	Uwagi do projektu ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pracę (UC62)
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Uwaga
	Propozycja zmiany przepisu

	1. 
	Art. 15
	Związek Pracodawców Polska Miedź 
	Brak wpływu na ustalanie podstawy wymiaru składek na ubezpieczenie społeczne oraz ustalenie podstawy świadczeń chorobowych.
	

	2. 
	Art. 18 ust. 6
	Związek Pracodawców Polska Miedź
	[bookmark: _Hlk177539884]Przepis jest niemożliwy do realizacji w sytuacji, gdy umowa jest zawarta na czas dłuższy niż miesiąc a zleceniobiorca realizuje ją etapami (różnego rodzaju projekty). W takim przypadku, występują sytuacje, że w niektórych miesiącach prace się kumulują, a w niektórych nie są wykonywane przez danego zleceniobiorcę. W związku z tym w miesiącu, w którym zleceniobiorca nie przepracował ani 1 godziny, wysokość wynagrodzenia wynosi 0 zł, co oznacza że nie można dokonać wypłaty co najmniej raz w miesiącu.
	

	3. 
	Art. 18 ust. 7
	Związek Pracodawców Polska Miedź 
	[bookmark: _Hlk177539940]Narzucony termin wypłaty wynagrodzenia dla zleceniobiorców, nie później niż w ciągu 10 dni następnego miesiąca kalendarzowego jest zbyt krótki. Do sporządzenia listy płac dla zleceniobiorcy konieczne jest przekazanie przez zleceniobiorcę sprawozdania z wykonania czynności zawierającego w szczególności liczbę przepracowanych godzin oraz prawidłowo sporządzonego rachunku. Zgromadzenie, weryfikacja i zatwierdzenie tych dokumentów następuje po zamknięciu miesiąca kalendarzowego i w praktyce zbiega się z przygotowaniem listy płac dla pracowników etatowych - kilkanaście tysięcy w przypadku Spółki KGHM. Jeżeli zleceniobiorca nie przekaże ww. dokumentów, Spółka - nie z własnej winy - nie może sporządzić listy plac. 
- Zgodnie z wewnętrznymi regulacjami, podstawą wypłaty wynagrodzenia z tytułu umowy zlecenia jest wystawiony w ostatnim dniu miesiąca i zatwierdzony przez wskazane osoby rachunek za wykonanie umowy zlecenia.
- Na rachunku zleceniobiorca wskazuje wykonane prace oraz liczbę przepracowanych godzin. Natomiast zleceniodawca potwierdza faktyczne wykonanie prac oraz akceptuje kwotę wynagrodzenia za dany miesiąc.
- Termin 10 dni na wypłatę wynagrodzenia jest za krótki, gdyż zleceniodawca spotyka się z następującymi problemami:
•	Zleceniobiorcy wystawiają rachunki z błędami (np. brak podpisu, błędny okres, błędna kwota wynagrodzenia). Rachunek jest odsyłany do poprawy, ale wydłuża to proces.
•	Rachunki wystawiane są przez zleceniobiorców z opóźnieniem (nie w ostatnim dniu miesiąca), pomimo zapisów w umowie wskazujących na konieczność wystawienia rachunku w ostatnim dniu rozliczanego miesiąca. Wydłuża to czas zbierania rachunków.
•	Niektórzy zleceniobiorcy pracują w domu i przesyłają rachunki pocztą, co wydłuża proces.
	
 
•	Przy dużej liczbie zawartych umów zleceń, zebranie rachunków oraz rozliczenie listy płac wymaga czasu.
Powoduje to, że wypłata wynagrodzenia z tytułu umowy zlecenia 10-tego dnia miesiąca może być niemożliwa.

