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czyli jak wypracowac wysoki poziom serwisu
HR w organizacji, pogodzic interesy
twardego i miekkiego HR-u

i nie zapomniec o sobie.
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Szanowni Panstwo,

Pracownik przysztosci, czyli jaki? W swiecie,
w ktorym sztuczna inteligencja przejmuje kompe-
tencje, wydawatoby sie, stabilnych zawodow, dylemat
zatrudnionych dotyczy tego, jakie umiejetnosci rozwijac
w sobie dzisiaj, aby jutro funkcjonowac¢ z sukcesem na
rynku pracy. Wedtug Swiatowego Raportu Forum Eko-
nomicznego do 2025 r. az 50% wszystkich pracownikow
bedzie wymagato przekwalifikowania. Zmiana dzieje
sie dzisiaj! Jeden zestaw umiejetnosci nie wystarczy
nam juz na cate zycie. Im wczesniej pogodzimy sie z po-
stepem technologicznym i przystapimy do pozyskiwania
nowoczesnych kompetencji (m.in. zdolnosci do adapta-
cji, crossowania umiejetnosci czy sprawnosci cyfrowej)
z tym wieksza satysfakcja, spokojem, a nawet ekscytacja
wchodzi¢ bedziemy w rynek pracy przysztosci!

Nie bytabym soba, gdybym przewrotnie nie zapytata
czy automatyzacja dotknie rowniez stanowienie pra-
wa w Polsce? W raporcie ,Barometr prawa” autorstwa
Grant Thornton dowiedziono, ze produkcja rodzimego
prawa znow silnie przyspiesza! W 2022 roku uchwalono
0 52 proc. wiecej stron nowego prawa niz w 2021 roku.
W 2022 roku przedsiebiorczy obywatel miat nawdrozenie
srednio 31,4 dnia vacatio legis statystycznej ustawy oraz
6,4 dnia rozporzadzenia.

Na szczescie, wraz z gronem znamienitych Autoréw
Magazynu HR na szpilkach®, ekspertow prawa pracy,
kalkulacji wynagrodzen i zarzadzania kapitatem ludz-
kim, czuwamy nad wszelkimi zmianami, a nasi Czytelnicy
pozyskujg aktualne informacje! W najnowszym wydaniu
Magazynu skupiamy sie na nowelizacji Kodeksu pracy
w zakresie work-life balance oraz transparency directive.
Naszej uwadze nie umknety wyzwania rownego trakto-
wania, dyscyplinowania zatrudnionych, pozyskiwania ta-
lentdw czy tez zdrowotnych konsekwencji silnego stresu
w miejscu pracy! Wiele zainteresowania poswiecilismy
zmianom w legalizacji pobytu i pracy cudzoziemcow,
w szczegolnosci dotknietych poktosiem wojny. Czuwa-
my, edukujemy i integrujemy srodowisko zawodowe HR!

Non scholae sed vitae discimus. Nie dla szkoty, lecz dla

zycia uczymy sie. Ta tacinska sentencja nabiera dzisiaj
zupetnie nowego znaczenia!

Monika Smulewicz
%\BW Redaktor naczelna
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KONFERENCJA
10 ORZECZEN

najwazniejsze wyroki dla pracodawcow

wydane w 2022 roku

Pod koniec stycznia kancelaria Raczkowski po raz czternasty podsumowata
dorobek orzecznictwa w sprawach pracowniczych. Na konferencji 10 orzeczen
przedstawiliSmy najwazniejsze naszym zdanie orzeczenia Sadu Najwyzszego
oraz innych sgdow zapadte w 2022 roku, ktdre majg wptyw na pracodawcow i pra-
cownikow, zaréwno pod katem ich uprawnien jak i obowigzkow.

Konferencja 10 orzeczen juz na state wpisata sie
do kalendarza najwazniejszych wydarzen srodo-
wiska HR w Polsce. Podczas spotkania partnerzy
kancelarii Raczkowski wraz z prof. ucz. dr hab.
rukaszem Pisarczykiem omawiajg orzeczenia
wybrane sposrod tysiecy wyrokow Sadu Najwyz-
szego, Naczelnego Sadu Administracyjnego oraz
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej wy-
dane w roku poprzednim. Kluczem tego wybo-
ru jest wptyw decyzji sadow na funkcjonowanie
pracodawcow. Selekcja sposrod tak duzej liczby
wyrokow jest niezwykle trudna. Wymaga bowiem
nie tylko ich przeczytania, co samo w sobie jest wy-
zwaniem, ale przede wszystkim ich oceny. Analiza
wyrokoéw nie sprowadza sie do ich tez. Sg one waz-
nym, ale czesto nie najwazniejszym elementem
wnioskowania sadow.

Czesto, o wiele wieksze znaczenie majg inne twier-
dzenia sadow zawarte w uzasadnieniach, szczegol-
nie, gdy powiagze sie je z innymi orzeczeniami czy
stanowiskami doktryny. Bardzo czesto wyniki ta-
kiej analizy prowadza do wnioskow zaskakujgcych,
nie wynikajacych w sposob oczywisty z wyroku.

Nie tylko sam wybor orzeczen wptywa na sukces
konferencji. Nie mniej wazny jest sposob przed-
stawienia tych orzeczen i wnioskéw z nich wyni-
kajacych przez partneréw kancelarii Raczkowski.
Swobodny, nieprawniczy jezyk, odwotywanie sie
do jezyka korzysci, interakcja pomiedzy prelegen-
tami, elementy humoru - to wszystko powodu-
je, ze trudne w odbiorze orzeczenia sgdow stajg
sie przystepne i tatwiejsze w stosowaniu przez
uczestnikow konferencji. A tych z roku na rok

przybywa.
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Konferencja 10 orzeczen
juz na state wpisata sie
do kalendarza najwazniejszych
wydarzen srodowiska
HR w Polsce.

!

W tegorocznej edycji wzieto udziat ponad kilka-
set 0s6b skupiajgcych swiat HR polskich praco-
dawcow. To czyni konferencje 10 orzeczen jedna
z najwiekszych konferencji HR w Polsce. W tym
roku powrdcilismy do formatu stacjonarnego
bez transmisji online, co dodatkowo pozwolito
uczestnikom na rozwoj sieci kontaktow.

Jakie kwestie analizowaty zatem sady w kluczo-
wych orzeczeniach zapadtych w poprzednim
roku?

SAMOCHOD StUZBOWY ZAWSZE
DO ZWROTU

Pracownicy wykorzystujg w swojej pracy roznego
rodzaju narzedzia zapewniane przez pracodawce.
Czesto jest to komputer i samochod stuzbowy.

Kancelaria Raczkowski jest liderem ustug praw-
nych dla pracodawcow w obszarze People & Cul-

ture. Naszg misjg jest rozwigzywanie problemow
pracodawcow. Podejmujemy decyzje prawne
w powierzonych nam sprawach. Zapewniamy
Klientom zindywidualizowang opieke. Jestesmy
obecni we wszystkich prestizowych rankingach

polskich i miedzynarodowych. Jestesmy czton-

kiem lus Laboris - czotowego miedzynarodowego
stowarzyszenia prawa HR, zrzeszajgcego wiodace
kancelarie z prawie 60 jurysdykcji. Pozwala nam
to doradza¢ w projektach o zasiegu globalnym
w miedzynarodowych zespotach.

Formaudostepnianiatego mieniaicharaktertego
.Swiadczenia” jest kluczowa 2z punktu widzenia
mozliwosci zadania zwrotu takiego mienia przez
pracodawce. Jezeli mienie zostato powierzone
pracownikowi z obowigzkiem zwrotu albo wyli-
czenia, to pracodawca moze zgdac takiego zwro-
tu zawsze bez wzgledu na okolicznosci dotyczace
samego pracownika. A wiec réwniez podczas jego
zwolnienia lekarskiego. Co wiecej, niepodporzad-
kowanie sie takiemu zgdaniu moze uzasadniac
zwolnienie dyscyplinarne.

SPIS TRESCI
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Coistotne:

» pracodawca powinien poinformowac
pracownika o tym zadaniu odpowiednio
wczesnie np. z kilkudniowym wyprzedzeniem,

» pracodawca moze wskazac¢, w jakim
miejscu i terminie nalezy zwrocic mienie,

» obowigzek dostarczenia mienia do konkret-
nego miejsca przez pracownika nie moze
przeciwstawiac sie trescizwolnienia lekar-
skiego; np. jezeli pracownik ma leze¢ zgodnie
ze zwolnieniem, nie mozna od niego wymagac
dostarczenia samochodu do zaktadu pracy.

Aby maéc zadac¢ zwrotu mienia, pracodawca powi-
nien jednak zadbac o nalezne powierzenie mienia
(np. w formie podpisanego protokotu czy elektro-
nicznego potwierdzenia). Warto tez zweryfikowac
polityki regulujgce korzystanie z mienia (np. poli-
tyki samochodowe) w celu wyeliminowania posta-
nowien, ktére ograniczajg takie prawa pracodawcy
(np. czesto mozna zada¢ zwrotu samochodu do-
piero po 30-dniowej nieobecnosci chorobowej).

Warto tez pamietac, ze takie zadanie nie bedzie
zasadne, jezeli mienie zostato przyznane jako
Swiadczenie (benefit) dla pracownika np. negocjo-
wany samochaod okreslonej marki, wyposazeniem
i wartosciag.

Postanowienie SqduNajwyzszegoz24lutego2022r.
(Il PSK 309/21).

PRZY ZWOLNIENIA GRUPOWYCH
OSOBISTA SYTUACJA PRACOWNIKA
MA ZNACZENIE

W przypadku restrukturyzacji zatrudnienia praco-
dawca dobiera pracownikoéw do zwolnienia. Powi-
nien stosowac przy tym obiektywne i sprawiedliwe
kryteria oceny pracownikow i wynikow ich pracy.
Wyboér pracownikow nie moze mie¢ arbitralnego
czy dowolnego charakteru. Dotyczy to zarowno
zwolnien grupowych, jak i indywidualnych z przy-
czyn niedotyczgcych pracownikow. Jezeli kryteria
merytoryczne nie pozwalajg na dobdr pracownikow,
pracodawca moze pomocniczo siegnac po tzw.
kryteria socjalne odnoszace sie do osobistej sytu-
acji poszczegolnych pracownikéw. Takie kryteria
obejmujg m.in. stan i obowigzek utrzymania ro-
dziny, samotne wychowywanie dzieci, niepetno-
sprawnos¢, posiadanie innych zrodet dochodow
czy tatwosc¢ w znalezieniu nowego zatrudnienia.

Stosowanie takich kryteriow przez pracodawce
uzasadnia pozyskiwanie informacji osobistych
od pracownikow, w tym danych osobowych.
Pracodawca moze tez zgda¢ udokumento-
wania okolicznosci osobistych pracownika,
ktore beda brane pod uwage w ramach do-

boru do zwolnienia.

Z drugiej strony, jezeli pracodawca nie od-
wotywat sie do kryteriéw socjalnych, wy-
bor pracownika do zwolnienia moze byc¢
uznany za sprzeczny z zasadami wspotzy-
cia spotecznego, jezeli sytuacja osobista
zwolnionego pracownika jest znacznie
gorsza niz pozostatych osob zatrudnio-
nych na stanowiskach objetych redukcja.

Wyrok Sgdu moze wskazywac nakoniecznosc
szerszego stosowania kryteriow socjalnych
przy redukcji zatrudnienia. Ich niestosowanie
moze bowiem stwarzac ryzyka odszkodowawcze

dla pracodawcy.

Wyrok Sqdu Najwyzszego z 11 pazdziernika 2022 r.
(I PSKP 77/21).
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KARNA ODPOWIEDZIALNOSC ZA BHP
JEST NIEZWYKLE SZEROKA

Odpowiedzialnos¢ mozna ponies¢ juz za nie-
dopetnienie obowigzkow z zakresu BHP, ktore
powoduje powstanie stanu bezposredniego nie-
bezpieczenstwa dla zycia lub zdrowia cztowieka.
Dla powstania tej odpowiedzialnosci nie jest
konieczny wypadek czy szkoda na zdrowiu i zy-
ciu pracownikow. Podstawag tej odpowiedzial-
nosci jest art. 220 § 11 2 kodeksu karnego.
Zgodnie z tym przepisem kto, bedac od-
powiedzialny za bezpieczenstwo i higiene
pracy, nie dopetnia wynikajgcego stad
obowigzku i przez to naraza pracownika
na bezposrednie niebezpieczenstwo
utraty zycia albo ciezkiego uszczerbku
na zdrowiu, podlega karze pozbawie-
nia wolnosci do lat 3. Dla powstania tej
odpowiedzialnosci wystarczy zatem
stworzenie sytuacji niebezpiecznej dla
pracownikow, réwniez poprzez zanie-
dbania.

Powyzsza odpowiedzialnos¢ jest od-

powiedzialnosciag osobistg, a nie odpo-
wiedzialnoscig pracodawcy. Bedzie ja
ponosita osoba odpowiedzialna u pra-
codawcy za bezpieczenstwo i higiene
pracy. Takimi osobami sg réwniez osoby
kierujacy innymi pracownikami. Zakres tej
odpowiedzialnosci wynika wprost z art. 212
kodeksu pracy i jest niezwykle szeroki.

Jako, ze osoby kierujgce pracownikami nie za-
wsze zdajg sobie sprawe z ponoszonej odpowie-
dzialnosci, warto organizowac szkolenia takich
0s0b i zapewnia¢ im odpowiednig wiedze z zakre-
su BHP. Pozwoli to tym osobom ograniczac ryzyka
w sferze BHP.

Wyrok Sqdu Najwyzszego z 24 maja 2022 r. (V KK
455/21).
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MOZNA WYBRAC DATE ZWOLNIENIA
DYSCYPLINARNEGO

Co do zasady umowa 0 prace rozwigzuje sie z mo-
mentem zapoznania sie pracownika z oswiadcze-
niem pracodawcy o jej rozwigzaniu. Jezeli takie
oswiadczenie zostanie wystane poczta, to nie
sposob przewidziec¢, kiedy doktadnie dojdzie do
doreczenia takiego pisma. Mozna to zrobi¢ post
factum. Ustalenie takiej daty jest szczegolnie
istotne w przypadku zwolnienia dyscyplinarnego.

Sad uznat jednak, ze pracodawca moze wskazac
w oswiadczeniu o zwolnieniu dyscyplinarnym
date rozwigzania umowy. Data moze by¢ tozsama
z datg doreczenia albo pdzniejsza. Decyzje w tym
wzgledzie podejmuje pracodawca. Jezeli okaze
sie jednak, ze data wskazana w pismie jest wcze-
$niejsza, niz data jego doreczenia, to oczywiscie
umowa ulega rozwigzania w dacie doreczenia.

Co istotne, sad przesadzit rowniez o mozliwosci
odwotania sie do sadu od zwolnienia dyscypli-
narnego (ale réwniez i zwyktego wypowiedzenia)
przed datg doreczenia oswiadczenia pracodawcy.
Whystarczy, ze pracownik dowiedziat sie o takim
oswiadczeniu pracodawcy pomimo jego niedo-
reczenia. Sady sg zobowigzane merytorycznie
rozpatrzy¢ takie odwotanie pomimo tego, ze do-
reczenie oswiadczenia pracodawcy miato miej-
sce dopiero po ztozeniu pozwu.

Wybor daty rozwigzania umowy w trybie dyscy-
plinarnym moze by¢ czasami korzystny dla pra-
codawcy, wytacza bowiem wszelkie spory o date
rozwigzania umowy. Nalezy jednak pamietac, ze
rozwigzanie umowy w tym trybie jest mozliwe je-
dynie w okresie 1 miesigca od powziecia informa-
Cji 0 podstawie rozwigzania umowy o prace. Ten
termin obejmuje skutek w postaci doreczenia
zwolnienia dyscyplinarnego. Konieczne jest za-
tem uwzglednienie tego terminu przy ustalaniu

daty rozwigzania umowy.

Postanowienie Sqdu Najwyzszego z 18 stycznia
2022 r. (Il PSK 128/21).
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PRACOWNIK MOZE ZADAC
DODATKOWEGO ODSZKODOWANIA
PRZY NIEUCZCIWYM ZWOLNIENIU

W przypadku rozwigzania umowy 0 prace pracow-
nik moze odwotac¢ sie od oswiadczenia praco-
dawcy i zgdac¢ zryczattowanego odszkodowania.
Jezeli jednak pracodawca zwolnit pracownika
bez wypowiedzenia i to pomimo braku podstawy
do rozwigzania umowy w tym trybie, to pracow-
nik moze rowniez zadac dalszej rekompensaty na
podstawie przepisow prawa cywilnego. Jest to
szczegdlnie zasadne jezeli pracodawca, rozwia-
Zujac umowe 0 prace, naruszyt elementarne za-
sady uczciwosci albo w ten sposob chciat obejs¢
zakaz wypowiadania umowy o prace (np. w od-
niesieniu do osoby w wieku przedemerytalnym
albo chronionej na podstawie innych przepiséw).
W ocenie sadu takie dziatanie pracodawcy nie
zastuguje na jakakolwiek ochrone i stanowi wyraz
instrumentalnego stosowania prawa.
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Rozwigzywanie umow o prace bez wypowiedzenia
nie moze by¢ wykorzystywane przez pracodawcow
W sposob instrumentalne jako remedium na zakaz
wypowiadania umow w odniesieniu do okreslonych
grup pracownikow. W takich przypadkach praco-
dawcy musza sie liczy¢ nie tylko z zasgdzeniem
odszkodowania czy przywréceniem do pracy zwol-
nionego pracownika, ale réowniez ponoszg dodatko-
we ryzyko odszkodowawcze na zasadach ogolnych.

Wyrok Sqgdu Najwyzszego z 9 lutego 2022 r. (Il PSKP
90/21).

B T | lus Laboris Poland Global HR Lawyers
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4 Raczkowski

tukasz Kuczkowski

radca prawny, partner zarzadzajacy
w kancelarii Raczkowski sp.k.
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STRATEGICZNA ROLA HR
W Kreowaniu miejsca pracy
Drzyjaznego rodzinie

Wywiad Moniki Smulewicz z Minister Barbarg Sochg, Petnomocnikiem Rzadu ds. Polityki
Demograficznej oraz Podsekretarzem Stanu w Ministerstwie Rodziny i Polityki Spotecznej

Polski rynek pracy sukcesywnie zmienia sie i w co-
raz wiekszym stopniu dostosowuje do oczekiwan
pracownikow w kwestii osiggania przez nich ba-
lansu miedzy zyciem zawodowym a rodzinnym.
Rzadowy projekt ustawy, ktora wdrozy dwie unijne
dyrektywy:

» W sprawie przejrzystych i przewidywalnych
warunkow pracy oraz

» W sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodo-
wym a prywatnym rodzicow i opiekunow, czyli
tzw. ustawy work-life balance oczekuje juz
na wdrozenie do porzadku prawnego.

Nowe przepisy, tak bardzo wyczekiwane przez za-
trudnionych, przewidujg szereg nowych urlopow
i zwolnien od pracy, ale réwniez sporo rozwigzan
dotyczacych czasu pracy. Uwazni obserwatorzy
rynku pracy majg te swiadomosc¢, ze przyczyn-
kiem do wprowadzenia wymienionych zmian jest
nie tyle koniecznos¢ dostosowania polskiego
prawa do przepisow Unii Europejskiej, ale przede
wszystkim, do oczekiwan pracownikow, ktore
w obliczu dwoch czarnych tabedzi ostatnich lat,
czyli pandemii i wojny w Ukrainie, ulegty znacza-

cej transformaciji.

Rodzicielstwo i praca. Zycie prywatne i zawodowe
ambicje. Jak wesprzec zatrudnionych w pogodze-
niu tych dwoch, niezwykle waznych sfer zycia? To
pytanie stato sie w ostatnim czasie priorytetem
zarzadow i profesjonalistow HR, odpowiedzial-
nych w firmach za dostarczanie nowoczesnych
i skutecznych rozwigzan z obszaru zarzadzania
zasobami ludzkimi.

Monika Smulewicz wraz ze swoim Gosciem - Mi-
nister Barbarg Sochg, na przyktadzie nowocze-
snych, polskich spotek, pragnie zainspirowac
widzow i stuchaczy do wzmacniania spotecznej
roli pracodawcow, wdrazania w firmach efek-
tywnych modeli zarzadzania czasem pracy, ktére
jednoczesnie majg ogromny wptyw na decyzje ro-
dzinne pracownikow, a takze stanowig o przewa-
dze firm w pozyskaniu pracownikow o kluczowych
kompetencjach!

ZOBACZ WYWIAD NA YOUTUBE
POStUCHAJ PODCASTU NA SPOTIFY
‘{ﬁ' %,

A et

WYWIAD MONIKI SMULEWICZ

Bosé:

Feinomocnik Rzadu ds. Politykd Demograticzne)
Pod: Stanu w Ministerstwie Rodziny
1 Politykl Spotecznej i

SPIS TRESCI
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https://open.spotify.com/episode/6CaczJoFGp6CbPHeNWYF5H
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POBIERZ RAPORT

MBS: Dzisiaj standardy, ktore kryjq sie pod literkg
S w ESG w zasadzie sprowadzajg sie do mierzenia
luki ptacowej oraz do podawania liczb dotyczqgcych
udziatu kobiet na kierowniczych stanowiskach.
Z perspektywy Ministerstwa Rodziny brakuje nam
uwzglednienia w nich tego, co nazwalismy stabil-
ng pracgq i elastyczng pracqg. Wazne, aby budowa¢
wsrod pracodawcow swiadomosc korzysci, ktore
by¢ moze zaowocujg tym, ze w ramach standardow
ESG pojawiq sie dodatkowe wskazniki, np. udziat
0s0b zatrudnionych na umowy inne, nizumowy sta-
te (umowy zlecenia lub umowy na czas okreslony).

Wskazniki zwigzane z elastycznq pracq, to np. udziat
wsrod zatrudnionych o0sob, ktére pracujg na niepet-
ny wymiar czasu pracy. Ten obszar jest zupetnie
w Polsce nieupowszechniony, co nas bardzo odréz-
nia od innych krajow, a to nasza przysztosc! Swojq
role widze m.in. w oswajaniu pracodawcow z myslq
o tym, Zze pracownik, ktory chce pracowac na czesc
etatu nie jest pracownikiem gorszej kategorii.

MBS: Sq takie etapy w zyciu, kiedy chcemy wiecej
czasu poswiecic rodzinie. Wazne, aby mie¢ swia-
domosc tego, ze sq to etapy. To nie jest tak, ze je-
zeli przychodzi osoba do pracy i chce pracowac na
3/4 etapu, to nie jest to ktos, kto bedzie dozgonnie
pracowat w takim trybie. To jest pewien etap.

Dobrze oceniang wsrod rodzicow praktykq jest tzw.
rozbiegowka, czyli mozliwos¢ powrotu do pracy
np. od potowy etatu i stopniowe (co kilka miesiecy)
wydtuzanie czasu pracy. Sq firmy w Polsce, ktére
na takiej ,rozbiegowce” dajg petng pensje. Kobiety
bardzo to doceniajq! Powrot do pracy, szczegdlnie
po pierwszym dziecku, jest ogromnym stresem...
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EZPLATNIE RAPORT Z BADANIA

go rodzina: nowe spojrzenie na,S" w ESG”
go przez Gietde Papierow Wartosciowych w Warszawie oraz Ministerstwo Rodziny
ej, wsrod spotek notowanych na warszawskim parkiecie.

Spoteczna odpowiedzialno$¢ G -tad korporacyjny

MS: Mamy do dyspozycji wachlarz dziewieciu syste-
maow czasu pracy, ale mi brakuje mozliwosci pracy
w ramach przerywanego systemu czasu pracy, bo
wedtug aktualnych przepisow jest on obwarowany
tym, ze po pierwsze, mozemy go wprowadzic tylko
wtedy, gdy mamy uktad zbiorowy, czyli w porozu-
mieniu z zaktadowq organizacjq zwigzkowq i jesz-
cze pod warunkiem, ze jestesmy objeci uktadem
lub mozemy go wprowadzic u rolnika prowadzqce-
go dziatalnos¢ gospodarczqg. Nie ma takiej mozli-
wosci, zeby ten system czasu pracy wprowadzic¢
do innych organizacji. Mysle, ze rozszerzenie moz-
liwosci stosowania przerywanego systemu czasu
pracy bytoby odpowiedzig na tego rodzaju potrze-
by. Pracujgce mamy potwierdzajg w rozmowach,
ze chciatyby pracowac krocej, ale rownoczesnie,
gdy potozq juz dzieci spac, chciatyby popracowac
dodatkowo godzine czy dwie i wykonac swoje obo-
wigzki juz w spokojniejszym czasie. Dzis, nawet
jesli sie to odbywa, to odbywa sie to w niezgodzie
Z przepisami prawa pracy.

MBS: Bardzo dziekuje za takq sugestie. Traktuje
to jako postulat srodowisk HR. Mysle, ze warto sie
temu przyjrzec.

Petnomocnik Readu

ds. Palinvki Demograbicene

Barbara Socha

Petnomocnik Rzadu ds. Polityki
Demograficznej oraz Podsekretarz
Stanu w Ministerstwie Rodziny

i Polityki Spotecznej
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https://www.linkedin.com/in/barbara-socha-6993042/
https://ksiazeklegal.pl/
http://www.gpw.pl/pub/GPW/ESG/Pracownik_i_jego_rodzina_raport_2022_r.pdf
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HR Detektyw to najswiezsze informacje ze Swiata
prawa pracy, kalkulacji wynagrodzen i zasitkow.
To nowosci w orzecznictwie, interpretacjach

i stanowiskach resortowych.
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NOWE ,,URLOPY"”
W zZwigzKku z wdrozeniem
dyrektywy work-life balance'
- Czy byty konieczne?

Analiza regulacji w kontekscie dodatkowych
uprawnien pracowniczych.

25 marca 2023 r. Prezydent podpisat ustawe implementacjg do polskiego po-
rzadku prawnego unijng dyrektywe work-life balance. Wsraod licznych zmian, jakie
wprowadzi nowelizacja, bedzie m.in. wprowadzenie nowego typu urlopu - urlopu
opiekunczego oraz zwolnienie od pracy z powodu sity wyzszej.

Przepisy unijnej dyrektywy wykazujg jednak duze Do skorzystania z urlopu pracownik bedzie upraw-
podobienstwo do regulacji u nas juz od dawna niony w wymiarze 5 dni roboczych w ciggu roku
znanych. Czy wiec wprowadzenie nowych ,urlo- kalendarzowego. Bedzie on udzielany na papiero-
pow” jest konieczne, aby sprosta¢ wymogom sta- wy lub elektroniczny wniosek pracownika, w kto-
wianym przez prawo UE? rym koniecznym bedzie wskazanie m.in. imienia

i nazwiska osoby wymagajacej opieki lub wspar-
Wedtug projektu polskiej ustawy, urlop opiekun- cia, przyczyny dla ktorych jest konieczna, stopnia
czy bedzie przystugiwat w celu zapewnienia osobi- pokrewienstwa -w przypadku cztonka rodziny, lub
stej opieki lub wsparcia osoby bedacej cztonkiem adresu zamieszkania w przypadku osoby z ktorg
rodziny (syna, corki, matki, ojca lub matzonka) lub nie tacza pracownika wiezy rodzinne. Wniosek
0soby zamieszkujgcej w tym samym gospodar- bedzie musiat by¢ ztozony w terminie nie krot-
stwie domowym, wymagajacej pieczy z powaz- szym niz 1 dzien przed rozpoczeciem korzystania
nych wzgledow medycznych. Z tego urlopu, a za czas korzystania z niego pra-

cownik nie otrzyma wynagrodzenia.

1. Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie row-
nowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
rodzicow i opiekundw oraz uchylajgca dyrektywe Rady
2010/18/UE
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Nietrudno zauwazyc, ze urlop ten chroni bardzo Warto przy tym wskazac, ze zasitek opiekunczy

podobng sytuacje do tej, jakg obejmuje zasitek przyznaje szerszemu (lecz roznemu) katalogo-
opiekunczy tj. brak mozliwosci s$wiadczenia pracy wi 0S0b przymiot ,cztonka rodziny” - pojecie to
ze wzgledu na koniecznosc¢ opieki nad dzieckiem obejmuje matzonka, rodzicow, rodzica dziecka,
lub chorym cztonkiem rodziny wskutek nieocze- ojczyma, macoche, tesciow, dziadkdw, wnuki,
kiwanych zdarzen losowych. Jednoczesnie jed- rodzenstwo oraz dzieci w wieku powyzej 14 lat.

nak wystepuje miedzy nimi zasadnicza réznica Jednakze ustawa regulujgca zasitek ostatecznie
- w odrdznieniu od zasitku, urlop jest bezptatny. zakres ten mimo wszystko skutecznie ogranicza,
Wtasnie ta cecha prawdopodobnie sprawi, ze wprowadzajgc dodatkowe kryterium - wspomnia-

urlop nie bedzie cieszyt sie znaczng popularno- ni cztonkowie rodziny muszg pozostawac we

Scig i pracownicy beda z niego korzystac¢ dopiero wspolnym gospodarstwie domowym z pracowni-

po wyczerpaniu ptatnego zasitku, a w przypadku kiem w okresie sprawowania opieki. Ponadto sko-

pracownikow-rodzicow - rowniez po wyczerpaniu rzystanie z zasitku utrudnia wymaog braku innych

zwolnienia na opieke. cztonkdw rodziny pozostajgcych we wspolnym
gospodarstwie domowym, mogacych zapewnic

Biorac pod uwage, ze zasitek w przypadku opie- opieke dziecku lub choremu cztonkowi rodziny.

ki nad chorym dzieckiem do lat 14 przystuguje

przez 60 dni w roku kalendarzowym, a w przypad- W tym wiec zakresie urlop w istocie wprowadzi

ku chorych cztonkow rodziny 14 dni w roku kalen- pewne novum uniezalezniajgc to uprawnienie od

darzowym, a ponadto pracownikowi przystuguje ww. przestanek. Co wiecej, zakresem podmio-
rowniez dwa dni lub 16 godzin zwolnienia od pracy towym mozliwosci skorzystania z urlopu objete
na opieke nad dzieckiem do lat 14, zapewne duza beda réwniez osoby z ktorymi nie tgczg pracowni-
czes¢ pracownikow w ogole nie skorzysta z urlopu. ka wiezy rodzinne, o ile prowadzg wspolne gospo-
darstwo domowe. Regulacja ta moze wiec zyskac
znaczenie w przypadku pozostawania w niefor-
malnym zwigzku - mozliwos¢ uzyskania zasitku
na opieke nad konkubentem w ustawie zasitkowej
ogranicza sie do rodzica wspoélnego dziecka.
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Wreszcie skorzystanie z urlopu bedzie niezwykle
tatwe, gdyz wystarcza¢ bedzie ztozenie odpo-
wiedniego wniosku do pracodawcy. W przypadku
zasitku opiekunczego konieczne jest przedtoze-
nie odpowiednich dokumentow, ktdre wczesniej
trzeba uzyskac¢ (np. zaswiadczenia lekarskiego).
W tym zakresie zwrocic nalezy uwage, iz zgodnie
z pkt 27 preambuty do Dyrektywy Panstwa czton-
kowskie - celem skorzystania z urlopu opiekun-
czego - sg wtadne zdecydowac¢ o koniecznosci
dokumentowania prawdziwosci przyczyn, ktore
skutkujg ztozeniem wniosku o taki urlop.

Ustawodawca zaktada tez objecie pracownika ko-
rzystajgcego z urlopu szczegodlng ochrong, o kto-
rej mowa w art. 177, co biorac pod uwage, ze urlop
bedzie trwat tylko b dni wydaje sie zbedne. Bedzie
to dalej idaca ochrona niz ta wynikajgca z faktu
Jusprawiedliwionej nieobecnosci’ podczas korzy-

stania z zasitku opiekunczego (art. 41 Kp).

Wobec powyzszego, mozna przewidywac, ze dla
wielu pracownikoéw - w szczegdlnosci rodzicow,
nowy typ urlopu nie bedzie miat znaczenia, ewen-
tualnie bedzie wybierany w ostatecznosci. Moze
sie on jednak okaza¢ korzystnym rozwigzaniem
dla pracownikoéw zyjacych w konkubinacie/zwigz-
kach partnerskich, nieformalnych, pracownikow
mtodych, ktorzy jeszcze mieszkajg z wspotiokato-
rami czy takich, ktorzy nie dzielg miejsca zamiesz-
kania wraz z chorymi cztonkami rodziny.

