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PRAWO PRACY — NADCHODZACE ZMIANY

dostosowanie Kodeksu pracy do tzw. ,,Rozporzadzenia RODO”

nowelizacja ustawy o PPK

zmiany kodeksu pracy, m.in. w zakresie mobbingu i dyskryminacji oraz uprawnien
rodzicielskich

ulatwienie pracujacym rodzicom i opiekunom godzenia zycia zawodowego z
rodzinnym

przejrzyste i przewidywalne warunki zatrudnienia w catej Unii Europejskiej
ochrona oséb zgtaszajacych przypadki naruszenia prawa, tzw. ,,whistleblowers”

1. Kodeks pracy a Rozporzadzenie RODO

4 maja 2019 r. weszta w zycie ustawa o zmianie niektérych ustaw w zwigzku z zapewnieniem
stosowania rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia
2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w
sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (,Ustawa”).

Ustawa wprowadzita zmiany w Kodeksie pracy precyzujgce zakres danych osobowych,
ktorych pracodawca moze zadaé od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie i pracownika, jak
réwniez zasady ich przetwarzania.

A. Podstawowy katalog danych osobowych

Nowe pozycje w katalogu danych, ktérych pracodawca zgda od kandydata do pracy, obejmuja:

dane kontaktowe wskazane przez te osobe (poprzednio — miejsce zamieszkania (adres
do korespondenciji)) oraz
kwalifikacje zawodowe (poprzedni katalog nie zawierat tej pozyciji).

Jednoczesnie wprowadzono zasade, ze danych osobowych dotyczgcych wyksztatcenia,
kwalifikacji zawodowych oraz przebiegu dotychczasowego zatrudnienia pracodawca zgda
dopiero, gdy jest to niezbedne do wykonywania pracy okreslonego rodzaju lub na okreslonym
stanowisku. W przeciwienstwie natomiast do poprzedniego katalogu omawianych danych
obecny katalog nie uprawnia pracodawcy do zgdania od kandydata imion rodzicow.

Nowe pozycje w katalogu danych, ktérych pracodawca zgda z kolei od pracownika, obejmuja:

B.

adres zamieszkania (poprzednio w katalogu danych dotyczacych kandydata),

rodzaj i numer dokumentu potwierdzajgcego tozsamosé — w braku numeru PESEL (nowa
pozycja w katalogu),

dane osobowe dzieci pracownika i innych cztonkéw rodziny, jezeli podanie takich danych
jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien
przewidzianych w prawie pracy (poprzednio zakres ten byt ograniczony do imion i nazwisk
oraz dat urodzenia dzieci pracownika),

wyksztatcenie i przebieg dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniata podstawa do
ich zgdania od kandydata do pracy.

Pozostate dane osobowe

Zgdanie pracodawcy

Zadanie podania pracodawcy innych danych moze mieé¢ miejsce tylko wtedy, gdy jest to
niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spetnienia obowigzku wynikajgcego z
przepisu prawa (dotyczy to m.in. informacji dotyczacych wyrokdéw skazujgcych i naruszen
prawa, wskazanych w art. 10 RODO).
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Whiosek pracodawcy lub inicjatywa kandydata lub pracownika

Pracodawca moze przetwarzac¢ inne dane osobowe niz opisane powyzej — na podstawie
zgody kandydata lub pracownika (ha wniosek pracodawcy lub z inicjatywy kandydata lub
pracownika). Nie dotyczy to jednak informacji dotyczgcych wyrokow skazujgcych i
naruszen prawa (wskazanych w art. 10 RODO).

Brak zgody kandydata lub pracownika na udostepnienie ww. danych (lub wycofanie takiej
zgody) nie moze skutkowa¢ wobec nich jakimikolwiek negatywnymi konsekwencjami.

Wytgczna inicjatywa kandydata lub pracownika

C.

