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WYSOKOSC ODPISU NA ZAKEtADOWY FUNDUSZ
SWIADCZEN SOCJALNYCH W ROKU 2021

Zakladowy fundusz swiadczen socjalnych co do zasady finansowany jest przez
pracodawce, ktéry odprowadza odpis podstawowy ustalany zgodnie z art. 5
ustawy o zakladowym funduszu sSwiadczen socjalnych. Klasyczny odpis
podstawowy na ZFSS w roku 2020 wynosi 1550,26 zl. Obecnie nie da sie
jednoznacznie przewidzied, jakiej bedzie wysokosci w roku 2021.

Pracodawcy, u ktérych obowiazuja szczegblne wewnatrzzakladowe uregulowania
wdrazane na podstawie art. 4 ustawy o ZFSS, mogli w okresach prosperity
zobowigzac si¢ do zwigkszenia odpisu podstawowego. Obecnie takie zobowigzania
sa problematyczne, gdyz co do zasady do ich zmiany konieczna jest zgodna
dzialajacych u pracodawcy organizacji zwigzkowych. Tym samym, mimo zlej
sytuacji finansowej, mozliwe byloby, by w dobie kryzysu gospodarczego
spowodowanego COVID-19 pracodawcy musieli ponosi¢ nazbyt wygoérowane
zobowigzania socjalne w stosunku do ich realnych przychodéw.

Z pomoca takim pracodawcom przyszedl art. 15ge ust. 3 ustawy z dnia 2 marca
2020 r. o szczegbélnych rozwigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, przeciw-
dzialaniem i zwalczaniem COVID-19, innych choréb zakaznych oraz wywolanych
nimi sytuacji kryzysowych. ,W okresie obowigzywania stanu zagrozenia epide-
micznego albo stanu epidemii ogloszonego z powodu COVID-19, w przypadku
wystapienia u pracodawcy w rozumieniu art. 3 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. -
Kodeks pracy, spadku obrotéw gospodarczych, o ktérym mowa w art. 15g ust. 9, lub
istotnego wzrostu obcigzenia funduszu wynagrodzen, o ktérym mowa w art. 15gb
ust. 2, nie stosuje si¢ postanowien ukladéw zbiorowych pracy lub regulaminéw
wynagradzania, wprowadzonych na podstawie art. 4 ustawy z dnia 4 marca 1994 r. o
zaktadowym funduszu swiadczen socjalnych, ustalajacych wyzsza wysokos¢ odpisu
na zakladowy fundusz swiadczen socjalnych oraz inne swiadczenia o charakterze
socjalno-bytowym niz okresla ta ustawa. W takim przypadku stosuje sie¢ wysokosc
odpisu na ten fundusz okreslong w tej ustawie”.

Przepis ten oznacza, ze w okresie obowigzywania stanu zagrozenia epidemicznego albo stanu epidemii ogloszonego z powodu
COVID-19, w przypadku wystapienia u pracodawcy spadku obrotéw gospodarczych lub istotnego wzrostu obciazenia funduszu
wynagrodzen, nie stosuje si¢ postanowien ukladéw zbiorowych pracy lub regulaminéw wynagradzania, ustalajacych wyzsza
wysokos§¢ odpisu na zakladowy fundusz §wiadczen socjalnych niz okresla ta ustawa. W takim przypadku stosuje sie¢ wysokos¢
odpisu na ten fundusz okreslong w ustawie. Co istotne przepis ten obowigzuje z mocy prawa, tym samym pracodawca nie musi
konsultowaé takiego dzialania z organizacjami zwigzkowymi. Z drugiej strony, o ile spelnia przeslani zastosowania przepisu,
nie jest zobligowany do jego stosowania, tj. dobrowolnie moze odprowadzi¢ odpis w wysokosci ustalanej w wewnatrz-
zaktadowych zrédlach prawa pracy.

Krzysztof Sosnowski, radca prawny

Z ORZECZNICTWA SADU NAJWYZSZEGO - PROGRAM DOBROWOLNYCH
ODEJSC A ZWOLNIENIA GRUPOWE

W wyroku z dnia 22 pazdziernika 2019 r., sygn. akt I PK 141/18 Sad Najwyzszy uznal, ze pracodawca moze wprowadzic¢
program dobrowolnych odejs¢ (tzw. PDO) zamiast uruchamia¢ procedure zwolnien grupowych. Nie oznacza to wiec, ze
pracodawca narusza prawo albo zmierza do jego obejscia.