Nasuwa sie jednak pytanie czy nie stuszniejszym
bytoby znowelizowanie ustawy regulujgcej zasitek
opiekunczy tak, aby dopasowac jg do standardow
unijnych (doda¢ mozliwos¢ skorzystania z tego za-
sitku w przypadku osob ,wspotzamieszkujacych”),
zamiast powielac tekst dyrektywy w formie przepi-
sow kodeksu pracy i,mnozy¢ byty ponad potrzebe™?
Motywy dla uchwalenia przedmiotowej dyrektywy
wszak przewidujg zachecanie Panstw cztonkow-
skich do zapewnienia ,wynagrodzenia lub $wiad-
czenia z tytutu urlopu opiekunczego” co miatoby
gwarantowac skuteczne wykorzystywanie prawa
do takiego urlopu przez opiekundw, szczegolnie
przez mezczyzn (pkt 32 preambuty do Dyrektywy).

Kolejng planowang zmiang jest wprowadzenie
zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity wyz-
szej, ktora to umozliwi pracownikom niepojawie-
nie sie w pracy w przypadku zaistnienia pilnych
spraw rodzinnych, spowodowanych chorobg lub
wypadkiem, jezeli natychmiastowa obecnosc¢ pra-
cownika bedzie niezbedna.

Zwolnienie bedzie przystugiwa¢ w wymiarze 2 dni
albo 16 godzin, a za jego czas pracownik zachowa
prawo do potowy wynagrodzenia. Pracodawca
bedzie zobowigzany udzieli¢ zwolnienia od pracy
na wniosek zgtoszony przez pracownika najpoz-
niej w dniu karzystania ze zwolnienia, przy czym
w pierwszym ztozonym wniosku w roku kalen-
darzowym pracownik zdecyduje o sposobie jego
wykorzystania - czy skorzysta z nowego ,urlopu”
w dniach, czy tez w godzinach.

Skorzystanie z urlopu
bedzie niezwykle tatwe,
gdyz wystarczac bedzie
ztozenie odpowiedniego
whniosku do pracodawcy.

- —_—
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Czytajac powyzszy opis znéw mozna dojs¢ do
wniosku, ze w polskim prawie juz istnieje podobna
instytucja tj. zabezpieczajgca ryzyko wystgpienia
nieoczekiwanych, wyjatkowych zdarzen - urlop
na zadanie. W obu przypadkach, nieobecnosc¢
pracownika musi by¢ poprzedzona wnioskiem
zgtoszonym najpozniej w dniu skorzystania z urlo-
pu (zwolnienia) i pozytywng decyzjg pracodaw-
cy - pracownik nie moze sam o niej zadecydowac,
a zatem w przypadku szczegdlnych interesow
pracodawcy w obu przypadkach moze sie on nie
zgodzi¢. Ponadto - role i cel ww. projektowane-
go przepisu spetnia zaréwno tzw. ,zwolnienie na
dziecko” (obecny art. 188 Kp) oraz przepisy zasit-
kowe, o ktorych powyze;.

Przy czym urlop na zgdanie, czy ktorekolwiek z ww.
rozwigzan, jest bardziej korzystne zarowno finan-
Sowo - zamiast potowy wynagrodzenia, pracow-
nik otrzymuje petne wynagrodzenie w przypadku
niepojawienia sie w pracy lub co najmniej 80%, jak
i czasowo - urlop na zadanie przystuguje w wymia-
rze 4 dni w roku kalendarzowym (cho¢ pomniejsza
pule dni urlopu wypoczynkowego), a tymczasem
zwolnienie w wymiarze 2 dni lub 16 godzin.

HR NA SZPILKACH | 9-2023
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Warto réwniez zauwazy¢, ze o ile w przypadku
urlopu przyczyna nieobecnosci moze by¢ dowol-
na, to uzasadnieniem dla skorzystania z nowego
zwolnienia mogg byc tylko pilne sprawy rodzinne
spowodowane chorobg lub wypadkiem i to tylko,
jezeli niezbedna jest natychmiastowa obecnosc¢
pracownika, a zatem zakres tego pierwszeqo jest
duzo szerszy.

Moéwigc o rdznicach, nalezy rowniez wspomniec,
ze ustawodawca ustalit proporcjonalny sposoéb
obliczania godzinowego wymiaru zwaolnienia od
pracy pracownikow zatrudnionych na niepetny
etat. Zas w przypadku urlopu na zadanie, z uwagi
na brak wyraznego okreslenia zasad jego wymia-
ru w odniesieniu do pracownikéw niepetnoeta-
towych, doktryna? wypracowata dla nich regute
0 wiele korzystniejsza, podtug ktorej urlop wyko-
rzystywany w tym trybie przystuguje im w wymia-
rze 4 dni.

2. Tak na przyktad A. Kosut [w: ] Kodeks pracy. Komen-
tarz. Tom Il. Art. 94-304(5), wyd. VI, red. K. W. Baran,
Warszawa 2022, art. 167(2). lub £. Pisarczyk [w: ] Ko-
deks pracy. Komentarz, wyd. VI, red. L. Florek, Warsza-
wa 2017, art. 167(2).
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Zwolnienie z powodu dziatania sity wyzszej be-
dzie prawdopodobnie sprawowato funkcje uzu-
petniajgcag wobec urlopu na zgdanie - jako mniej
korzystny, bedzie wykorzystywany, gdy pracownik
wyczerpie 4 dni urlopu lub nie bedzie chciat zuzy-

wac dni z puli urlopu wypoczynkowego.

Zwroéci¢ przy tym nalezy uwage, ze nie jest to
pierwszy raz, gdy prawodawca unijny wzmianku-
je koniecznosc¢ istnienia po stronie pracownikow
uprawnienia do niestawienia sie w pracy z waznych
osobistych powodow. Obecnie wdrazana Dyrekty-
wa dotyczy .czasu wolnego od pracy z powodu dzia-
tania sity wyzszej w pilnych sprawach rodzinnych
spowodowanych chorobg lub wypadkiem, jezeli
niezbedna jest natychmiastowa obecnoS$c¢ pra-
cownika’. Natomiast dyrektywa, ktdra zostata juz
dawno temu wdrozona® dotyczyta ,czasu wolnego
od pracy z powodu dziatania sity wyzszej zwigzanej
z pilnymi sprawami rodzinnymi, takimi jak choro-
ba lub wypadek, wymagajgcymi natychmiastowe;j
obecnosci pracownika”. Skoro tak samo brzmig-
cy przepis prawa unijnego (a nawet zakresowo

szerszy) nie wymagat wowczas nowej instytucji
w Kodeksie pracy, to zastanowienie budzi decyzja
projektodawcy o tym, ze tym razem taki przepis na-

lezy implementowac wtasnie w ten sposaéb.

3. Dyrektywa Rady 2010/18/UE z dnia 8 marca 2010

r. w sprawie wdroZenia zmienionego porozumienia
ramowego dotyczqcego urlopu rodzicielskiego zawarte-
go przez BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP i ETUC oraz
uchylajgca dyrektywe 96/34/WE (Dz. U. UE. L. z 2010 r.
Nr 68, str. 13 z pézn. zm.) wdrozona ustawq z dnia 26
lipca 2013 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy (Dz. U.
poz. 1028).

Warto zastanowi¢ sie, czy implementacja dy-
rektywy odbywa sie z odpowiednig refleksja, czy
moze jest prostym skopiowaniem przepisow
dyrektywy do Kodeksu pracy? Celem dyrektywy
work-life balance jest zagwarantowanie pewnych
minimalnych standardow w kazdym panstwie
cztonkowskim, co za tym idzie nie majg one obo-
wigzku powielania istniejgcych juz instytucji, tyl-
ko po to, by odpowiednie definicje byty niemal
jednobrzmigce z dyrektywa. Przyktadem panstwa,
ktore odpowiednio przygotowato sie do wdroze-
nia, a wiec ktére mogtoby stanowi¢ wzér dla pol-
skiego legislatora, jest Szwecja. Implementujac
dyrektywe nie wprowadzata ona zmian np. w za-
kresie urlopu rodzicielskiego, poniewaz uznano,
ze standardy unijne w tej kwestii juz od dawna sg
zagwarantowane, natomiast jako, ze pracownicy
nie mieli dotychczas bezwzglednego prawa do
urlopu w przypadku nagtych sytuacji, zdecydowa-
no sie na uchwalenie Act on the Right to Absence
for Urgent Family Reasons.

Polski ustawodawca wybiera jednak wtasng
Sciezke, rowniez odstepujac od dotychczasowego
modelu wdrazania podobnych przepiséw.

BARAN
BKB ::i:i-
BIGAJ

Anna Socha

Junior Associate w Baran Ksiazek Bigaj
Kancelaria Prawna sp. k.

|
r.pr. Kajetan Bartosiak ' 4 \
Partner w Baran Ksiazek Bigaj mv p
Kancelaria Prawna sp. k. 1. B
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REWOLUCJA
W UMOWACH
O PRACE | obowigzkach
informacyjnych pracodawcy

Poczatek 2023 roku bezsprzecznie uptywa pod znakiem doniostych nowelizacji
przepisow prawa pracy. Zaledwie kilka tygodni po uchwaleniu przepiséw doty-
czacych pracy zdalnej i kontroli trzezwosci Sejm uchwalit ustawe z dnia 8 lutego
2023 roku, na mocy ktorej wdrozone zostang do polskiego porzadku prawnego
postanowienia dwoch dyrektyw Parlamentu Europejskiego i Rady (UE): 2019/1152
z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkow
pracy w Unii Europejskiej oraz 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie row-
nowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw (work-life
balance).

Zmiany wejda w zycie w kwietniu 2023 roku. Za- Nowelizacja nie modyfikuje maksymalnego okre-
kres tej nowelizacji jest niezwykle szeroki i obej- Su proby - nadal bedzie on wynosit 3 miesigce.
muje m.in. zmiany w zakresie zasad zawierania Nowoscig jest natomiast zrdoznicowanie okresu
uUmow 0 prace na okres probny, nowe elementy obowigzywania umowy na okres prébny od poten-
w tresci umow o prace, a takze modyfikacje w za- cjalnego okresu zatrudnienia przypadajacego po

kresie obowigzkow informacyjnych pracodawcow. zakonczeniu okresu proby. | tak, umowa na okres

probny bedzie mogta zostac¢ zawarta na okres:
NOWE ZASADY ZAWIERANIA

UMOW NA OKRES PROBNY » Tmiesigca - w przypadku zamiaru zawarcia
umowy 0 prace na czas okreslony krotszy
Zgodnie z obowigzujgcymi przepisami umowe niz 6 miesiecy;

na okres probny zawiera sie na okres nieprze-
kraczajgcy 3 miesiecy. Ponowne zawarcie takiej » 2 miesiecy - w przypadku zamiaru zawarcia
umowy z tym samym pracownikiem jest mozliwe umowy 0 prace na czas okreslony wynoszacy co
w dwoch przypadkach: jezeli pracownik ma byc¢ najmniej 6 miesiecy i krotszy niz 12 miesiecy;
zatrudniony w celu wykonywania innego rodzaju
pracy, a takze po uptywie co najmniej 3 lat od dnia » 3 miesiecy - w przypadku zamiaru zawarcia
rozwigzania lub wygasniecia poprzedniej umo- umowy 0 prace na czas okreslony wynoszacy co
wy 0 prace, jezeli pracownik ma by¢ zatrudniony najmniej 12 miesiecy lub na czas nieokreslony.
w celu wykonywania tego samego rodzaju pracy.
W tym przypadku dopuszczalne jest jednokrotne
ponowne zawarcie umowy na okres probny.
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Jak wynika z uzasadnienia projektu ustawy, ce-
lem powyzszych zasad ma by¢ zapewnienie, aby
dtugosc okresu probnego byta wspotmierna do
przewidywanego czasu trwania umowy. W prak-
tyce wejscie w zycie nowelizacji oznacza, ze czas
trwania umowy na okres prébny bedzie limitowa-
ny w zaleznosci od tego, na jaki okres planowane
jest zatrudnienie pracownika po okresie préby. Na
tym tle pojawia sie jednak pytanie, do czego od-
nosi¢ kwestie zamiaru zatrudnienia pracownika
na dany okres. Zdecydowanie tatwiejsze zadanie
beda miaty firmy, ktére majg wypracowane poli-
tyki odnoszgce sie do sekwencji uméw oferowa-
nych kandydatom i ich dtugosci. Pozostate bedg
musiaty dokonywac takiej analizy w zaleznosci od
okolicznosci.

Pytania pojawiajg sie jednak réwniez co do zwigza-
nia stron takim zamiarem zawarcia umowy 0 okre-
slonym czasie trwania. Nietrudno wyobrazi¢ sobie
sytuacje, w ktorej poczatkowo pracodawca, przy
zatozeniu pozytywnego przebiegu okresu praéby,
zaktadat zatrudnienie pracownika na rok. Podczas
3-miesiecznego okresu probnego powzigt jednak
watpliwosci co do oceny predyspozycji pracownika,
w zwigzku z czym uznat, ze potrzebuje zatrudnic
go na krotszy okres niz rok po to, aby w petniejszy
sposob sprawdzi¢ jego kwalifikacje. Wydaje sie,
ze taka zmiana bedzie dopuszczalna, o ile nie be-
dzie prowadzita do naduzy¢ w zakresie korzystania
z dtuzszych okresow proby.

;F‘“‘
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Jednoczesnie dopuszczalne bedzie jednokrotne
wydtuzenie w umowie 0 prace okresu proby wyno-
szaceqo 1lub 2 miesigce o 1 miesiagc, o ile bedzie
to uzasadnione rodzajem pracy. Na gruncie rozu-
mienia sformutowania ,jezeli jest to uzasadnione
rodzajem pracy’, co ma warunkowac¢ wydtuzenie
okresu proby, pojawiajg sie liczne watpliwosci
interpretacyjne. W toku prac legislacyjnych poja-
wity sie postulaty, zeby chociaz przyktadowo wy-
liczy¢ przypadki lub kryteria, ktére kierowatyby na
jednoznaczne rozumienie tego zwrotu. Niestety
nie zostaty one jak dotad uwzglednione, rowniez
w uzasadnieniu projektu brak jest wyjasnienia, co
rozumie pod tym pojeciem projektodawca.

Majgc jednak na uwadze cel umowy na okres
probny mozna zasadnie postawic teze, iz zasad-
niczo bedzie tu chodzito tu o taki rodzaj pracy,
w ktorym sprawdzenie kwalifikacji pracownika
i mozliwosci jego zatrudnienia na danym stano-
wisku z zatozenia wymaga wiecej czasu niz zato-
zone przez ustawodawce 1czy 2 miesigce. Takim
uzasadnieniem wydtuzenia okresu prébnego be-
dzie wiec praca, do ktorej potrzebne sg ztozone
kompetencje i kwalifikacje, czyli na przyktad pra-
ca 0s0b, ktore zarzadzaja pracownikami. Mozna
zasadnie podnosic¢, ze takie przedtuzenie bedzie
konieczne wszedzie tam, gdzie weryfikacja umie-
jetnosci, podejscia pracownika do pracy musi by¢
bardziej doktadna, a zatem wymaga dtuzszego
okresu. Naturalnym jest, ze aby oceni¢ ztozone
kompetencje i kwalifikacje, potrzebujemy wiecej
czasu niz w przypadku oceny umiejetnosci pra-
cownikow zatrudnianych do prostych prac, ktore

nie wymagajg szczegolnych kwalifikacji.
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Kolejng nowoscig bedzie mozliwos¢ uzgodnienia
przez strony w umowie o prace na okres prébny,
ze umowa ta przedtuza sie o czas urlopu, a tak-
ze 0 czas innej usprawiedliwionej nieocbecnosci
pracownika w pracy, jezeli wystgpig takie nie-
obecnosci. To korzystna zmiana z perspektywy
pracodawcy i warto pamieta¢ o uwzglednieniu
takiego uzgodnienia w umowach na okres prob-
ny. Umozliwi ono realng weryfikacje przydatnosci
pracownika do pracy w przypadku jego nieobec-
nosci podczas okresu probnego, np. z powodu
choroby lub urlopu.

/Zmienig sie rowniez zasady ponownego zawiera-
nia umowy na okres prébny. Nowelizacja uchyla
przepis o mozliwosci zawarcia ponownej umowy
na okres probny po uptywie 3 lat od rozwigzania
poprzedniej umowy o prace. Oznacza to, ze po-
nowne zawarcie umowy na okres prébny bedzie
mozliwe jedynie w przypadku wykonywania inne-
go rodzaju pracy.

17

NOWE ELEMENTY W TRESCI
UMOWY O PRACE

W wyniku nowelizacji Kodeksu pracy zmodyfiko-
wany zostanie katalog obligatoryjnych elementow
umowy o prace. Aktualnie umowa o prace okresla
strony umowy, rodzaj umowy, date jej zawarcia
oraz warunki pracy i ptacy, w szczegolnosci: ro-
dzaj pracy, migjsce wykonywania pracy, wynagro-
dzenie za prace odpowiadajagce rodzajowi pracy,
ze wskazaniem sktadnikow wynagrodzenia, wy-
miar czasu pracy oraz termin rozpoczecia pracy.

Do tego katalogu dodany zostanie nowy element
w postaci wskazania adresu siedziby pracodaw-
cy, a w przypadku pracodawcy bedgcego o0so-
ba fizyczng nieposiadajgcego siedziby - adresu
zamieszkania. Ponadto, obowigzek okreslenia
terminu rozpoczecia pracy zastgpiony zostanie
obowigzkiem wskazania dnia rozpoczecia pracy.
Uzasadnieniem tej zmiany jest spostrzezenie usta-
wodawcy, ze termin nie musi wcale oznaczac daty.
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Dzien stanowi natomiast jeden ze sposobow 0zna-
czenia terminu i oznacza konkretny dzien kalenda-
rzowy. W praktyce juz dzisiaj termin rozpoczecia
pracy okreslany je poprzez odwotanie do daty, stad
zmiana ta nie bedzie szczegolnie doniosta.

W odniesieniu do umowy na okres probny oraz
umowy na czas okreslony ustawodawca przewi-
dziat mozliwosc alternatywnie wskazania czasu
trwania takiej umowy lub dnia jej zakonczenia.

W konsekwencji opisanych powyzej nowych za-
sad zawierania umoéw na okres probny, w zalez-
nosci od okolicznosci, w tego rodzaju umowach
pojawia sie zatem postanowienia dotyczace:

» przedtuzenia umowy o czas urlopu lub o czas
innej usprawiedliwionej nieobecnosci pra-
cownika w pracy (jesli strony uzgodnig takie
postanowienie);

» wskazania okresu, na ktory strony zamierzaja
zawrze¢ umowe na czas okreslony po uptywie
umowy na okres prébny (w przypadku zamiaru
zawarcia takiej umowy na okres krotszy niz 12
miesiecy);

»  wydtuzenia okresu probnego o miesigc,
jesli bedzie to uzasadnione rodzajem

pracy.

HR NA SZPILKACH | 9-2023
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SZERSZY ZAKRES INFORMAC]I
DODATKOWE]J

Jedna z istotnych zmian, ktorej wdrozenie w prak-
tyce kadrowej bedzie wymagato sporego naktadu
pracy, jest poszerzenie i modyfikacja informacji
o warunkach zatrudnienia (tzw. informacji dodat-
kowej). Dotychczas w ramach tego dokumentu
pracodawca byt zobowigzany do poinformowa-

nia pracownika o:

» obowigzujgcej pracownika dobowej
i tygodniowej normie czasu pracy,

» czestotliwosci wyptat wynagrodzenia za prace,

» wymiarze przystugujacego pracownikowi
urlopu wypoczynkowego,

» obowigzujgcej pracownika dtugosci okresu
wypowiedzenia umowy o prace,

» uktadzie zbiorowym pracy, ktorym
pracownik jest objety,

a w przypadku pracodawcy, ktory nie ma obowigz-
ku ustalenia regulaminu pracy - dodatkowo o porze
nocnej, miejscu, terminie i czasie wyptaty wyna-
grodzenia oraz przyjetym sposobie potwierdzania
przez pracownikow przybycia i obecnosci w pracy
oraz usprawiedliwiania niecbecnosci w pracy.
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W wyniku nowelizacji informacja o warunkach
zatrudnienia stanie sie jeszcze bardziej szcze-
gotowa. Pracodawcy bedg musieli w niej row-
niez uwzglednié:

» dobowy i tygodniowy wymiar czasu pracy;

» przystugujace pracownikowi przerwy w pracy;

» przystugujgcy pracownikowi dobowy i tygo-
dniowy odpoczynek;

» zasady dotyczgce pracy w godzinach nadlicz-
bowych i rekompensaty za nig;

» zasady dotyczace przechodzenia ze zmiany
na zmiane (przy pracy zmianowej);

» zasady przemieszczania sie miedzy miejscami
wykonywania pracy (w przypadku kilku miejsc
wykonywania pracy);

» inne niz uzgodnione w umowie 0 prace przy-
stugujace pracownikowi sktadniki wynagro-
dzenia oraz swiadczenia pieniezne i rzeczowe;

» wymiar przystugujgcego pracownikowi ptat-
nego urlopu, w szczegolnosci urlopu wypo-
czynkowego lub, jesli nie jest mozliwe jego
okreslenie w dacie przekazywania informacji,
0 zasadach jego ustalania i przyznawania;

» obowigzujgce zasady rozwigzania stosunku
pracy, w tym wymogi formalne, dtugosc okre-
sOw wypowiedzenia oraz termin odwotania sie
do sadu pracy;

» prawo pracownika do szkolen (jezeli praco-
dawca je zapewnia), w szczegolnosci ogolne
zasady polityki szkoleniowej pracodawcy.

Ustawodawca na tyle znaczgco rozszerzyt i uszcze-
gotowit zakres informacji dodatkowej w stosunku
do obecnejtresci, ze jej kompleksowe opracowanie
moze okazac sie nie lada wyzwaniem. Poszerzona
informacja bedzie petnita role swoistego manuala
pracownika, w ktorym znajdzie on kompleksowe
informacje o swoich obowigzkach i uprawnieniach,
ktére sg obecnie rozproszone w réznego rodzaju
przepisach i dokumentach, a czesciowo by¢ moze
wynikaja tez z praktyki.

Nalezy podkresli¢, ze aktualizacja informacji
dodatkowej w mysl nowych przepiséw bedzie
wymagata uwzglednienia nie tylko przepisow
powszechnie obowigzujgcych tj. Kodeksu pracy,
innych ustaw badz rozporzadzen wykonawczych,
ale réwniez wewnatrzzaktadowych np. uktadow
zbiorowych pracy i regulaminu wynagradzania
(m.in. w zakresie przystugujgcych pracownikowi
Swiadczen), regulaminu pracy lub odpowiednich
polityk i procedur (m.in. w zakresie zasad wyko-
rzystania urlopu wypoczynkowego w roku bieza-
cym i terminu wykorzystania urlopu zalegtego,
informacji o urlopie na zadanie, zasad udziatu
w szkoleniach). Pewnym utatwieniem jest, ze re-
alizacja obowigzku informacyjnego w odniesieniu
do wiekszosci nowych elementow bedzie mogta
nastapi¢ poprzez wskazanie odpowiednich prze-
piséw (zgodnie z obowigzujacg obecnie zasada).

Informacja dodatkowa bedzie musiata by¢ prze-
kazana pracownikowi w formie papierowej lub
elektronicznej nie pozniej niz w terminie 7 dni od
dopuszczenia do pracy. Przy czym forma elek-
troniczna bedzie dopuszczalna jedynie pod wa-
runkiem, ze bedzie ona dostepna dla pracownika
z mozliwoscia jej wydrukowania oraz przechowy-
wania, a pracodawca zachowa dowod jej przeka-
zania lub otrzymania przez pracownika.
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Dodatkowo pracodawca bedzie miat obowig-
zek poinformowania pracownika o nazwie insty-
tucji zabezpieczenia spotecznego, do ktorego
wptywajg sktadki na ubezpieczenia spoteczne
zwigzane ze stosunkiem pracy (nalezy zatozyc,
ze chodzi o ZUS) oraz na temat ochrony zwigza-
ne z zabezpieczeniem spotecznym zapewnianej
przez pracodawce (np. dodatkowe ubezpieczenie

emerytalne).

Przy czym w odniesieniu do tego elementu samo
uzasadnienie projektu ustawy odwotuje sie do
Pracowniczych Planéw Kapitatowych (PPK).
Oznaczatoby to obowigzek zdublowania informa-
cji o PPK w informacji o warunkach zatrudnie-
nia, niezaleznie od obowigzkow informacyjnych
przewidzianych w ustawie o PPK. Przy czym na
realizacje tego obowigzku przewidziano dtuzszy
termin tj. 30 dni od dopuszczenia pracownika
do pracy. W praktyce racjonalnym rozwigzaniem
bedzie opracowanie jednego wzorca informacji
dodatkowej obejmujgcej wszystkie te elementy
i realizowanie catego obowigzku informacyjnego

w terminie 7 - dniowym.

Co istotne, na mocy nowelizacji skroceniu ulegnie
termin aktualizacji informacji o warunkach za-
trudnienia. Dotychczas termin ten wynosit mak-
symalnie 1 miesigc od dnia wejscia w zycie zmian.
Nowelizacja przewiduje, ze poinformowanie pra-
cownika 0 zmianie warunkéw zatrudnienia powin-
no nastgpi¢ niezwtocznie, nie pozniej jednak niz
w dniu w ktérym taka zmiana ma zastosowanie do
pracownika. Nie bedzie to dotyczy¢ jedynie przy-
padku, w ktorym zmiana warunkow zatrudnienia
bedzie wynikata ze zmiany przepiséw prawa pracy
oraz prawa ubezpieczen spotecznych, jezeli prze-
pisy te zostaty wskazane w informacji przekazanej
pracownikowi. Inny wyjatek dotyczy informacji
0 zmianie siedziby pracodawcy - na aktualizacje
informacji w tym zakresie bedzie tylko 7 dni od
dnia dokonania takiej zmiany.
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Nowelizacja Kodeksu pracy
istotnie modyfikuje uprawnienia
pracownikow, ktory chcieliby
przejs¢ do bezpieczniejszej
formy zatrudnienia,

Naruszenie obowigzkéw informacyjnych bedzie
skutkowato mozliwoscig pociggniecia pracodaw-
cy do odpowiedzialnosci za wykroczenie przeciw-
ko prawom pracownika.

WNIOSEK O ZMIANE WARUNKOW
ZATRUDNIENIA

W aktualnym stanie prawnym pracownik moze
wnioskowa¢ 0 zmiane wymiaru czasu pracy
okreslonego w umowie o prace. Pracodawca nie
jest zwigzany takim wnioskiem, ale powinien go

W miare mozliwosci” uwzglednic.

Nowelizacja Kodeksu pracy istotnie modyfikuje
uprawnienia pracownikow, ktory chcieliby przejsc
do bezpieczniejszej formy zatrudnienia, za jaka
uwazane jest zatrudnienie w ramach petnego wy-
miaru czasu pracy lub na podstawie umowy o pra-
ce na czas nieokreslony. Pracownik bedzie mogt
wnioskowac 0 zmiane rodzaju umowy na umo-
we bezterminowa lub o bardziej przewidywalne
i bezpieczne warunki pracy, w tym polegajgce na
zmianie rodzaju pracy lub zatrudnieniu w petnym
wymiarze czasu pracy. Aby ztozy¢ taki wniosek
bedzie musiat jednak legitymowac sie co naj-
mniej 6-miesiecznym zaktadowym stazem pra-
cy (uwzgledniajgc poprzedni okres zatrudnienia
w przypadku przejscia zaktadu pracy)i nie bedzie
maogt by¢ w okresie probnym.
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Taki wniosek bedzie mozna ztozy¢ w formie pa-  WYPOWIEDZENIE UMOWY

pierowej lub elektronicznej i tylko raz w roku ka- ZAWARTE) NA CZAS OKRESLONY
lendarzowym. Pracodawca nie bedzie wprawdzie

bezwzglednie zwigzany wnioskiem, ale podobnie W obecnym stanie prawnym w stosunku do umaow
jak w przypadku wnioskéw o zmiane warunkow 0 prace na czas okreslony nie ma obowigzku uza-
zatrudnienia sktadanych w obecnym stanie praw- sadnienia wypowiedzenia takiej umowy. Brak jest
nym, powinien go uwzgledni¢ ,w miare mozliwo- réwniez obowigzku konsultacji zwigzkowej zamia-
sci”. Przy czym o ile kwestiazmiany rodzaju umowy ruwypowiedzenia takiej umowy, jak rowniez co do
0 prace czy wymiaru etatu sg jednoznaczne, to zasady brak jest mozliwosci ubiegania sie przez

pojecie ,bardziej przewidywalnych i bezpiecznych pracownika w postepowaniu sgdowym przywro-
warunkow pracy” jest znacznie bardziej pojemne cenia do pracy (w razie odwotania sie pracownika
i wydaje sie, ze moze obejmowac kwestie doty- od wypowiedzenia do sgdu). Wszystko to sprawia,

Czace samej organizacji pracy, jak i na przyktad ze istnieje nieuzasadnione nierowne traktowanie
czasu pracy czy bezpieczenstwa i higieny pracy. w zakresie warunkow wypowiadania uméw o pra-
Czas pokaze, jak w praktyce beda rozumieli je pra- ce pracownikow zatrudnionych na czas okreslony
cownicy. W poréwnaniu z pracownikami zatrudnionymi na
czas nieokreslony.

Co istotne, pracodawca bedzie zobowigzany

udzieli¢ pracownikowi odpowiedzi na taki wniosek W wyniku nowelizacji wszystkie powyzsze ele-
w terminie 1 miesigca, biorgc pod uwage potrzeby menty zostang wprowadzone do Kodeksu pracy
obu stron tj. pracodawcy i pracownika. Odmowa w odniesieniu do umow terminowych, co zrowna

uwzglednienia wniosku bedzie wymagata uzasad- wymogi formalne zwigzane z ich wypowiadaniem
nienia, przy czym motywy pracodawcy nie beda z tymi, ktore obowigzujg w przypadku umow na
zupetnie dowolne. Granica jego swobody decyzyj- czas nieokreslony. Oznacza to, ze w wypowie-
nej bedzie zasada rownego traktowania w zatrud- dzeniu umowy na czas okreslony nalezato bedzie
nieniu. Oznacza to, ze odmowa uwzglednienia wskazac przyczyne wypowiedzenia. Analogicznie
wniosku nie bedzie mogta prowadzi¢ do narusze-  jak przy wypowiadaniu umow na czas nieokre-
nia zasady réwnego traktowania pracownikow. slony przyczyna bedzie musiata by¢ konkretna,
Ponadto, nieudzielenie pracownikowi w terminie prawdziwa i uzasadniona. Pracownik bedzie mogt
odpowiedzi na wniosek, a takze nie poinformowa-  zakwestionowac przyczyne i odwotac sie do sgdu
nie o przyczynie odmowy uwzglednienia wniosku pracy z zadaniem przywrécenia albo odszkodowa-
bedzie stanowito przestanke pociggniecia praco- nia. Jezelinatomiast u pracodawcy dziata zwigzek
dawcy do odpowiedzialnosci wykroczeniowej. zawodowy - zamiar wypowiedzenia takiej umowy

bedzie wymagat konsultacji zwigzkowej
(w przypadku cztonkow lub oséb
korzystajgcych z ochrony
zwiagzku).
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NOWE OBOWIAZKI INFORMACYJNE JAK SIE PRZYGOTOWAC DO ZMIAN?
PRACODAWCY

W celu przygotowania sie na nieuniknione zmia-
Obecnie Kodeks pracy naktada na pracodawcow ny w przepisach sugerujemy juz teraz podja¢
obowigzek informowania pracownikow w sposob dziatania ukierunkowane na:
przyjety w zaktadzie pracy o mozliwosci zatrud-
nienia w petnym lub w niepetnym wymiarze cza- » aktualizacje wzoréw umow o prace, w szcze-
Su pracy, a pracownikow zatrudnionych na czas gélnosci umdw na czas okreslony;
okreslony - o wolnych miejscach pracy. W wyniku
nowelizacji obowigzki te zostang poszerzone. » aktualizacje wzoru informacji o warunkach

zatrudnienia oraz wypracowanie zasad archi-

Oprocz informacji o mozliwosci zatrudnienia wizacji w przypadku stosowania informacji
w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pra- w postaci elektronicznej;
cy pracodawca bedzie zobowigzany informowac
wszystkich pracownikow o wolnych stanowiskach » aktualizacje wzoru wypowiedzenia umowy
pracy (zatem juz nie tylko tych zatrudnionych na na czas okreslony;

podstawie uméw terminowych).
» przeglad stanowisk pracy, ktorych moga do-

Nowoscig bedzie natomiast obowigzek infor- tyczy¢ wnioski pracownikow o zmiane warun-
macyjny w zakresie mozliwosci awansu, ktory kow zatrudnienia.

réwniez powinien by¢ adresowany do wszystkich
pracownikow. Warto pamietac, ze powyzsze obo-
wigzki informacyjne powinny byc¢ realizowane nie
tylko wobec pracownikow aktywnie wykonujacych
prace, ale rowniez tych dtugotrwale nieobecnych,
na przyktad z powodu korzystania z urlopow zwig-
zanych z rodzicielstwem. Roéwniez pracownicy
Czasowo nieobecni w pracy powinni mie¢ moz-
liwoé¢ uczestniczenia w procedurach awansu  F-pr. Paulina Zawadzka-Filipczyk

i ubiegania sie o wolne stanowiska pracy. Radczyni pramnl?é:g:?; Egifﬂ'éﬁfskﬁ

AR | ss Laboris Poland G obal HR Lawyere
L L 4 Raczkowski
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ODPOCZYNEK DOBOWY
JAKO AUTONOMICZNE
UPRAWNIENIE
wyrok Trybunatu Sprawiedli-
wosci Unii Europejskie]

W komunikacie prasowym Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
nr39/23, z dnia 2 marca 2023 r. opublikowano informacje o wyroku Trybunatu
w sprawie C-477/21 | MAV-START, zgodnie z ktorym odpoczynek dobowy przystu-

guje dodatkowo w stosunku do odpoczynku tygodniowego nawet wtedy, gdy po-
przedza bezposrednio odpoczynek tygodniowy.