	Wydłużenie terminu na wypłatę wynagrodzenia z 10-go na 20-ty dzień następnego miesiąca kalendarzowego. Zwolnienie z odpowiedzialności zleceniodawcy z wypłaty w tym terminie, jeżeli zleceniobiorca nie dostarczył dokumentów koniecznych do wypłaty (rachunek, informacja o liczbie przepracowanych godzin, sprawozdanie).
W przypadku umów, o których mowa w ust. 6, wypłaty wynagrodzenia w wysokości wynikającej z wysokości minimalnej stawki godzinowej dokonuje się, niezwłocznie po ustaleniu jego pełnej wysokości, nie później jednak niż w ciągu 20 dni następnego miesiąca kalendarzowego.
LUB
W przypadku umów, o których mowa w ust. 6, wypłaty wynagrodzenia w wysokości wynikającej z wysokości minimalnej stawki godzinowej dokonuje się, niezwłocznie po ustaleniu jego pełnej wysokości, nie później jednak niż w ciągu 10 dni od otrzymania dokumentów potwierdzających wykonanie zlecenia oraz liczbę godzin wykonania zlecenia.


	4. 
	Art. 24 pkt 2
	Związek Pracodawców Polska Miedź
	[bookmark: _Hlk177538903]Treść przepisu jest prostą kopią art. 481 §1 k.c. i zrównuje wszystkie sytuacje tzn. te gdzie opóźnienie trwa znaczny czas i dotyczy znacznych kwot z sytuacjami gdzie opóźnienie jest uzasadnione lub dotyczy niskich kwot i krótkiego okresu. Np. decyzja o podwyżce dla pracownika za okres 1 miesiąca wstecz, przy projektowanym brzmieniu przepisu spowoduje że pracodawca będzie zobowiązany naliczyć odsetki chociaż działa na korzyść pracownika dając podwyżkę nie od bieżącego miesiąca a od poprzedniego miesiąca. Ponadto, w dużej Spółce jaką jest KGHM zatrudniający kilkanaście tysięcy pracowników drobne korekty wynagrodzenia występują każdego miesiąca, np.: pracownik rozpoczyna zwolnienie chorobowe w ostatnim dniu miesiąca. Pracodawca w dniu rozliczenia listy płac nie dysponuje jeszcze prawidłowym drukiem e-ZLA w związku z czym rejestruje na ten dzień nieobecność usprawiedliwioną niepłatną. Po otrzymaniu druku e-ZLA pracodawca niezwłocznie uruchamia korektę listy płac i wypłaca wynagrodzenie chorobowe za ostatni dzień miesiąca. Zgodnie z aktualną treścią przepisu pracodawca będzie musiał wypłacić odsetki, pomimo że nie mógł wypłacić wynagrodzenia chorobowego bez e-ZLA w terminie listy głównej. Identyczna sytuacja dotyczy nagłej konieczności pracy w godzinach nadliczbowych w ostatnim dniu miesiąca. Nadgodziny nie mogą być rozliczone bez potwierdzenia ich wykonania przez przełożonego. Zdarza się, że przy rozliczeniu listy tego zatwierdzenia jeszcze nie ma. W związku z tym ich wypłata następuje na liście korekcyjnej natychmiast po zatwierdzeniu.
KGHM jest rzetelnym pracodawcą, który dba o terminową wypłatę wynagrodzenia. Niemniej jednak skala prowadzonej działalności i liczba pracowników powodują, że pewne korekty wynagrodzenia mają miejsce. Wprowadzenie przepisu zrówna rzetelnego pracodawcę z tymi nierzetelnymi, którzy nie wypłacają wynagrodzeń przez długie okresy i wymusi przeprowadzenie skomplikowanych i drogich zmian w systemie IT.

	Zniesienie przepisu lub jego zmiana w taki sposób, że jeżeli opóźnienie wypłaty dotyczy tylko części wynagrodzenia a wyrównanie nastąpi najpóźniej w następnym miesiącu to pracodawca nie nalicza odsetek.

