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I 

Changes in law 

I 

Zmiany w prawie 

Higher minimum remuneration Wyższe wynagrodzenie minimalne 

On 1 January, the minimum remuneration for work was 

raised, so that for 2017 it is PLN 2,000 gross.  

Z dniem 1 stycznia podwyższeniu uległo minimalne wyna-

grodzenie za pracę – w 2017 r. wynosi ono 2000 zł brutto. 

It is also opportune to provide a reminder about the mini-

mum hourly rate for contractors and the obligation to keep 

a record of their work hours, which we described in the pre-

vious issue of our newsletter. 

Przypominamy równocześnie o minimalnej stawce godzi-

nowej dla zleceniobiorców i obowiązku ewidencjonowania 

ich godzin pracy, o czym pisaliśmy w poprzednim wydaniu 

biuletynu. 

Lowering the retirement age and changes in pre-retire-

ment age protection 

Obniżenie wieku emerytalnego i zmiany w ochronie 

przedemerytalnej 

The Act lowering the retirement age to 60 years (for 

women) and 65 years (for men) was published in the Janu-

ary Journal of Laws. It will not come into force until 1 Octo-

ber 2017, however it is worth noting already that it will affect 

pre-retirement age protection provided under Article 39 of 

the Labour Code. 

W styczniowym Dzienniku Ustaw opublikowano ustawę ob-

niżającą wiek emerytalny do lat 60 (dla kobiet) i 65 (dla 

mężczyzn). Wejdzie ona w życie dopiero 1 października 

2017 r., jednak już teraz warto zwrócić uwagę, że wpłynie 

ona na przewidzianą w art. 39 Kodeksu pracy ochronę 

przedemerytalną. 

Employees who will be subject to pre-retirement age pro-

tection on 1 October 2017 or persons who would be cov-

ered by it, if they remained in employment on that date will 

be entitled to employment protection throughout the entire 

period until they reach the retirement age determined by the 

law currently in force. This means that those persons will be 

entitled to pre-retirement age protection also after they 

reach the lowered retirement age, namely 60 years (for 

women) or 65 (for men). 

Pracownicy, którzy w dniu 1.10.2017 r. będą objęci ochroną 

przedemerytalną, lub osoby, które byłyby taką ochroną ob-

jęte, gdyby były zatrudnione w tej dacie, pozostaną chro-

nieni do osiągnięcia wieku emerytalnego ustalonego we-

dług obecnie obowiązujących przepisów. Oznacza to, że 

ochrona trwałości stosunku pracy przysługiwać będzie tym 

osobom również po osiągnięciu obniżonego wieku emery-

talnego, tj. po ukończeniu 60 lat (w przypadku kobiet) lub 

65 lat (w przypadku mężczyzn). 

Employees who are not enjoying pre-retirement age protec-

tion on 1 October 2017, but will reach retirement age (60/65 

years) before 1 October 2021 will be afforded pre-retire-

ment age protection against termination of employment for 

4 years from 1 October 2017 – also if that term ends after 

the person reaches the new retirement age. In practice, this 

situation will apply to employees who reach at least 56 

years (women) or 61 years (men) on 1 October 2017 and 

not enjoy pre-retirement age protection for the 4 years prior 

to their retirement age as determined by the law currently 

in force, due to being too young. 

Pracownicy, którzy w dniu 1.10.2017 r. nie będą objęci 

ochroną przedemerytalną, lecz osiągną wiek emerytalny 

(60/65 lat) przed 1.10.2021 r., będą podlegać ochronie 

przed rozwiązaniem stosunku pracy przez okres 4 lat, li-

cząc od 1.10.2017 r. – także wówczas, gdy upływ tego ter-

minu przypadnie po osiągnięciu nowego wieku emerytal-

nego. W praktyce ten przypadek znajdzie zastosowanie do 

pracowników, którzy w dniu 1.10.2017 r. będą mieli ukoń-

czone co najmniej 56 lat (kobiety) oraz 61 lat (mężczyźni), 

a jednocześnie z uwagi na zbyt młody wiek nie będzie ich 

obejmowała ochrona przedemerytalna liczona jako 4 lata 

wstecz od wieku emerytalnego ustalonego na podstawie 

obecnie obowiązujących przepisów.  

http://www.wardynski.com.pl/en/w_publication/employment-law-newsletter-july-december-2016/
http://www.wardynski.com.pl/en/w_publication/employment-law-newsletter-july-december-2016/
http://www.wardynski.com.pl/w_publication/biuletyn-prawa-pracy-lipiec-grudzien-2016/
http://www.wardynski.com.pl/w_publication/biuletyn-prawa-pracy-lipiec-grudzien-2016/
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II 