W  komunikacie prasowym opisano sytuacje W wydanym wyroku Trybunat zauwazyt, ze za-

maszynisty zatrudnionego w wegierskim przed- rowno okres odpoczynku dobowego oraz okres
siebiorstwie kolejowym, ktory zakwestionowat odpoczynku tygodniowego to dwa autonomiczne
decyzje pracodawcy. Sprawa trafita do sadu, uprawnienia. Odpoczynek dobowy umozliwia pra-
w rezultacie czego sgd w Miszkolcu zwrocit sie cownikowi opuszczenie srodowiska pracy zapew-
do Trybunatu Sprawiedliwosci z pytaniem, czy na niajgc odpowiednig ilos¢ godzin nieprzerwanego
mocy dyrektywy odpoczynek dobowy udzielany odpoczynku przed rozpoczeciem kolejnej doby
w sekwencji z okresem odpoczynku tygodniowe- pracowniczej. Odpoczynek tygodniowy umozli-
go stanowi czesc tego ostatniego okresu. wia pracownikowi odpoczynek w kazdym tygodniu

pracowniczym. W konsekwencji pracodawca ma
W opisanym przypadku pracodawca nie udzielit obowigzek zagwarantowania pracownikowi ka-
pracownikowi odpoczynku dobowego w wymiarze zdeqgo z tych uprawnien.
co najmniej 11 godzin, z ktérego pracownik powi-
nien korzysta¢ w kazdym okresie obejmujgcym 24 Ponadto Trybunat zwraca uwage, ze jesli odpo-
godziny na mocy dyrektywy dotyczacej organizacji czynek dobowy miatby stanowi¢ czes¢ odpo-
Czasu pracy, mimo, ze okres ten poprzedzat okres czynku tygodniowego, to pracownik stracitby
odpoczynku tygodniowego albo okres urlopu lub po mozliwos¢ jego wykaorzystania wowczas, gdy
nich nastepowat. Pracodawca usprawiedliwiat sie korzysta on z prawa do odpoczynku tygodniowe-

faktem, ze przepisy uktadu zbiorowego przewidujg go. W tym kontekscie Trybunat stwierdzit, ze dy-

dtuzszy minimalny okres odpoczynku tygodniowe- rektywa nie ogranicza sie do 0gdlnego ustalenia
go(co najmniej 42 godziny) od okresu wymaganego minimalnego okresu odpoczynku tygodniowego,
na podstawie dyrektywy (24 godziny). lecz uscisla, ze okres odpoczynku tygodniowego

dodaje sie do okresu zwigzanego z prawem do od-
poczynku dobowego.
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Trybunat zauwazyt takze, ze przepisy uktadu zbio-
rowego dotyczgce wegierskiego przedsiebiorcy,
bardziej korzystne w stosunku do dyrektywy, nie
mogg pozbawi¢ pracownika innych praw, ktore
przyznaje mu ta dyrektywa, a w szczegodlnosci
prawa do odpoczynku dobowego.

Powyzsze rozwazania doprowadzity do wniosku,
ze odpoczynku tygodniowego nalezy udzieli¢ nie-
zaleznie od przewidzianego w majgcym zasto-
sowanie uregulowaniu krajowym czasu trwania
odpoczynku tygodniowego.

Sady panstw cztonkowskich, w ramach rozpatry-
wanego przez nie sporu, majg prawo zwrocenia
sie do Trybunatu z pytaniem o wyktadnie prawa
Unii lub o ocene waznosci aktu Unii. Trybunat nie
rozpoznaje sporu krajowego. Do sadu krajowego
nalezy rozstrzygniecie sprawy zgodnie z orzecze-
niem Trybunatu. Orzeczenie to wigze w ten sam
sposob inne sady krajowe, ktore spotkajg sie z po-
dobnym problemem.

Omowiony komunikat prasowy stanowi dokument
nieoficjalny, sporzadzony na uzytek mediow, ktory
nie wigze Trybunatu Sprawiedliwosci. Petny tekst
wyroku jest opublikowany na stronie internetowej
CURIA w dniu ogtoszenia.

Pamietajmy, ze zgodnie z przepisami krajowy-
mi, na mocy ustawy Kodeks pracy, pracownikowi
przystuguje w kazdej dobie prawo do co najmnigj
11 godzin nieprzerwanego odpoczynku dobowego.
Przez dobe nalezy rozumie¢ 24 kolejne godziny,
poczynajac od godziny, w ktorej pracownik roz-
poczyna prace zgodnie z obowigzujgcym go roz-
ktadem czasu pracy. W takim wtasnie przedziale
czasu nalezy zapewnic¢ pracownikowi co najmniej
11 godzin odpoczynku.

W wyrokach z 23 lipca 2009 r., 11 PK 26/09 orazz 8
pazdziernika 2009 r., I PK 110/09, Sad Najwyzszy
odmawia mozliwosci udzielenia tzw. ,skumulowa-
nego czasu wolnego”. Celem norm stanowigcych
odpoczynek dobowy i tygodniowy jest realizacja
tego odpoczynku w takich wtasnie okresach, anie
odktadanie odpoczynku ,na pozniej”.
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Czas odpoczynku dobowego moze zostac skrocony
w przypadkach wskazanych przepisami ustawy Ko-
deks pracy. W stosunku do pracownikow zarzgdza-
jacych zaktadem pracy oraz do wszystkich innych
pracownikow, jezeli istnigje koniecznos¢ prowa-
dzenia akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub
zdrowia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska
albo usuniecia awarii, pracodawca mozna zmniej-
szy¢ liczbe godzin nieprzerwanego odpoczynku
dobowego. W takich przypadkach pracownikowi
przystuguje réwnowazny okres odpoczynku.

W wyroku Il PK 26/09, Sad Najwyzszy wyrazit po-
glad, ze udzielenie czasu wolnego mozliwe jest co
najwyzej w tym samym okresie rozliczeniowym,
w ktérym doszto do naruszenia prawa pracownika
do minimalnego odpoczynku.

W opinii Departamentu Prawa pracy Ministerstwa
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej w pismie
0 numerze: DPR-III-079-575/TW/07, udzielenie
rownowaznego okresu odpoczynku (zaréwno
w przypadku jego udzielenia bezposrednio po za-
konczeniu pracy w danej dobie, jak i wowczas, gdy
jest on udzielany w innej dobie) moze polegac¢ wy
tgcznie na obnizeniu czasu pracy w takiej dobie.
Rownowazny okres odpoczynku spowoduje zatem
zwiekszenie okresu odpoczynku przewidzianego
w rozktadzie czasu pracy pracownika w innej do-
bie pracowniczej.

R

NA SZPILKACH

monikasmulewicz.pl

Monika Smulewicz .
HR na szpilkach @-//
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Prawo pracy to zespot norm
prawnych requlujgcych zasady pracy
podporzgdkowanej oraz prawa

i obowigzki stron stosunku pracy.
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LOSY STOSUNKU PRACY,
gdy sqd aresztuje pracownika

Wielu z nas rozpoczyna dzien od sprawdzenia ekranu swojego telefonu oraz
szybkiego przejrzenia najwazniejszych serwisow informacyjnych. Zwykle szybko
przyjmujemy przedmiotowe informacje do wiadomosci, ale jeszcze szybciej - jak
to sie kolokwialnie mowi - wypuszczamy je drugg strong gtowy. Ale jesli jako pra-
codawca z rana czytam, ze wtasnie CBA zatrzymato 0 6 rano osobe, ktorej pierw-
sze litery imienia i nazwiska oraz inne okolicznosci pozwalajg mi zidentyfikowac
mojego pracownika, to szybko sie budze. A jak juz dojade do pracy to zastana-
wiam sie jak wyglagda sytuacja prawno-pracownicza takiej osoby i co mam ja jako
pracodawca zrobic.

POLICJA ALBO CBA ZATRZYMUJA TYMCZASOWE ARESZTOWANIE,
NASZEGO PRACOWNIKA, | CO DALEJ? CO TO JEST?

Jesli wobec okreslonej osoby zachodzi uzasad- Jednym z tych s$rodkow, najdalej idgcym i naj-
nione podejrzenie popetnienia przestepstwa, to bardziej inwazyjnym w stosunku do zatrzymane-
organy dochodzeniowo-$ledcze jak Policja czy go, jest aresztowanie. Stanowi ono najsurowszy
funkcjonariusze Centralnego Biura Antykorup- i najdalej idacy srodek zapobiegawczy stosowany
cyjnego moga na polecenie prokuratora nad- w toku postepowania karnego. Z uwagi na daleko
zorujgcego dane postepowanie karne dokonac idace konsekwencje jego stosowania srodek ten
zatrzymania tej osoby w jej domu czy innym miegj- moze by¢ stosowany jedynie wyjgtkowo, w $cisle
scu, a nastepnie doprowadzi¢ jg na przestuchanie okreslonych sytuacjach oraz jedynie wobec 0sob
do prokuratora celem dokonania niezbednych posiadajgcych w ramach toczacego sie postepo-
czynnosci procesowych. Jesli po przeprowadze- wania karnego status podejrzanego lub oskarzo-
niu tych czynnosci prokurator uzna, ze zasadnym nego, tj. srodek ten mozna zastosowac jedynie
jest przedstawienie zatrzymanej osobie zarzutu wobec osoby, ktorej przedstawiono zarzut podej-
podejrzenia popetnienia przestepstwa, a z uwagi rzenia popetnia przestepstwa lub ktorg postawio-
na dobro sledztwa koniecznym bedzie zastoso- no w stan oskarzenia.

wanie w stosunku do zatrzymanej osoby $rodka
zapobiegawczego, moze wystgpi¢ do wtasciwego
sadu karnego ze stosownym wnioskiem.

——y
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Tymczasowe aresztowanie stosowane jest przez
sad karny, moze jednorazowo zosta¢ oznaczone
na okres stosowania nie dtuzszy niz 3 miesigce.
W praktyce pracodawca 0 zastosowaniu tymcza-
sowego aresztowania wobec jego pracownika do-
wiaduje sie z medidw albo od rodziny pracownika.
Natomiast zgodnie z przepisami kodeksu postepo-
wania karnego o tymczasowym aresztowaniu pra-
codawca powinien zosta¢ poinformowany przez
sad wydajgcy postanowienie w tym przedmiocie.

CO SIE DZIEJE ZE STOSUNKIEM PRACY
ARESZTOWANEGO PRACOWNIKA?

W przypadku tymczasowego aresztowania ze sto-
sunkiem pracy aresztowanego pracownika nic nie
dzieje sig automatycznie. Oczywiscie kazdy z za-
pytanych przez pracodawce prawnikow wskaze,
ze po 3 miesigcach tymczasowego aresztowania
stosunek pracy z takg osobg z mocy prawa wyga-
sa, jednak okres pomiedzy zatrzymaniem a wy-
gasnieciem z mocy prawa stosunku zatrudnienia
powoduje po stronie pracodawcy istotne kompli-
kacje i moze prowadzi¢ do powstania na tym tle
istotnych watpliwosci.

HR NA SZPILKACH | 9-2023
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Nalezy pamietac, ze sad karny rozpoznajacy kolej-
ne wnioski prokuratora prowadzgcego postepo-
wanie przygotowawcze uprawniony jest w ramach
zasad wynikajgcych z przepisow kodeksu poste-
powania karnego do dowolnego okreslania okresu
stosowania tego srodka zapobiegawczego w ra-
mach 3-miesiecznego okresu. Sky is the limit,
0 Czym mozemy przeciez czasami dowiedziec sie
z medidw. Z perspektywy praktycznej pracodaw-
cow interesujg przede wszystkim te pierwsze trzy
miesigce stosowania wobec zatrzymanego pra-
cownika srodka zapobiegawczego w postaci tym-
Czasowego aresztowania, poniewaz poznigj - jak
to sie moéwi - sprawa pracownicza rozwigzuje sie
sama. Pamietajmy, ze umowa 0 prace pracownika
tymczasowo aresztowanego wygasa po 3 miesiag-
cach tymczasowego aresztowania.

Tymczasowe aresztowanie
stosowane jest przez sqd
karny, moze jednorazowo
zostac¢ oznaczone

na okres stosowania

nie dtuzszy niz
3 miesigce.
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TYMCZASOWE ARESZTOWANIE
TO USPRAWIEDLIWIONA
NIEOBECNOSC W PRACY

Jakkolwiek by to dziwnie nie zabrzmiato, to z punk-
tu widzenia prawa pracy tymczasowe aresztowa-
nie to usprawiedliwiona nieobecnos¢ w pracy.
Jednakze za ten czas tymczasowo aresztowane-
mu pracownikowi wynagrodzenie nie przystuguje.
Co jednak bardzo istotne, tymczasowe areszto-
wanie nie przerywa stosunku zatrudnienia, ktory
nadal trwa w okresie jego stosowania, w zwigzku
z czym pracownik nadal pozostaje w ciggtosci
zatrudnienia. Jest to jednakze szczegolny okres
zatrudnienia, charakteryzujacy sie potencjalng
zmiang istotnych warunkéw zatrudnienia.

W szczegolnosci chodzi tu o - co dosy¢ oczywi-
ste - brak swiadczenia pracy przez aresztowa-
nego. Ale takze wptyw na obowigzek wyptacania
wynagrodzenia oraz inne uprawnienia pracowni-
cze. Ponadto, poza faktyczng zmiang warunkow
zatrudnienia, na pracodawcy spoczywajg inne
obowigzki zwigzane ze szczegolnym statusem
tymczasowo aresztowanego pracownika. Przy-
ktadowo brak wyptaty wynagrodzenia co prawda
uprawnia pracodawce do nienaliczania i odpro-
wadzania sktadek na obowigzkowe ubezpieczenia
spoteczne, ale nie zwalnia pracodawcy z obowigz-
ku wykazania nieocbecnosci ubezpieczonego w ra-
porcie ZUS RSA. Czyli z punktu widzenia prawa
pracy tymczasowe aresztowanie mozna zakwalifi-
kowac jako usprawiedliwiong nieobecnos¢ w pra-
cy o nieptatnym charakterze.
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CZY MOZNA ROZSTAC SIE
Z TYMCZASOWO ARESZTOWANYM
ZA WYPOWIEDZENIEM?

W swietle obowigzujgcych przepisow, z uwagi na to,
ze nieobecnosc¢ pracownika bedaca konsekwencjg
stosowania wobec niego tymczasoweqo aresz-
towania stanowi usprawiedliwiong nieobecnosc¢
w pracy, to zgodnie z trescig art. 41 k.p.,, pracodaw-
ca nie moze wypowiedzie¢ umowy 0 prace w cza-
sie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika
w pracy, jezeli nie uptynat jeszcze okres upraw-
niajacy do rozwigzania umowy o prace bez wypo-
wiedzenia. Czyli mozna z przekgsem stwierdzic,
ze mury aresztu sledczego chronig tymczasowo
aresztowanego przed ztozeniem mu przez praco-
dawce oswiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace
za wypowiedzeniem.

TZW. ,DYSCYPLINARKA” DORECZONA
W ARESZCIE

Warto wskazac, ze zakaz rozwigzywania umowy
0 prace w tracie usprawiedliwionej nieobecnosci
(w tym w okresie stosowania wobec pracownika
srodka zapobiegawczego w postaci tymczasowe-
go aresztowania) nie odnosi sie jednak do mozli-
wosci rozwigzania z danym pracownikiem umowy
0 prace bez zachowania okresu wypowiedzenia
z winy pracownika tj. zastosowania tzw. dyscypli-
narki pracowniczej, czyli inaczej mowigc podjecia
przez pracodawce dziatania na podstawie art. 52
§ 1pkt 1k.p. (to jest w przypadku naruszenia przez
pracownika w sposob ciezki, podstawowych obo-
wigzkow pracowniczych).
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Przy czym pracodawca musi pamieta¢, ze sam
fakt stosowania wobec zatrzymanego pracownika
srodka zapobiegawczego w postaci tymczasowe-
go aresztowania nie moze stanowi¢ samodzielnej
podstawy do rozwigzania umowy o0 prace na pod-
stawie z winy pracownika. Nie zamyka to jednak
mozliwosci pracodawcy, ktory moze doprowadzic
do rozwigzania umowy o prace w tym trybie jed-
nak na podstawie innej okolicznosci czy tez z in-

nej przyczyny.

WYGASNIECIE STOSUNKU PRACY
TYMCZASOWO ARESZTOWANEGO

W przypadku pracownika tymczasowo aresztowa-
nego, zgodnie zart. 66 k.p. umowa o prace wygasa
Z uptywem 3 miesiecy nieobecnosci pracownika
w pracy z powodu tymczasowego aresztowania.
Jesli sad karny stosowat tymczasowe areszto-
wanie na okresy krdtsze niz 3 miesigce, jednak
parokrotnie je przedtuzat, a suma stosowania
tymczasowego aresztowania wobec zatrzyma-
nego pracownika powodujgca jego nieobecnosc
w pracy bedzie dtuzsza niz 3 miesigce, doprowa-
dzito do rozwigzania umowy o prace. Okolicznoseg,
ze przyktadowo pracownik jest objety ochrong
przedemerytalng lub inng szczegodlng ochrong
trwatosci stosunku pracy (np. jest w cigzy), w tym
przypadku nie bedzie miata znaczenia. Umowa
0 prace wygasnie automatycznie z mocy prawa.
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UWAGA NA LICZENIE TERMINOW

Trzeba zwroci¢ uwage na pewnag putapke zasta-
wiong na pracodawcow w przepisach. 0t6z okres
trzymiesiecznej nieobecnosci pracownika w pracy
spowodowanej zastosowaniem wobec niego tym-
Czasowego aresztowania nie jest tozsamy z okre-
sem oznaczonym w postanowieniu sadu karnego
0 zastosowaniu srodka zapobiegawczego.

Bowiem zgodnie z obowigzujgcymi przepisami,
trzymiesieczny okres nieobecnosci pracownika
w pracy - ten powodujgcy wygasniecie umowy
0 prace z mocy prawa - oblicza¢ nalezy wedtug
przepisow kodeksu cywilnego, a nie, jak by sie
mogto wydawac, na podstawie przepiséw prawa
karnego. Oznacza to, ze trzymiesieczny okres
niecbecnosci pracownika w pracy z powodu
tymczasowego aresztowania nie musi pokrywac
sie (i na ogot nie pokrywa sie) z trzymiesiecz-
nym okresem stosowania wobec podejrzane-
go tymczasowego aresztowania obliczonym na
podstawie regut wynikajgcych z przepisow ko-
deksu postepowania karnego. Przyktadowo, je-
zeli pracownik pracuje od poniedziatku do pigtku,
a aresztowany zostanie w sobote, to termin ten
bedzie liczony od poniedziatku.

 — ‘ i
WY 120D | WPy

dr Marcin Wojewoédka
Radca prawny

Karolina Olbromska
Radca prawny
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O SILE
WYZSZE}
StOW KILKA...

Zgodnie ze znowelizowanymi przepisami Kodeksu pracy
pracownikowi bedg przystugiwaty 2 dni lub 16 godzin zwolnie-
nia od pracy z powodu sity wyzszej w pilnych sprawach rodzin-
nych spowodowanych chorobg lub wypadkiem, a pracownik korzy-
stajgcy z tego zwolnienia zachowa prawo do 50% wynagrodzenia. Nie do
konca jasne jest jednak, czym sita wyzsza wtasciwie jest i na jakie okoliczno-
Sci pracownik mogtby sie powotywac chcac skorzystac z tego uprawnienia.

Nowelizacja przepisow Kodeksu pracy w zasa- Przepisy kodeksu cywilnego rowniez nie definiuja
dzie duplikuje tresc¢ art. 7 dyrektywy 2019/1158 pojecia sity wyzszej, ale dzieki ugruntowanemu
W sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym stanowisku doktryny i orzecznictwa powszech-
a prywatnym rodzicow i opiekundw oraz uchylajg- nie za site wyzsza uznaje sie zdarzenie zewnetrz-
cej dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz. Urz. UE L 188 ne o nadzwyczajnym i przemoznym charakterze,
z12.07.2019, str.79), co powoduje, Zze uprawnienie ktéremu nie mozna zapobiec (nawet jesli mozna
do skorzystania z takiego zwolnienia mozna po- byto przewidzie¢ jego wystgpienie). Sita wyzsza
réwnac do urlopu na zadanie, ktéry jest jednak to réwniez zdarzenie, ktore cechuje niemoznosc
w petni ptatny. przewidzenia jego nastepstw i skutecznego za-

pobiezenia tym nastepstwom. Bez watpliwosci za
Ustawodawca postuzyt sie okresleniem sity wyz- zdarzenia z kategorii sity wyzszej uznaje sie zja-
szej w pilnych sprawach rodzinnych spowodowa- wiska przyrody o katastrofalnym znaczeniu m.in.:
nych choroba lub wypadkiem - jednak pojecie to powodzie, huragany, trzesienia ziemi, ale rowniez
W prawie pracy uzywane jest wytgcznie w zakresie dziatania o charakterze spotecznym i politycznym
polecenia wykonywania pracy zdalnej oraz mozli- np. dziatania wojenne.

WOSCi przerwania biegu przedawnienia - ale nie
zostato w zadnym przepisie prawa pracy wprost
zdefiniowane.
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Problem sity wyzszej wielokrotnie jednak byt
przedmiotem orzecznictwa. Warto, moim zda-
niem, zwroci¢ uwage na wyrok Sadu Najwyzsze-
go z 8 marca 2012 r., V CSK 165/11, ktdérego teza
w obliczu nowych przepisow prawa pracy jest
dyskusyjna, bowiem wskazuje, ze ani wypadek
ani choroba nie sg zdarzeniami z kategorii sity
wyzszej: ,skutki w postaci powaznej choroby wy-
wotanej wypadkiem drogowym zawinionym przez
innego uczestnika ruchu nie moga by¢ uznane za
dziatanie sity wyzszej, ani tez nie mozna cech ta-
kiej sity przypisa¢ zdarzeniu (nieprawidtowemu
zachowaniu uczestnika ruchu drogowego), ktore
obrazenia te wywotato. Zadne z nich nie wykazuje
odpowiedniej przemoznosci, nie jest nieuchronne,
ani nadzwyczajne i niemozliwe do przewidzenia".

W celu zobrazowania uznanych bezsprzecznie za
przypadki sity wyzszej zdarzen warto zwrocic uwa-
ge na teze wyroku Sadu Najwyzszego z 13 maja
2021 r., V CSKP 83/21, LEX nr 3174818, w ktorym
Sad za site wyzszg uznat jedynie zdarzenia ze-
wnetrzne w stosunku do uprawnionego, a zarazem
nadzwyczajne i w konsekwencji nieuchronne oraz
w danym uktadzie stosunkow niemozliwe do prze-
widzenia, czyli 0 ,przemoznej” mocy oddziatywania,
przed ktérego skutkami nie byto zadnej obrony.

HR NA SZPILKACH | 9-2023
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W przypadku pracownika - pilng sprawg rodzin-
ng mogtaby by¢ po prostu nagta choroba dziecka
lub innego cztonka rodziny. Za wypadek, na po-
trzeby udzielania tego typu zwolnienia, naleza-
toby uznac¢ wszelkie rodzaje wypadkow, ktorych
skutkiem bytaby: niezdolnos¢ do pracy (w tym
takze wypadki przy pracy, komunikacyjne), a tak-
ze koniecznos¢ hospitalizacji oraz udzielenia
pomocy medycznej w podstawowym nawet za-
kresie, zawsze wowczas, kiedy cztonek rodziny
pracownika potrzebuje pomocy lub opieki. To
takze przypadki nagtego zastabniecia, koniecz-
nos¢ odbioru dziecka ze szkoty czy przedszkola
z powodu choroby (gorgczki, urazu, biegunki itp.).
W mojej ocenie, na potrzeby skorzystania z tego
zwolnienia wystarczy oswiadczenie pracownika
0 takiej koniecznosci, a dodatkowe dokumenty,
zaswiadczenia lekarskie dotyczgce stanu zdrowia
cztonkow rodziny - o ile bytyby dostarczane przez
pracownikow - nie powinny by¢ przez pracodawce
przetwarzane ze wzgledu na prawdopodobien-
stwo zarzutu nadmiarowego gromadzenia wrazli-
wych danych osobowych.
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Co prawda, zgodnie z art. 22(1) § 4 Kodeksu pracy
pracodawca jest uprawniony do zadania podania
innych danych osobowych niz okreslone w tym
przepisie, gdy jest to niezbedne do zrealizowa-
nia uprawnienia lub spetnienia obowigzku wy-
nikajaceqgo z przepisu prawa - ale cel w postaci
udzielenia dwoch dni lub 16 godzin zwolnienia od
pracy nie wydaje sie zgodny z zasada adekwatno-
Sci przetwarzania danych osobowych.

Podsumowujac, pracodawca wtasciwie nie ma
mozliwosci weryfikacji oswiadczenia pracowni-
ka o celowosci i potrzebie wykorzystania takiego
zwolnienia - bo zaden przepis prawa pracy wprost
nie wskazuje jakie okalicznosci nalezatoby kwali-
fikowac jako site wyzszg uprawniajgcg do nowego
rodzaju zwolnienia od pracy. Gdyby pracodawca
podjatby probe weryfikacji takiego zgtoszenia
mogtoby sie okazac, ze nie tylko musi przetwa-
rza¢ dodatkowe dane osobowe np. dane cztonkow
rodziny, ale takze ponosi nieuzasadnione koszty
takiej weryfikacji - z pewnoscig wyzsze niz koszt
wyptaty 50% wynagrodzenia za zwolnienie od
pracy wnioskujgcego o nie pracownika.

Poza tym relacja pracodawca-pracownik powinna,
co do zasady, opierac sie na wzajemnym zaufaniu
i lojalnosci - dlatego chociazby niezasadne bytoby
nadgorliwe weryfikowanie oswiadczen dotycza-
cych pilnych spraw rodzinnych sktadanych przez
pracownikow w celu skorzystania ze zwolnienia
od pracy.

Wypada wyraznie podkresli¢, ze identycznie jak
w przypadku urlopéw na zadanie, pracownicy
w celu wykorzystania tego rodzaju zwolnienia od
pracy majg obowigzek uzyska¢ zgode pracodaw-
cy, a samo ztozenie wniosku do pracodawcy nie
jest wystarczajgce aby nie stawic¢ sie w pracy. Ko-
rzystanie ze zwolnienia z powodu sity wyzszej bez
akceptacji pracodawcy pociggatoby za sobg takie
same skutki jak nieusprawiedliwiona nieobec-
nos¢ w pracy - wiacznie z mozliwosciag rozwigza-
nia umowy o prace.

radca prawny

§ dr Iwona Gesicka
<

dr Iwona Gesicka
Radca prawny
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PRZEJRZYSTE
WARUNKI
ZATRUDNIENIA
W SWIETLE TZW.
TRANSPARENCY DIRECTIVE
oraz rozwigzan przyjetych

w nowelizacji Kodeksu pracy
W PYTANIACH | ODPOWIEDZIACH

CO TO JEST TRANSPARENCY DIRECTIVE
| JAKI JEST JEJ CEL?

JAKICH GEOWNYCH ZAGADNIEN
DOTYCZY DYREKTYWA | NOWELIZACJA
KODEKSU PRACY?

Jest to dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2019/1152 przyjeta w celu poprawy warunkow
pracy - stworzenia bardziej przejrzystych i przewi-
dywalnych zasad zatrudnienia w Unii Europejskie;.

Dyrektywa przede wszystkim dotyczy nastepu-
jacych zagadnien:

Zmian w zakresie umaow o0 prace na okres probny,

W dniu oddania niniejszego artykutu do druku, no-

welizacja Kodeksu pracy zostata podpisana przez
Prezydenta i oczekiwata na publikacje w Dzienni-
ku Ustaw. Nowelizacja wejdzie w zycie po uptywie
21dni od dnia jej ogtoszenia.

zmiany i nowych obowigzkow pracodawcow
w zakresie umow na czas okreslony,

dodatkowych obowigzkow informacyjnych
pracodawcow w umowach o prace oraz w do-

datkowej informacji o podstawowych warun-
kach zatrudnienia,

bardziej przewidywalnych i bezpiecznych
warunkow zatrudnienia,

utatwienia dostepu do szkolen,

prawa pracownika do rownolegtego
zatrudnienia.
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JAKIE ZMIANY NASTAPIA W UMOWACH
O PRACE NA OKRES PROBNY?

Po wejsciu w zycie nowych przepisow umowy
0 prace na okres probny bedg mogty by¢ zawie-
rane tak jak dotychczas na okres 3 miesiecy, ale
takze na krotszy okres w zaleznosci od planowa-
nego czasu zatrudnienia pracownika po umowie
na okres probny.

Umowy o prace na okres probny beda mogty byé
zawarte jak ponizej:

na 1 miesigc - w przypadku zamiaru zawarcia
nastepnie umowy o prace na czas okreslony
krotszy niz 6 miesiecy;

na 2 miesigce - w przypadku zamiaru zawar-
cia nastepnie umowy o prace na czas okreslo-
ny dtuzszy niz 6 i krotszy niz 12 miesiecy;

3 miesiecy - w pozostatych przypadkach.

legium Rozwoju HR - Wygenerow
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Transparency Directive
to dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady przyjeta
w celu stworzenia bardziej
przejrzystych i przewidywalnych
zasad zatrudnienia
w Unii Europejskie;.

Jeden raz strony bedg mogty wydtuzy¢ umowe
0 prace na okres prébny, nie wiecej jednak niz o 1
miesigc, jezeli bedzie to uzasadnione rodzajem
pracy. Ponadto, pracodawcy beda mieli mozli-
wosC przedtuzenia umowy na okres prébny o czas
urlopu orazinnej usprawiedliwionej nieobecnosci,
jezeli zostanie to uzgodnione w zapisach umowy.

Niezmiennie umowa o prace na okres probny be-
dzie zawierana w celu sprawdzenia kwalifikacji
pracownika i mozliwosci jego zatrudnienia w celu
wykonywania okreslonego rodzaju pracy, a ponow-
ne zawarcie umowy o0 prace na okres prébny z tym
samym pracownikiem bedzie dopuszczalne tylko
w przypadku, gdy pracownik bedzie miat by¢ zatrud-
niony w celu wykonywania innego rodzaju pracy.
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CZY TO PRAWDA, ZE PRACODAWCA
BEDZIE MUSIAL PODAC PRZYCZYNE
WYPOWIEDZENIA UMOWY O PRACE
ZAWARTEJ NA CZAS OKRESLONY? JAKIE
ZMIANY TUTAJ NASTAPIA?

Tak, po wejsciu w zycie nowych przepiséw praco-
dawcy bedg zobowigzani do wskazania przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie lub rozwigzanie
umowy na czas okreslony.

Ponadto, pracodawcy beda zobowigzani do
przeprowadzenia konsultacji zwigzkowej w za-
kresie zamiaru wypowiedzenia pracownikowi
umowy 0 prace zawartej na czas okreslony po-
dajac przyczyne uzasadniajgcag rozwigzanie umo-
wy. Organizacja zwigzkowa bedzie miata b dni od
otrzymania zawiadomienia od pracodawcy na
zgtoszenie umotywowanych zastrzezen, ktore
jednak nie beda wigzace.