Porozumienia o rozwigzaniu umoéw zawierane na podstawie regulaminu dobrowolnych odejs¢ sa wliczane do zwolnien
grupowych. Pracodawca ma jednak wybor i moze zdecydowad, ze uruchamia procedure zwolnien grupowych albo program
dobrowolnych odejsé, ale bez rygoréow przewidzianych w ustawie o zwolnieniach grupowych. SN dodatkowo zauwazyl,
podzielajac utrwalone w tej kwestii orzecznictwo, ze regulamin PDO nie jest Zrédlem prawa pracy w rozumieniu art. 9 Kodek-
su pracy, gdyz nie jest ani porozumieniem zbiorowym, ani opartym na ustawie regulaminem okreslajacym prawa i obowiazki
stron stosunku pracy. Prawo pracy nie zabrania pracodawcy skladania réznych ofert czy propozycji pracownikom (np. w po-
staci PDO), na podstawie art. 66 Kodeksu cywilnego w zwigzku z art. 300 Kodeksu pracy, pod warunkiem, ze nie sg one dla
nich mniej korzystne niz przepisy prawa pracy, co wynika bezposrednio z art. 18 § 1 Kodeksu pracy.
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Ustawa z dnia 24 lipca 2020 r. o zmianie ustawy o delegowaniu pracownikéw w ramach swiadczenia ustug oraz niektérych innych
ustaw (Dz.U. 2020, poz. 1423) dokonala istotnych zmian w ustawie o delegowaniu pracownikow w ramach swiadczenia uslug.
Nowelizacja tej ustawy ma na celu wdrozenie do polskiego porzadku prawnego dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2018/957 z dnia 28 czerwca 2018 r. zmieniajacej dyrektywe 96/71/WE dotyczaca delegowania pracownikow w ramach §wiadczenia
ushug.

Ustawa zostala ogloszona w dniu 20 sierpnia 2020 r., a przepisy dotyczace pracownikéw delegowanych weszly w zycie po uplywie 14
dni od dnia ogloszenia, czyli w dniu 4 wrzesnia 2020 r. Ponizej wskazujemy najistotniejsze zmiany.

1. Modyfikacja minimalnych warunkéw zatrudnienia

Stosowanie minimalnych warunkéw zatrudnienia zostalo zagwarantowane przez okres 12 miesigcy delegowania, ktéry to okres moze
zostaé przedluzony do maksymalnie 18 miesiecy w przypadku zlozenia Panstwowej Inspekcji Pracy umotywowanego powiadomienia
(art. 4a).

Po uplywie okresu 12 miesigcy delegowania (18 miesiecy w wypadku zlozenia umotywowanego powiadomienia) pracodawca delegujacy
pracownika na terytorium RP musi zapewni¢ takiemu pracownikowi, poza minimalnymi warunkami zatrudnienia, takze inne warunki
zatrudnienia nie mniej korzystne niz wynikajace z przepiséw Kodeksu pracy oraz innych przepisé6w regulujacych prawa i obowigzki
pracownikéw. Z zakresu warunkéw zatrudnienia, ktére nalezy zapewnic, wylaczono stosowanie regulacji dotyczacych zasad i trybu
zawierania i rozwigzywania umow o prace, zasad i trybu stosowania klauzul o zakazie konkurencji oraz Pracowniczych Programow
Emerytalnych i Pracowniczych Planoéw Kapitatlowych (art. 4b).

2. Sumowanie okres6w delegowania pracownikow

Przy obliczaniu okresow delegowania przyjeto zasade sumowania okreséw delegowania wszystkich pracownikéw delegowanych na
terytorium RP kolejno przez danego pracodawce delegujacego pracownika do wykonywania tego samego zadania w tym samym
miejscu. Dokonujac oceny, czy dochodzi do wykonywania tego samego zadania w tym samym miejscu, bierze sie pod uwage
szczegolnie tozsamos$é §wiadczonej ustugi, wykonywang prace oraz adres albo adresy miejsca jej wykonywania (art. 4c).

3. Nowe obowiazki dla pracodawcy delegujacego

Pracodawca ma teraz obowigzek zapewnic pracownikowi delegowanemu na terytorium RP - w okresie wykonywania przez niego pracy
na rzecz pracodawcy uzytkownika, do ktérego zostal skierowany - warunki pracy i inne warunki zatrudnienia nie mniej korzystne niz
przystugujace pracownikom tymczasowym zgodnie z przepisami o zatrudnianiu pracownikéw tymczasowych.