Work in progress on… 

II 

Trwają prace nad… 

Employee documentation in electronic form Dokumenty pracownicze w formie elektronicznej 

The government is working on an extensive amendment to 

the Labour Code that would permit use of electronic form in 

a number of actions under labour law. The draft bill explicitly 

allows electronic form to be used, among others, when: 

concluding and terminating an employment contract, notify-

ing a trade union about an intent to dismiss an employee, 

handing over a working time schedule to an employee, 

keeping records of working time, and filing requests for 

granting parenthood-related leave. Also, employees’ per-

sonal files and documentation on matters associated with 

employment could be held in electronic form. 

Rząd pracuje nad obszerną nowelizacją Kodeksu pracy, 

która przewiduje stosowanie formy elektronicznej do sze-

regu czynności z zakresu prawa pracy. Projekt wprost do-

puszcza formę elektroniczną m.in. dla: zawarcia, wypowie-

dzenia i rozwiązania umowy o pracę, zawiadomienia 

związku zawodowego o zamiarze zwolnienia pracownika, 

przekazania pracownikowi rozkładu czasu pracy, prowa-

dzenia ewidencji czasu pracy czy też składania wniosków 

o udzielenie urlopów związanych z rodzicielstwem. Formę 

elektroniczną będą mogły przybrać także akta osobowe 

pracowników oraz dokumentacja w sprawach związanych 

ze stosunkiem pracy. 

The draft bill also provides that, in principle, remuneration 

for work will be paid into bank accounts specified by em-

ployees, whereas employees will need specially to apply, if 

they require personal cash payments. At last, there will no 

longer be a need to obtain consents from employees for 

payments by bank transfer. 

Projekt zakłada także, że wynagrodzenie za pracę będzie 

co do zasady wypłacane na wskazany przez pracownika 

rachunek płatniczy, a wypłata do rąk własnych wymagać 

będzie złożenia w tym względzie wniosku przez pracow-

nika. Wreszcie nie będzie więc konieczności odbierania od 

pracowników zgód na wypłaty w formie przelewów.  

The changes are expected to come into effect on 1 June 

2017.  

Zakłada się, że zmiany wejdą w życie z dniem 1 czerwca 

2017 r. 

Fuller protection of employee claims Pełniejsza ochrona roszczeń pracowniczych 

A draft bill of the Ministry of Family, Labour and Social Pol-

icy has been sent to the Council of Ministers for legislative 

work. Its purpose is to speed up the granting of financial 

assistance to employees whose employer has become in-

solvent. 

Do prac legislacyjnych w Radzie Ministrów trafił projekt Mi-

nisterstwa Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej, którego ce-

lem jest przyspieszenie udzielenia pomocy finansowej pra-

cownikom, których pracodawca stał się niewypłacalny.  

The concept of actual cessation of business has been bet-

ter defined in the draft bill. At the same time, the draft bill 

specifies cases in which it would be possible to apply for 

advances against outstanding claims from the employer. It 

also extends the list of claims that may be covered by the 

Guaranteed Employee Benefits Fund – the draft bill permits 

claiming an equivalent not only for holiday leave due in the 

calendar year in which the employment has ended, but also 

for the immediately preceding year. It also extends refer-

ence periods from 9 months to 12 months, namely the pe-

riods that precede the employer’s insolvency, in which em-

ployment must cease for the employee to be able to seek 

satisfaction of his claims. This change will result in protec-

tion for more people. 

Pojęcie faktycznego zaprzestania działalności zostało  

w projekcie ściślej zdefiniowane. Doprecyzowano przy tym 

przypadki, w których będzie można ubiegać się o wypłatę 

zaliczki na poczet niezaspokojonych przez pracodawcę 

roszczeń. Rozszerzeniu uległ także katalog należności, 

które podlegają zaspokojeniu ze środków Funduszu Gwa-

rantowanych Świadczeń Pracowniczych – projekt dopusz-

cza ubieganie się o wypłatę ekwiwalentu nie tylko za urlop 

przysługujący za rok kalendarzowy, w którym ustał stosu-

nek pracy, ale również za rok bezpośrednio go poprzedza-

jący. Przewiduje się także wydłużenie z 9 do 12 miesięcy 

okresów referencyjnych, czyli okresów poprzedzających 

wystąpienie niewypłacalności pracodawcy, w których musi 

nastąpić ustanie stosunku pracy, aby pracownik mógł do-

chodzić zaspokojenia roszczeń. Zmiana ta spowoduje ob-

jęcie ochroną większej liczby osób. 

