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zaniem wiz

2) nie prowadzi dzialalno$ci uzasadniajacej po-

Ustawa o sukcesji to przede wszystkim
nowe mozliwosci

wierzenie pracy cudzoziemcowi w danym okresie,
w tym zawiesil dzialalno$¢, jest ona w okresie li-
kwidacji lub zostat wykreslony z rejestru;

3) nie dopelnia obowigzku optacania skladek na
ubezpieczenia spoteczne lub zdrowotne albo na
Fundusze: Pracy, Gwarantowanych Swiadczen Pra-
cowniczych oraz Emerytur Pomostowych;

4) nie zgtasza do ubezpieczenia spotecz-
nego pracownikéw lub innych oséb objetych
obowigzkowym ubezpieczeniem spotecznym,;

5) zalega z uiszczeniem podatkéw, z wyjatkiem
przypadkow, gdy uzyskat przewidziane prawem
zwolnienie, odroczenie, roztozenie na raty zale-
glych platnosci lub wstrzymanie w catosci wyko-
nania decyzji wlasciwego organu.

W praktyce urzedy moga zadac¢ od pracodawcéw
przedstawienia dodatkowych dokumentéw po-
twierdzajacych, ze pracodawca nie spelnia danej
przeslanki negatywnej. Moga np. wymagac przed-
lozenia zaswiadczenia o niezaleganiu z podatkami
czy dokumentdw potwierdzajacych zgloszenie do
ZUS pracownikoéw (CIT-8). A przeciez powody odmo-
wy wydania zezwolenia czy o§wiadczenia s3 tylko
przyktadowe. W praktyce urzad bedzie maog? tak-
ze odmoéwic¢ wydania dokumentu legalizujgcego
prace cudzoziemca, kiedy dojdzie do przekonania
(chocby subiektywnego), ze pracodawca naruszat
inne obowiazki. Naruszenie nie musi byé bowiem
stwierdzone np. wyrokiem sadu.

Aby mozliwa byla kontrola tego, czy pracodawca
w istocie spelnia obowiazki zwigzane z prowadze-
niem dziatalnosSci gospodarczej, wojewoda i sta-
rosta uzyskaja tez nowe uprawnienia. Beda oni
mogli pozyskiwaé od organéw Krajowej Admini-
stracji Skarbowej informacje o przychodzie lub
dochodzie pracodawcy czy jego zaleglosciach z ty-
tutu podatkéw lub innych naleznosci publiczno-
prawnych. Z kolei z systemu teleinformatyczne-
g0 ZUS uzyskaja dane potrzebne do ustalenia, czy
pracodawca zglasza pracownikéw do ubezpiecze-
nia spolecznego.

Trzeba takze sie liczy¢ z tym, ze w zwigzku z za-
ostrzeniem przepiséw urzedy beda bardziej skru-
pulatnie badaé sktadane przez pracodawcéw wnio-
ski, co z kolei wigzac sie moze z jeszcze dluzszym
czasem oczekiwania na wydanie zezwolenia.

Podstawa prawna

Ustawa z 20 kwietnia 2004 r. 0 promogji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (tj. Dz.U. z 2017 r. poz. 1065 ze zm.).

Ustawa z 20 lipca 2017 r. 0 zmianie ustawy o promogji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
poz. 1543).

menty na tak

Mitosz Mazewski

radca prawny w departamencie ochrony wtasnosci
intelektualnej i danych osobowych krakowskiego oddziatu
Kancelarii Chatas i Wspolnicy