Dodatkowo pracodawca ma obowigzek zapewni¢ pracownikowi delegowanemu na terytorium RP warunki zakwaterowania, jezeli sa
one zapewniane pracownikom znajdujacym si¢ z dala od ich normalnego miejsca pracy na podstawie postanowien ukladow
zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw i statutéw okreslajacych prawa i obowiazki
stron stosunku pracy, o ktérych mowa w art. 9 Kodeksu pracy (art. 4d).

4. Rozszerzenie zakresu uprawnien Panstwowej Inspekcji Pracy

Najistotniejsza zmiang w zakresie modyfikacji uprawnien PIP jest przyznanie jej prawa do wystepowania do okreslonych podmiotéw
(pracodawcy delegujacego pracownika z terytorium RP, przedsigbiorcy, Zakladu Ubezpieczen Spolecznych, naczelnikow urzedow
skarbowych i innych organéw administracji publicznej) z wnioskiem o udzielenie niezbednych informacji dotyczacych delegowania

pracownika z terytorium RP (art. 12 ust. 2a).

5. Wprowadzenie obowigzkéw informacyjnych pracodawcy uzytkownika

Pracodawca uzytkownik zostal zobowiazany do przekazania pracodawcy dzialajacemu jako agencja pracy tymczasowej albo agencja
wynajmujaca personel informacji dotyczacych zamiaru skierowania tego pracownika do pracy w innym panstwie czlonkowskim - co
najmniej 15 dni roboczych przed planowanym skierowaniem. Zgodnie z art. 28b, pracodawca uzytkownik, ktéry nie przekaze
powyzszych informacji, podlega karze grzywny od 1 000 do 30 000 zl.
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Nansow Publicznych

Z przyjemnoscia informujemy, ze w ostatnim czasie wydane zostaly kolejne publikacje
autorstwa i wspolautorstwa ekspertow naszej Kancelarii.

wFIRM! « PPK w firmie bez bledow i sankcji. Rozwiazania 55 kluczowych problemoéw zwigzanych

BEZBLEDOW . . . .
| SANKC! z wdrozeniem i prowadzeniem PPK -> SKLEP

- Dokumentacja wewnetrzna w jednostkach sektora finanséw publicznych -> SKLEP
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PRASOWKA

Wprowadzenie ruchomego rozkladu czasu pracy z pominigeciem wymogéw kodeksu pracy moze narazi¢ pracodawce na
roszczenia z tytulu nadgodzin. Ruchomy rozktad czasu pracy jako systemowe rozwigzanie zostal wprowadzony do kodeksu
pracy kilka lat temu. Przepisy przewiduja, ze moze on funkcjonowa¢ w dwéch postaciach — dajacej swobode pracownikowi
albo dajacej wigksza swobode pracodawcy.

Kwote wplaty na pracowniczy plan kapitalowy, ktoéra za zatrudnionego finansuje firma, nalezy wykazywaé w raporcie
skladanym za miesigac jej przelania. Wplywa to takze na spos6b ewentualnej korekty tej wplaty.

Czytaj_caly artykul

Pracodawca moze wydluzy¢ proces zwolnien grupowych lub zwigkszy¢ ich rozmiar. Musi jednak dochowac tych samych
wymogow, co w przypadku zawierania pierwotnego porozumienia w sprawie redukcji etatow.Zwolnienia grupowe wymagaja
zawarcia porozumienia ze zwiagzkami zawodowymi albo wydania regulaminu. Pracodawca jest zwigzany zawartymi w nich
warunkami. Kwestia ich modyfikacji w trakcie procesu restrukturyzacji zatrudnienia nie jest jednak regulowana przez
ustawodawce. Nie oznacza to, ze taka zmiana nie jest mozliwa.

Niektorzy pracownicy korzystaja z dluzszego niz czteroletni okresu ochrony przedemerytalnej. Ukonczenie powszechnego
wieku emerytalnego nie oznacza, ze ta ochrona wygasta.

Pracodawca moze wprowadzi¢ i ustali¢ zasady zréznicowania finansowej przez siebie dodatkowej wplaty do PPK, jesli to
wlasciwie ureguluje i zastosuje odpowiednie kryteria.

Czytaj caly artykul
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