OD KIEDY STOSOWAC PRZEPISY
O UZASADNIANIU ROZWIAZANIA
UMOW NA CZAS OKRESLONY?

Projekt przewiduje, ze do umow o prace na czas
okreslony, trwajacych w dniu wejscia w zycie usta-
wy, ktore przed tym dniem zostaty wypowiedziane,
bedzie sie stosowac przepisy dotychczasowe.

———ll

JAKIE SA ZMIANY W INFORMAC(]I
O WARUNKACH ZATRUDNIENIA?

Informacja o warunkach zatrudnienia zostanie
znaczgco rozszerzona. Po wejsciu w zycie no-
wych przepiséw pracodawcy beda zobowigzani
do poinformowania pracownikéw, nie pozniej niz
w terminie 7 dni od dnia dopuszczenia pracow-
nika do pracy, w postaci papierowej lub elektro-
nicznej m. in. o:

obowigzujgcej pracownika dobowej
i tygodniowej normie czasu pracy;

obowigzujgcym pracownika dobowym
i tygodniowym wymiarze czasu pracy;

przystugujgcych pracownikowi przerwach
W pracy;

przystugujgcym pracownikowi dobowym
i tygodniowym odpoczynku;

zasadach dotyczacych pracy w godzinach
nadliczbowych i rekompensaty za nig;

w przypadku pracy zmianowej - zasadach
dotyczgcych przechodzenia ze zmiany
nazmianeg;

w przypadku kilku miejsc wykonywania pracy
- zasadach dotyczacych przemieszczania sie
miedzy miejscami wykonywania pracy;

innych niz okreslone w umowie o prace
przystugujgcych pracownikowi sktadnikach
wynagrodzenia oraz swiadczeniach pieniez-
nych lub rzeczowych;
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wymiarze przystugujgcego pracownikowi
ptatnego urlopu, w szczegadlnosci urlopu
wypoczynkowego lub, jezeli nie jest mozliwe
jego okreslenie w dacie przekazywania pra-
cownikowi tej informacji, o zasadach

jego ustalaniai przyznawania;

obowigzujgcych zasadach rozwigzania sto-
sunku pracy, w tym o wymogach formalnych,
dtugosci okreséw wypowiedzenia oraz ter-
minie odwotania sie do sadu pracy lub, jezeli
nie jest mozliwe okreslenie dtugosci okresow
wypowiedzenia w dacie przekazywania pra-
cownikowi tej informacji, sposobie ustalania
takich okresow wypowiedzenia;

prawie pracownika do szkolen, jezeli pra-
codawca je zapewnia, w szczegolnosci

0 0gdlnych zasadach polityki szkoleniowej
pracodawcy;

uktadzie zbiorowym pracy lub innym poro-
zumieniu zbiorowym, ktérym pracownik jest
objety, a w przypadku zawarcia porozumie-
nia zbiorowego poza zaktadem pracy przez
wspolne organy lub instytucje - nazwie takich

organow lub instytucji;

w przypadku gdy pracodawca nie ustalit
regulaminu pracy - terminie, miejscu, czasie
i czestotliwosci wyptacania wynagrodzenia
za prace, porze nocnej oraz przyjetym u dane-
go pracodawcy sposobie potwierdzania przez
pracownikow przybycia i obecnosci w pracy
oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

Rozwoju HR - Wygenerowano dla [FIRSTNAME], [EMAIL]
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W przypadku umoéw o prace trwajgcych w dniu
wejscia w zycie ustawy, pracodawca, w terminie
3 miesiecy od dnia ztozenia wniosku przez pra-
cownika w postaci papierowej lub elektronicznej,
bedzie zobowigzany uzupetni¢ informacje o wa-
runkach jego zatrudnienia o dodatkowe informa-
cje wprowadzone zmienionymi przepisami.

Wszyscy pracodawcy zatem beda zobowigzani do
zweryfikowania aktualnych i stworzenia rozsze-
rzonych wzoréw przekazywanych pracownikom

informacji.

/wracamy uwage, ze nieprzestrzeganie przepisow
w sprawie informowania pracownikow o warun-
kach zatrudnienia moze prowadzi¢ do odpowie-
dzialnosci wykroczeniowej pracodawcy.

SPIS TRESCI
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CZY ZAKRES INFORMAC]I
PRZEKAZYWANYCH PRACOWNIKOM
DELEGOWANYM SIE ZMIENI?

Tak, obecny zakres obowigzkow informacyjnych
pracodawcy w tym zakresie zostat zmieniony. Pra-
codawca bedzie zobowigzany przekaza¢ pracow-
nikowi przed jego wyjazdem do pracy lub w celu
wykonania zadania stuzbowego poza granicami
kraju na okres przekraczajacy 4 kolejne tygodnie,
nastepujgce informacje w postaci papierowej lub
elektronicznej:

panstwie lub panstwach, w ktérych praca lub
zadanie stuzbowe poza granicami kraju maja
by¢ wykonywane;

przewidywanym czasie trwania tej pracy lub
zadania stuzbowego poza granicami kraju;

walucie, w ktorej bedzie wyptacane pracow-
nikowi wynagrodzenie w czasie wykonywania
pracy lub zadania stuzbowego poza granicami
kraju;

Swiadczeniach pienieznych lub rzeczowych
zwigzanych z wykonywaniem pracy lub zada-
nia stuzbowego poza granicami kraju, jezeli
takie Swiadczenia przewidujg przepisy prawa
pracy lub wynika to zumowy o prace;

zapewnieniu lub braku zapewnienia powrotu
pracownika do kraju;

warunkach powrotu pracownika do kraju -
w przypadku zapewnienia takiego powrotu.

CZY PRACODAWCA BEDZIE

MUSIAL WSKAZAC INFORMACJE

O WOLNYCH STANOWISKACH PRACY
| PROCEDURACH AWANSU?

Tak, pracodawca bedzie zobowigzany do infor-
mowania pracownikow o warunkach pracy i ptacy,
atakze o:

mozliwosci zatrudnienia w petnym lub w nie-
petnym wymiarze czasu pracy;

mozliwosci awansu;

wolnych stanowiskach pracy.

CZY TO PRAWDA, ZE PRACOWNIK
BEDZIE MOGL Zt0ZYC WNIOSEK
O BARDZIEJ PRZEWIDYWALNE

| BEZPIECZNE WARUNKI PRACY?

Kazdy pracownik zatrudniony u danego praco-
dawcy co najmniej 6 miesiecy bedzie mogt raz
w roku kalendarzowym wystgpi¢ do pracodawcy
Z wnioskiem, ztozonym w postaci papierowej lub
elektronicznej, o zmiane rodzaju umowy 0 prace
na umowe 0 prace na czas nieckreslony lub o bar-
dziej przewidywalne i bezpieczne warunki pracy,
w tym polegajgce na zmianie rodzaju pracy lub za-
trudnieniu w petnym wymiarze czasu pracy.

Projekt przewiduje, ze pracodawca powinien,
w miare mozliwosci, uwzgledni¢ wniosek pracow-
nika. Pracodawca bedzie zobowigzany do udziela-
nia odpowiedzi na wniosek pracownika w postaci
papierowej lub elektronicznej, ,biorgc pod uwage
potrzeby pracodawcy i pracownika, nie pdzniej
niz w terminie 1 miesigca od dnia otrzymania
wniosku”. W razie nieuwzglednienia wniosku
pracodawca bedzie zobowigzany poinformowac
pracownika o przyczynie odmowy. Nieudzielenie
odpowiedzi w terminie moze doprowadzi¢ do od-
powiedzialnosci wykroczeniowej na podstawie
Kodeksu pracy.
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JAK ZMIENI SIE UPRAWNIENIE
PRACOWNIKA DO SZKOLEN?

Zgodnie znowymi przepisami, w przypadku szkolen
pracownikow, ktore sg niezbedne do wykonywania
okreslonego rodzaju pracy lub pracy na okreslonym
stanowisku i odbywajg sie na podstawie polecenia
przetozoneqo, beda sie one odbywac na koszt pra-
codawcy oraz, w miare mozliwosci, w godzinach
pracy pracownika. Czas szkolenia odbywanego
poza normalnymi godzinami pracy pracownika be-
dzie sie wliczat do czasu pracy.

Naruszenie przepisow o szkoleniach moze dopro-
wadzi¢ do odpowiedzialnosci wykroczeniowej na
podstawie Kodeksu pracy.

CO Z PRAWEM PRACOWNIKA
DO ROWNOLEGLEGO ZATRUDNIENIA?

Ustawodawca planuje wprowadzenie nowego
przepisu do Kodeksu pracy, zgodnie z ktorym
pracodawca nie moze zakaza¢ pracownikowi
jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy
z innym pracodawcg lub jednoczesnego pozosta-
wania w stosunku prawnym bedacym podstawg
Swiadczenia pracy innym niz stosunek pracy.

Jest to zatem ustawowe usankcjonowanie prawa
do dowolnie wybranej pracy przez pracownika.
Pracodawcy nie beda w stanie zatem zakazac pra-
cownikowi podjecia innej pracy zarobkowej czy
to na podstawie stosunku pracy, czy tez na pod-
stawie cywilnoprawnej, o ile nie zostang zawarte
z pracownikiem odpowiednie i dobrze sformuto-
wane umowy o zakazie konkurencji. W przypadku
niezawarcia takich umow o zakazie konkurencji,
dodatkowe zatrudnienie nie bedzie mogto sta-
nowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie
umowy o prace. Polecalibysmy rozwazenie zatem
szerszego zawierania umow o zakazie konkuren-

cji zistotnymi pracownikami.
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CZY PRACODAWCA MOZE
WYPOWIEDZIEC UMOWE O PRACE

W PRZYPADKU SKORZYSTANIA

PRZEZ PRACOWNIKA Z UPRAWNIEN
WYNIKAJACYCH Z NOWELIZOWANEGO
KODEKSU PRACY W ZAKRESIE

TZW. PRZEJRZYSTYCH WARUNKOW
ZATRUDNIENIA?

Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy
0 prace w przypadku skorzystania przez pracow-
nika z uprawnien wynikajacych z nowelizowanego
Kodeksu pracy (zakaz dyskryminacji). Skorzysta-
nie zuprawnien przewidzianych prawem pracy nie
moze generowac negatywnych konsekwencji wo-
bec pracownika, a zwtaszcza stanowi¢ przyczyny
uzasadniajgcej wypowiedzenie lub rozwigzanie
umowy 0 prace przez pracodawce. W przypadku
naruszenia tych postanowien przez pracodawce,
pracownik moze ubiegac sie o odszkodowanie nie
nizsze niz minimalne wynagrodzenie za prace.

CZY PRACODAWCY BEDA ZOBOWIAZANI
DO ZMIANY DOKUMENTOW CzY
REGULAC)I WEWNETRZNYCH W CELU
WDROZENIA ZNOWELIZOWANYCH
PRZEPISOW W SWOICH ZAKLADACH
PRACY?

Pracodawcy niewatpliwie muszg zweryfikowac
aktualnie obowigzujgce w ich organizacjach do-
kumenty wewnetrzne, wzory umow o prace, w tym
tych na czas okreslony, wzory umow na okres
probny, zawartosc i tres¢ informacji o warunkach
zatrudnienia i dostosowac je do wymogoéw na-
tozonych nowymi przepisami, a takze na pewno
rozwazyC szersze zawieranie umow o zakazie kon-
kurencji w trakcie trwania stosunku pracy z istot-
nymi pracownikami. Duza praca i kolejne wyzwania
przed pracodawcami w tym maratonie zmian.

O GrantThornton

Jolanta Zarzecka-Sawicka

Partner, Radca Prawny @1
Lider Zespotu Prawa Pracy
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O ROWNYM
TRAKTOWANIU
PRACOWNIKOW
W SYTUAC])I PRZEJSCIA
ZAKLADU PRACY

Wedle przepiséw Kodeksu pracy przejecie pracownikow dokonuje sie ex lege,

a w konsekwencji nowy pracodawca wstepuje w prawa i obowigzki dotychczaso-
wego pracodawcy. Powyzszy, w petni stuszny wniosek, nie jest jednakze wystar-
czajacy w sytuacji, gdy na skutek transferu pracownikow dochodzi do potgczenia
dwoch tozsamych stratyfikacji firmy, w ktorych zarowno przekazujacy, jak tez
przejmujgcy pracodawca zatrudniali pracownikéw przy takich samych pracach

lub przy pracach o jednakowej wartosci.

Wowczas samo zagwarantowanie dotychczaso-
wych warunkow pracy i ptacy moze okazac sie
niewystarczajgce, bowiem status przejetych pra-
cownikow nalezy oceniac¢ przez pryzmat réwnego
traktowania w zatrudnieniu i ochrony przed dys-

kryminacji.

POWINNOSC PRACODAWCY WOBEC
PRZEJETYCH PRACOWNIKOW

Przejecie pracownikéw w trybie art. 231 k.p. sta-
tuuje dla nowego pracodawcy obowigzek za-
gwarantowania przejmowanym pracownikow
dotychczasowych warunkow pracy i ptacy. Ce-
lem art. 231 Kk.p. jest ochrona pracownikéw przed
utratg miejsc pracy oraz pogorszeniem warun-
kow zatrudnienia w sytuacji, gdy nastepca praw-
ny dotychczasowego pracodawcy, przejmujacy
zaktad pracy lub jego czes¢, prowadzi w nich na-
dal taka samg lub podobng dziatalnos¢, z czego
wynika mozliwos¢ dalszego zatrudniania pracow-
nikéw (Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia
22.10.2012r., | PK139/12, LEX nr 1675315).

Przepis art. 231 k.p. ma charakter ius cogens, kto-
ry jest scisle zwigzany z celem wprowadzenia tej
normy do porzadku prawnego, jakim jest ochrona
pracownika przed automatycznym pogorszeniem
warunkow pracy, zwigzanym z przejeciem zakta-
du pracy przez innego pracodawce (Wyrok Sadu
Najwyzszego zdnia 14.04.2021r., INSNc 5/21, LEX
nr 3162716). Powyzsze potwierdza takze doktryna
prawa pracy, wskazujac, ze ,nowego pracodawce
wigzg wszelkie warunki nalezgce do tresci sto-
sunkow pracy w chwili przejscia zaktadu pracy
na innego pracodawce, a wiec wynikajace takze
Z porozumien normatywnych, w szczegdlnosci
z uktadu zbiorowego pracy, ktérego postanowie-
nia byty elementami indywidualnych stosunkow
pracy” (G. Gozdziewicz, T. Zielinski [w:] Kodeks
pracy. Komentarz, wyd. VII, red. L. Florek, War-
szawa 2017, kom. do art. 231).
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Wedtug M. Gersdorf, ,przepis art. 231 k.p. wprowa-
dza sukcesje generalng w stosunkach pracy. Do cza-
su wypowiedzenia pracownikom warunkow pracy
i ptacy przez pracodawce, ktory przejat zaktad pracy
na podstawie normy prawnej zawartej w tym prze-
pisie, pracodawce wigza dotychczasowe warunki
umow o prace. (M. Gersdorf [w:] M. Raczkowski, K.
Raczka, M. Gersdorf, Kodeks pracy. Komentarz, wyd.
I, Warszawa 2014, kom do art. 231).

Przepis zatem wyznacza pracodawcy przejmu-
jgcemu standardy uprawnien, jakie przystugu-
jg przejmowanym pracownikom. Powyzsze nie
budzi watpliwosci, i pracodawcy podejmujgc
dziatania skutkujgce przejsciem zaktadu pracy,
zazwyczaj kalkulujg koszty osobowe, jakie bedg
wynikaty z przejecia pracownikow. Problem moze
natomiast pojawi¢ sie w sytuacji, gdy pracodaw-
ca przejmuje pracownikow, zatrudnionych na ta-
kich samych stanowiskach (czyli wykonujgcych
jednakowg prace), badz wykonujacych prace ta-
kiej samej wartosci, jak pracownicy juz pracujacy
u pracodawcy przejmujacy. Nalezy rozstrzygnac
bowiem, jak winien postgpi¢ pracodawca, gdy
warunki wynagradzania tych dwéch grup pracow-
nikow rdéznig sie i to niezaleznie na korzysc¢ kto-
rejkolwiek z grup. Powstaje bowiem dylemat, czy
takie zréznicowanie, bedace efektem przejscia
zaktadu pracy jest dopuszczalne, czy tez bedzie-
my mieli wowczas do czynienia ze zjawiskiem nie-
rownego traktowania pracownikow badz nawet

dyskryminacji.

ollegium K8

AME], [EMAIL]
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OTWARTY KATALOG KRYTERIOW
DYSKRYMINAC]I

Aby mozna byto méwic¢ o przejawie dyskrymina-
cji w kontekscie przejecia pracownikow, nalezy
rozstrzygng¢, czy sam fakt przejecia pracowni-
kow moze stanowi¢ prawnie zabronione kryte-
rium réznicowania pracownikow. Nalezy bowiem
wzig¢ pod uwage fakt, ze zarowno art. 113 k.p.,
jak tez art. 183a § 1 k.p., wsrod wskazywanych za-
bronionych kryteriow réznicowania pracownikow
nie wskazujg na fakt przejscia catosci lub czesci
zaktadu pracy. Przede wszystkim wskazac nale-
zy, ze katalog prawnie zabronionych kryteriow
ma charakter otwarty. Ustawodawca postugu-
je sie bowiem sformutowanie ,w szczegolnosci’,
co wskazuje na otwarty charakter katalogu. Co
wiecej, Sad Najwyzszy wskazat: Niedozwolonymi
kryteriami roznicowania sytuacji pracownikow
stanowigcego dyskryminacje sg kryteria wymie-
nione w art. 113, art. 183a § 1(w brzmieniu od dnia 7
wrzesnia 2019 r.) oraz w przepisach szczegalnych,
jak i inne spotecznie nieakceptowalne kryteria
(Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19.11.2020 r., Il
PK 239/18, OSNP 2021/9/101). Biorgc pod uwage
powyzsze, szerokie rozumienie katalogu kryte-
riow dyskryminujacych, nie mozna zatem a priori
wykluczy¢, ze takze fakt transferu moze zostac
uznany za kryterium dyskryminujgce, a w konse-
kwencji dokonanie przejscia zaktadu pracy lub
jego czesci nie bedzie usprawiedliwiato zroznico-
wanego traktowania pracownikow.
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OBOWIAZEK RQWN EGO TRAKTOWANIA
W OBLICZU TOZSAMOSCI STRUKTUR
ORGANIZACYJNYCH

Dyskryminacja w sferze zatrudnienia rozumia-
na jest jako bezprawne pozbawienie lub ogra-
niczenie praw wynikajgcych ze stosunku pracy
albo nieréwnomierne traktowanie pracownikow
ze wzgledu na wymienione w przepisie kryteria
dyskryminacyjne, a takze przyznawanie z tych
wzgledow niektorym pracownikom mniejszych
praw niz te, z ktorych korzystajg inni pracownicy,
znajdujacy sie w takiej samej sytuacji faktycz-
nej i prawnej (Wyrok Sadu Apelacyjnego w +odzi
z dnia 28.8.2020 r., Ill APa 7/20, LEX nr 3183559).
Nie ulega watpliwosci, ze przejeci pracownicy,
wcieleni do struktury organizacyjnej pracodawcy
przejmujgceqo, stajg sie rownorzednymi pracow-
nikami z dotychczas pracujacymi. W konsekwen-
cji zatem, jak wskazat Sad Najwyzszy, w 2020
r., niedozwolonym kryterium dyskryminujgcym
moze by¢ kontynuowanie zatrudnienia u nowego
pracodawcy przez pracownika przejetego w try-
bie art. 231 k.p., jezeli prowadzi do nieréwnego
traktowania tego pracownika w pordwnaniu do
zatrudnionych na takich samych stanowiskach
i wykonujacych jednakowg prace lub prace o jed-
nakowej wartosci, nawet jezeli rodzaj umowy
0 prace badz wymiar czasu pracy sg jednakowe
(Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19.11.2020 r., |l
PK 239/18, OSNP 2021/9/101).

W uzasadnieniu do przywotanego wyroku Sad
Najwyzszy wskazat, ze jesli sposob nawigzania
stosunku pracy z konkretnym pracownikiem
(w okolicznosciach sprawy w trybie art. 231 k.p.)
bedzie decydowat o nierownym traktowaniu tego
pracownika w pordwnaniu do innych pracowni-
kow zatrudnionych na takich samych stanowi-
skach i wykonujacych jednakowa prace lub prace
0 jednakowej wartosci, nawet jesli nie powoduje
dyferencjacji w zakresie rodzaju umowy o prace
badz wymiaru czasu pracy, to moze by¢ uznany za
niedozwolone kryterium dyskryminacyjne. Chodzi
bowiem o pewng ceche lub wtasciwos¢ pracow-
nika, niezwigzang ze sposobem wykonywania
przez niego pracy, a przeciez rodzaj tych cech
ma w powotanym przepisie, jak to zostato juz
wczesniej podniesione, charakter otwarty. Inny-
mi stowy, jezeli jedynie sposob, w jaki pracownik
nawigzat z pracodawca stosunek pracy, decydu-
je o0 gorszym traktowaniu tego pracownika w za-
kresie jego wynagradzania w stosunku do innych
pracownikow zatrudnionych na takich samych
stanowiskach i wykonujgcych takg sama pracy,
to nalezy przyjac, ze przyczyna powodujaca ten
stan jest przyczyng dyskryminujgcg w rozumieniu
art. 183a § 1k.p.
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TRAKTOWAC ROWNO
TRZEBA TAKICH SAMYCH

Oczywiscie nie ulega przy tym watpliwosci, ze
zarzut nierownego traktowania wskazanych po-
wyzej dwoch grup pracownikow bedzie zasadny
tylko wtedy, gdy pomiedzy wyréznionymi pracow-
nikami nie wystepujg roznice, ktére usprawiedli-
wiatyby zroznicowanie. Jak wskazuje bowiem
Sad Najwyzszy, oceniajgc prawo pracownikow
do wynagrodzenia za prace jednakowa, koniecz-
ne jest uwzglednienie jakosci i rezultatow swiad-
czonej pracy (por. wyroki Sadu Najwyzszego: z 18
wrzesnia 2008 r., I PK 27/08, OSNP 2010 nr 3-4,
poz. 41 orazz 7 marca 2012r., 11 PK161/2011, OSNP
2013 nr 3-4 poz. 33). llos¢ i jakos¢ Swiadczonej
pracy sg w Swietle art. 78 § 1 k.p. podstawowymi
kryteriami oceny pracy dla potrzeb ustalania wy-
sokosci wynagrodzenia.

Co do zdefiniowanych w art. 183c § 3 k.p. prac
0 jednakowej wartosci, trzeba z kolei zaznaczyc,
ze wymienione w tym przepisie doswiadcze-
nie zawodowe, stanowigce efekt dtugotrwatego
wykonywania okreslonych obowigzkow pracow-
niczych (praktyki) moze wptywaé na wysoko$c
wynagrodzenia konkretnych pracownikow, o ile
przektada sie narézny sposob wykonywania przez
nich pracy.

/ usprawiedliwiong dyferencjacjg w zakresie wy-
sokosci wynagrodzenia bedziemy wiec mieli do
czynienia wowczas, gdy konkretni pracownicy
w zwigzku z posiadaniem wiekszego doswiadcze-
nia zawodowego niejednakowo wypetniajg takie
same obowigzki pracownicze, co przektada sie
na wiekszg ilosc¢ oraz lepsza jakos¢ wykonywanej
przez nich pracy (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
19.11.2020 r., Il PK 239/18, OSNP 2021/9/101). Jesli
natomiast efekt wykonywania takiej samej pracy
przez porownywanych pracownikow, mimo posia-
dania przez czesc¢ z nich wiekszego doswiadcze-
nia zawodowego, jest taki sam, to wystepujace
pomiedzy nimi rdznice w wynagrodzeniu naru-
szajg zasade rownych prawa w zatrudnieniu (por.
wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 14 marca 2019 r.,
Il PK 310/17, OSNP 2019 Nr 12, poz. 140). Jak wska-
zat tez Sad Najwyzszy w 2018 r., doswiadczenie
zawodowe (co innego staz pracy) moze uzasad-
nia¢ roznicowanie wynagrodzenia zasadniczego
pracownikow (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
7.2.2018 r., Il PK 22/17, OSNP 2019/1/1).
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PANACEUM NA ROZNICE,
CZYLI Z SYTUACJI JEST WYJSCIE

Jezeli pracodawca dokonawszy analizy, wedle
wskazanych powyzej kryteriow, dojdzie do prze-
konania, ze na skutek przejecia pracownikow
ma miejsce zjawisko nierownego traktowania, to
powyzsze oczywiscie nie oznacza, ze pozostaje
on bezbronny wobec zaistniatej sytuacji. Oczy-
wiscie truizmem jest stwierdzenie, ze moze on
w takiej sytuacji podnies¢ wynagrodzenia tej gru-
pie pracownikow, ktorzy otrzymuja je w mniejszej
wysokosci, a tym samym zniwelowac roznice. Po-
wyzszego moze dokonac¢ zarowno w odniesieniu
do pracownikow przejetych, jak tez w odniesieniu
do pracownikéw dotychczas pracujgcych.

Z powodzeniem pracodawca moze rowniez obni-
zy¢ wynagrodzenia (w drodze porozumien badz
wypowiedzen zmieniajacych) wobec dotychczas
zatrudnionych pracownikow. Pracodawca moze
przy tym wskazac na sytuacje ekonomiczna, ktora
nie pozwala mu na zréwnanie wynagrodzen in plus
w odniesieniu do wszystkich zatrudnionych w da-
nej grupie zawodowej. Mniejsze pole manewru
bedzie miat oczywiscie w sytuacji gdy grupg le-
piej zarabiajaca sg pracownicy przejeci, bowiem
- jak podkresla Sad Najwyzszy, przepis art. 231§ 1
k.p. gwarantuje pracownikom zaktadu objetego
transferem nie tylko ciggtos¢ stosunkow pracy,
ale takze ich niezmienialnos¢ co do terminowego
lub bezterminowego charakteru oraz tresci.

Dotychczasowe warunki pracy i ptacy przejetego
pracownika wigzg nowego pracodawce do czasu
ich wypowiedzenia, przy czym w sSwietle art. 231
8 6 k.p. sam fakt przejscia zaktadu lub jego czesci
na nabywce nie uzasadnia owej zmiany ani tym
bardziej rozwigzania stosunku pracy (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 30.9.2011 r., Il PK14/11, OSNP
2012/21-22/256).
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Nalezy bowiem zauwazy¢, ze celem art. 231 k.p.
jest ochrona pracownikow przed utratg miejsc
pracy oraz pogorszeniem warunkow zatrudnienia
w sytuacji, gdy nastepca prawny dotychczasowe-
go pracodawcy, przejmujgcy zaktad pracy lub jego
czesc¢, prowadzi w nich nadal takg samg lub po-
dobng dziatalnosc¢, z czego wynika mozliwos¢ dal-
szego zatrudniania pracownikow (Postanowienie
Sadu Najwyzszego z dnia 22.10.2012, | PK 139/12,
LEX nr1675315).

Powyzsze nie wyklucza oczywiscie zawarcia po-
rozumienia z przejetymi pracownikami, aczkol-
wiek co do powyzszej okolicznosci, judykatura
podnosi takze zastrzezenia. Nie ulega watpliwo-
Sci, ze usprawiedliwione przyczyny zmian organi-
zacyjnych po stronie pracodawcy, podejmowane
w celu rozwigzania (znanej pracownikom) trudnej
sytuacji ekonomicznej dotychczasowego praco-
dawcy, nie stwarzajg przeszkdd w uksztattowaniu
- w drodze porozumien zmieniajagcych z nowym
pracodawca - mniej korzystnych warunkow pta-
cowych zatrudnienia, jezeli przejety pracownik
Swiadomie i dobrowolnie wyraza na to zgode, dla
osiggniecia celéw korzystnych dla obu stron (Wy-
rok Sadu Najwyzszego z dnia 12.2.2009 r., | PK
168/08, LEX nr 724993).
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Generalnie oznacza to, ze przejscie zaktadu pracy
na innego pracodawce nie wyklucza modyfikacji
warunkow zatrudnienia u nowego pracodawcy
w drodze porozumienia stron (Wyrok Sadu Naj-
wyzszego z dnia 23.8.2007 r., | BP 6/07, LEX nr
897925). Niemniej jednak zwraca sie uwage, ze
nawet sam pracownik nie moze catkowicie swo-
bodnie dysponowac swojg umowg 0 prace W przy-
padku przejecia go przez nowego pracodawce.
Jego zgoda na pogorszenie warunkow pracy (np.
obnizenie wynagrodzenia)w zwigzku z przejsciem
zaktadu pracy nainnego pracodawce moze byc¢ za-
kwestionowana(na podstawie art. 58 k.c. w zwigz-
ku z art. 300 k.p. jako naruszajgca bezwzglednie
obowigzujgcy art. 231 k.p.), jezeli pogorszenie to
zostato spowodowane samym faktem transferu
(Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 20.6.2007r., | PK
297/06, LEX nr1615020).

Innym remedium bytoby wprowadzenie catkiem
nowych regulacji(ujednolicajgcych dla wszystkich
zatrudnionych) ptacowych, bowiem takie dziata-
nie odrywa wowczas przyczyne dokonywanych
wypowiedzen zmieniajgcych od samego faktu

przejscia zaktadu pracy.
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PODSUMOWANIE

Jak wynika z powyzszych rozwazan, zdarzenie
w petni usankcjonowane w prawie pracy, jak
przejscie zaktadu pracy, ktore wydawac by sie
mogto ze nie powinno generowac zadnych ne-
gatywnych nastepstw w dziatalnosci pracodawcy,
okazuje sie jednak, ze moze stanowic¢ zrodto nie-
usprawiedliwionego zroznicowania sytuacji pra-
cownikow. W konsekwencji zatem pracodawca
przejmujgc pracownikéw, musi wzig¢ pod uwage
nie tylko koszty ptacowe, bedace nastepstwem
przejecia, ale powinien dokonac rowniez porow-
nania warunkéw pracy i ptacy przejmowanych
pracownikow z tozsamymi warunkami zatrudnia-
nych przez siebie oséb. Moze sie bowiem okazac,
ze w petni poprawny w skutkach transfer bedzie
wymagat podjecia opisanych powyzej dziatan, by
uchronic¢ sie przed zarzutem dyskryminacji, wy-
stapienie ktérej mogtoby rodzi¢ jeszcze bardziej
dotkliwe zarowno finansowo, jak tez wizerunkowo
skutki dla pracodawcy.

Opisany natomiast powyzej mechanizm ochrony
przed nierowny taktowaniem w potgczeniu z in-
stytucjg przejecia pracownikow w trybie 231 k.p.
ukazuje efektywne dziatanie funkcji ochronnej
prawa pracy, zapewniajgc pracownikom nie tylko
zachowanie dotychczasowego status quo, ale tak-
ze chronigc przed ryzykiem doznania nieréwnego
traktowania w zatrudnieniu. Wreszcie powyzsze
ukazuje, jak ztozonym w wymiarze prawnopra-
cowniczym procesem jest przejscie zaktadu pracy
ijego czesci, ktérego jednak poprawne dokonanie
bedzie stuzyto zaréwno przejmowanym pracow-
nikom, jak tez sukcesowi ekonomicznemu praco-
dawcy, na czym obydwu stronom stosunku pracy
winno w réwnej mierze zalezec.

KOCZUR

KANCELARIA ADWOKACKA
DR SEBASTIAN KOCIUE

dr Sebastian Koczur
Adwokat
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OKAZJONALNA

PRACA ZDALNA

W PYTANIACH | ODPOWIEDZIACH

Juz 7 kwietnia br. wejdg w zycie dtugo wyczekiwane przepisy o pracy zdal-

nej. Wsrdd tych requlacji znalazta sie okazjonalna praca zdalna, ktéra moze
by¢ wykonywana na wniosek pracownika ztozony w postaci papierowej lub elek-
tronicznej, w wymiarze nieprzekraczajagcym 24 dni w roku kalendarzowym. Usta-
wodawca nie poswiecit wiele miejsca temu rodzajowi pracy zdalnej. Z zatozenia
jest to uprawnienie dla pracownikow, aby mogli sporadycznie, w wyjatkowych
sytuacjach wykonywac prace zdalnie, bez koniecznosci utworzenia regulaminu
pracy zdalnej przez pracodawce, czy zawierania indywidualnych porozumien.