Na podstawie zgody mozliwe jest przetwarzanie danych szczegolnych Kkategorii,
wskazanych w art. 9 ust. 1 RODO (jak np. dane ujawniajgce pochodzenie rasowe, dane
0 przynaleznosci do zwigzku zawodowego, dane dotyczgce stanu zdrowia, dane
biometryczne), jednak wylgcznie, gdy ich przekazanie nastepuje z inicjatywy kandydata
lub pracownika. Co wiecej, do przetwarzania takich szczegdélnych danych osobowych
mogg by¢ dopuszczone wytgcznie osoby posiadajgce pisemne upowaznienie do
przetwarzania takich danych nadane przez pracodawce (osoby te zobowigzane sg do
zachowania tych danych w tajemnicy). Takze w tym przypadku brak zgody kandydata lub
pracownika na udostepnienie ww. danych (lub wycofanie takiej zgody) nie moze
skutkowac wobec nich jakimikolwiek negatywnymi konsekwencjami.

Przetwarzanie przez pracodawce danych biometrycznych pracownika (ktére mieszcza
sie w powyzszym katalogu) jest mozliwe takze wtedy, gdy ich podanie jest niezbedne ze
wzgledu na kontrole dostepu do szczegdlnie waznych informac;ji, ktérych ujawnienie moze
narazi¢ pracodawce na szkode lub dostepu do pomieszczeh wymagajacych szczegdlnej
ochrony. Do tej pory temat ten budzit kontrowersje, zwlaszcza w przypadku duzych
zaktadéw produkcyjnych, w ktérych dostep do pomieszczen wymagajgcych ochrony
wymagat autoryzacji danymi biometrycznymi pracownika za pomocg czytnika linii
papilarnych.

Zasady dotyczace monitoringu

Ustawa doprecyzowuje takze niedawno wprowadzone przepisy dotyczace monitoringu:

D.

Obowigzuje bezwzgledny zakaz monitoringu pomieszczen udostepnianych zaktadowej
organizacji zwigzkowe;j.

Monitoring pomieszczen sanitarnych wymaga uprzedniej zgody zaktadowej organizaciji
zwigzkowej, a w przypadku braku takiej organizacji — przedstawicieli pracownikow.

Zaktadowy Fundusz Swiadczen Socjalnych — zmiany:

Ustawa wprowadza takze nastepujgce zmiany w tresci ustawy o zaktadowym funduszu
Swiadczen socjalnych:

udostepnienie pracodawcy danych osobowych w celu przyznania ulgowej ustugi i
$wiadczenia oraz doptaty z ZFSS i ustalenia ich wysoko$ci nastepuje w pierwszej
kolejnosci w formie oswiadczenia; pracodawca moze zgda¢ udokumentowania ww.
danych osobowych w zakresie niezbednym do ich potwierdzenia;

do przetwarzania danych osobowych dotyczgcych zdrowia (art. 9 ust. 1 RODO) moga byc¢
dopuszczone wytgcznie osoby posiadajgce pisemne upowaznienie do przetwarzania
takich danych wydane przez pracodawce (osoby te zobowigzane sg do zachowania tych
danych w tajemnicy);

pracodawca przetwarza ww. dane osobowe przez okres niezbedny do przyznania ulgowej
ustugi i $wiadczenia, dopfaty z ZFSS oraz ustalenia ich wysoko$ci, a takze przez okres
niezbedny do dochodzenia praw lub roszczen;


https://sip.lex.pl/#/document/68636690?unitId=art(9)ust(1)&cm=DOCUMENT
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pracodawca dokonuje przegladu ww. danych osobowych nie rzadziej niz raz w roku
kalendarzowym w celu ustalenia niezbednosci ich dalszego przechowywania;
pracodawca usuwa dane osobowe, ktérych dalsze przechowywanie jest zbedne dla celéw
okreslonych w lit. a) i c).