The government is in favour of the Sunday trading ban Rząd popiera zakaz handlu w niedziele 

The Council of Ministers has advocated further work on the 

citizen’s bill limiting Sunday trading. The government stated 

that the matter of free from trade Sundays is a vital social 

issue, but that consideration should be given at the same 

time as to how legitimate, justified and expected citizens 

might find the adoption of the bill’s very wide ban. The cur-

rent wording of the bill was deemed too far-reaching and 

Rada Ministrów opowiedziała się za dalszym prowadze-

niem prac nad obywatelskim projektem ustawy o ogranicze-

niu handlu w niedziele. Rząd uznał, że kwestia niedziel wol-

nych od handlu jest ważnym społecznie zagadnieniem, ale 

należy też rozważyć, na ile słuszne, uzasadnione i oczeki-

wane przez obywateli jest przyjęcie zakazu w bardzo sze-

rokim zakresie, który przewiduje projekt. Obecne brzmienie 
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requiring clarification in several places. According to the 

government, online trading should be categorically ex-

cluded from the prohibition, along with a number of com-

mercial establishments, such as florist’s, funeral parlours, 

fishing enterprises and fish processors, as well as retail fa-

cilities at airports, maritime ports, bus and railway terminals, 

regardless of their area. In addition, the proposed sanctions 

for violating the prohibition, namely imprisonment, were 

considered too harsh. 

projektu uznano za zbyt daleko idące i miejscami wymaga-

jące uściślenia. W opinii rządu spod zakazu powinien być 

kategorycznie wyłączony handel w internecie, jak również 

szereg placówek handlowych, takich jak m.in. kwiaciarnie, 

zakłady pogrzebowe, przedsiębiorstwa związane z rybo-

łówstwem czy przetwórstwem produktów rybnych, a także 

obiekty handlowe na terenie lotnisk, portów morskich, dwor-

ców autobusowych i kolejowych, bez względu na ich po-

wierzchnię. Za zbyt surowe uznano również proponowane 

sankcje za złamanie zakazu, a mianowicie karę więzienia. 

The bill is still at the committee stage. Projekt nadal jest przedmiotem prac w komisji. 

Social security contributions from specific task con-

tracts? 

Oskładkowanie umów o dzieło? 

The review of the pensions system, which was prepared by 

the Council of Ministers, has been submitted to the Sejm. It 

includes proposed changes that close loopholes in the so-

cial security system. The key proposal extends the list of 

types of agreements liable to pension insurance to include 

persons working under specific task contracts. The review 

points out that such contracts are concluded specifically to 

avoid paying contributions, which has negative conse-

quences for the social security of persons engaged on that 

basis. On the other hand, the review does not intend to ex-

tend the obligation to pay sickness and accident insurance 

contributions to such contracts. 

Do Sejmu trafił przygotowany przez Radę Ministrów Prze-

gląd systemu emerytalnego. Zawiera on proponowane 

zmiany w zakresie uszczelnienia systemu ubezpieczeń 

społecznych. Kluczową propozycją jest rozszerzenie kata-

logu tytułów podlegania ubezpieczeniom emerytalnemu  

i rentowemu o osoby wykonujące pracę na podstawie 

umowy o dzieło. W przeglądzie wskazano bowiem, że tego 

typu umowy zawiera się właśnie w celu uniknięcia opłaca-

nia składek, co ma negatywne konsekwencje dla zabezpie-

czenia społecznego osób wykonujących pracę na tej pod-

stawie. Z drugiej strony w przeglądzie nie przewidziano ob-

jęcia umów o dzieło obowiązkiem opłacania składek na 

ubezpieczenie chorobowe i wypadkowe. 

The next few months will show whether these proposals will 

find their way into specific draft bills. 

Najbliższe miesiące pokażą, czy zgłoszone propozycje 

znajdą przełożenie w konkretnych projektach ustaw. 

III 

From the courtroom 

III 

Z sali sądowej 

Will drivers have to repay lump sums? – Judgment of 

the Supreme Court, of 9 March 2017 (I PK 309/15) 

Ryczałty kierowców do zwrotu? – wyrok Sądu Najwyż-

szego z 9 marca 2017 r. (I PK 309/15) 

The March judgment of the Supreme Court is further proof, 

after the November judgment of the Constitutional Tribunal 

(K 11/15, discussed in the previous issue of our newsletter) 

that the problem of payment of lump sums to drivers for 

sleeping in cabs has been definitively resolved in favour of 

transport companies. In examining the cassation appeal 

against the judgment issued in May 2015, in which a Re-

gional Court awarded a lump sum to a driver, the Supreme 

Court ruled that the Constitutional Tribunal’s judgment with-

drew the presumption of constitutionality of legal provisions 

under which the second instance court issued its ruling. The 

Supreme Court stated that, in delivering its judgment, the 

second instance court should consider internal employer 

regulations on settlement of business trips and for this rea-

son referred the case for re-examination. This means that 

the Constitutional Tribunal ruling may be of significance 

also to judgments that have already been delivered and are 

final, whereas drivers will be obliged to repay the lump 

sums that they have been awarded so far. 