Ustawodawca dostrzegt bowiem, ze czasem zda-
rzajg sie sytuacje, ktére wymagajg np. wyjazdu
pracownika w celach rodzinnych czy sprawowania
opieki nad chorym cztonkiem rodziny, ale jedno-
czesnie nie uniemozliwiajg mu pracy, stad wprowa-
dzenie okazjonalnej pracy zdalnej(tak przynajmniej
te regulacje uzasadnia ustawodawca).

Jednoczesnie, poswiecenie okazjonalnej pracy
zdalnej tylko jednego, krotkiego artykutu w usta-
wie rodzi wiele pytan i watpliwosci, w szczegol-
nosci ze strony pracodawcow. Aby przyblizy¢ ten
temat, ponizej przygotowano odpowiedzi na naj-
czesciej zadawane pytania.

.....
. .

1 lle dni okazjonalnej pracy zdalnej przy-

“....." stuguje pracownikowi u pracodawcy,

u ktorego rozpoczat prace w trakcie roku
kalendarzowego, tj. 24 dni, czy proporcjonalnie
do przepracowanego okresu?

Pracownikowi zatrudnionemu u nowego praco-
dawcy przystuguje 24 dni okazjonalnej pracy zdal-
nej. Przepisy nie przewidujg proporcjonalnego
liczenia wymiaru pracy zdalnej, jak to ma miejsce
np. w przypadku urlopow wypoczynkowych. Tym
samym nie ma podstaw do proporcjonalnego roz-
liczania okazjonalnej pracy zdalnej. Pracownik,
ktory w trakcie roku zmieni pracodawce, bedzie
mogt skorzystac w sumie z 48 dni pracy zdalnej.

-



_ 2 Do ilu dni okazjonalnej pracy zdalnej
“.....~ wroku kalendarzowym ma prawo pracow-
nik, ktory jest zatrudniony na czes¢ etatu?

Pracownik zatrudniony na czes¢ etatu ma prawo
do 24 dni okazjonalnej pracy zdalnej w roku ka-
lendarzowym. Przepisy nie przewidujg mozliwo-
$ci pomniejszania ww. wymiaru w zaleznosci od
etatu. Na powyzszy wymiar nie wptywa tez liczba
godzin wynikajgca z rozktadu czasu pracy w dniu,
w ktérym pracownik wykonuje prace zdalna.

Takg wyktadnie przepisow potwierdzito tez Mini-
sterstwo Rodziny i Polityki Spotecznej.

Pracownikowi
zatrudnionemu u nowego
pracodawcy przystuguje

24 dni okazjonalnej
pracy zdalnej.
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: 3 Czy za okazjonalna prace zdalng pra-
“....~~ codawca musi zwrécié pracownikowi
koszty, wyptaci¢ ekwiwalent lub ryczatt?

Nie, pracodawca nie ma obowigzku zwracac pra-

cownikowi kosztoéw za okazjonalng prace zdalna.

Moze to jednak zrobic¢ na zasadzie dobrowolnosci.
' Jesli pracodawca zdecyduje sie zaptacic

i pracownikowi za koszty zwigzane z oka-
zjonalna prace zdalna, to czy kwota zaptacona
przez pracodawce bedzie podlegata opodatko-
waniu PIT?

Kwota zaptacona przez pracodawce jako zwrot
kosztow za okazjonalng prace zdalng nie bedzie
stanowita przychodu w rozumieniu ustawy o PIT.
W art. 67 [33] § 2 ustawodawca wskazat, ktérych
przepisow ustawy nie stosuje sie do okazjonalnej
pracy zdalnej. Wsrod wytgczen nie ma art. 67[25],
przez co ww. przepis stosuje sie rowniez do oka-
zjonalnej pracy zdalne;j.
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5 . Czy okazjonalng prace zdalna trzeba regu-
' " lowa¢ w porozumieniu lub regulaminie?

Nie, nie ma obowigzku regulowania okazjonalnej
pracy zdalnej w regulaminie czy porozumieniu.
Intencjg ustawodawcy byto uregulowanie cze-
gos, co do tej pory nazywalismy ,home office".
Ustawodawca wyszedt bowiem z zatozenia, ze
od czasu do czasu zdarzajg sie sytuacje, takie
jak np. koniecznos¢ wyjechania w sprawach ro-
dzinnych poza miejsce pracy, kiedy wykonywanie
pracy w formie zdalnej jest mozliwe, a pracownik
moze skorzystac z okazjonalnej pracy zdalnej, bez
wzgledu na to, czy w zaktadzie pracy praca zdalna
zostata uregulowana czy nie.

Przy okazji regulowania pracy zdalnej catkowitej
lub hybrydowej w regulaminie lub porozumieniu
warto jednak rozwazyc¢, czy - pomimo braku takie-
go obowigzku - uregulowac réwniez okazjonalng
prace zdalng. Wowczas pracodawca moze ustali¢
zasady korzystania z okazjonalnej pracy zdalnej,
np. w jakim trybie pracownicy moga zgta-
sza¢ wnioski, kiedy praca zdalna nie
bedzie dozwolona, czy praco-
dawca zwraca koszty okazjo-

nalnej pracy zdalnej itd.

"
//ﬂ"l-n ™

N “""\\

o "

. Czy kazdy pracownik moze ztozy¢ wniosek
" 0 okazjonalna prace zdalng?

Whniosek o okazjonalng prace zdalng moze ztozyc¢
kazdy pracownik, ale pracodawca nie ma obo-
wigzku uwzgledni¢ kazdego wniosku. Podobnie
jak przy hybrydowej pracy zdalnej pracodawca ma
prawo odmowi¢ uwzglednienia wniosku pracow-
nika z uwagi m.in. na:

» rodzajpracy(np. jesli wniosek ztozy pracownik
produkcji i z géry wiadomo, ze nie ma mozli-
wosci, aby wykonywat on prace zdalnie, gdyz
jego praca polega na pakowaniu towardéw przy
tasmie - pracodawca moze odmowic¢ okazjo-

nalnej pracy zdalnej);

» organizacje pracy (np. jesli pracownik biura
architektonicznego ztozy wniosek obejmu-
jacy dzien, w ktorym zaplanowana jest praca
stacjonarna w grupie/zespole zajmujgcym sie
okreslonym projektem i rodzaj zadania tego
wymaga - pracodawca bedzie mogt nie udzie-
li¢ zgody na prace zdalng),

» inne biznesowe potrzeby pracodawcy (np.
pracownik ztozy wniosek obejmujgcy dzien,
w ktérym zaplanowane jest stacjonarne spo-
tkanie z klientem - wtedy pracodawca moze
odmowic¢ uwzglednienia wniosku).

Pracodawca z podanych wyzej przyczyn moze od-
mawia¢ uwzgledniania wnioskow, jednak nalezy
przy tym pamietac¢ o zasadach rownego trakto-
wania i niedyskryminacji. 0dmowa uwzglednienia
wniosku nie moze by¢ podyktowana osobistymi
uprzedzeniami pracodawcy, gdyz wtedy praco-
dawca moze narazic¢ sie na roszczenia ze strony

pracownika.
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. Czy okazjonalna praca zdalna dziata jak
....... “ urlop na zadanie”?
Nie, okazjonalna praca zdalna to nie ,urlop na
zadanie’, w zwigzku z czym pracodawca nie jest
zwigzany wnioskiem pracownika o prace zdalna.
Pracodawca moze nie uwzgledni¢ wniosku pra-
cownika z przyczyn opisanych przy punkcie 6. Pra-
codawca moze tez w wewnetrznych regulacjach
postanowic, ze wnioski 0 okazjonalng prace zdal-
ng nalezy sktadac z odpowiednim wyprzedzeniem,
np. 2-dniowym, aby pracodawca miat szanse zor-
ganizowac prace w zaktadzie pracy bez uszczerb-
ku dla jego funkcjonowania. Warto tez podkresli¢,
Ze samo ztozenie przez pracownika wniosku nie
wystarcza do rozpoczecia pracy zdalnej - taki
wniosek powinien by¢ zaakceptowany przez pra-
codawce (milczenie pracodawcy nie oznacza zgo-
dy, chyba Ze pracodawca tak postanowi).
¢ . Ustawa wymienia katalog oséb szcze-
Rt go6lnie uprawnionych do pracy zdalnej, np.
rodzicéw dzieci niepetnosprawnych. Czy wniosek
o okazjonalng prace zdalng ztozony przez pra-
cownika w szczegélnej sytuaciji jest wigzacy dla
pracodawcy?

Whniosek pracownika w szczegalnej sytuacji nale-
zy potraktowac jak wniosek kazdego innego pra-
cownika. Ustawodawca wytaczyt bowiem w art.
67[2] § 2 k.p. szczegolne uprzywilejowanie tych
0s0b w przypadku okazjonalnej pracy zdalnej.
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W zwigzku z czym pracodawca nie jest zwigzany
wnioskiem i moze odmowic pracy zdalnej z tych
samych powodow co innym pracownikom (przy-
ktady opisane szerzej w punkcie 6).

Czy pracodawca, ktory postanowit o bra-

“.....~ kumozliwosci $wiadczenia pracy zdalnej

w swojej firmie i dlatego nie zawiera porozumien
i nie tworzy regulaminu, moze zakaza¢ pracow-
nikom skfadania wnioskoéw o okazjonalna prace
zdalna?

Nie, pracodawca nie moze skutecznie zabronic
pracownikom sktadania wnioskéw o okazjonalng
prace zdalng. Kazdy taki wniosek powinien byc¢
przez pracodawce rozpatrzony, co jednak nie
oznacza automatycznie obowigzku jego akcep-
tacji. Jesli pracodawca ma uzasadnione powody
do odmowy, o ktérych byta mowa w punkcie 6, to
oczywiscie moze pracownikowi odmowic¢ okazjo-
nalnej pracy zdalnej.

p 0 Czy mozna taczyé hybrydowa prace zdal-
....... " nazokazjonalng praca zdalng?

Tak, nie ma prawnych przeciwskazan, aby pracow-
nik wykonujacy hybrydowa prace zdalng sktadat
rowniez wnioski o okazjonalng prace zdalng. Pra-
codawcy powinni to przewidzie¢ w swoich regula-
cjach planujgc wymiar hybrydowej pracy zdalnej.

_
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Czy pracodawca moze nakaza¢ pracow-
nikowi okazjonalng prace zdalna, bo np.
w danym dniu zaplanowany jest remont ogrze-
wania w firmie?

Nie, pracodawca nie moze nakazac¢ pracowniko-
wi okazjonalnej pracy zdalnej. Przepis przewiduje
wytgcznie wniosek pracownika, zatem inicjato-
rem wykorzystania okazjonalnej pracy zdalnej
moze byc¢ tylko pracownik.
p Czy niewykorzystane 24 dni okazjonalnej

" pracy zdalnej przechodzi na kolejny rok?

Nie, przepisy nie przewidujg ,przechodzenia” nie-
wykorzystanych dni okazjonalnej pracy zdalnej na
kolejny rok, zatem te dni nie kumulujg sie, ani nie
przechodzg dalej, jak to ma miejsce w przypadku
urlopu wypoczynkowego.

13 Czy pracodawca musi zawiera¢ z pracow-
i nikiem jakies porozumienie na pismie,
zeby pracownik mogt skorzystac z okazjonalnej
pracy zdalnej?

Nie, okazjonalna praca zdalna nie wymaga zawie-
rania z pracownikiem zadnego porozumienia. Wy-
starczy zatem wniosek pracownika i odpowiedz
pracodawcy, czy ten wniosek uwzglednia czy nie.

Whniosek pracownika moze by¢ ztozony w postaci
tradycyjnej papierowej lub w postaci elektronicz-
nej, np. mailem. Odpowiedz pracodawcy moze byc
udzielona w dowolnej formie, czyli ustnej, pisem-
nej, smsowej, mailowej.
4 Czy pracodawca, ktory wyrazit zgode

na okazjonalng prace zdalng w danych
dniach moze zmieni¢ zdanie i przerwacé prace
zdalng oraz wymagacé obecnosci pracownika
w biurze?
Przepisy nie reqgulujg takiej sytuacji. Moim zda-
niem jednak, jest to mozliwe z uwagi na wazne
potrzeby pracodawcy. Zastosowanie znajdg tutaj
0galne reguty prawa pracy, jak chociazby podpo-
rzgdkowanie pracownicze i dobro zaktadu pracy.
Tym samym, pracownik powinien takie polecenie
pracodawcy wykonac i stawi¢ sie w biurze (podob-
nie jak przy odwotaniu z urlopu wypoczynkowego).

Justyna Tyc-Brzosko

Radczyni Prawna w Kancelarii
Domanski Zakrzewski Palinka sp. k.

SPIS TRESCI


https://pl.linkedin.com/in/justyna-tyc-brzosko-626427102
https://www.dzp.pl/

no dla [FIRSTNAME], [EMAIL]

Prawa autorskie HR na Szpilkach & Eduwe!

PRAKTYKA

.Wykorzystaj czas na doskonalenie sie
poprzez czytanie dziet innych ludzi,
aby tatwo osiggnac to, na co oni
ciezko pracowali.”- Sokrates
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KOMPETENC)E

PRZYSZtOSCI
W ktore umiejetnosci
warto intwestowac

Wspotczesny rynek pracy od trzech lat dynamicznie zmienia sie kazdego dnia na
naszych oczach. Stale rozwijajagca sie technologia, automatyzacja, czy rozwia-
zania zwigzane ze sztuczng inteligencja sprawiajg, ze weryfikacji podlega popyt
m.in. na zawody, kompetencje, czy sposob realizacji procesow. Czes¢ zawodow
powoli znika z rynku lub znaczaco zmniejsza sie na nie zapotrzebowanie, po-
jawiaja sie jednak nowe mozliwosci - silnie rozwija sie technologia, czy obszar

e-commerce.

Rynek pracy jest mocno wymagajacy dla pra- Nasze mozliwosci zawodowe, mimo np. ogra-
codawcow - wysoka inflacja i zwigzana z tym niczen z relokacjg (jezeli nie jestesmy na nig
koniecznos¢ statego monitorowania rozwig- otwarci) stale sie zmieniaja. Dzieki coraz bardziej
zan ptacowych, utrzymywanie zaangazowania popularnej pracy zdalnej mozemy pracowac dla
i poczucia przynaleznosci pracownikow w pracy firmy zlokalizowanej w innym miescie, kraju, czy
zdalnej, budowanie przyjaznego srodowiska pra- nawet na innym kontynencie. Praca zdalna ma
cy odpowiadajacego na roznorodne potrzeby (np. swoje ogromne plusy, niesie za sobg jednak rozne
w wyniku miksu pokoleniowego) to tylko niektore odcienie szarosci w postaci ograniczonych relacji
z wyzwan. Jednoczesnie jest takze nietatwy dla spotecznych, zmniejszajacego sie zaangazowa-
pracownikow, ktorzy w odpowiedzi na jego dyna- nia, czy tez poczucia przynaleznosci do danego

miczne zmiany muszg sie stale rozwijac, a nawet pracodawcy. Wymaga takze dodatkowych umie-
przebranzawiac, jezeli popyt na ich zawdd stale jetnosci zwigzanych z doskonatymi zdolnosciami
sie zmniejsza. organizacyjnymi, komunikacji/wywierania wpty-

wu za posrednictwem kanatow online, zarzadza-

Nia zespotami rozproszonymi itp.

Istotnym jest wiec, aby stale monitorowac swoja
sytuacje zawodowa i dbac o ciggty rozwdj swoich

zawodowych kompetencji. Procz wiedzy funk-

Jednym z kluczowych cyjnej, istotne, a moze nawet kluczowe sg takze
elementow jest otwartosé umiejetnosci zwigzane z funkcjonowaniem w ob-
na zmiany - che¢ prébowania liczu wymagajgcych czasow, w ktorych przyszto
nowych rozwiqzan, patrzenia nam sie realizowa¢. Uwazam, ze obecnie warto
na zmiang, jako cos obecnie zainwestowac w rozwoj szesciu kompetencji, kto-
naturalnego, pozytywnego. re pomoga nam efektywnie odpowiadaé¢ na co-

dzienne wyzwania:
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i 1} OTWARTOSC

Otwartos¢ w szerokim jej rozumieniu. Po pierw-
sze na nauke, nowinki technologiczne, trendy.
Jako ze zmiany dziejg sie kazdego dnia na naszych
oczach, powinnismy zadba¢ o to, aby stale sie
rozwijac. Przywigzanie do dawnych rozwigzan (bo
kiedys dziataty) moze zadziata¢ na nasza nieko-
rzysc. Przyktadem jest chociazby obszar szkolen.
Przed pandemig standardem byto organizowanie
1-2-dniowych catodniowych warsztatow, dzis jest
to niezwykle rzadkie. Praktykujemy czestsze, ale
krotsze sesje, z bardziej skondensowang wiedza,
CO sprzyja i utatwia pozyskiwaniu nowej wiedzy
i umiejetnosci, nawet z perspektywy naszych
mozliwosci poznawczych. Szkolenia sg zreszta je-
dynie uzupetnieniem planow rozwojowych, ktore
w gtownej mierze sktadaja sie z praktycznych za-
dan i nauki od innych.

Zmiany na rynku pracy powoduja takze, ze czesto
rozwazamy zmiane sciezki zawodowej. Popular-
nymi pojeciami stajg sie up-skilling i re-skilling.
Pierwszy z nich - up-skilling - to wyposazanie pra-
cownika w bardziej zaawansowane umiejetnosci,
wiedze i doswiadczenie w ramach danego stano-
wiska, np. przejecie wiekszej odpowiedzialnosci.
Re-skilling jest z kolei zwigzany z pozyskaniem
zupetnie nowych umiejetnosci zawodowych, co
tgczy sie czesto ze zmiang profilu zawodowego
i moze skutkowac przebranzowieniem sie w za-

kresie pozycji, czy tez branzy.

Kolejnym elementem otwartosci jest otworzenie
sie nainnych. Swiat staje sie coraz bardziej rézno-
rodny, co zresztg otwiera przed nami interesujgce
mozliwosci poznania najrozniejszych punktow
widzenia, czy skorzystania z wiedzy, czy doswiad-
czenia innych osob. Takich, ktére korzystaty np.
z innego systemu edukacyjnego, czy zdobyty do-
Swiadczenia zawodowe w innych kulturach. Dzie-
ki temu nasz proces decyzyjny moze byc¢ bardziej
obiektywny, czy tez kompleksowy.

Jednym z kluczowych elementow jest takze otwar-
tos¢ na zmiany - che¢ probowania nowych roz-
wigzan, patrzenia na zmiane, jako co$ obecnie
naturalnego, pozytywnego, czesto koniecznego,
mimo ze czasem dos$¢ niewygodnego, czy wyma-
gajacego dodatkowego wysitku. Otwartos¢ na
zmiane jest jednak obecnie jedng z kluczowych
umiejetnosci, ktére mogg nam pomac nie tylko za-
wodowo, ale takze prywatnie.
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Trudno mijest nawet podsumowac jednym stwier-
dzeniem kompetencje zwigzang ze zmiang Jest to
Wwyzej jJuz wspomniana otwartosc, ale takze sama
praca w zmianie, czy adaptacja do niej. Praca
w zmianie wymaga umiejetnosci funkcjonowania
W niepewnosci, czy chaosie. Czesto zmiany, kto-
rych doswiadczamy, nawet na etapie wdrozenia
nie sg zmianami ostatecznymi. Wymaga to dbania
0 swojg odpornosc, ktorg zmiana mocno nadwy-
reza, czy to w postaci stresu, zwiekszonej ilosci
pracy, czy tez obaw i zmniejszonego poczucia
bezpieczenstwa.

Osobna i niezwykle wazng kompetencja jest za-
rzagdzanie zmiang - planowanie, wdrazanie, moni-
torowanie, komunikowanie, motywowanie itp. Na
stanowiskach liderskich, ktore wymagajg wdraza-
nia i zarzgdzania zmianami nie tylko w odniesie-
niu do wtasnej osoby, ale tez zespotu jest to jedna

z najwazniejszych obecnie kompetencji.

{34 KOMUNIKACJA | WSPOLPRACA

Nadal niezwykte wazne umiejetnosci, takze przez

wzglad na zmiany, jakich ostatnio doswiadczamy.

Komunikacje i wspotprace warto rozpatrywac te-

raz na co najmniej dwoch poziomach:

» standardowego budowania relacji i tworzenia
dobrego oraz efektywnego miejsca pracy, ale
wzbogaconego przez aspekt pracy zdalnej, co
wymaga chociazby ciggtego wykorzystywania

inteligencji emocjonalnej,

» przez pryzmat srodowiska wielokulturowego,
co z kolei wymaga od nas chociazby otwarto-
Sci, wiedzy i taktu.Nasze srodowisko pracy jest
takze czesto mocno zréznicowane, chociazby
przez miks pokoleniowy obecny na rynku.
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i 5 } INNOWACYJNOSC

Innowacyjnosc¢ to wdrazanie nowych, oryginalnych
rozwigzan. Bycie konkurencyjnym oznacza bycie
0 krok przed naszg konkurencja, a w najgorszym
wypadku dotrzymywanie jej kroku. Innowacyjnosc
tgczy sie zinicjatywg i samodzielnoscia, szukaniem
rozwigzan, konstruktywnym kwestionowaniem
status quo. Innowacyjnosc to takze kreatywnosc,
wyprzedzanie trendow (a wiec ich state monitoro-
wanie) oraz przedsiebiorczosc.

66

Osobngq i niezwykle wazng
kompetencjq jest zarzqdzanie
zmiang - planowanie,
wdrazanie, monitorowanie,
komunikowanie,
motywowanie.

{ 6 : PRZYWODZTWO

Wspotczesne czasy wymagajg dobrych liderow/
liderek, ktorzy/ktore nie tylko beda zarzadzac,
delegowac¢, monitorowac, wspierac i rozliczac.
Umiejetnosci menedzerskie to obecnie zbyt mato.
Dobry(a) lider(ka) to taki(a), ktory(a) dostosowu-

je swoj styl zarzadzania do osoby/ sytuacji. Taki,
ktory(a) jest empatyczny(a), uwazny(a), ma wysoki
poziom inteligencji emocjonalnej, potrafi zarza-
dzac zdalnymi zespotami, a procz tego ma dosc
mato spotykang u lideréw/ek ceche - duzo pokory

w sobie.

Jak rozwija¢ te kompetencje? Ja osobiscie bar-
dzo lubie obserwowa¢ moje autorytety, uczyc
sie od innych oso6b, u ktorych dostrzegam wysoki
poziom danych umiejetnosci. Wazne jest obser-
wowanie ciekawych publikacji (media spoteczno-
Sciowe, blogi, literatura, prasa itp.), inspirujgce
wystgpienianp. Tedx, konferencje, czy wydarzenia
dedykowane okreslonym grupom. Kiedy jednak
potrzebujemy zdoby¢ solidne podstawy wiedzy,
znajdzmy wartosciowe warsztaty prowadzone
przez praktyka, ktory podzieli sie z nami swojg

wiedza.

Matgorzata Gorska

People Culture and Communication Director,
Burda Media Polska
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NOTATKI DYSCYPLINUJACE,
ZOLTE KARTKI, PUNKTY
KARNE czy pracodavvca moze
W ten sposob dyscyplinowac
pracownikow?

Na pierwszy rzut oka wydawac sie moze, ze zasady odpowiedzialnosci porzad-
kowej pracownikow zostaty w sposob wyczerpujacy okreslone w Kodeksie pracy.
Wnikliwa analiza katalogu kar porzagdkowych prowadzi jednak do wniosku, ze nie
wszystkie niepozgdane zachowania pracownicze mogg spotkac sie z odpowied-
nig reakcjg pracodawcy. Powstaje wiec watpliwos¢ czy pracodawca jest upraw-
niony do dyscyplinowania pracownikow, wykorzystujac narzedzia, ktére nie zo-
staty wprost przewidziane w Kodeksie pracy, takie jak: notatki dyscyplinujace,
.20tte kartki” czy ,punkty karne”.

KARY PORZADKOWE | OBNIZENIE W katalogu tym nie przewidziano jednak narusza-
WYNAGRODZENIA nia obowigzku sumiennego i starannego wykony-
wania pracy (natozonego na pracownika wprost
Nieprzestrzeganie przez pracownika ustalonej or- w art. 100 §1 Kodeksu pracy), ktéry ma istotne
ganizacji i porzadku w procesie pracy, przepisow znaczenie dla procesu pracy, a takze dokonania
BHP, przepisow przeciwpozarowych, a takze przy- oceny wysitkow pracownika pod katem ewentu-
jetego sposobu potwierdzania przybycia i obecno- alnej nagrody lub awansu, a takze potencjalnego
$ci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci zakonczenia wspotpracy.
W pracy, moze skonczy¢ sie natozeniem na niego
kary upomnienia lub nagany przez pracodawce. Istnieje zatem pewna luka, w ktorej w jednym
Dodatkowo za nieprzestrzeganie przez pracow-  z bardziej istotnych obszarow zwigzanych z jako-
nika przepiséw BHP, przepiséw przeciwpozaro- Scig pracy, w przepisach brak odpowiednich na-
wych, opuszczenie pracy bez usprawiedliwienia, rzedzi pozwalajgcych pracodawcom na to, zeby
stawienie sie do pracy w stanie nietrzezwosci dac ostrzezenie.
albo w stanie po uzyciu alkoholu (lub $rodka dzia-
tajacego podobnie do alkoholu), a takze spozy- W takiej sytuacji rozwazy¢ mozna m.in. zmniej-
wanie alkoholu (zazywanie $rodka dziatajgcego szenie wynagrodzenia pracownika za obnizong
podobnie do alkoholu) w czasie pracy - pracodaw-  jako$¢ produktu lub ustugi, ktére powstaty na
ca moze stosowac rowniez kare pieniezna. skutek wadliwie wykonanej pracy z jego winy, jed-

nakze jest to srodek dotkliwy i obwarowany re-
strykcyjnymi przestankami, ktory przeznaczony
jest dla najbardziej razacych naruszen. Ponadto
nie jest najbardziej pozadanym narzedziem dys-
cyplinujacym pracownika.
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UPRAWNIENIA NADZORCZE
PRACODAWCY

/ istoty kierownictwa - jednej z podstawowych
przestanek stosunku pracy - wynikajg ogolne
uprawnienia nadzorczo-kontrolne pracodawcy.
Musi posiada¢ on odpowiednie narzedzia, ktore
pozwolg na wyegzekwowanie podporzgdkowania
pracownika w kazdym z elementow procesu pracy.
| nie chodzi tutaj o mozliwos¢ reakcji na najciez-
sze naruszenia. W codziennej rzeczywistosci to
najczesciej obowigzek sumiennego i starannego
wykonywania pracy pozostaje realnym proble-
mem. W wyroku z dnia 8 kwietnia 2009 r., Il PK
260/08, Sad Najwyzszy wskazat, ze wykonywanie
pracy starannie oznacza stosowanie sie do regut
technicznych narzucajgcych powinnosc¢ racjonal-
nego postepowania, tzn. do regut dobrej roboty,
uwzgledniajgcej reguty wiedzy praktycznej i -
w zaleznosci od rodzaju pracy - réwniez naukowe;j.
Kryterium sumiennosci pracowniczej odnosi sie
zas do wtasciwego stosunku psychicznego pra-
cownika do wykonywanej pracy.

DWIE LINIE ORZECZNICZE

Co do mozliwosci dopuszczenia opisywa-

nego rozwigzania w orzecznictwie Sgdu Naj-
wyzszego istnieje rozbieznos¢. Pierwszy poglad
zaktada (m.in. wyrok SN z dnia 23 listopada 2010 .,
| PK 105/10), ze sporzadzanie notatek dyscyplinu-
jgcych prowadzi do ominiecia przepiséw dotyczg-
cych kar porzgdkowych oraz narusza uprawnienia
pracownicze. Wynika to z faktu, ze nie istnieje
zadna droga odwotania i kwestionowania decyzji
pracodawcy o skierowaniu do pracownika ,pisma
ostrzegawczego’, a ponadto w przewazajacej licz-
bie przypadkdw pracownik nie ma pojecia o stawia-
nych mu zarzutach, poniewaz notatka taka trafia
do jego akt osobowych. Zdaniem SN nie powinna
ona w 0gole sie tam znalez¢, poniewaz regulacje
dotyczace przechowywania akt osobowy w spo-
sob kompletny okreslajg, jakie dokumenty moga
znalez¢ sie w dokumentacji pracowniczej i nie ma
tam mowy o zadnych pismach ostrzegawczych,
notatkach dyscyplinujgcych czy innego rodza-
ju dokumentach, ktdre majg wytkng¢ naruszenia
obowigzkéw pracowniczych. Nie sposob jednak
zgodzic¢ sie z takim podejsciem.
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Zwracanie pracownikom
uwagi na nieprawidtowosci
uznac¢ nalezy za rozwiqzanie
dopuszczalne jako wynikajgce
zuprawnien nadzorczych
pracodawcy.

Wynika ono z prawa do nadzoru nad praca pra-
cownikow oraz do jej oceny przez pracodawce, jak
rowniez dazenia do egzekwowania obowigzku wy-
konywania pracy sumiennie i starannie oraz sto-
sowania sie do polecen przetozonych. W tym celu
mozliwe jest wiec zwracanie uwagi pracownikom
na uchybienia w formie pisemnej, dokumentowa-
nie takich uchybien oraz wydawanie polecen ma-
jacych na celu ich unikniecie w przysztosci.

Duzo bardziej przekonujgca jest druga linia Przyjecie koncepcji przeciwnej doprowadzitoby

orzecznicza (m.in. wyrok SN z dnia 10 pazdzierni- do sytuacji, w ktdérej pracodawca musiatby nakta-
ka 2003 r., | PK 295/02). Zgodnie z nig sporzadza- dac¢ kare porzadkowg w kazdej sytuacji, gdy do-
nie notatek dyscyplinujgcych nie jest zabronione strzegtby naruszenie obowigzkdw pracowniczych.

i wynika z uprawnien nadzorczych pracodawcy. Ma Takie podejscie jest jednak nieuzasadnione i nie-
on prawo dokumentowania niewywigzywania sie jednokrotnie bytoby niezgodne z przepisami.
przez pracownika z powierzonych obowigzkow. Sankcja w postaci natozenia kary porzadkowej
Pracownik nie moze zadac zniszczenia i zaprzesta-  jest dla pracownika duzo bardziej dotkliwa niz ,zot-
nia gromadzenia takiej dokumentacji jako dotycza- ta kartka" czy notatka dyscyplinujgca, ktore maja
cej przebiegu jego zatrudnienia. Moze natomiast charakter swoistego poinformowania pracownika
zadac¢ witaczenia takiej dokumentacji do jego akt 0 dostrzezonych naruszeniach oraz oczekiwania
osobowych. Jednoczesnie takie dziatanie praco- przez pracodawce poprawy ze strony pracownika

dawcy nie narusza dobr osobistych pracownika. oraz ze naruszenia nie beda sie powtarzac.
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Poza tym doprowadzitoby to do sytuacji, w ktorej

pracodawca w razie naruszen nie mogtby natozyc¢
kary porzadkowej (gdyz nie wchodzi to w zakres
okolicznosci uprawniajacych do zastosowania
kary) i jednoczesnie nie miatby Zadnego innego
narzedzia reakcji na zachowanie niepozadane,
CO juz na pierwszy rzut oka wydaje sie sprzeczne
Z podstawowymi uprawnieniami pracodawcy.

Nie przekonuje argumentacja, iz od kar porzadko-
wych pracownik ma prawo sie odwotac, a od no-
tatek dyscyplinujgcych nie ma takiej mozliwosci.
Taka argumentacja oznaczataby, ze pracodawca
w zasadzie nigdy nie powinien wypowiadac sie
krytycznie czy naktadac sankcji na pracownika,
o0 ile ten nie miatby przewidzianej mozliwosci od-
wotania. A przeciez jesli ,zétta (lub nawet czer-
wona) kartka” czy notatka dyscyplinujgca bedzie
stanowita podstawe do wypowiedzenia umowy
0 prace, pracownikowi na ogolnych zasadach
przystuguje prawo wniesienia odwotania do sadu
pracy. Wowczas pracodawca bedzie musiat udo-
wodni¢, ze rozstanie z pracownikiem - a w kon-

sekwencji przyczyny natozenia ,czerwonej kartki”
byty uzasadnione.
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Podobnie jesli notatka dyscyplinujagca zawazyta
na nieprzyznaniu premii pracownik ma mozliwosc
wystgpienia do sadu z roszczeniem o zaptate,
kwestionujac negatywnag ocene wystawiong przez
pracodawce.