'w ogloszeniu wymogu udzielenia zgody na

biometrie, uzalezniajac od tego zatrudnienie.
Takie dziatanie stanowiloby dyskryminacje kandyda-
ta do pracy/pracownika, czyli naruszenie prawa
pracy. Byloby to réwniez niezgodne z RODO - ponie-
waz nie zostalaby spelniona przestanka dobrowolno-
$ci zgody. Dobrowolno$¢ zgody nie moze by¢ pozorna,
a osoba, do ktérej kieruje sie zapytanie, musi mie¢
realny wyb6r - udzieli¢ zgody badZ nie. Oznacza to,
Ze nie moze ona podlega¢ zadnym naciskom czy
presji, w szczegélnosci nalezy tu mie¢ na uwadze
nieréwna relacje pracodawca - pracownik. Ponadto
osoba, ktéra odmoéwi udzielenia zgody, nie moze by¢
z tego powodu traktowana inaczej niz osoby, ktére
wyrazily zgode. W przypadku gdyby doszio do
naruszenia tej zasady, wyrazona zgoda nie bedzie
wiazaca, a administrator bedzie narazony na
odpowiedzialno$¢ cywilng i administracyjng
wynikajacg z RODO i innych przepiséw.
Przy czym bez znaczenia pozostaje, czy odby-
waloby sie to (zapytanie o zgode i jej udzielenie)
w ramach stosunku pracy w rozumieniu kodeksu
cywilnego, czy tez dotyczyloby stosunkéw opar-
tych na umowach cywilnoprawnych (dzieto/
zlecenie), poniewaz zgoda w kazdych okoliczno-
$ciach musi spelniaé wytyczne z RODO. Zgodnie
z motywem 155 i art. 88 RODO dopuszczalne jest
przetwarzanie danych osobowych pracownikow
réwniez na podstawie zgody. Do tej pory w po-
szczegoblnych krajach UE wystepowaly w tym
zakresie rozbiezno$ci. Natomiast prawodawca
unijny jednoznacznie przesadzit, ze na gruncie
RODO bedzie to dopuszczalne. ©®

P(acodawca lub rekruter nie bedzie mégt zapisaé

zastepca dyrektora
departamentu doskonalenia regulacji gospodarczych
w Ministerstwie Rozwoju

opublikowanym w Dzienniku Gazecie Prawnej
‘ }s / artykule pt. ,,Po $mierci pracodawcy porozu-

mienie o kontynuacji zatrudnienia tylko dla
wybranych” (Kadry i Place z 28 wrze$nia 2017 ., DGP
nr 188) przedstawiono, niestety, niepelng i jednostron-
ng analize problemu, ktérego dotyczy projekt ustawy
0 zarzadzie sukcesyjnym przedsiebiorstwem osoby
fizycznej.
Aby w pelni zobrazowac jego istote i skutki w prawie
pracy, nalezaloby przede wszystkim zestawié stan
prawny obowiazujacy obecnie i wynikajacy z projek-
towanych zmian. Dzi§ w razie §mierci pracodawcy
pracownik, zasadniczo, z dnia na dzien pozostaje bez
pracy. Mozliwo$¢ dochodzenia odszkodowania z tytutu
rozwigzania stosunku pracy jest czesto iluzoryczna, bo
pracownik nie wie, do kogo moze skierowac¢ to roszcze-
nie.
Stworzenie narzedzi do kontynuacji dziatania firmy po-
woduje natomiast, ze nie bedzie ona musiala umrzeé
wraz z przedsiebiorca. Jesli tylko nastepcy prawni
z tych narzedzi skorzystaja, to pracownicy beda mieli
mozliwo$¢ utrzymania lub ponownego nawigzania za-
trudnienia. Takiego szerszego spojrzenia w artykule,
ktéry ukazat sie w DGP, zabrakio. Spowodowato to, byé
moze, ze w artykule postawiono niestuszne, w ocenie
Ministerstwa Rozwoju, tezy co do szczegbtowych roz-
wigzan projektu.
Po pierwsze, upatrywanie wady ustawy w tym, ze
UImowY 0 prace wygasna, jezeli zarzad sukcesyjny nie
zostanie ustanowiony, jest zupelnie niezrozumiate,
Nikogo nie mozna zmusi¢ do prowadzenia dziatalno-
$ci gospodarczej. W sensie prawnym sytuacja, w ktorej
nie zostaje ustanowiony zarzad, nie rézni sie niczym