Marcowy wyrok Sądu Najwyższego to kolejny po listopado-

wym orzeczeniu Trybunału Konstytucyjnego (K 11/15 – 

omówionym w poprzednim wydaniu biuletynu) dowód na to, 

że kwestia wypłaty ryczałtów za noclegi kierowców w kabi-

nie samochodów została definitywnie rozstrzygnięta na ko-

rzyść przedsiębiorstw transportowych. Rozpatrując skargę 

kasacyjną od wyroku z maja 2015 r., w którym to sąd okrę-

gowy zasądził ryczałt na rzecz kierowcy, Sąd Najwyższy 

orzekł, że wyrok TK doprowadził do uchylenia domniema-

nia zgodności z konstytucją przepisów, na podstawie któ-

rych wyrokował sąd drugiej instancji. Sąd Najwyższy stwier-

dził, że sąd drugiej instancji powinien uwzględnić przy orze-

kaniu wewnętrzne przepisy pracodawcy dotyczące rozli-

czania podróży służbowych i z tego względu Sąd Najwyż-

szy przekazał sprawę do ponownego rozpoznania. Ozna-

cza to, że wyrok TK może mieć również znaczenie dla za-

padłych już prawomocnych orzeczeń, a sami kierowcy zo-

staną zobowiązani do zwrotu zasądzonych do tej pory ry-

czałtów. 

http://www.wardynski.com.pl/en/w_publication/employment-law-newsletter-july-december-2016/
http://www.wardynski.com.pl/w_publication/biuletyn-prawa-pracy-lipiec-grudzien-2016/


 

 

 4 

We can confirm that lower instance courts are following the 

judgment of the Constitutional Tribunal and are dismissing 

drivers’ claims for payments of lump sums. 

Nasza praktyka potwierdza, że sądy niższych instancji idą 

w ślad za orzeczeniem TK i oddalają roszczenia kierowców 

o zapłatę ryczałtów. 

An employee does not have to surmise the employer’s 

intentions or check his electronic mail when on leave – 

judgment of the Supreme Court dated 8 March 2017 (II 

PK 26/16) 

Pracownik nie musi odgadywać intencji pracodawcy 

ani sprawdzać poczty elektronicznej w trakcie urlopu – 

wyrok Sądu Najwyższego z 8 marca 2017 r. (II PK 26/16) 

The case concerned an IT specialist, dismissed on discipli-

nary grounds, due to failure to attend work after a recall 

from leave. At first, the employee’s superior tried to recall 

him from leave by telephone. However, the IT specialist 

was driving at that time, so the call was interrupted. The 

manager did not call again. Instead, he sent an e-mail to 

the employee’s private e-mail address. The employee failed 

to read it on the same day. 

Sprawa dotyczyła informatyka zwolnionego dyscyplinarnie 

z pracy z powodu niestawienia się po odwołaniu go  

z urlopu. Przełożony próbował najpierw odwołać pracow-

nika przez telefon. Informatyk prowadził jednak wtedy sa-

mochód, wskutek czego połączenie było zakłócone. Prze-

łożony nie zadzwonił ponownie. Wysłał za to e-maila na 

prywatny adres elektroniczny pracownika, którego pracow-

nik nie odczytał już tego samego dnia. 

The company which lodged the cassation appeal main-

tained that the employee should have called back in order 

to find out what his employer had wanted, and that he 

should have checked his e-mail. The Supreme Court did 

not agree with this reasoning. In the Court’s opinion, an em-

ployer’s statement must be clear and distinct, as it not the 

employee’s role to probe his employer’s intentions. The Su-

preme Court also stated that an employee who is on leave 

is not obliged to check his e-mail every day, especially as 

the message recalling the employee from his leave was 

sent to his private address which the parties had never used 

before to communicate. 