Ponadto wbrew stanowisku Sadu Najwyzszego
wyrazonego w pogladzie pierwszym, przepisy
Rozporzadzenia Ministra Rodziny, Pracy i Polityki

Spotecznejw sprawie dokumentacji pracowniczej
(,Rozporzadzenie’) nie stojg na przeszkodzie, aby

,20tte Kkartki” czy notatki dyscyplinujgce przecho-

wywac w aktach osobowych w czesci dotyczacej
przebiequ zatrudnienia. Majg one charakter ana-
logiczny do oceny pracy pracownika, co do ktorej
przechowywania w aktach nikt nie ma watpliwo-
sci. Potwierdza to brzmienie §3 pkt 2 Rozporza-
dzenia, ktory zawiera otwarty katalog oswiadczen
i dokumentow dotyczacych nawigzania stosunku
pracy oraz przebiegu zatrudnienia pracownika.
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Co réwniez istotne - ostrzezenie pracodawcy, ze Rozwigzania te pozwalajg pracodawcy na inge-
wobec nienalezytego wykonywania obowigzkow rencje wszedzie tam, gdzie kodeksowe regulacje
przez pracownika, skieruje do niego dyscyplinu- sg niewystarczajgce. Jest to forma komunikacji
jacg notatke stuzbowag, nie moze zostac¢ poczy- z pracownikiem w zakresie dostrzezonych przez
tane jako przejaw mobbingu, a jedynie jako wyraz niego naruszen - dzieki temu w jasny i zrozumiaty
uprawnien pracodawcy co do oceny pracy pra- SposoOb pracodawca zwraca pracownikowi uwage
cownika (tak m.in. SR Gdansk-Potudnie w Gdan- na dostrzezone uchybienia oraz jednoczesnie nie
sku, wyrok z dnia 3 listopada 2017 r., VI P 223/16). musi korzystac¢ z bardziej dotkliwych dla pracow-

nika srodkow. Jest wiec to rozwigzanie korzyst-
Jak wynika ze wskazanego orzeczenia, notatka ne dla obu stron stosunku pracy, ktére w prosty
stuzbowa stanowi wyraz uwag pracodawcy co do sposob moze doprowadzi¢ do poprawy jakosci
naruszania przez pracownika jego obowigzkow pracy przez pracownika, a w przypadku dalszych

i jednoczesnie podkreslono, ze pracodawca jest naruszen, stanowi dowod reakcji pracodawcy na
uprawniony do sporzadzania notatek stuzbowych zachowania niepozadane i probe zmiany postawy

w sytuacji, gdy pracownik w sposob niewtasciwy pracownika. W naszej ocenie, przyjecie przeciw-
wykonuje swoje obowigzki. Wyrok ten wprost po- nejkoncepcjiznaczaco i w sposob nieuzasadniony
twierdzit, ze pracodawca jest wtadny sporzgdzac ograniczatoby uprawnienia kontrolne pracodaw-
notatki stuzbowe dokumentujgce konkretne zda- cy (ktore sg nieodzowng cecha stosunku pracy)
rzenia z udziatem pracownika jak rowniez prze- oraz jego dazenie to poprawy jakosci wykonywa-
chowywac je w aktach osobowych. nej pracy w razie zaistnienia nieprawidtowosci

w tym zakresie.
PODSUMOWANIE

Zwracanie pracownikom uwagi na nieprawidto-

WOSCi przy uzyciu notatek dyscyplinujgcych, ,zot- pcs Littler

tych kartek” czy .punktow karnych” w naszej

ocenie uzna¢ nalezy za rozwigzanie do- Karolina Kanclerz
puszczalne jako wynikajgce z upraw- radca prawny, parter w kancelarii PCS

nien nadzorczych pracodawcy. Paruch Chrusciel Sﬁg'gitlg:zsltﬁft'g:

Pawet Sych

radca prawny, parter w kancelarii PCS
Paruch Chrusciel Schiffter Stepien
Kanclerz Littler

tukasz Marzec

kancelaria PCS Paruch Chrusciel
Schiffter Stepien Kan-
clerz| Littler
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Zmieniajacy sie Swiat wymusza biznesowe zmiany,

w tym oczywiscie sposob funkcjonowania rozmaitych
dziatow. Zmiany te nie omijajg takze dziatow HR,

a sprawne zarzagdzanie procesami HR

W organizacji w duzej mierze stanowi dzi$

0 konkurencyjnosci firm na rynku.
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KANDYDAT
DO PRACY,

CZYLI INTRUZ

Krotka refleksja

na temat rekrutacji

Przycigganie, rozwoj oraz retencja Talentow, to zdaniem wielu ekspertow najwaz-
niejsza funkcja HR. O praktykach dotyczacych zwolnien stycha¢ ostatnio duzo.
Masowe zwolnienia pracownikow Twittera, ktore miaty miejsce zaraz po przejeciu
firmy przez Elona Muska, wywotaty - stuszne skadinad - oburzenie wsrdd specja-

listow z branzy HR.

A jak to jest z ,Attracting Talents” czyli przycig-
ganiem talentow, w Polsce? Czy nasze praktyki
traktowania kandydatow do pracy stojg na naj-
wyzszym poziomie?
Ten krotki felieton nie ma aspiracji do stanowienia
porad w tej dziedzinie, a zaledwie sktoni¢ do pew-
nych refleksji. Powstat przede wszystkim w trak-
cie doswiadczen kandydata w poszukiwaniu
pracy, po niedawnym powrocie do Polski

z wieloletnich wojazy po catym Swiecie.

Ale po kolei.

Tuz po zakonczeniu kolejnego etapu edukacji, kto-
rym kandydat dzieli sie w jednej z sieci spotecz-
nosciowych dla profesjonalistow, otrzymuj
gratulacje od swoich kontaktow. Odzywa sie
przy tej okazji VP marketingu a nastepnie
zatozyciel swietnie zapowiadajgcego
sie start-upu z branzy, w ktorej
kandydat jest rozpoznawal-
nym ekspertem. Sktada
mu gratulacje, propo-

nuje rozmowe.

SPIS TRESCI |-

\Y
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Kandydat jest zaintrygowany, sytuacja wy-
glada na typowy scenariusz headhuntingowy.
Pierwsza rozmowe pracodawca (potencjalny) od-
wotuje ze wzgleddw rodzinnych. Rozmowa odby-
wa sie po tygodniu, potem kolejna. Oba spotkania
online i bez zobowigzan. Po ich zakonczeniu ude-
rza... cisza. Po kilku tygodniach zaskoczony urwa-
niem kontaktu wysyta przypominajke. Po jakims
czasie otrzymuje email z informacja, ze w firmie
maja teraz ,hiring freeze”.

Kandydat wysyta tym razem aplikacje w odpowie-
dzi na ogtoszenie. Pracodawca réwniez jest pod-
bijajacym rynek start-upem, tym razem w innej
dziedzinie. Tu rowniez od poczatku sprawy wy-
gladajg bardzo obiecujgco. Wymiana emaili, spo-
tkania z osoba decyzyjna, pierwsze online, drugie
stacjonarnie w siedzibie firmy w Warszawie. Na
koniec rozmowy pracodawca informuje, ze po-
dejmie decyzje do konca tygodnia. Nie zobowig-
zuje sie jednak odpowiedzie¢ kandydatowi. W tym
tkwi, prawdopodobnie, szkoput albowiem nie od-
zywa sie juz... wcale.

Kandydat wziat udziat w procesach rekrutacyjnych
kilku wielkich firm z réznych branz. W potowie przy-
padkow kandydat ocenia doswiadczenia w rozmo-
wach o prace jako profesjonalne i pozytywne.

HR NA SZPILKACH | 9-2023
NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

Po odbyciu rozméw
rozsqgdnym i profesjonalnym
zakonczeniem winno by¢é
zawsze utrzymanie pozytywnej
relacji z kandydatem, nawet
jesli proces nie konczy sie
ofertq dla kandydata.

Te organizacje, mimo, ze proces nie zostat ,uwien-
czony” oferta, od poczatku do konca pozostawaty
w kontakcie z kandydatem. Rekruterzy odpowia-
dali na pytania kandydata oraz poinformowali go
finalnie o wyborze innej osoby, podajac konstruk-
tywny feedback. To z nimi w przysztosci moze
utrzymywac kontakt, wysytac zlecenia jako klient
lub ponownie aplikowa¢ o prace w przysztosci.
Nie zawsze...

Jedna z firm odpowiedziata na aplikacje kandy-
data na drugi dzien po jej wystaniu. Rozmowa
zostata umowiona w tym samym tygodniu, prze-
tozona na kolejny dzien z przyczyn losowych.
Kandydat po pierwszym spotkaniu otrzymat pozy-
tywny feedback - bardzo ciekawy profil. Rekruter-
ka zapewnita, ze bedg kolejne rundy. Nastepnie
minety dwa tygodnie ciszy. Kandydat otrzymat
wtedy email, ze firma dziekuje mu za zaintereso-
wanie rolg, ale dalszych rozmow nie bedzie. Na py-
tania o przyczyny takiego ,outcome-u’ odpowiedzi
juz nie otrzymat.

SPIS TRESCI



Prawa autorskie HR na Szpilkach & Eduwersum Collegium Roz:

HR NA SZPILKACH | 9-2023
NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

Inna korporacja z branzy consultingowo-audyto-
wej nie odpowiedziata od razu na wystang apli-
kacje w odpowiedzi na zamieszczone przezen
ogtoszenie. Odezwali sie btyskawicznie, gdy ich
wewnetrzny pracownik w programie tzw ,referal
program” wystat zyciorys i polecit kandydata. Roz-
poczety sie bardzo interesujgce rozmowy, choc¢
ten pracodawca nie miat okreslonego stanowiska
do wypetnienia. Partner jednak byt sktonny roz-
mawiac i szukac¢ rozwigzania. Mita i uprzejma dys-
kusja, ale roli per se nadal nie ma. A czas ptynie...

Po miesigcu druga runda. Osoba przychodzi to-
talnie nieprzygotowana, pyta sie o czym maja
rozmawiac? Nie wie, po co wtasciwie ta rozmo-
wa. Kandydat przesyta feedback, ze jesli nie ma
roli lub zainteresowania, moze lepiej zaoszcze-
dzi¢ czas i wroci¢ do rozmowy po jakims czasie?
Nie nie, partner chce rozmawiac, bedzie szybko.
OK, ustalane sg kolejne rozmowy. Mniej wiecej po
2 miesigcach od 1 rozmowy, 3 runda. Na 2 godzi-
ny przed spotkaniem, kandydat otrzymuje email
od innej juz rekruterki, ze interview musi zostac
przetozone. Kandydat podziekowat uprzejmie
i zrezygnowat z dalszego uczestnictwa.

Oto kilka dobrych praktyk, réwniez sformutowa-
nych na podstawie doswiadczenia.

Telefon i szczery feedback. Na przyktad,
ze brakuje troche wolumenu. W opinii klien-
ta... W opinii hire managera itp.

Rekruter dziekuje i informuje, ze byta bliska
rywalizacja, ale wybrano innego kandydata.

E], [EMAIL]

Mieli 2 swietnych kandydatow. Wybor byt
niesamowicie trudny. Wybrano tego drugie-
go, albowiem niedawno zakonczyt podobny
projekt o podobnej skali itp.

Dziekujemy, ostatecznie awans otrzymat kan-
dydat wewnetrzny, rozwoj pracownikow jest
dla nas niezwykle wazny, itd.

Swietne CV i rozmowy, ale uwazamy brak do-
Swiadczenia w pracy z klientami zewnetrznymi
jako warunek konieczny...

To dziata w dwie strony. Znany jest przypadek gdy
kandydat odrzucit oferte, ale polecit innego kan-
dydata na swoje miejsce, ktory pracuje tam juz 3
rok i swietnie sie sprawdza. Znany jest tez przy-
padek, gdy kandydat nie przyjat oferty, ale szcze-
rze wyttumaczyt powody. Nawigzata sie relacja,
wymiana doswiadczen i bezinteresowna pomoc
przy Kilku projektach, w ktérych ow kandydat miat
spore doswiadczenie. Relacja ta zaowocowata
kolejng oferta, tym razem przyjeta - po b latach od
tej pierwszej.

Oczywiscie moze sie zdarzy¢, ze kandydat nie po-
dejmie pracy, zle przyjmie feedback, zrezygnuje
w ostatniej chwili lub nie wykaze sie wystarcza-
jacymi umiejetnosciami i nie przejdzie okresu
probnego. Nawet najlepiej zorganizowany proces
rekrutacyjny nie zagwarantuje tego, jak zachowa
sie kandydat.

SPIS TRESCI
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PODSUMOWANIE, Szanujmy sie! Relationship matters. Moze to ba-
CZYLI WNIOSKI | MORALY nat. Nie wszyscy beda przyjaciotmi. Niemnigj
employer branding warto budowac holistycznie,
Po odbyciu rozméw rozsgdnym i profesjonalnym nieformalne opinie kiedy$ do nas powrdca. Albo-
zakonczeniem winno by¢ zawsze utrzymanie po- wiem moze byc¢ tak, ze tak jak potraktujemy oso-
zytywnej relacji z kandydatem, nawet jesli proces be ktora stara sie u nas pracowac, tak bedziemy
nie konczy sie ofertg dla kandydata. Dlaczego nie postrzegani wsrod potencjalnych pracownikow,
zawsze ma to miejsce? Czy pracodawcy i rekru- klientow i kontrahentow.
terzy nie dysponujg juz czasem na zwyktg ludzka
kurtuazje?
Jasne, nie ma czasu na odpowiedzi 200 kandyda- ~ INSTYTUT
tom. Na pewno? A gdzie technologie? Mozna zro- ! EMERYTALNY
bic tak, ze wiekszosci kandydatéw poinformujemy
zwyktym mailem, ze skontaktujemy sie z wybrany-
mi kandydatami. dr Wojciech Sieczkowski
Ekspert IE
Ale tym, ktdrzy zostali wybrani na short-list, my-
sle ze powinnismy odwdzieczy¢ sie krotkg rozmo-
wg na zakonczenie procesu. Uczestniczyli czesto
nie w jednym, ale w 2-4 rundach, poswiecili okoto
jednego dnia pracy, nierzadko biorgc wolny dzien
W pracy - wypada po prostu uprzejmie i wyczerpu- Kolasiﬁska-SieczR’garsIRg
jgco odpowiedzie¢, szanujgc ich czas i zaangazo- Ekspert IE

wanie.
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SPOTKANIOZA,
czyli bolgczka naszych
biurowych czasow

/nacie pojecie spotkaniozy? Stanu ciggtych spotkan, w ktorych obowigzkowe
uczestniczenie czesto istotnie wptywa na niemoznos¢ wykonywania naszych
obowigzkow stuzbowych oraz poczucie zmeczenia i ... zmarnowanego czasu, Co
z kolei wzbudza frustracje.

Nasze dni wypetnione sg spotkaniami, na ktérych Spotkatam sie ostatnio z dosé humorystycz-
spedzamy solidng cze$¢ naszego czasu pracy. nym, ale ciekawym podsumowaniem (Iriny Blok)
Wyniki badan pokazujg, ze menedzerowie $red- przedstawiajacym nasz czas w pracy.

niego szczebla poswiecajg ok. 35% swojeqgo cza-
su na spotkania, aim wyzszy szczebel zarzadzania
tym procent czasu jest wyzszy - ponad 50%, a na
najwyzszych stanowiskach osigga nawet 80%.

Meetin

0 ile w przypadku najwyzszej kadry zarzadzajacej abou

bywa to naturalne, gdyz praca w gtéwnej mierze dmeeting
opiera sie na strategicznym planowaniu, to nadal xheaulirrj gggcd”]’-b
powoduje to brak czasu na innowacyjne, stra- amutilg a »lvlu'l;,-,!9
tegiczne, kreatywne myslenie. Czyli cos, co dla
wiekszosci z nas jest strefg tzw. ,zabawy’, a dla preparing Eecg‘veal‘inﬂ
firmy korzyscig z posiadania innowacyjnych za- tor m"'t"'.'j 2 meeting
rzadow. Warto przy tym wspomniec¢, ze w spotka- ;

i onde i) : 1 o meeting that shovld have
niach menedzerdw uczestniczg takze specjalisci, been an ema; |
ktorych czas w gtéwnej mierze powinien byc de- /

dykowany wykonywaniu obowigzkow.
Piramida, dos¢ zabawna na pierwszy rzut oka, za-
wiera w sobie niestety duzo prawdy. Nasze spo-
tkania, wypetniajgce nam znaczng czesc¢ dnia,
sg czesto po prostu nieproduktywne. A ich ilos¢,
zZwtaszcza od czasow pandemii, stale rosnie.

SPIS TRESCI
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przez tzy”.

najwiecej czasu spedzamy na spotka-
niach, ktére spokojnie mogtyby zostac zarza-
dzone za pomoca e-maila;

Powotuje sie na nig w tym arty-
kule, gdyz to taki troche ,$miech

kolejny poziom to przygotowania do spotkan,
na ktore jestesmy zapraszani, co akurat jest

bardzo dobrg praktyka, o ile nasza obecnosc¢
na tych spotkaniach jest niezbedna;

smutna refleksjg jest tez, ze duzo czasu
zajmuje nam dochodzenie do siebie po spo-
tkaniach, czy to przez wzglad na zwykty od-
poczynek po wysitku, czy tez emocjonalnego
dochodzenia do siebie, kiedy kultura naszych
spotkan jest daleka od ideatu;

sporo czasu zajmuje nam takze planowanie
spotkan, a nastepnie ich przektadanie, gdyz
naprawde trudno jest znalez¢ wolne miejsce
w kalendarzu np. 10-ciu 0séb, z ktérych kazda
musi przeciez by¢ obecna(czasem chocby
tylko po to, aby nadac¢ spotkaniu prestizu);

bolgczka sa takze spotkania o spotkaniach,
ktore sg efektem braku przygotowania, okre-
slenia celu spotkania, czy tez dobrania nie-
witasciwych uczestnikow;

finalnie zostaje nam ,troche” czasu na wyko-
nywania naszej pracy.

IRSTNAME], [EMAIL]
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JAK ZADBAC

O EFEKTYWNOSC SPOTKAN?

Zanim wyslesz zaproszenie na spotkanie,
upewnij sie, czy jest ono konieczne, a moze
tematem mozna zarzadzi¢ poprzez e-maila?

Jezeli spotkanie musi sie odby¢, zaplanuj je -

pracowatam kiedys w kulturze, ktorg na-
zywatam ,ja tylko na minutke”. Prawie codziennie
zagladata do mnie osoba, ktéra wchodzita tylko na
minutke, zapewniajac, ze musi sie spotkac, po czym
wychodzita... po 1,5 godzinie, tym samym wywraca-
jac moj kalendarz. Planuj czas swgj i innych i rob to
za pomoca firmowego narzedzia, np. Outlooka. Nie
planuj spotkan zbyt krotkich na dany temat oraz
wielogodzinnych (chyba, Ze sg to warsztaty, ale nimi
odpowiednio inaczej zarzadzamy).

Na spotkanie zapraszaj wytacznie osoby
niezbedne, ktdre majg wiedze i decyzyjnosc
w danym obszarze, unikniesz tym samym sytuacji,
w ktorej potowa 0sob na spotkaniu zastanawia sie,
z jakiego powodu sie na nim znalazta, a druga poto-
wa po uzgodnieniu tematéw informuje, ze musi sie

skonsultowac z szefem, zeby potwierdzic ustalenia.

Jasno opisuj cel spotkania i jego agende

wraz z obszarami do wczesniejszego przy-
gotowania sie - unikniesz tym samym tracenia
potowy spotkania na omawianie podstaw i uspoj-
nianie wiedzy, zaproszone 0soby mogg takze
przyjsc¢ przygotowane.
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Zadbaj o miejsce spotkania i niezbedne
narzedzia - jasno okresl, czy spotkanie ma
mie¢ forme osobistg, online, czy hybrydowa (ta
ostatnia jest czesto najbardziej wymagajaca - badz
wiec wczesniej i zadbaj o potaczenie, aby potowa
spotkania nie uptyneta na probach wdzwonienia

uczestnikow).

Jako osoba zapraszajgca, koordynuj spo-

tkanie, zarzadzaj jego przebiegiem, dbaj
o dopuszczenie kazdego do gtosu (reaguj na dy-
gresje i odbieganie od tematu!), wychwytuj i gas
potencjalne uszczypliwosci. Pilnuj takze agendy
i nie przekraczaj czasu spotkania - to oznaka sza-
cunku dla uczestnikow.

Zadbaj o konkretne ustalenia - ilez ze spo-
tkan, w ktorych uczestniczymy konczy sie...
nie wiadomo, jakimi ustaleniami.

Zadbaj o pisemne podsumowanie, ktore

bedzie rozestane do uczestnikow, razem
z datami i osobami, ktére majg wykonac¢ konkret-
ne czynnosci. Wiele z ustalen ze spotkan umiera
Smiercig naturalng, gdyz po prostu wychodzac
Z jednego spotkania na kolejne, zapominamy
0 nich.

Pamietaj o follow-up, tak by ustalenia zosta-
ty zrealizowane. Mozesz je wpisa¢ uczestni-
kom w kalendarz, pilnuj takze ich wykonania.

Dbaj o dobra atmosfere, ktdra ograniczy

czas na emocjonalne dochodzenie do sie-
bie po spotkaniach. lle razy musimy ochtongc,
czy tez wykonac kilka telefonow, aby opowiedzie¢
innym, co sie stato, czy tez zapytac¢ pozostatych
uczestnikow, jak je przezyli.

Dodatkowo - nie planuj spotkan jednego po drugim,
to przede wszystkim wyczerpujace, ale tez zmniej-
szajgce efektywnosc i zle wptywajace na atmos-
fere, gdyz czesto na kolejne spotkanie wchodzimy
Z bagazem zmeczenia i emocji. Jako lider/liderka
zwracaj takze uwage na ilos¢ spotkan, w ktorych
uczestniczy Twdj zespot. Ograniczy to skale spo-
tkaniozy i wynikajgca z niej frustracje, przecigze-
nie, zniechecenie, zmniejszong efektywnosg,
czy tezilos¢ nadgodzin.

SPIS TRESCI
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Jako ze duza czes¢ naszych spotkan odbywa sie
zdalnie, pamietajmy takze o zasadach savoir-vi-
vre, a to oznacza:

wtgczong kamere;

otoczenie gwarantujgce bycie tu i teraz oraz
dyskrecje spotkania(wdzwanianie sie od ko-
smetyczki, zsamochodu, czy windy nie jest
akceptowalne);

powstrzymanie sie od jedzenia podczas spo-
tkania(!);

wytgczanie mikrofonu, kiedy sie nie odzywamy;

dostosowanie swojego wygladu do spotkania
biznesoweqo;

HR NA SZPILKACH | 9-2023
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Warto wspomnie¢, ze kultura spotkan wchodzi
w zakres naszej kultury organizacyjnej. Jeze-
li dbamy o dobrg atmosfere, elastyczne zasady,
sprawng wspotprace, dostep do niezbednych
danych, delegowanie odpowiedzialnosci, czy tez
budowanie w ludziach sensu pracy spotkanioza
moze nas nie dotknac.

Z wiekszym wyzwaniem bedg mierzy¢ sie firmy
hierarchiczne, wolnoreagujgce, z rozbudowany-
mi procedurami. Takie, w ktorych dostep do in-
formacji jest limitowany, a kazda, nawet drobna
decyzja wymaga zgody dyrektora i przygotowania
stosu dokumentow z analizami. Przed wystaniem
wiec menedzeréw na warsztaty z zarzadzania
spotkaniami i wdrozeniem ich zasad, przyjrzyjmy
sie uwaznie naszej kulturze organizacyjnej, aby
nie leczy¢ powazniejszej dolegliwosci przykleje-
niem plasterka.

Matgorzata Goérska

People Culture and Communication Director,
Burda Media Polska
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WYNAGRODZENIA
| UBEZPIECZENIA

Wynagrodzenie za prace jest swiadczeniem
przystugujgcym pracownikowi za prace prawidtowo
wykonang i jednym z gtéwnych powodow, dla ktorych
pracownicy podejmujg prace. Obowigzkiem pracodawcy
jest jego prawidtowa i terminowa wyptata.
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PRACA ZDALNA

ZA GRANICA

A PODATKI, SK£ADKI
| PLACA MINIMALNA

Czas pandemii COVID-19 znaczaco zmienit stosunki pracy. Ze wzgledu na wprowa-
dzone obostrzenia upowszechnita sie praca zdalna i Swiadczenie pracy na odle-
gtos¢. Tymczasowy charakter przepisow zapowiadat, ze ustawodawca zdecyduje
sie wprowadzi¢ nowe rozwigzania dopiero po pewnym czasie. Po 3 latach pan-
demii wtadze zdecydowaty sie stworzyc¢ state reguty wykonywania pracy zdalne;
wpisane do Kodeksu pracy, jednak dla wielu pracodawcow i pracownikow nowe
przepisy moga wigzac sie z nowymi problemami.

Dotychczasowe requlacje prawa pracy odnosi-  SKEADKI NA UBEZPIECZENIA
ty sie do wykonywania pracy w formie telepra-
Cy, a przepisy covidowe tymczasowo regulowaty W przypadku wykonywania pracy zdalnej w innym

czesc zagadnien zwigzanych z praca zdalng. Usta- panstwie UE pracownik polskiej firmy ma moz-
wodawca zdecydowat sie jednak na state wpro- liwos¢ otrzymanie zaswiadczenia o podleganiu
wadzi¢ do Kodeksu pracy rozwigzania okreslane ubezpieczeniom spotecznym w Polsce. Wowczas
jako praca zdalna - Rozdziat llc Kodeksu pracy. nalezy wystapi¢ do ZUS wydanie zaswiadczenia

Al - jednak nalezy zwroéci¢ uwage, ze forma dele-
O ile sytuacja pracownikow wykonujacych prace gowania pracownika nie jest jednoznaczna z pra-

zdalng na terytorium Polski nie budzi wiekszych cg zdalng i nie musi byc¢ tak interpretowana przez
kontrowersji o swiadczenie pracy zdalnej spoza ZUS. Wowczas jesli pracownik nie otrzyma za-
granic RP nastrecza wiecej problemow. Usta- Swiadczenia Al na podstawie decyzji ZUS sktadki
wodawca nie wprowadzit ograniczen w zakresie nalezy uiszczac zgodnie z przepisami kraju, gdzie
miejsca Swiadczenia pracy zdalnej. praca jest Swiadczona, co moze oznacza¢ dodat-

kowe obcigzenia dla pracodawcy i pracownika.
Co wazne, pracodawca razem z pracownikiem sg

zobligowani ustali¢c miejsce swiadczenia pracy. Co wazne, gdy praca jest swiadczona z innego
Jesli miejscem swiadczenia pracy bedzie miegj- panstwa niz kraje UE w celu ustalenia, czy pracow-
sce poza terytorium Rzeczypospolitej to przepisy nik podlega miejscowym przepisom w zakresie
regulujace prawa i obowigzki pracownikow i pra- ubezpieczen spotecznych, nalezy przeanalizowac
codawcy moga znaczgco sie réznic od tych funk- umowe miedzynarodowg zawartg pomiedzy Pol-
cjonujacych w Polsce. ska i tym krajem w przedmiocie koordynacji sys-

temow zabezpieczenia spotecznego, a gdy takiej
umowy nie ma, nalezy zwrdécic sie ku lokalnym
przepisom. Moze to jednak oznaczac, ze sktadki
beda musiaty zostac zaptacone w obu krajach.
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Co wazne, w przypadku gdy pracownik podlega pod

system zabezpieczenia spotecznego innego pan-
stwa, pracodawca ma obowigzek zarejestrowac sie

jako ptatnik sktadek w tym zagranicznym systemie

i naliczac sktadki wg lokalnych przepisow.

OPODATKOWANIE DOCHODOW

Z kolei w przypadku opodatkowania dochodow
gdy pracownik przebywa w danym kraju przez
mniej niz 183 dni oraz w dalszym ciggu ma w Pol-
sce centrum swoich interesow zyciowych, to taka
praca zdalna nie bedzie miata wptywu na miejsce
opodatkowania jego dochodow. Jednak aby miec
pewnosc niezbedne jest odwotanie sie do przepi-
sOw umowy o unikaniu podwdéjnego opodatkowa-
nia zawartej miedzy Polska a danym panstwem.

Jednak w sytuacji gdy:

» pracownik bedzie wykonywat prace zdalng
dtuzej niz 183 dni w ciggu roku, albo

» osrodek interesow zyciowych pracownika
bedzie w danym panstwie, albo

HR NA SZPILKACH | 9-2023
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» gdy pracownik wykonuje prace zdalng w pan-
stwie, z ktérym Polska nie ma zawartej umowy
0 unikaniu podwadjnego opodatkowania

wynagrodzenie za prace wyptacone przez praco-
dawce nie powinno by¢ opodatkowane w Polsce.

PLACA MINIMALNA

W przypadku, gdy praca swiadczona jest z teryto-
rium innego panstwa, moze wigzac sie to zkoniecz-
noscig zagwarantowania innej ptacy minimalnej.
Podobnie jest w przypadku samego zezwolenia na
prace, czy innych dokumentow potwierdzajgcych
prawo wykonywania okreslonego zawodu na tery-
torium danego panstwa.

]«

(] INSTYTUT
dos EMERYTALNY

dr Antoni Kolek
Prezes zarzadu Instytut Emerytalny

SPIS TRESCI
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ROCZNE ROZLICZENIE
SKLADKI ZDROWOTNE)

Wraz z polskim nowym tadem na przedsiebiorcow spadt zupetnie nowy obowig-
zek - roczne rozliczenie sktadki zdrowotnej. Bedzie to miato miejsce w deklaracji
za kwiecien 2023, ktorg nalezy ztozy¢ do 20 maja 2023. Jesli majowa kalkula-
cja wykaze niedoptate, to catoSc trzeba bedzie uregulowac w terminie ptatnosci

sktadek za kwiecien.

Zgodnie z aktualnymi informacjami przekazywa-
nymi przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych,
w przypadku nadptaty sg dwie mozliwosci jej roz-
liczenia. Albo cata kwota zostanie zwrdcona na
konto ptatnika, na podstawie przygotowanego
przez ZUS wniosku, ktory nalezy zaakceptowac
i podpisac do 1 czerwca, a na przelew pieniedzy
ZUS ma czas do 1sierpnia. Albo pienigdze zostana
przeznaczone na biezace i przyszte zobowigzania
wzgledem ZUS.

Rozliczenie dotyczy tych ptatnikow, u ktoérych
wysokos¢ sktadki jest skorelowana z przy-
chodami lub dochodami, tzn. przedsiebiorcoéw,
ktorzy wybrali jedng z ponizszych form opodat-
kowania swojej dziatalnosci:

» zasady ogolne, czyli skala podatkowa
lub podatek liniowy,

» ryczatt od przychoddow ewidencjonowanych.

Roczne przeliczenie sktadki zdrowotnej ma wyjat-
kowe znaczenie u przedsiebiorcow, ktorzy w trak-
cie roku lub po jego zakonczeniu zdecyduja sie na
zmiane formy opodatkowania. Konieczne bedzie
ustalenie na nowo podstawy obliczenia sktadki
oraz jej wysokosci. Jest to niezbedne, dlatego
ze kazda forma opodatkowania kalkuluje sktad-
ke w inny sposob. Rozliczeniu podlegajg rowniez
przedsiebiorcy, ktorzy w trakcie roku zaprzestali
prowadzenia firmy i zawiesili dziatalnosc.

Do ztozenia rocznego rozliczenia sktadki nie sg
zobowigzani:

» podatnicy opodatkowani na zasadach
Karty podatkowej,

» wspolnicy spotek komandytowych,

» wspolnicy jednoosobowych spotek
Z ograniczong odpowiedzialnoscig,

» 0Soby wspotpracujace.

SPIS TRESCI



Okres sktadkowy, ktory podlegac bedzie rozlicze-
niu, trwa od 1lutego 2022 r. do 31 stycznia 2023 r.
obejmuje przychody/dochody uzyskane od stycz-
nia do grudnia 2022 r. Nie kazdy jednak przychod
i nie kazdy koszt zostanie uwzgledniony w kalku-
lacji podstawy do obliczenia sktadki.