2. Nowelizacja ustawy o PPK

6 czerwca 2019 r. Prezydent podpisat ustawe o zmianie ustawy o pracowniczych planach
kapitatowych, ktéra zniosta limit 30-krotnosci podstawy wptat do PPK oraz wprowadzita
kilka rozwigzan majacych na celu uproszczenie systemu. Co istotne, nowelizacja:

rozszerzyta katalog oséb zatrudnionych (w rozumieniu ustawy o PPK) o osoby
przebywajgce na urlopach wychowawczych lub pobierajgce zasitek macierzynski albo
zasitek w wysokosci zasitku macierzynskiego, co rozwiewa dotychczasowe watpliwosci
interpretacyjne w tym zakresie.

ujednolicita termin dokonywania przez podmioty zatrudniajgce wpfat z wynagrodzenia. Po
zmianach, wptaty z wynagrodzen bedg dokonywane do 15 dnia miesigca nastepujgcego
po miesigcu, w ktorym zostaty one obliczone i pobrane, niezaleznie od tego, za jaki okres
wyptacane jest wynagrodzenie. Ustawa wejdzie w zycie po uptywie 14 dni od dnia
ogtoszenia.

3. Zmiany w Kodeksie pracy — m.in. w zakresie mobbingu i dyskryminacji oraz uprawnien
rodzicielskich

6 czerwca 2019 r. zostata ogtoszona ustawa z dnia 16 maja 2019 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks
pracy oraz niektérych innych ustaw. Ustawa wejdzie w zycie 7 wrzesnia 2019 r.

Zgodnie z ustawg, pracownicy uzyskajg szerszg ochrone w razie dyskryminacji w miejscu
pracy oraz mobbingu, tj.:

pracownik bedzie mogt zgda¢ od pracodawcy odszkodowania za sam fakt doznania
mobbingu (dotychczas byto to mozliwe wytgcznie, gdy pracownik rozwigzat umowe o
prace z powodu mobbingu), minimalna wysoko$¢ odszkodowania pozostaje bez zmian i
bedzie w dalszym ciggu rowna minimalnemu wynagrodzeniu za prace; niezaleznie od
tego, w razie gdy mobbing wywota u pracownika rozstréj zdrowia, nadal bedzie on mégt
dochodzi¢ od pracodawcy stosownego zados¢uczynienia;

katalog przestanek dyskryminacji zostanie wyraznie otwarty, co ma oznaczac, ze kazde
nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami nierowne traktowanie pracownikéw bedzie
uznawane za dyskryminacje.

Ponadto ustawa wprowadza szereg dodatkowych uprawnien dla pracownikéw — innych
najblizszych cztonkéw rodziny, korzystajacych z urlopu macierzynskiego, w tym zapewnia

im:

ochrone przed rozwigzaniem umowy o prace w trakcie urlopu macierzynskiego na
zasadach analogicznych do pracownic korzystajgcych z takiego urlopu,

prawo do wykorzystania urlopu bezposrednio po urlopie macierzynskim,

prawo do wynagrodzenia za caty czas pozostawania bez pracy w przypadku przywrocenia
takiego pracownika do pracy,

szerszg ochrone w razie rozwigzania umowy o prace na czas okreslony lub okres probny,
tj. za niezgodne z prawem lub nieuzasadnione wypowiedzenie pracownicy tacy bedag
mogli zgda¢ nie tylko odszkodowania, ale réwniez ustalenia bezskutecznosci
wypowiedzenia albo przywrdcenia do pracy na poprzednich warunkach.
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Ustawa wydtuza do 14 dni termin na:

= zlozenie przez pracownika wniosku o sprostowanie swiadectwa pracy, oraz
= skierowanie zgdania sprostowania swiadectwa pracy do sgdu pracy.

Za brak wydania swiadectwa pracy w terminie przewidziana zostata grzywna od 1.000 zt do
30.000 zt.

Ponadto, ustawa wprowadza nowy przepis, zgodnie z ktérym w przypadku niewydania przez
pracodawce $wiadectwa pracy, pracownik moze wystgpi¢ do sgdu z zgdaniem zobowigzania
pracodawcy do wydania $wiadectwa pracy.

Ustawa zmienia réwniez brzmienie przepisu dotyczgcego przedawnienia roszczen ze stosunku
pracy, dostosowujac je do dominujgcej linii orzeczniczej i praktyki oraz analogicznego przepisu
kodeksu cywilnego. W konsekwencji ustawa potwierdza, ze dopuszczalne jest dochodzenie
przedawnionych roszczen, przy czym druga strona moze powotaé sie na zarzut przedawnienia.

4. Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady
2010/18/UE.

13 czerwca 2019 r. Rada Unii Europejskiej przyjeta ww. dyrektywe, co oznacza, ze w niedalekiej
przysziosci mozemy spodziewac sie kolejnych zmian w Kodeksie pracy.

Celem dyrektywy jest promocja rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i rodzinnym, jak
réwniez wyréwnanie szans kobiet i mezczyzn na rynku pracy. Zapisy dyrektywy majg w praktyce
m.in. doprowadzi¢ do sytuacji, w ktérej mezczyzni bedg korzysta¢ z urlopow zwigzanych z
rodzicielstwem w wiekszym wymiarze niz dotychczas, kobiety zas poswieca¢ wiecej czasu na
prace zarobkowa.

Jedng z najwazniejszych zmian bedzie czesciowo nieprzenoszalny urlop rodzicielski.

Zgodnie z zatozeniami dyrektywy kazdy pracownik bedzie miat indywidualne prawo do urlopu
rodzicielskiego w wymiarze czterech miesiecy do wykorzystania przed osiggnieciem przez
dziecko okreslonego wieku, maksymalnie o$miu lat. Wiek ten zostanie okreslony przez kazde
panstwo czionkowskie w taki sposdb, by kazdy z rodzicow mogt wykonywaé swoje prawo do
urlopu rodzicielskiego skutecznie i na rownych zasadach.

Okres niepodlegajgcy przeniesieniu na drugiego rodzica wynosi¢ bedzie 2 miesigce co oznacza,
ze taki minimalny okres powinien zosta¢ wykorzystany zaréwno przez ojca, jak i matke dziecka,
a w przypadku jego niewykorzystania, ulegnie w tym wymiarze przepadkowi.

Dyrektywa wprowadza takze urlop ojcowski ,z okazji narodzin dziecka” w wymiarze 10 dni
roboczych, przy czym panstwa czionkowskie bedg mogty zdecydowac, czy taki urlop bedzie
mozliwy do wykorzystania czesciowo przed narodzeniem dziecka.

Dyrektywa wprowadza ponadto urlop opiekunczy w wymiarze 5 dni roboczych w roku,
umozliwiajgcy zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia krewnemu lub osobie zamieszkujgcej z
pracownikiem w tym samym gospodarstwie domowym (dyrektywa nie wskazuje, ze musi to by¢
cztionek rodziny), ktérzy wymagajg znacznej opieki lub znacznego wsparcia z powaznych
wzgleddw medycznych, okreslonych przez poszczegodlne panstwa cztonkowskie.

Kolejnym uprawnieniem, wprowadzanym w omawianej dyrektywie jest czas wolny od pracy z
powodu dziatania sity wyzszej — w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych chorobg lub
wypadkiem, jezeli niezbedna jest natychmiastowa obecnos$¢ pracownika. Panstwa cztonkowskie
mogag przy tym ograniczy¢ prawo pracownika do takiego czasu wolnego do okreslonej ilosci czasu
przypadajacej na rok lub na konkretny przypadek.
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Zgodnie z trescig dyrektywy panstwa cztonkowskie majg dodatkowo obowigzek wprowadzenia
niezbednych srodkéw w celu zapewnienia, aby pracownicy posiadajgcy dzieci do okreslonego
wieku (minimum do 8 lat) oraz opiekunowie mieli prawo do wystepowania z wnioskiem o
elastyczng organizacje pracy w celu sprawowania opieki (m.in. poprzez wykonywanie pracy
zdalnej, elastycznych rozktaddéw czasu pracy lub zmniejszenie wymiaru czasu pracy). Czas
trwania takiej elastycznej organizacji pracy moze by¢ ,w rozsgdny sposéb” ograniczony, panstwa
cztonkowskie mogg ponadto uzalezni¢ korzystanie z takiej organizacji pracy od wczesniejszego
okresu pracy lub stazu pracy (maksymalnie 6 miesiecy).

Transpozycja przepiséw dyrektywy do prawa krajowego miataby nastgpi¢ w ciggu 3 lat od wejscia
dyrektywy w zycie.