ODPOWIEDZ NA POLEMIK

wanie narzedzi pozwalajacych na kontynuacje

dzialania firmy, a co za tym idzie utrzymanie
zespotu pracownikéw, byto bezdyskusyjnie potrzebne.
Cenne jest zatem podjecie sie przez Ministerstwo
Rozwoju przygotowania projektu ustawy o zarzadzie
sukcesyjnym przedsiebiorstwem osoby fizycznej.
Nie zmienia to jednak faktu, ze istnieja obszary
projektu ustawy, ktére mogtyby by¢ uregulowane
w sposob bezpieczniejszy zaréwno dla pracownikéw
jak i przedsiebiorcéw. Niektodre z tych obszaréw zostaty
wskazane w artykule ,,Po $mierci pracodawcy porozu-
mienie o kontynuacji zatrudnienia tylko dla wybra-
nych”.
Uzupelniajac tezy w nim zawarte, nalezy podkresli¢, ze
mimo iz nie mozna wymagac catkowitego automaty-
zmu w zawieraniu porozumien o kontynuacji stosunku
pracy po $mierci pracodawcy, jednak brak regulacji, na
jakich zasadach takie porozumienia mogga by¢ zawie-
rane, stanowi pewna luke w projekcie ustawy. Mozna
bowiem przypuszczaé, ze w przypadku pracownikéw
chronionych - np. pracownika pracujacego na 2/3 etatu
w okresie, w ktdrym przystuguje mu prawo do urlopu
wychowawczego, badZ pracownicy w zaawansowanej
cigzy - zarzadca sukcesyjny bedzie mniej sktonny do
zaproponowania porozumienia o kontynuacji zatrud-
nienia. Ustawa go do tego nie mobilizuje. Zarzadca suk-
cesyjny moze wybra¢ tych pracownikéw, z ktérymi chce
podpisaé porozumienia, bez koniecznosci podpisania
porozumien z pozostalymi zatrudnionymi. Nie biorgc
nawet pod uwagi kwestii etycznych, trudno nie zauwa-
zy¢ ryzyka pojawienia sie roszczenia skierowanego prze-
ciwko zarzadcy sukcesyjnemu badz nastepcy prawnemu
zmartego przedsiebiorcy o dyskryminacje.

Podje;cie tematu zarzadu sukcesyjnego i zapropono-

od likwidacji zaktadu pracy. Mam tu w szczegoélnosci
na mysli Swiadczenia dla pracownikéw chronionych,

o ktérych troska jest centralnym punktem tekstu.

Po drugie, nietrafiona jest ocena porozumienia o kon-
tynuowaniu stosunkéw pracy, zawieranego po Smierci
pracodawcy, a przed ustanowieniem zarzadu. Jest to
okres, w ktérym zarzadzanie przedsiebiorstwem moze
wynikac jedynie z dziatania oséb, ktére chca zapew-
nié ciagtos¢ funkcjonowania firmy, nie majgc pewno-
§ci, ze firma im przypadnie. To dzialanie musi opierac
sie na zasadzie dobrowolnosci czy inaczej - na ocenie
mozliwosci tych oséb. Bo czy stuszne bytoby przyjecie,
ze np. ciezarna matzonka i matoletnie dzieci praco-
dawcy staja sie automatycznie, z dnia na dzien, praco-
dawcg dla wszystkich zatrudnianych przez zmartego
pracownikow, nie majac realnych mozliwosci utrzyma-
nia firmy przy zyciu? Automatyzm w zakresie utrzy-
mania w mocy wszystkich stosunkéw pracy przed
ustanowieniem zarzadu moégiby ponadto spowodowac
utrate szans na kontynuacje dziatalnosci w diuzszej
perspektywie. W tym czasie mozliwosci dziatania firmy
s3 bardzo ograniczone, nie ma tez dostepu do rachun-
kow bankowych. Postawienie spadkobiercow przed
wyborem ,wszystko albo nic” mogtoby odnies¢ skutki
odwrotne do zamierzonych. Firma moze bowiem nie
udzwigna¢ normalnych kosztéw przy bardzo ograni-
czonych mozliwo$ciach dziatania.