Miedzy innymi wytgczone sg przychody i koszty,
ktorych wystapienie miato miejsce w czasie, kie-
dy dziatalnosc¢ byta zawieszona. Prawo przedsie-
biorcéw nie zabrania uzyskiwania przychodow np.
z dziatalnosci finansowej czy sprzedazy majatku
przedsiebiorstwa w okresie zawieszenia wyko-
nywania dziatalnosci. Podatnik ma tez prawo do
wykonywania w tym czasie czynnosci niezbed-
nych do zachowania lub zabezpieczenia zrodta
przychoddw, co oznacza, ze mozliwe, a nie rzadko
tez konieczne jest ponoszenie kosztow i regulo-
wanie zobowigzan, zwtaszcza dotyczacych umow
zawartych przed zawieszeniem firmy. Jednak ani
przychody, ani koszty nie sa brane pod uwage
przy ustalaniu wysokosci sktadek.

T
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Dwoma od samego poczgtku budzacymi gora-
ce emacje sprawami zwigzanymi z obliczaniem
podstawy sktadki na ubezpieczenie zdrowotne
sg kwestie dotyczace ujecia sprzedazy srodkow
trwatych oraz remanentu. Aktualnie ZUS przed-
stawit juz swoje stanowisko odnosnie ujmowania
réznic remanentowych, ale rozliczenie sprzedazy
srodkow trwatych nadal nie jest jednoznaczne
i budzi kontrowersje.

Przy rozliczeniu inwentaryzacji tylko réznica obni-
zajaca podstawe sktadki bedzie brana pod uwage.
Jesli roznica remanentowa wyjdzie dodatnia, nie
bedzie ona powiekszac podstawy sktadki. Co ozna-
cza, ze wptyw remanentu na zobowigzania wzgle-
dem ZUS moze byc¢ wytacznie na korzysc ptatnika.
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W przypadku sprzedazy majatku firmy problem
pojawia sie przy sprzedazy srodkow trwatych,
ktorych amortyzacji dokonywalismy przed wej-
sciem w zycie nowych przepisow. W tym zakresie
interpretacje ZUS nie sg juz tak jednoznacznie
pozytywne, zwtaszcza jesli srodki trwate zostang
zbyte w cenie nizszej niz zostaty zakupione lub
jesli méwimy o sprzedazy samochoddw o warto-
sci powyzej limitow umozliwiajacych ujecie cato-
sci w kosztach podatkowych.

W przypadku srodkéw trwatych sprzedanych
z zyskiem, przepisy mowia, ze dla celéw usta-
lenia podstawy sktadki zdrowotnej dochoéd
z takich transakcji nie moze by¢ powiekszany
o odpisy amortyzacyjne sprzed 2022 roku, to
znaczy, ze:

» przy srodkach trwatych catkowicie zamor-
tyzowanych do konca 2021 roku podstawe
sktadki zdrowotnej powieksza jedynie rozni-
ca pomiedzy kwotg sprzedazy, a umorzong
wartoscig srodka trwatego,

» przy srodkach trwatych niezamortyzwanych
skupiamy sie na réznicy miedzy wysokoscig
sprzedazy, a wysokoscig odpisow amortyza-
cyjnych postatych do konca 2021 roku.
Dodatkowo niezamortyzowana czesc
majatku ujmowana jest w kosztach w dniu
jego sprzedazy, co automatycznie obniza
podstawe sktadki.

Problem pojawia sie jednak w momencie, kiedy
majatek firmy nie zostat wpisany do ewidencji
srodkow trwatych, np. ze wzgledu na niska wartosc
jego zakup zostat ujety bezposrednio w kosztach
podatkowych, z pominieciem odpiséw amortyza-
cyjnych. Przychod ze sprzedazy takiego sktadnika
majatku w catosci podnosi wysokos¢ podstawy
sktadki. Tak samo dzieje sie z majatkiem pocho-
dzacym z leasingu operacyjnego. W momemncie
zbycia wykupionego z leasingu srodka trwatego,
nie przystuguje prawo do pomniejszenia podsta-
wy sktadki o czesc¢ kapitatowa rat leasingowych
zaliczanych do kosztow w poprzednich latach.

Jesli przedsiebiorca sprzedaje majatek w cenie
nizszej niz zostat on zakupiony, czyli po cenie
nizszej niz wartos¢ odpiséw umorzeniowych, to
na takiej sprzedazy ma strate. Dzieje sie tak bar-
dzo czesto, poniewaz maszyny, samochody i inne
sprzety zuzywajg sie, tracg wartos¢ z uptywem
czasu i nie jest mozliwe zbycie takiego sktadnika
W cenie wyzszej niz zostat zakupiony. Jednak taka
strata nie moze zosta¢ uwzgledniona w oblicze-
niu dochodu dla celow sktadki zdrowotnej. Inter-
pretacje ZUS zabraniajg pomniejszania dochodu
Z podstawowej dziatalnosci przedsiebiorstwa
o strate ze sprzedazy srodkow trwatych.

Roczne rozliczenie sktadki zdrowotnej nie bedzie
tatwe, zwtaszcza kiedy nadal wokot tematu jest
ogrom pytan pozostawionych bez odpowiedzi,
a kazdy oddziat ZUS ma swoje wtasne preferencje

co do interpretacji niejasnych przepisow.

FINSEA

CENTRUM WSPARCIA BIZNESU

Aneta Prostak-Motyl 51
‘\

Wspotwiasciciel biura rachunkowego
FinseaSp.zoo. 1IN
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24 SIERPNIA 2023 roku
czwartek nieobojetny
dla zatrudniajgcych

cudzoziemcow

24 sierpnia w Ukrainie obchodzony jest Dzien Niepodlegtosci Ukrainy. Z punktu

widzenia aktualnej sytuacji geopolitycznej, majgcej niebagatelne znaczenie dla
realiow polskich, w biezagcym roku bedzie to dzien szczegadlny z punktu widzenia

zatrudniania cudzoziemcow.

Dzien 24 sierpnia od poczatku stanowi date gra-
niczna dla pobytu okreslonego w art. 2 ust. 1 usta-
wy z dnia 12 marca 2022 r. o0 pomocy obywatelom
Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na tery-
torium tego panstwa (t.j. Dz. U. z 2023 r. poz. 103
zpbzn.zm.; dalej jako specustawa). Z czasem dzien
ten stat sie istotny z punktu widzenia wielu réznych
okolicznosci. Ponizej przedstawiamy je Panstwu
W postaci przystepnego wyliczenia z punktu widze-
nia istotnego dla zatrudniania cudzoziemcow. Ta-
kie zestawienie pozwoli dobrze przygotowac sie na
czwartek, 24 sierpnia 2023 roku.

24 SIERPNIA JAKO DATA GRANICZNA
DLA LEGALNEGO POBYTU

Przedstawiajagc Panstwu ponizsze informacje
wskazujemy, ze z duza dozg prawdopodobienstwa
(graniczacg z pewnoscig!) w przypadku pobytu
uregulowanego w specustawy, aktualnie okreslo-
na data zostanie przesunieta na pézniejsza.

Do 24.08.2023 w Polsce legalnie moga przebywac¢:

1) obywatele Ukrainy, ktorzy przybyli legalnie na tery-
torium Rzeczypospolitej Polskiej w okresie od dnia
24 lutego 2022 r. Zasade te stosuje sie do pobytu:

a) obywateli Ukrainy, ktérzy przybyli na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej z terytorium Ukrainy
w zwigzku z dziataniami wojennymi prowadzony-
mi na terytorium tego panstwa;

b) obywateli Ukrainy posiadajgcych Karte Polaka,
ktdrzy wraz z najblizszg rodzing z powodu dziatan
wojennych prowadzonych na terytorium Ukrainy
przybyli na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej;

c) nieposiadajgcych obywatelstwa ukrainskiego
matzonkow obywateli Ukrainy, o ile przybyli oni na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej z terytorium
Ukrainy w zwigzku z dziataniami wojennymi pro-
wadzonymi na terytorium tego panstwa i nie sg
obywatelami polskimi ani obywatelami innego niz
Rzeczpospolita Polska panstwa cztonkowskiego
Unii Europejskigj'.

Podstawa prawna: art. 2 ust. 1specustawy

1. Te osoby, na potrzeby specustawy, sqg traktowane
jak obywatele Ukrainy.

SPIS TRESCI



2) obywatele Ukrainy, ktorych ostatni dzien po-
bytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej na
podstawie wizy krajowej przypada w okresie od
dnia 24 lutego 2022 r. W tym wypadku przedtu-
zony zostaje okres pobytu na podstawie tej wizy.
W dokumencie podrozy obywatela Ukrainy nie
umieszcza sie nowej naklejki wizowej (poza oby-
watelami Ukrainy bedacymi kierowcami wykonu-
jacymi miedzynarodowy transport drogowy). Wiza
krajowa w okresie przedtuzenia okresu pobytu
oraz okresu waznosci nie uprawnia do przekra-
Czania granicy.

Podstawa prawna: art. 42 ust. 3a i 4 specustawy

3) obywatele Ukrainy, ktorych ostatni dzien po-
bytu na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej na
podstawie zezwolenia na pobyt czasowy przypa-
da w okresie od dnia 24 lutego 2022 r. W tym wy-
padku przedtuzony zostaje okres waznosci tego
zezwolenia.

Podstawa prawna: art. 42 ust. 5a specustawy

4) obywatele Ukrainy, dla ktorych w okresie od
dnia 24 lutego 2022 r. przypada ostatni dzien do-
puszczalnego okresu pobytu na terytorium Rze-
czypospolitej Polskiej:

a) na podstawie wizy Schengen wydanej przez or-
gan polski,

b)na podstawie wizy wydanej przez inne panstwo
obszaru Schengen,

[ ——
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c) na podstawie dokumentu, o ktérym mowa
w art. 1 ust. 2 lit. a rozporzadzenia Rady (WE) nr
1030/2002 z dnia 13 czerwca 2002 r. ustanawia-
jacego jednolity wzor dokumentow pobytowych
dla obywateli panstw trzecich (Dz. Urz. UE L 157
z 15.06.2002, str. 1, z p6zn. zm. - Dz. Urz. UE Pol-
skie wydanie specjalne, rozdz. 19, t. 6, str. 3, zpozn.
zm.), wydanego przez wtasciwy organ innego pan-
stwa obszaru Schengen, albo innego dokumentu
pobytowego wydanego przez organ tego panstwa,
uprawniajgcego do podrozy po terytorium innych
panstw tego obszaru,

d)w ramach ruchu bezwizowego.

Podstawa prawna: art. 42 ust. 11 specustawy
Specustawa okreslita dzien 24 sierpnia jako date
istotng z punktu widzenia obowigzkow zwigzanych
z koniecznoscig wyjazdu z Polski obywateli Ukrainy.
Do 24 sierpnia przedtuzeniu ulega termin do:

1) opuszczenia przez obywatela Ukrainy teryto-
rium Rzeczypospolitej Polskiej, o ktorym mowa
w art. 299 ust. 6 ustawy o cudzoziemcach.
Podstawa prawna: art. 42 ust. 6 specustawy

2) dobrowolnego powrotu, o ktérym mowa w art.
315 ust. 1 ustawy o cudzoziemcach, okreslony

w decyzji wydanej wobec obywatela Ukrainy.

Podstawa prawna: art. 42 ust. 7 specustawy

SPIS TRESCI
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OKRES DO 24 SIERPNIA, JAKO
UMOZLIWIAJACY LEGALIZACJE POBYTU

Do dnia 24 sierpnia wydawane mogg by¢ roczne
zezwolenia na pobyt dla obywateli Ukrainy, w przy-
padku, gdy:

nie spetniajg oni wymogow udzielenia zezwo-
lenia na pobyt czasowy ze wzgledu na deklaro-
wany cel pobytu lub

okolicznosci, ktore sg podstawg ubiegania
sie o to zezwolenie, nie uzasadniajg pobytu
na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej przez
okres dtuzszy niz 3 miesiagce, lub

zachodza okolicznosci uzasadniajgce odmowe
udzielenia mu zezwolenia na pobyt czasowy
inne niz okreslone w art. 100 ust. 1 pkt 2-5 lub
art. 165 ust. 1 ustawy o cudzoziemcach.

Podstawa prawna: art. 42a specustawy

OKRES DO 24 SIERPNIA, JAKO
PRZEDLUZAJACY WAZNOSC
DOKUMENTOW

Do dnia 24 sierpnia przedtuzeniu z mocy prawa
dla obywateli Ukrainy ulega okres waznosci:

1) kart pobytu,
2) polskich dokumentow tozsamosci cudzoziemca,
3)dokumentéw ,zgoda na pobyt tolerowany”.

Podstawa prawna: art. 42 ust. 8 specustawy

um Collegium Rozwoju HR - Wygenerowano dla [FIRSTNAME], [EMAIL]

OKRES DO 24 SIERPNIA, JAKO
UNIEMOZLIWIAJACY PODEJMOWANIE
OKRESLONYCH CZYNNOSCI

Zgodnie z art. 42b specustawy do 24 sierpnia
w przypadkach, o ktorych mowa w art. 302 ust. 1
pkt 1-8 i 10-16 ustawy o cudzoziemcach, mozna nie
wszczynac postepowania w sprawie zobowigzania
cudzoziemca do powrotu. Regulacja ta dotyczy
obywateli Ukrainy. W odniesieniu do nich wszczete
postepowanie w tej sprawie nalezy umorzyc, jezeli
przemawia za tym wazny interes tego obywatela.

OKRES DO 24 SIERPNIA, JAKO
ZAWIESZAJACY KONIECZNOSC
PODEJMOWANIA OKRESLONYCH
CZYNNOSCI

Do dnia 24 sierpnia bieg terminéw w postepo-
waniach prowadzonych przez wojewode nie roz-
poczyna sie, a rozpoczety ulega zawieszeniu
w sprawach dotyczacych:

1) udzielenia cudzoziemcowi: (a) zezwolenia na
pobyt czasowy, (b) zezwolenia na pobyt staty, (c)
zezwolenia na pobyt rezydenta dtugoterminowe-
go Unii Europejskiej,

2)zmiany: (a)zezwolenia na pobyt czasowy i prace,
(b) zezwolenia na pobyt czasowy w celu wykony-
wania pracy w zawodzie wymagajacym wysokich

kwalifikaciji,

3) cofniecia cudzoziemcowi: (a) zezwolenia na po-
byt czasowy, (b) zezwolenia na pobyt staty, (c) ze-
zwolenia na pobyt rezydenta dtugoterminowego
Unii Europejskiej.

Co istotne - czynnosci dokonane w okresie do 24
sierpnia sg w powyzszych postepowaniach sku-
teczne. Powyzsze normuje art. 100d specustawy,

wprowadzony w ramach jej nowelizacji z mocag
wsteczng od 1stycznia 2023 roku.
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24 SIERPNIA, JAKO KONIEC
OBOWIAZYWANIA COVIDOWYCH
PRZEDtLUZEN POBYTU

Z dniem 24 sierpnia uchyleniu ulegng przepisy
ustawy z dnia 2 marca 2020 r. o0 szczegolnych roz-
wigzaniach zwigzanych z zapobieganiem, prze-
ciwdziataniem i zwalczaniem COVID-19, innych
chorob zakaznych oraz wywotanych nimi sytuacji
kryzysowych (Dz. U. z 2021 r. poz. 2095, z pdzn.
zm.). Oznacza to, ze do tej daty nalezy zalegalizo-
wac dalszy pobyt cudzoziemcow, ktorzy korzysta-
jg z tzw. przedtuzen covidowych. Nalezy przy tym
pamietac, ze jesli ogtoszony do odwotania stan
zagrozenia epidemicznego zostanie odwotany na
co najmniej 31 dni przed dniem 24 sierpnia, za-
legalizowanie pobytu musi odby¢ sie wczesniej.
Uchylone zostajg przepisy:

art. 15z [ Przedtuzenie terminu sktadania wnioskow
o udzielenie cudzoziemcom zezwolen pobytowych |

art. 1521 [Przedtuzenie legalnosci pobytu cudzo-
ziemca na terytorium RP]

art. 15z2 [ Przedtuzenie waznosci kart pobytu]

art. 15z3 [Przedtuzenie waznosci tymczasowych
zaswiadczen tozsamosci cudzoziemca]

art. 15z6 [Przedtuzenie terminu waznosci kart
pobytu cztonka rodziny obywatela UE, dokumen-
tow potwierdzajgcych prawo statego pobytu, kart
statego pobytu cztonka rodziny obywatela UE,
polskich dokumentéw tozsamosci cudzoziemca,
zgody na pobyt tolerowany]

art. 15zd [ Przedtuzenie okresu waznosci wizy kra-
jowej oraz zezwolen na pobyt czasowy ]

art. 15zzza [ Przedtuzenie terminu do opuszczenia
przez cudzoziemca terytorium RP]

art. 15zzzb [Przedtuzenie terminu dobrowolnego
powrotu cudzoziemca]

HR NA SZPILKACH | 9-2023
CUDZOZIEMCY

Podstawa prawna: art. 17 i art. 36 ust. b ustawy
z dnia 13 stycznia 2023 ustawy z dnia 13 stycznia
2023 r. o zmianie ustawy o pomocy obywatelom
Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na tery-
torium tego panstwa oraz niektorych innych ustaw
(Dz. U. poz. 185z p6zn. zm.)

Nalezy wzig¢ pod uwage, ze uchyleniu nie ulega
przepis art. 15zzq ww. ustawy, przedtuzajacy le-
galnosc¢ pracy na podstawie zezwolenia i oswiad-
czenia.

) C&C CHakowskl & CISZEK

dr Izabela Florczak

Radca prawny
Szefowa Dziatu Employment Immigration @ A
w Kancelarii C&C Chakowski & Ciszek

Piotr Raczak
Adwokat

Dziat Employment Immigration
Kancelarii C&C Chakowski & Ciszek
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UPRAWNIENIA STAZY
GRANICZNE]}

w ramach kontroli dotyczgce]
legalnosci zatrudnienia
cudzoziemcow

Do zadan Strazy Granicznej nalezy miedzy innymi przeprowadzanie kontroli le-
galnosci wykonywania pracy przez cudzoziemcow, prowadzenia przez nich dzia-
talnosci gospodarczej, jak tez powierzania wykonywania pracy cudzoziemcom na
terytorium RP. Tym samym Straz Graniczna ma za zadanie nie tylko kontrolowa-
nie legalnosci pobytu cudzoziemcow, ale réwniez kontrole powierzania im pracy
na terytorium RP.

Zasady podejmowania pracy przez cudzoziemcow UPOWAZNIENIE DO KONTROLI, CZYLI

w Polsce sguregulowane miedzy innymiw ustawie
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy (tj. Dz. U.z 2022 r.,
poz. 690 ze zm.) oraz w ustawie z dnia 12 grudnia
2003 r. o cudzoziemcach (tj. Dz. U. z 2021 r. poz.

2354 ze zm.).

Straz Graniczna jest jednym z podmiotow, obok
Panstwowej Inspekcji Pracy, uprawnionym do
kontroli przestrzegania przepiséw dotyczacych
legalnosci powierzenia pracy cudzoziemcom na

terytorium RP.

OD CZEGO ZACZYNAMY...

Kontrole przeprowadzajg funkcjonariusze Strazy
Granicznej, ktorzy petnig stuzbe w jednostkach
organizacyjnych Strazy Granicznej, na podsta-
wie upowaznienia do przeprowadzenia kontroli,
wystawionego przez wtasciwego komendanta
Strazy Granicznej. Upowaznienie - co wazne
- okazuje sie zawsze kontrolowanemu
przed rozpoczeciem kontroli.
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Upowaznienie do kontroli powinno zawieraé: Kontrola Strazy Granicznej powinna zawsze roz-
poczg¢ sie od okazania upowaznienia do kon-

wskazanie podstawy prawnej, troli, chyba ze istnieje podejrzenie, ze przepisy
dotyczace zatrudnienia cudzoziemcow w Polsce

oznaczenie organu kontroli, oraz powierzenia pracy na terytorium RP nie sg
przestrzegane, i okolicznosci faktyczne uzasad-

date i miejsce wystawienia, niajg niezwtoczne podjecie kontroli. W takich
okolicznosciach kontrole przeprowadza sie na

imie i nazwisko funkcjonariusza Strazy Gra- podstawie okazania tylko legitymacji stuzbowych.
nicznej uprawnionego do wykonywania kon- Kontrolowanemu za$ dorecza sie upowaznienie
troli oraz numer jego legitymacji stuzbowej, nie poézniej niz w terminie 7 dni od podjecia kon-
troli. W przypadku kontroli, na podstawie okaza-

nazwe i adres kontrolowanego, nych legitymacji stuzbowych, kontrolowany ma
obowigzek wskaza¢ adres do doreczen. W przy-

okreslenie zakresu przedmiotowego kontroli, padku braku takiego adresu lub gdy wskazany

adres okazat sie nieprawdziwy, upowaznienie zto-
wskazanie daty rozpoczecia i przewidywanego zone do akt kontroli uznaje sie za doreczone.
terminu zakonczenia kontroli,

ROZPOCZECIE KONTROLI - PRAWA

podpis osoby udzielajgcej upowaznienia z po- | OBOWIAZKI KONTROLOWANEGO

daniem zajmowanego stanowiska lub funkcji

oraz Kontrolg Strazy Granicznej w zakresie prze-
strzegania przepisow dotyczacych zatrudnienia

pouczenie o prawach i obowigzkach kontrolo- cudzoziemcow w Polsce mogg byc¢ objeci praco-

wanego. dawcy, zleceniodawcy, ale rowniez przedsiebiorcy

niezatrudniajacy pracownika, a takze w przypad-
ku uzasadnionego podejrzenia naruszenia przepi-
sow zatrudnienia cudzoziemcéw w Polsce przez
osoby fizyczne.
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Przebieg kontroli - jak to powinno wygladaé
w zakresie praw i obowigzkoéw kontrolowanego:

kontrole SG przeprowadza w siedzibie kon-
trolowanego oraz w innych miejscach wyko-
nywania pracy lub prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej, a takze w migjscu przecho-
wywania wszelkich dokumentow zwigzanych
z zatrudnieniem, powierzeniem pracy lub
prowadzeniem dziatalnosci gospodarczej
(oznacza to, ze kontrola jednoczesnie moze
sie odbywac¢ w wielu miejscach);

kontrolowany ma obowigzek w wyznaczonym
terminie:
udzielac¢ wszelkich wyjasnien dotycza-
cych przedmiotu kontroli;
dostarczac¢ dokumenty, w tym dokumen-
ty zadane przez kontrolujgcych funkcjo-
nariuszy,
umozliwi¢ sporzadzanie ich kopii oraz
zapewnic funkcjonariuszom warunki
do pracy, w tym w miare mozliwosci udo-
stepni¢ samodzielne pomieszczenie i miegj-
sce do przechowywania dokumentow.

podczas wykonywania kontroli funkcjonariu-
sze SG moga korzystac z pomieszczen do pra-
cy kontrolowanego. Jezeli przeprowadzenie
czynnosci kontrolnych tego wymaga, moga
one by¢ przeprowadzone takze w jednostce
organizacyjnej Strazy Granicznej;

kontrolowany, osoba upowazniona do repre-
zentowania kontrolowanego lub prowadzenia
jego spraw, pracownik kontrolowanego oraz
0soba wspotdziatajgca z kontrolowanym sa
obowigzani umozliwi¢ wykonywanie kontroli
oraz uczestniczy¢ w przeprowadzaniu ogle-
dzin miejsc wykonywania pracy;

0soby upowaznione do reprezentowania
kontrolowanego lub prowadzenia jego spraw,
pracownicy kontrolowanego, osoby wspoétdzia-
tajace z kontrolowanym oraz inne osoby prze-
bywajgce w miejscu przeprowadzania kontroli
sg obowigzani udziela¢ wyjasnien dotyczacych
przedmiotu kontroli, w zakresie wynikajagcym
zwykonywanych czynnosci lub zadan;

kontrolowany lub osoba przez niego upo-
wazniona sg obowigzani do poswiadczenia
zgodnosci odpisow i wyciggow oraz kserokopii
z dokumentow dostarczonych kontrolujgcym;

kontrolowany lub osoby upowaznione przez
kontrolowanego, mogg ztozy¢ funkcjona-
riuszom kontrolujgcym ustne lub pisemne
oswiadczenia dotyczace przedmiotu kontroli,
ktore zatgcza sie do protokotu kontroli.
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CZY ZAWSZE PROTOKéL’KONTROLI?
CO POWINIEN ZAWIERAC?
JAK GO KWESTIONOWAC?

Po przeprowadzeniu kontroli funkcjonariusz SG
sporzgdza notatke stuzbowg w przypadku nie-
stwierdzenia naruszenia przepiséw dotyczacych
zatrudnienia cudzoziemcow w Polsce oraz do-
puszczenia do pracy cudzoziemcow w Polsce.

W przypadku zas stwierdzenia nieprawidtowosci
Straz Graniczna sporzadza protokot kontroli.

Protokot kontroli powinien zawierac
w szczegolnosci:

stopien, imie i nazwisko funkcjonariusza oraz

numer jego legitymacji stuzbowej;

date i miejsce sporzadzenia protokotu kontroli;

date i godzine rozpoczecia i zakonczenia
kontroli;

miejsce przeprowadzenia kontroli;

dane kontrolowanego obejmujgce nazwe (fir-
me)lub imie i nazwisko, adres (siedzibe) oraz
numer REGON, KRS lub NIP;

opis okolicznosci uzasadniajgcych przeprowa-
dzenie kontroli;

opis skontrolowanych dokumentow i zezwolen
z podaniem ich numeru, okresu waznosci oraz
organu, ktory dokument lub zezwolenie wydat;

wynik kontroli;

podpis funkcjonariusza sporzgdzajgcego
protokot kontroli;

podpis kontrolowanego lub adnotacje o przy-
czynach jego braku.

HR NA SZPILKACH | 9-2023
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Kontrolowanemu przystuguje prawo zgtoszenia,
przed podpisaniem protokotu kontroli, zastrzezen
do ustalen zawartych w protokole. Zastrzezenia
nalezy zgtosi¢ na pismie w terminie 7 dni od dnia
przedstawienia protokotu.

Coistotne, termin 7 dni nazgtoszenie zastrzezen
do protokotu kontroli nie jest terminem, ktory
moze zostaé¢ wydtuzony na wniosek kontrolo-
wanego. Z tych tez wzgledow, jezeli kontrolowany
chce zgtosic zastrzezenia do protokotu kontroli,
powinien to uczyni¢ w nieprzekraczalnym termi-
nie 7 dni od przedstawienia protokotu kontroli.
Nie ma znaczenia termin podpisania protokotu
kontroli przez kontrolowanego.

Nawet odmowa podpisania protokotu kontro-
li przez kontrolowanego nie stanowi przeszkody
do rozpoczecia biegu 7-dniowego terminu. Jesli
kontrolowany odmawia podpisu, protokot jest
podpisywany wytgcznie przez kontrolujgcego
funkcjonariusza oraz pozostawia sie kontrolowa-
nemu kopie protokotu.

Zastrzezenia do protokotu kontroli mogg doty-
czy¢ zarowno kwestii scisle merytorycznych, tj.
zZwigzanych z naruszeniami przepisow prawa, jak
i tych o charakterze proceduralnym, czyli zwigza-
nych z przebiegiem czynnosci kontrolnych. Organ
SG sporzadzajacy protokot dokonuje ich oceny
i w przypadku ich uwzglednienia dokonuje zmia-
ny protokotu. W przypadku ich nieuwzgledniania,
przekazuje swoje stanowisko na pismie, w ktorym
wskazuje, o nie przychyleniu sie do przedstawio-
nych zastrzezen.
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STWIERDZONE NIEPRAWIDLOWOSCI

W ZATRUDNIENIU CUDZOZIEMCOW

| CO DALE]J?

W sytuacji, w ktorej Straz Graniczna stwierdzita
nieprawidtowosci w ramach prowadzonej kontro-
li i ktore w ocenie Strazy Granicznej mieszczg sie
W pojeciu nielegalnego powierzenia pracy cudzo-
ziemcom na terytorium RP, a tym samym stano-
wigwykroczenie zart. 120 ust. Tustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Straz Gra-
niczna kieruje najczesciej wniosek o ukaranie do
sadu karnego.

Straz Graniczna, co prawda, w oparciu o obowig-
zujace przepisy tj. rozporzadzenie Ministra Spraw
Wewnetrznych z dnia 18 kwietnia 2014 r. w spra-
wie wykroczen, za ktore funkcjonariusze Strazy
Granicznej sg uprawnieni do naktadania grzywien
w drodze mandatu karnego w sprawie wykroczen,
za ktore Straz Graniczna (Dz. U. z 2014 r., poz. 539
ze zm.) nie moze wymierza¢ mandatow za wykro-
czeniazart. 120 ust. 1ustawy o promocji zatrudnie-
niaiinstytucjach rynku pracy, czyli za wykroczenia
dotyczace nielegalnego powierzenia pracy, ale nie
oznacza to tym samym, ze organy Strazy Granicz-
nej nie majg kompetencji do skierowania wniosku
0 ukaranie w przypadku stwierdzenia narusze-
nia przepisow i wcielenia sie w role oskarzyciela
w tego rodzaju sprawach.

Dodatkowo Straz Graniczna w ramach swoich
kompetencji (w przypadku stwierdzenia niepra-
widtowosci w toku prowadzonej kontroli), jest
obowigzana rowniez powiadomic wtasciwy organ,
ktory podejmuje odpowiednie dziatania stosow-
nie do jego kompetencji ustawowych. Straz Gra-
niczna powiadamia rdzne organy, w zaleznosci od

rodzaju naruszenia.

Tym samym Straz Graniczna dokonujac kontroli
i stwierdzajac naruszenia przepis6w ma obowig-
zek zawiadomié, w szczegolnosci:

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych - w przypadku
naruszenia przepisow w zakresie ubezpieczen
spotecznych oraz sktadek na Fundusz Pracy;

Panstwowg Inspekcje Pracy - w przypadku
naruszenia przepisow prawa pracy;

Krajowag Administracje Skarbowa - w przypad-
Ku naruszenia przepisow prawa podatkowego
lub prawa celnego;

Policje lub Prokurature - w przypadku podej-
rzenia popetnienia czynu zabronionego.

W tym miejscu podkreslic trzeba, ze kontrola
Strazy Granicznej prowadzona w oparciu o art.
10d ustawy z dnia 12 pazdziernika 1990 r. o Strazy
Granicznej(tj. Dz. U.z2022r., poz. 1061ze zm.)ma
na celu ustalenie, czy przestrzegane s przepi-
sy dotyczgce legalnego dopuszczenia do pracy
cudzoziemcow na terytorium RP. W ramach
prowadzonej kontroli niezwykle wazne jest
przedstawienie dokumentow i wyjasnien,
ktore beda miaty wptyw na ocene legalne-
go dopuszczenia cudzoziemcow do pracy

w Polsce.

Kluczowym, w przypadku stwierdzonych
nieprawidtowosci, jest przygotowany
przez Straz Graniczng protokot kontroli

i przygotowane do niego zastrzezenia, na
ktore kontrolowany ma niestety tylko 7 dni.
Nawet jednak one moga okazac sie na tym
etapie nieskuteczne. Z tych tez wzgledow
coraz czesciej podmioty powierzajgce prace/
zlecenie cudzoziemcom na terytorium RP po-
dejmuja , walke” ze Strazg Graniczng przed sgdem
walczac z niedoskonatg wcigz definicjg ,,nielegal-
nego powierzenia pracy w Polsce”. Co ciekawe, to
pojecie bywa zupetnie odmiennie interpretowane
przez rézne jednostki Strazy Granicznej.
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Kontrolowany, dokonujgc oceny czy warto pod-
ja¢ rekawice i walczy¢ przed sgdem z zarzutami,
musi za kazdym razem indywidulanie i w oparciu
0 konkretne okolicznosci faktyczne dokonac ana-
lizy swojej sprawy. Analiza nie moze pomijac row-
niez wyktadni obowigzujgcych przepisow, ktora
bywa catkowicie rdzna, w zaleznosci od organu
(nie raz zdarzato mi sie, ze w tym samym stanie
faktycznym, w tym samym sadzie rézni sedziowie
odmiennie oceniali czy doszto do nielegalnego
powierzenia pracy). Natomiast dla celowosci
obrony nie bez znaczenia pozostaje przebieg
kontroli, jej elementy formalne oraz sSwia-
domos¢ prawna reprezentantdéw kontrolo-
wanego co do uprawnien i zakresu dziatan
Strazy Granicznej (w szczegolnie w przy-
padku kontrolowania legalnosci zatrud-
nienia cudzoziemcow w Polsce).