Wnosząca skargę kasacyjną spółka utrzymywała, że pra-

cownik powinien był oddzwonić, by dowiedzieć się, czego 

chciał pracodawca, a także sprawdzić swoją skrzynkę. Ar-

gumentacji tej nie podzielił jednak Sąd Najwyższy. W jego 

ocenie oświadczenie pracodawcy musi być jasne i wy-

raźne, bowiem nie jest rolą pracownika dociekanie intencji 

swojego pracodawcy. Sąd Najwyższy uznał również, że 

pracownik przebywający na urlopie nie jest zobowiązany do 

codziennego sprawdzania skrzynki e-mailowej, zwłaszcza, 

że wiadomość odwołująca z urlopu została wysłana na ad-

res prywatny, którego strony wcześniej nie używały do ko-

munikacji. 

It is acceptable to prohibit the wearing of visible sym-

bols of a religious, political or outlook-related nature in 

a workplace, as long as it is justified by the employer’s 

practiced policy of neutrality and necessary 

Można zakazać noszenia widocznych symboli religij-

nych, politycznych czy światopoglądowych w miejscu 

pracy, o ile jest to uzasadnione praktykowaną przez 

pracodawcę polityką neutralności i konieczne 

This was confirmed by judgments of 14 March 2017 of the 

Court of Justice of the European Union, in cases C-157/15 

and C-188/15. 

Potwierdzają to wyroki Trybunału Sprawiedliwości Unii Eu-

ropejskiej z 14 marca 2017 r. w sprawach C-157/15  

i C-188/15. 

In the first case, in a judgment issued in a preliminary ruling 

request from a Belgian court, the CJEU ruled that if the 

workplace regulations prohibit the wearing of any visible 

signs of creeds or convictions, there can be no differentia-

tion between employees, because each of them is obliged 

to dress neutrally. The apparently neutral obligation might, 

though, in reality, put the followers of a particular religion, 

or belief at a particular disadvantage. It would not amount 

to indirect discrimination, provided that it was objectively 

justified by a legitimate aim (such as the employer’s desire 

to manifest a policy of political, outlook-related and religious 

neutrality in relations with its customers), and remains ap-

propriate and necessary (therefore, the prohibition applies 

only to those employees that are required to have contact 

with the employer’s customers). 

W pierwszej z powyższych spraw, w wyroku wydanym na 

skutek pytania prejudycjalnego sądu belgijskiego, TSUE 

orzekł, że jeśli regulamin pracy zakazuje noszenia wszel-

kich widocznych symboli wyznań czy przekonań, nie można 

mówić o różnicowaniu pracowników, skoro każdy  

z nich jest zobowiązany do zachowania neutralności  

w ubiorze. Pozornie neutralny obowiązek może jednak  

w rzeczywistości postawić wyznawców danych religii lub 

osoby o określonych przekonaniach w niekorzystnej sytua-

cji. Nie będzie to stanowić dyskryminacji pośredniej, pod 

warunkiem że takie rozwiązanie jest obiektywnie uzasad-

nione zgodnym z prawem celem (a do takich należy chęć 

realizacji przez spółkę polityki neutralności politycznej, reli-

gijnej i światopoglądowej w kontaktach z klientami) oraz po-

zostaje właściwe i konieczne (a zatem zakaz obejmuje tylko 

tych pracowników, których zadaniem jest nawiązywanie 

kontaktu z klientami spółki). 

In the latter judgement, issued in response to an application 

for a preliminary ruling from a French court, the CJEU con- 

W drugim z przywołanych wyroków, wydanym na skutek 

pytania prejudycjalnego sądu francuskiego, TSUE potwier-
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firmed that unequal treatment does not amount to indirect 

discrimination, if it is objectively justified by a legitimate aim, 

such as implementation of a policy of neutrality towards the 

company’s customers, and the means of achieving that aim 

are appropriate and necessary. Unequal treatment based 

on a feature related to religion will also not constitute dis-

crimination, if there exists a requirement that is objectively 

dictated by the nature of the occupational activities in-

volved, or by the conditions in which they are carried out. 

Nonetheless, they may not include subjective considera-

tions, such as the employer’s desire to take particular 

wishes of a customer into account. 

dził, że nierówne traktowanie nie stanowi dyskryminacji po-

średniej, jeżeli jest ono obiektywnie uzasadnione zgodnym 

z prawem celem, takim jak praktykowana przez spółkę po-

lityka neutralności względem jej klientów, a środki mające 

służyć osiągnięciu tego celu są właściwe i konieczne. Od-

mienne traktowanie ze względu na cechę związaną z religią 

nie będzie również dyskryminacją w razie zaistnienia wy-

mogów obiektywnie podyktowanych rodzajem danej dzia-

łalności zawodowej lub warunkami jej wykonywania. Nie 

należą jednak do nich względy natury subiektywnej, takie 

jak chęć uwzględnienia przez pracodawcę konkretnych ży-

czeń klienta. 
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