Wreszcie mozliwo$¢ zawarcia porozumien o kontynuacji
stosunkéw pracy nie uderza w pracownikéw chronio-
nych, jak sugeruje wprowadzenie do artykutu. Niezawar-
cie z takim pracownikiem porozumienia nie powoduje,
ze traci on prawo do odszkodowania czy ochrone. Zasitek
macierzyniski na ogélnych zasadach bedzie wyplaca-

ny. Pracownik, nie tylko chroniony, po ustanowieniu
zarzadu sukcesyjnego bedzie za§ moégt ponownie nawig-
zaé zatrudnienie. Podobnie jak tytut artykutu, co najmniej
wprowadzajgca w bigd jest wiec sugestia, ze sukcesja sto-
sunkow pracy bedzie w $wietle projektu dotyczyta tylko
wybranych. Ustawa stwarza jedynie dodatkowe mozliwo-
§ci, nie pogarszajac niczyjej sytuacji.

Inicjatywa cenna, ale ochrona
pracownikow jednak dyskusyjna

Jak wskazywano w przywolywanym artykule, ustawa

- nie przewiduje koniecznosci zachowania formy pisem-

nej porozumien, jak to jest np. w przypadku umowy

o0 prace. Moze to wprowadzi¢ zamieszanie, domysty

i trudnos$ci dowodowe - np. czy nieformalna rozmowa
pomiedzy pracownikiem a osoba uprawniong o zawar-
ciu porozumienia stanowila juz zawarcie porozumie-
nia czy tez nie. A nic nie stoi na przeszkodzie, aby taki
wymog pisemnosci znalazt sie w ustawie.

Nie jest takze jasne, na kogo przechodza prawa i obo-
wigzki pracodawcy, co moze réwniez spowodowaé
znaczny chaos w firmie. Os6b uprawnionych moze by¢
bowiem wiecej, w takim wypadku powinni oni mieé
obowiazek np. wybrania jednej, ktéra bedzie ich repre-
zentowac. W interesie przedsiebiorstwa jest bowiem to,
aby pracownicy mieli jasnos¢, czyje polecenia sg obo-
wigzani wykonywac.

W terminie 14 dni, w ktérym mozliwe jest zawarcie

z pracownikami porozumien o kontynuacji zatrudnie-
nia, pracownicy nie beda wiedzieli, czy powinni §wiad-
czy¢ prace. Taka sytuacja uderza nie tylko w nich, lecz
takze w przedsiebiorce. Trudno bedzie utrzymac pra-
cownikéw w firmie, jesli nie beda pewni, czy otrzyma-
ja wynagrodzenie za swoja prace, a jezeli powstrzymaja
sie od pracy, czy nie zostang dyscyplinarnie zwolnieni.
Zaprzestanie pracy przez zaloge w okresie 14 dni moze
mieé oczywiste negatywne skutki dla calego przedsie-
biorstwa. Okres ten powinien zosta¢ zatem zagospoda-
rowany przez ustawe.

Przy okazji dyskusji na temat dzialania firmy po
§mierci pracodawcy warto zwroci¢ uwage na forme
prowadzenia dzialalno$ci przez przedsiebiorce. Jedno-
osobowa dziatalnos¢ gospodarcza stwarza wiele ryzyk.
Jednym z nich jest chociazby zakoriczenie bytu przed-
siebiorstwa po $mierci wlasciciela i wygasniecie uméw
o0 prace - z ktérym to problemem zmierzylo sie mini-
sterstwo w komentowanym projekcie ustawy. Czesto
jednak mozna zapewni¢ istnienie firmy np. poprzez
przeksztalcenie dziatalno$ci w spéike prawa handlowe-
go. W ten sposéb byt zaréwno firmy, jak i pracownikow
bedzie zabezpieczony.