	5. 
	Art. 35
	Związek Pracodawców Polska Miedź
	Wdrożenie zmian wynikających z art. 18 ust. 7 i art. 24 pkt 2) w Spółkach zatrudniających kilkuset zleceniobiorców i kilkanaście tysięcy pracowników do 15.11.2024 r. jest nierealne. Jeżeli przepisy dot. obligatoryjnego naliczania odsetek wejdą w życie, dostosowania będzie wymagać skomplikowany system IT  z uwagi na bardzo rozwinięty system składników wynagrodzeń  i związane z nimi terminy wypłat.
	Wprowadzenie 12-to  miesięcznego vacatio legis dla  art. 18 ust. 7 i art. 24 pkt 2) z uwagi na konieczność dostosowania systemu IT, dokonanie przeglądu umów zlecenie i modyfikacja zapisów 

	6. 
	Art. 35
	Związek Pracodawców Polska Miedź
	W projekcie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pracę (dalej: Ustawa) zmieniona została dotychczas obowiązująca definicja minimalnego wynagrodzenia za pracę, która w znacznym stopniu wpłynie na wysokość wypłacanych wynagrodzeń w KGHM.  
I tak zgodnie z art. 2 pkt. 25) Ustawy ilekroć w ustawie jest mowa o:
wynagrodzeniu zasadniczym – należy przez to rozumieć podstawowy i obligatoryjny składnik wynagrodzenia pracownika bez dodatkowych składników do wynagrodzenia oraz innych świadczeń związanych z pracą, bez względu na system wynagradzania.
Natomiast zgodnie z art. 15 Ustawy wysokość wynagrodzenia zasadniczego pracownika zatrudnionego w pełnym miesięcznym wymiarze czasu pracy nie może być niższa od wysokości minimalnego wynagrodzenia za pracę.

Oznacza to, że minimalne wynagrodzenie za pracę rozumiane jest jako wynagrodzenie zasadnicze. 

Obecnie do obliczenia wysokości wynagrodzenia pracownika przyjmuje się przysługujące pracownikowi składniki wynagrodzenia i inne świadczenia wynikające ze stosunku pracy, z wyłączeniem dodatku stażowego, nagrody jubileuszowej, odprawy pieniężnej, wynagrodzenia za nadgodziny, dodatku do wynagrodzenia za pracę w porze nocnej.
Zatem do minimalnego wynagrodzenia wliczane jest wynagrodzenie zasadnicze i inne świadczenia wynikające z umowy o pracę.
Kwota minimalnego wynagrodzenia za pracę od 1 lipca 2024 r. wynosi 4 242 zł , natomiast od 1 stycznia 2025 r. wzrasta do kwoty 4 666 zł.

Mając powyższe na uwadze wskazujemy, że w KGHM Polska Miedź S.A. obowiązuje tabela miesięcznych stawek płac zasadniczych (Załącznik nr 2 do Zakładowego Układu Zbiorowego Pracy dla Pracowników KGHM Polka Miedź S.A.). Przykładowo miesięczna płaca zasadnicza wynosi: 3 259 zł w VIII kat. zaszeregowania i 4 465 zł w XV kat. zaszeregowania.

Zmiana przepisów spowoduje, że pracodawca zobowiązany będzie do wypłacania uzupełniającego wynagrodzenia do wysokości minimalnego wynagrodzenia pracownikom zatrudnionym na następujących kategoriach zaszeregowania: od VII do XIV. 
Dotyczy to 13 100 pracowników wg stanu na 31 lipca br.

Bez zmiany systemu wynagradzania powyższe oznacza wzrost kosztów wynagrodzeń w spółce. Wzrost wynagrodzeń w skali roku szacujemy na ok. 305 milionów zł. (łącznie z narzutami ok. 390 milionów zł.).

Spółka stoi więc przed koniecznością zmiany systemu wynagradzania. Uwzględniając złożoność procesu negocjacyjnego w tej materii ze stroną społeczną proponujemy wydłużenie vacatio legis art. 35 Ustawy o co najmniej rok, tj. do 1 stycznia 2027 r.     

	Art. 35. Ustawa wchodzi w życie z dniem 15 listopada 2024 r., z wyjątkiem art. 2 pkt 25, art. 15 oraz art. 16, które wchodzą w życie z dniem 1 stycznia 2027 r.
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