5. Przejrzyste i przewidywalne warunki zatrudnienia dla wszystkich obywateli panstw
czlonkowskich Unii Europejskiej.

13 czerwca 2019 r. Rada Unii Europejskiej przegtosowata dyrektywe majgcg na celu stworzenie
bardziej przejrzystych i przewidywalnych warunkow pracy.

Dyrektywa zaktada miedzy innymi:

= nowy katalog informaciji, ktére nalezy przekazywac pracownikom (jedynie przyktadowo —
informacje dotyczace czasu trwania i warunkéw okresu prébnego, o ile ma zastosowanie,
szkolen zapewnianych przez pracodawce, jesdli takie wystepujg, zasad w zakresie pracy
w godzinach nadliczbowych i wynagradzania za godziny nadliczbowe),

= maksymalny, 6 miesieczny okres probny (mozliwy dtuzszy — w uzasadnionych
przypadkach, ponadto mozliwos¢é wydtuzenia okresu prébnego o czas nieobecnosci
pracownika w pracy w trakcie takiego okresu prébnego),

= pracownicy, ktoérych staz pracy u tego samego pracodawcy wynosi co najmniej 6
miesiecy, a ktdrzy ukohczyli ewentualny okres probny, bedg mogli wystgpi¢ o forme
zatrudnienia z bardziej przewidywalnymi i bezpieczniejszymi warunkami pracy, jezeli jest
ona dostepna i otrzymacé pisemng odpowiedz w raz z uzasadnieniem.

= po implementacji dyrektywy do polskiego porzadku prawnego, pracodawca nie bedzie
mogt zabroni¢ pracownikowi podejmowania pracy u innego pracodawcy poza godzinami
pracy, z wylgczeniem przypadkéw uzasadnionych ochrong tajemnicy handlowej i
konfliktem interesow.

Po wejsciu w zycie dyrektywy, panstwa cztonkowie bedg miaty 3 lata na wprowadzenie
stosownych zmian w prawie krajowym.

6. Dyrektywa w sprawie ochrony oséb zgtaszajacych przypadki naruszenia prawa, czyli
tzw. ,,whistleblowers”.

16 kwietnia 2019 r. Parlament Europejski przyjgt dyrektywe w sprawie ochrony oséb
zgtaszajgcych przypadki naruszenia prawa Unii Europejskiej.

Celem nowych uregulowan jest poprawa egzekwowania prawa i polityki Unii Europejskiej w takich
obszarach jak: zaméwienia publiczne, ochrona s$rodowiska, bezpieczenstwo produktéw i
transportu, ochrona konsumentéw i danych osobowych.

Gtdwnym obszarem regulacji jest zobowigzanie panstw czionkowskich do ustanowienia
wewnetrznych oraz zewnetrznych kanatow zgtaszania nieprawidtowos$ci oraz wewnetrznych
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procedur przyjmowania zgtoszen ipodejmowania dziatan nastepczych w zwigzku ze
zgtoszeniami.

Jednym z elementow, ktory pozwoli na wdrozenie nowych rozwigzan bedzie powotanie organow
wiasciwych do przyjmowania irozpatrywania zgtoszen, jak réwniez podejmowania dziatan
nastepczych w zwigzku ze zgtoszeniami. Ponadto, dyrektywa bedzie zobowigzywaé do
wdrozenia srodkdw ochrony dla oséb zgtaszajgcych oraz przepiséw zakazujgcych odwetu wobec
takich osab.

Zgodnie z projektem, panstwa cztonkowskie bedg zobowigzane do wprowadzenia w zycie
przepiséw ustawowych, wykonawczych iadministracyjnych niezbednych do wykonania
dyrektywy najpézniej do dnia 15 maja 2021 r.

Na wszelkie pytania odpowiedzg prawnicy z zespotu prawa pracy:

- =T
Wioleta Polak Monika Walasek Michat Hady Magda Dudziec
radca prawny, partner adwokat radca prawny radca prawny

wioleta.polak@wkb.pl monika.walasek@wkb.pl michal.hady@wkb.pl magda.dudziec@wkb.pl
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