Jak sie okazuje niejednokrotnie przed
sagdem, etap przygotowania przed-
siebiorstwa na ewentualng kontrole,
przygotowania proceséw w tym za-
kresie i ustalenie szczeg6téw w za-
kresie kontaktu z organem kontroli,
bywa bardzo cenny, a wrecz decyduje
o przysztym sukcesie sprawy w sa-
dzie. Ustalone wczesniej procesy i przy-
jeta zawczasu optyka stanowi rowniez
doskonatg podstawe do merytorycznej
dyskusji z funkcjonariuszami Strazy Gra-
nicznej (oraz przedstawicielami innych or-
ganow) odnosnie nielegalnego powierzenia
pracy. Warto byc¢ przygotowanym!

= OW I W LEGAL

Agnieszka Wotyniec-Ostrowska ﬂ
Adwokat, Partner zarzadzajacy
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WARUNKI
ZATRUDNIENIA

PRACOWNIKOW
DELEGOWANYCH

Jednym z podstawnych wyzwan z jakimi mierzg sie pracodawcy delegujacy
pracownikow do innych panstw cztonkowskich, jest prawidtowe okreslenie wy-
nagrodzenia i innych warunkow zatrudnienia pracownikow delegowanych.

Dyrektywa 96/71/WE dotyczaca delegowania pra-
cownikow w ramach swiadczenia ustug zakresla
obszary prawa pracy, ktére nalezy stosowac¢ wo- zdrowie, bezpieczenstwo i higiena
bec pracownikow delegowanych zgodnie z pra- W miejscu pracy;

wem panstwa przyjmujgceqgo.

srodki ochronne w zakresie warunkow

Do tych obszaréw naleza: zatrudnienia kobiet ciezarnych lub kobiet
bezposrednio po urodzeniu dziecka, dzieci
maksymalne okresy pracy i minimalne i mtodziezy;
okresy wypoczynku;

réwne traktowanie kobiet i mezczyzn, a takze
minimalny wymiar ptatnego corocznego inne przepisy w zakresie niedyskryminacji;
urlopu wypoczynkowego;

warunki zakwaterowania pracownikow,

wynagrodzenie wraz ze stawka za godziny w przypadku, gdy jest ono zapewniane przez
nadliczbowe (nie ma zastosowania do pracodawce pracownikom, znajdujgcym sie
uzupetniajgcych pracowniczych daleko od ich normalnego miejsca pracy;

programoéw emerytalnych);

stawki dodatkow lub zwrot wydatkow na po-

warunki wynajmu pracownikow, krycie kosztow podrozy, wyzywienia i zakwa-
w szczegolnosci przez przedsiebiorstwa terowania dla pracownikow znajdujacych sie
pracy tymczasowej; daleko od domu z powoddéw zawodowych.
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Przyjmujqce panstwa
cztonkowskie majg obowigzek
utworzy¢ i aktualizowaé
jednq krajowg strone
internetowq zawierajgcq
informacje na temat
warunkoéw zatrudnienia.

Powyzsze warunki, to warunki podstawowe (tzw. GDZIE SZUKAC WARUNKOW
twardy rdzen”), ktére nalezy zapewni¢ pracowni- ~ ZATRUDNIENIA PRACOWNIKOW
kowi delegowanemu zgodnie z prawem panstwa DELEGOWANYCH?

przyjmujaceqgo, bez wzgledu na to, jakie prawo ma

zastosowanie do danego stosunku pracy. Warunki Prawidtowe zidentyfikowanie warunkow zatrud-
te maja zastosowanie, o ile nie sg one mniej ko- nienia pracownika delegowanego, jakie nalezy
rzystne niz warunki, jakie obowigzujg w kraju wy- stosowac, jest elementem kluczowym w procesie
sytajacym. delegowania.
DELEGOWANIE DLUGOTERMINOWE Ustawodawca unijny przewidziat utatwienia dla
pracodawcow w tym zakresie. Otoz, przyjmujace
Jesli rzeczywisty okres oddelegowania pracow- panstwa cztonkowskie majg obowigzek utworzyc
nika przekroczy 12 miesiecy (lub 18 miesiecy i na biezaco aktualizowac jedng krajowa strone in-
w przypadku ztozenia przez pracodawce umoty- ternetowa zawierajgca informacje na temat warun-
wowanego zawiadomienia o wydtuzeniu okresu kow zatrudnienia majagcych zastosowanie wobec
delegowania), poza warunkami podstawowymi pracownikow delegowanych naich terytorium.
zastosowanie znajdg wszelkie warunki zatrudnie-
nia panstwa przyjmujacego. Dotyczy to warunkow Coistotne, powyzsze informacje sg udostepniane
okreslonych przez przepisy ustawowe, wykonaw- bezptatnie. Informacje te powinny by¢ udostep-
cze i administracyjne, umowy zbiorowe lub orze- nione w sposob jasny, przejrzysty, kompleksowy
czenia arbitrazowe uznane w tym panstwie za i tatwo dostepny.

powszechnie stosowane.

SPIS TRESCI



Prawa autorskie HR na Szpilkach & Eduwersum Collegium Rozwoju HR - Wygenerowano dla [FIRSTNAME], [EMAIL]

HR NA SZPILKACH | 9-2023
CUDZOZIEMCY

Panstwa cztonkowskie sg tez zobowigzane dbac, Niemniej, aby zapewni¢ przejrzystosc i utatwic
aby informacje podawane na stronach byty do- wtasciwym organom i podmiotom przeprowa-
ktadne i aktualne. Komisja podaje na swojej dzanie kontroli, konieczne jest, by wszystkie
stronie internetowej adresy tych oficjalnych kra- elementy sktadowe wynagrodzenia mozna byto
jowych stron internetowych. wystarczajgco szczegotowo zidentyfikowac zgod-

nie z krajowym ustawodawstwem i/lub praktyka
JAK ROZUMIEC POJECIE panstwa cztonkowskiego, z ktérego delegowano
+~WYNAGRODZENIA” PRACOWNIKA pracownika.
DELEGOWANEGO?

Nalezy jeszcze dodac, ze dodatki z tytutu dele-
Juz wiemy, ze pracownikowi delegowanemu przy- gowania uznaje sie za czes¢ wynagrodzenia pra-
stuguje wynagrodzenie ustalane na podstawie cownika delegowanego. Nie dotyczy to jednak
przepiséw panstwa przyjmujgcego. Co jednak sytuacji, gdy sg one wyptacane jako zwrot wydat-
oznacza owo wynagrodzenie? W przepisach unij- kow faktycznie poniesionych w zwigzku z delego-
nych nie znajdziemy definicjitego pojecia. Jednak, waniem, takich jak koszty podrozy, wyzywienia
w dyrektywie 2018/957/UE zmieniajgcej dyrek- i zakwaterowania.

tywe 96/71/WE dotyczaca delegowania pracow-

nikéw w ramach $wiadczenia ustug, okreslono, CZY PANSTWA CZLONKOWSKIE MAJA
ze wynagrodzenie, jezeli chodzi o pracownikow OBOWIAZEK WSKAZANIA RZECZYWISTE]J
delegowanych, obejmuje ,wszystkie elementy KWOTY WYNAGRODZENIA

sktadowe wynagrodzenia obowigzkowe na mocy PRACOWNIKOW DELEGOWANYCH
krajowych przepisow ustawowych(...)lub na mocy NA ICH TERYTORIUM?

uktadoéw zbiorowych, ktore (...) zostaty uznane za

powszechnie stosowane”. Panstwa cztonkowskie nie majg obowigzku poda-
wania rzeczywistego wynagrodzenia, jakie ma by¢

Co istotne, przy poréwnywaniu wynagrodze- wyptacone pracownikowi delegowanemu. Pan-

nia wyptacanego pracownikowi delegowanemu stwa cztonkowskie sg zobowigzane do prze-

i wynagrodzenia naleznego zgodnie z krajowym kazania informacji na temat warunkow

ustawodawstwem i/lub praktyka przyjmujacego zatrudnienia. W tym nalezy ro-
panstwa cztonkowskiego pod uwage nalezy brac zumieC elementy sktadowe

kwote wynagrodzenia brutto. Poréwnywac wiec wynagrodzenia pracow-
nalezy catkowite kwoty wynagrodzenia brutto, nikéw  delegowanych

a nie poszczegolne elementy sktadowe wynagro- naich terytorium.
dzenia, ktore sg obowigzkowe zgodnie z w/w dy-

rektywa.
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To jednak na pracodawcy spoczywa obowigzek WYJATKIEM PRACOWNICY TYMCZASOWI
prawidtowego wyliczenia kwoty wynagrodzenia
pracownika delegowanego. Warto zauwazy¢, ze ustalanie warunkow zatrud-

nienia pracownikow tymczasowych nie podlega
UKLADY ZBIOROWE A WYNAGRODZENIE tym samym regutom, co w przypadku pracowni-

PRACOWNIKA DELEGOWANEGO kow delegowanych.

Przy ustalaniu wynagrodzenia pracownika dele-  Zgodnie zart. b dyrektywy 2008/104/WE w sprawie
gowanego nalezy uwzglednia¢ uktady zbiorowe pracy tymczasowej, podstawowe warunki pracy
przyjmujgcego panstwa cztonkowskiego. i zatrudnienia pracownikow tymczasowych w okre-

sie skierowania do pracy w przedsiebiorstwie uzyt-
Gdzie szuka¢ obowiazujgcych uktadow zbiorowych? kowniku odpowiadajg co najmniej warunkom, jakie
Tam, gdzie znajdziemy pozostate warunki zatrud- miatyby zastosowanie, gdyby zostali oni bezpo-
nienia, czyli na jednolitej stronie krajowej danego srednio zatrudnieni przez to przedsiebiorstwo na
panstwa cztonkowskiego do ktérego pracownicy tym samym stanowisku.
sg oddelegowani. W dyrektywie 2014/67/UE w spra-
wie egzekwowania dyrektywy 96/71/WE dotyczacej W zwigzku z tym, odmiennie anizeli w przypadku

delegowania pracownikéw w ramach swiadczenia innych rodzajéw pracownikow delegowanych, wa-
ustug, okreslono bowiem, ze panstwa cztonkow- runki zatrudnienia pracownikow tymczasowych
skie muszg zapewni¢ powszechng dostepnosc na nie ograniczajg sie do warunkow ustanowionych
jednej oficjalnej krajowej stronie internetowej in- przepisami prawa lub powszechnie stosowanymi
formacji o tym, ktére uktady zbiorowe majg zasto- uktadami zbiorowymi. Co istotne, w tym przypad-
sowanie i do kogo majg one zastosowanie. ku przepisy unijne stanowig, ze to przedsiebior-

stwo uzytkownik ma obowigzek poinformowania

agencji pracy tymczasowej o warunkach zatrud-
nienia, ktére stosuje w odniesieniu do warunkdéw
pracy i wynagrodzenia.

Kv

KANCELARIA RADCY PRAWNEGO
KATARZYNA WEGLARZ

Katarzyna Weglarz

Radca prawny, Kancelaria
Radcy Prawnego Katarzyna
Weglarz
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ISTOTNE ZMIANY
W SPECUSTAWIE O POMOCY
OBYWATELOM UKRAINY

28 stycznia 2025 r. weszto w zycie szereg istotnych zmian majacych wptyw na sy-
tuacje prawng obywateli Ukrainy przybytych do Polski od 24 lutego 2022 r. Przed-

stawiam najistotniejsze zmiany, z ktorymi kazdy pracodawca, zatrudniajacy oby-

wateli Ukrainy, powinien sie zapoznac.

TERMIN NA WNIOSEK O PESEL
ZE STATUSEM UKR

Ustawodawca wprowadzit 30-dniowy termin na
ztozenie wniosku o nadanie numeru PESEL dla
obywateli Ukrainy od dnia przybycia na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej w zwigzku z dziataniami
wojennymi lub od dnia wejscia w zycie ustawy, je-
zeli nie ztozyli takiego wniosku przed dniem wej-
Scia w zycie ustawy.

Whniosek o nadanie numeru PESEL zostat uzupet-
niony o nowe punkty do wypetnienia przez oby-
wateli Ukrainy, m.in. date i miejsce przekroczenia
granicy zewnetrznej strefy Schengen, niebedacej
granicag Rzeczypospolitej Polskiej, jezeli wjazd do
Polski nie nastgpit bezposrednio z Ukrainy.

Ponadto, aktualna wersja wniosku zawiera oswiad-
czenie o braku wystgpienia okolicznosci, ktore
uniemozliwiajg uzyskanie statusu UKR, takich jak
np. korzystanie z ochrony czasowej w innym pan-
stwie Unii Europejskiej przyznanej w zwigzku z to-
czacymi sie dziataniami wojennymi w Ukrainie lub
posiadanie zezwolenia na pobyt.

AUTOMATYCZNA UTRATA STATUSU UKR

Automatyczna utrata statusu UKR nastepuje po
przekazaniu przez Komendanta Gtéwnego Stra-
zy Granicznej informaciji o:

wyjezdzie obywatela Ukrainy poza terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej na okres powyzej 30
dni(nie dotyczy osob skierowanych do wy-
konywania pracy lub ustug poza granicami

RP przez podmioty prowadzace dziatalnosc

w Polsce);

korzystaniu przez obywatela Ukrainy z ochro-
ny czasowej naterenie innego niz Rzeczpo-
spolita Polska panstwa cztonkowskiego UE;

ztozeniu lub zamiarze ztozenia przez obywa-
tela Ukrainy wniosku o udzielenie ochrony
miedzynarodowej;

posiadaniu przez obywatela Ukrainy zezwo-
lenia na pobyt czasowy, zezwolenia na pobyt
staty, zezwolenia na pobyt rezydenta dtugo-
terminowego UE, statusu uchodzcy, ochrony
uzupetniajgcej, zgody na pobyt tolerowany lub
zgody na pobyt ze wzgledow humanitarnych.
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Zostata uchylona specjalna

dhis procedura uzyskania zezwolenia
na pobyt czasowy dla wszystkich

obywateli Ukrainy ze statusem
UKR po 9 miesigcach
od wjazdu na terytorium
Rzeczypospolitej
Polskiej.

UCHYLENIE PROCEDURY UZYSKANIA
ZEZWOLENIA NA POBYT CZASOWY
PO 9 MIESIACACH OD DNIA WJAZDU

Zostata uchylona specjalna procedura uzyskania Zwrocono uwage takze na liczbe osob korzystajg-

zezwolenia na pobyt czasowy dla wszystkich oby- cych z ochrony czasowej w Polsce na podstawie
wateli Ukrainy ze statusem UKR po 9 miesigcach specustawy - wedtug stanu na dzien 28 wrzesnia
od wjazdu naterytorium Rzeczypospolitej Polskigj 2022 roku wptyneto 1378 360 wnioskow o nadanie
w zwigzku z dziataniami wojennymi bez wzgledu numeru PESEL ztozonych przez obywateli Ukrainy
na cel ich pobytu w Polsce. i uprawnionych cztonkow ich rodzin. W przypadku
pozostawienia specjalnej procedury uzyskania
Przyktadowo, Ukraincy, ktorzy wjechali do Polski zezwolenia na pobyt czasowy urzedy wojewddzkie
w pierwsze dni wojny, planowali ztozenie wnio- w praktyce nie mogtyby wykonywac¢ innych po-
skow o udzielenie zezwolenia na pobyt czasowy wierzonych zadan.
pod koniec listopada 2022 roku bez obowigzku
udokumentowania konkretnego celu swojego Na etapie wniesienia poprawek do projektu usta-
dalszego pobytu w kraju zgodnie z dotyczasowym wy 0 zmianie specustawy oraz niektorych innych
brzmieniem przepiséw specustawy. Jednak ustaw zostata wprowadzona nowa regulacja po-
w zwigzku nowelizacjg ta uproszczona droga uzy- zwalajaca niektorym osobom ze statusem UKR
skania karty pobytu nie jest juz dostepna. uzyskac zezwolenie na pobyt.

Ustawodawca uzasadnit uchylenie specjalnej pro-
cedury pobytowej dla beneficjentow specustawy
mozliwoscig korzystania przez nich (z wyjatkiem
dzieci ponizej 13. roku zycia) z dokumentu elektro-
nicznego diia.pl, ktdrzy wraz z waznym paszportem
uprawnia do wielokrotnego przekraczania granicy.
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ZEZWOLENIE NA POBYT CZASOWY DLA
OBYWATELI UKRAINY ZE STATUSEM
UKR OD 1 KWIETNIA 2023 ROKU

Zgodnie z aktualnym brzmieniem przepisow spe-
custawy, od Tkwietnia 2023 roku bedzie istniata

mozliwos¢ ztozenia przez obywateli Ukrainy ze

statusem UKR wniosku o udzielenie zezwolenie

na pobyt czasowy w celu:

wykonywania pracy;

wykonywania pracy w zawodzie wymagajgcym
wysokich kwalifikacji (EU Blue Card);

prowadzenia jednoosobowej dziatalnosci
gospodarczej;

petnienia funkcji w zarzadzie spotki z ograni-
czong odpowiedzialnoscig lub spotki akcyjnej,
ktorg utworzyt lub ktorej udziaty lub akcje
objat lub nabyt, prowadzenia spraw spotki ko-
mandytowej lub komandytowo-akcyjnej przez
komplementariusza, lub dziatania w charakte-
rze prokurenta.

Koniecznos¢ udokumentowania jednego z wyzej
wymienionych celow pobytu ograniczy liczbe be-
neficjentow specustawy ubiegajgcych sie o po-
byt czasowy, co powinno pozwolic wojewodom
sprawnie rozpoznawacC przedmiotowe wnioski
i wykonywac inne zadania.

Ponadto, w trakcie tej procedury obywatele Ukra-
iny ze statusem UKR bedg zwalnieni z obowigzku
osobistego stawiennictwa w urzedzie wojew6dz-
kim, ztozenia odciskow palcéw i okazania orygi-
natu paszportu, poniewaz te obowigzki zostaty juz
przez nich spetnione podczas ztozenia wniosku
0 nadanie numeru PESEL. Takie rozwigzanie ma
na celu uproscic i przyspieszy¢ procedure poby-
towa dla Ukraincéw oraz odcigzy¢ pracownikow
urzedow wojewodzkich. Zezwolenie na pobyt cza-
sowy oraz karta pobytu bedg wydawane na okres
do 3 lat.

A Cl, KTORZY NIE SPELNIAJA
PRZEStANEK?

Wedtug uzasadnienia do projektu zmiany spe-
custawy oraz niektorych innych ustaw jednym
z celdéw nowelizacji jest zabezpieczenie obywateli
Ukrainy przed odmowg udzielenie im zezwolenia
na pobyt czasowy, jezeli nie spetnig przestanek
do uzyskania konkretnego zezwolenia na pobyt
czasowy, wskazanych w ustawie z dnia 12 grudnia
2013 roku o cudzoziemcach.

Przyktadowo, wojewoda wtasciwy ze wzgledu na
miejsce zamieszkania cudzoziemca udzieli oby-
watelowi Ukrainy zezwolenia na pobyt czasowy na
okres jednego roku w przypadku, w ktorym celem
pobytu cudzoziemca jest wykonywanie pracy, ale
bedzie jg wykonywat w niepetnym wymiarze cza-
Su pracy za wynagrodzeniem ponizej minimalne-
go wynagrodzenia za prace.

ULATWIENIA DLA PROWADZACYCH
DZIALALNOSC GOSPODARCZA

Mozliwos¢ ubiegania sie o udzielenie zezwolenia
na pobyt czasowy w celu prowadzenia dziatalno-
$ci gospodarczej przez obywateli Ukrainy (w tym
nieposiadajgcych statusu UKR)nadal jest mozliwe
bez spetnienia szeregu wymagan wynikajgcych
z ustawy z dnia 12 grudnia 2013 roku o cudzoziem-
cach, to jest wykazywania, ze:

dziatalnosc¢ uzyskata 12-krotnosc przecietne-
go miesiecznego wynagrodzenia, ani, ze spet-
ni sie ten wymaog w przysztosci;

zatrudnia sie co najmniej 2 obywateli polskich
lub cudzoziemcow spetniajgcych ustawowe
przestanki;

dziatania przedsiebiorcy mogg przyczynic sie
do wzrostu inwestycji, transferu technologii,
wprowadzania korzystnych innowacji lub two-
rzenia miejsc pracy.
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Uproszczona regulacja uzyskania zezwolenia na
pobyt czasowy w tym celu byta dotychczas wazna
do 31 grudnia 2022 r., natomiast nowelizacja prze-
dtuzyta okres obowigzywania do 24 sierpnia 2023 r.

POWIADOMIENIE URZEDU
O POWIERZENIU PRACY

W specustawie istnieje obowigzek ztozenia do
powiatowego urzedu pracy przez pracodawce
powiadomienia o powierzeniu pracy obywatelowi
Ukrainy w terminie 14 dni od dnia rozpoczecia pra-
Cy przez cudzoziemca.

Nowelizacja doprecyzowata te regulacje. Jezeli
zezwolenie na pobyt czasowy w celu wykonywa-
nia pracy zostato udzielone z zastrzezeniem wy-
mogu powiadomienia powiatowego urzedu pracy,
to nalezy obowigzkowo poinformowac powiatowy
urzad pracy o fakcie powierzenia wykonywania
pracy obywatelowi Ukrainy.

Zgodnie z aktualnym brzmieniem przepisow, sg
dwa terminy na powiadomienie:

w ciggu 14 dni od dnia rozpoczecia takigj
pracy;

w cigqu 14 dni od dnia doreczenia decyzji

0 udzieleniu zezwolenia na pobyt czasowy

w przypadku rozpoczecia pracy przed udziele-
niem tego zezwolenia na pobyt czasowy.

HR NA SZPILKACH | 9-2023
CUDZOZIEMCY

PRZEDLUZENIE OKRESU WAZNOSCI
DOKUMENTOW

Jedna z wprowadzonych zmian jest rowniez prze-
dtuzenie okresu waznosci dokumentéw pobyto-
wych obywateli Ukrainy bez statusu UKR, czyli
niekorzystajacych z ochrony czasowej na podsta-
wie specustawy.

Jezeli ostatni dzien okresu pobytu obywatela
Ukrainy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
na podstawie wizy krajowej przypada w okresie od
dnia 24 lutego 2022 r., okres pobytu na podstawie
tej wizy oraz okres waznosci tej wizy ulegajg prze-
dtuzeniu z mocy prawa do dnia 24 sierpnia 2023 r.
W takim przypadku, w dokumencie podrozy oby-
watela Ukrainy nie umieszcza sie nowej naklejki
wizowej. Wiza krajowa w okresie przedtuzenia
okresu pobytu oraz okresu waznosci nie uprawnia
do przekraczania granicy

Jezeli ostatni dzien okresu waznosci zezwolenia
na pobyt czasowy udzielonego obywatelowi Ukra-
iny przypada w okresie od dnia 24 lutego 2022 r.,
okres waznosci tego zezwolenia ulega przedtuze-
niu zmocy prawa do dnia 24 sierpnia 2023 r.

Na etapie wniesienia
poprawek do projektu ustawy
0 zmianie specustawy zostata
wprowadzona nowa regulacja

pozwalajgca niektérym
osobom ze statusem UKR
uzyskaé zezwolenie
na pobyt.
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Jezeli ostatni dzien dopuszczalnego okresu po- PODSTAWA PRAWNA
bytu obywatela Ukrainy na terytorium Rzeczypo-

spolitej Polskiej: Wszystkie opisane zmiany sg zwigzane zwejsciem
w zycie ustawy z 13 stycznia 2023 r. o zmianie

na podstawie wizy Schengen wydanej przez ustawy o pomocy obywatelom Ukrainy w zwigzku
organ polski; zkonfliktem zbrojnym na terytorium tego panstwa

oraz niektorych innych ustaw (Dz. U. Poz. 185).
na podstawie wizy wydanej przez inne pan-

stwo obszaru Schengen; Ustawa ta zostata opublikowana w Dzienniku
Ustaw w dniu 27 stycznia 2023 roku i od 28 stycz-
na podstawie dokumentu pobytowego wyda- nia 2023 roku weszto w zycie wiekszos¢ omowio-
nego przez wtasciwy organ innego panstwa nych w artykule przepiséow.
obszaru Schengen, albo innego dokumentu
pobytowego wydanego przez organ tego pan- PODSUMOWANIE
stwa, uprawniajgcego do podrézy po teryto-
rium innych panstw tego obszaru; Nowelizacje nalezy oceni¢ pozytywnie, poniewaz
przedtuza stan prawny, w ktorym obywatele Ukra-
w ramach ruchu bezwizoweqgo, iny oraz ich pracodawcy nie sg obcigzeni formal-
nosciamizwigzanymize standardowym procesem
przypada w okresie od dnia 24 lutego 2022 r., jego legalizacji oraz zatrudnienia cudzoziemcow. To
pobyt na tym terytorium uznaje sie za legalny do powinno wesprzec rynek pracy, a w konsekwencji
dnia 24 sierpnia 2023 r. polskag gospodarke.
SAWICKI

- WSPOLNICY

KANCELARIA ADWOKACKA

adwokat Piotr Sawicki

Wspalnik Zarzadzajacy Kancelarii
Adwokackiej Sawicki i Wspélnicy

SPIS TRESCI


https://dziennikustaw.gov.pl/D2023000018501.pdf
https://dziennikustaw.gov.pl/D2023000018501.pdf
https://dziennikustaw.gov.pl/D2023000018501.pdf
https://dziennikustaw.gov.pl/D2023000018501.pdf
https://pl.linkedin.com/in/piotr-sawicki-7033691a2
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Jak pogodzi¢ zawodowe ambicje z najwazniejszym
projektem, czyli satysfakcjonujgcym zyciem prywatnym.
Zdrowie i legislacja na wspdlnej drodze do work-life balance.
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ZESPOL TO MNIEJSZE
PRAWDOPODOBIENSTWO

KLOPOTOW.

Przygotuj sie na sytuacje
stresowe w miejscu pracy

W miejscu pracy mozemy miec nie tylko do czy-
nienia z urazem, ale z klasycznym zachorowaniem.
Nagty bdl w klatce piersiowej, udar mézgu, za-
stabniecie czy tez drgawki to stany, ktére klasycz-
nie wystepujg w zyciu kazdego cztowieka.

Czesc¢ organizacji przygotowuje sie do tego solid-
nie, zabezpieczajac stanowisko pracy w apteczki,
defibrylatory AED, czy tez szkolenia pracownikow
podnoszgce umiejetnosci oraz $wiadomosci sta-
néw zagrozenia zdrowia i zycia.

Kazdorazowo zaczynamy tak samo. Zawsze nalezy
oceni¢ bezpieczenstwo wtasne, a nastepnie przy-
stapi¢ do oceny sytuacji. Kluczem do wtasciwego
udzielenia pierwszej pomocy jest prawidtowe roz-
poznanie, o sie dzieje z poszkodowanym.

Zawsze warto postepowac¢ w schemacie trzech
mozliwych opcji: przytomny, nieprzytomny, nie-
przytomny nieoddychajacy.

Przytomnymi po prostu sie opiekujemy rozma-
wiamy z nimi, badajac ich potrzeby oraz kontro-
lujgc ich stan.

Grupa pacjentéw nieprzytomnych - to obowigzek
oceny oddechu. Pacjent nieprzytomny powinien
leze¢ na boku. Wybieramy bezpieczniejszy bok,
zZwazajgc na uraz, czy tez warunki zewnetrzne,
zeby to nie byta ruchliwa droga, czy tez mokra na-
wierzchnia. Oczywiscie niezbedna bedzie inter-
wencja karetki pogotowia ratunkowego.

Jesli jednak oddechu nie ma, mamy do czynienia
z zatrzymaniem krgzenia i tu réwniez wzywamy
pogotowie ratunkowe, rozpoczynajgc uciski klatki
piersiowej. Jesli jest defibrylator, powinnismy go
uzyc.

Jesli mamy problemy medyczne, nalezy dzwonic
na 999. Jest to numer zdecydowanie lepszy niz 112
do zdarzeh medycznych. Wybierajac 999 dodzwo-
nimy sie do dyspozytora medycznego, ktéry moze
poinstruowac¢ nas, co mamy robi¢ oraz to on de-
cyduje o wystaniu karetki pogotowia ratunkowe-
go. Rezygnujac w tej sytuacji ze 112 zyskamy okoto
2 minuty. Szybsze wezwanie to szybszy przyjazd
pogotowia ratunkowego.

SPIS TRESCI |-
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W dzisiejszym swiecie, gdzie zycie pedzi, a stres Po ustaniu drgawek ocenmy oddech, ajesli bedzie
goni kolejny stres, dosc¢ czesto moze doprowadzic¢ obecny, utézmy poszkodowanego na bezpiecz-
to do kolejnych komplikacji. nym boku. Na boku ktadziemy dopiero po ustaniu
drgawek poszkodowanego z obecnym oddechem.
Sytuacja stresowe, czy tez intensywne emaocje Drgawki sg bardzo emocjonujgcym momentem,
moga doprowadzi¢ do zastabniecia. Czasami ze wiec warto zachowac¢ zimng krew i przeczekac
stresu ludzie zaczynajg wymiotowac, a to powodu- prezenia, tylko pilnujgc gtowy.
je odptywanie duzej ilosci krwi do zotagdka i moze
spowodowac zastabniecie. Dziatania ratunkowe Kolejnym momentem moze by¢ spotkanie czto-
powinny zmierza¢ do pomocy cztowiekowi w wy- wieka z nagtym bolem w klatce piersiowej. Nie
dolnym oddechu. Swietnie sprawdza sie tutaj po- kazdy bol w klatce piersiowej to od razu zawat, ale
zycja na ziemi z uniesionymi nogami do gory albo my nie mozemy tego ocenic. Blatego powinnismy
pozycja na boku. Po zastabnieciu cztowiek powi- opiekowac sie tym cztowiekiem adekwatnie do
nien troche polezec. sytuacji. Jesli bol utrzymuje sie kilka minut i po-
szkodowany jest blady, spocony oraz odczuwa
Bywa tak, ze w miejscu pracy dotyka nas atak drga- dusznosc¢, powinnismy wezwac pogotowie ratun-
wek. Nie zawsze wiemy, czy to jest chory na epilep- kowe. Bardzo dobrym pomystem jest wystuchanie
sje. Bywa, ze drgawki majg ludzie mtodzi i nie do dyspozytora oraz odpowiadanie na jego pytania.
konca znamy ich przyczyne. Czasami mozna upasc Jesli nasz cierpigcy oddycha, to wystarczy opie-
i uderzyc sie w gtowe, a innym razem drgawki moze ka, posadzi¢ badz potozy¢ i oczekiwac przyjaz-
wywotac jakis czynnik zewnetrzny, jak strobosko- du pogotowia ratunkowego. Nie nalezy podawac
powe sSwiatto, czy stres. Pierwsza pomoc w ta- zadnych lekéw na wtasna reke. Przy utracie przy-
kich przypadkach w pierwszej fazie ogranicza sie tomnosci trzeba potwierdzi¢ oddech: jesli jest -
do udrozenia drog oddechowych, czyli odchylenia uktadamy na boku, a jesli nie ma - rozpoczynamy
gtowy do tytu oraz asekurowanie gtowy, by nie uciski klatki piersiowej.

uderzata o ziemie. Bardzo dobrze, jesli swiadkowie

zdarzenia klekajg za poszkodowanym i biorg jego Tak jak bol w klatce piersiowej moze byc¢ znakiem
gtowe miedzy swoje kolana. To poprawia stabili- zawatu miesnia sercowego, tak udar mozgu wy-

zacje oraz umozliwia kontrole droznosci drog od- glada zupetnie inaczej.
dechowych. Do najczesciej popetnianych btedow

zaliczamy proby wktadania czegos do buzi oraz Zawroty gtowy, betkotliwa mowa, zaburzenia

HR NA SZPILKACH | 9-2023
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podktadanie duzej ilosci przedmiotéw pod gtowe, widzenia, opadniety kacik ust, czy oka, asyme-
by pacjentowi byto wygodnie. tryczna twarz, stabsza reka, noga badz w ogole
ich niedowtad - oznacza, ze w uktadzie nerwo-
Dziatanie to powoduje powstawanie niedroznosci wym dziejg sie zte rzeczy. Najczesciej mowa tutaj
drég oddechowych co moze skutkowac udusze- 0 skrzeplinie, ktora dotarta do naczyn w mézgu.

niem poszkodowanego. Kolejnym duzym btedem
jest ttumienie drgawek. Nie rébmy tak, poniewaz
nie przyniesie to zadnego pozytywnego efektu,
pilnujmy tylko gtowy.

SPIS TRESCI
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Pilnie powinnismy zadzwonic¢ do dyspozytora, wy-
bierajgc 999 i stuchajgc jego polecen. Dyspozytor
najczesciej mowi, by posadzi¢ poszkodowanego
i oczekiwac przyjazdu pogotowia ratunkowego.
Jesli poszkodowany jest nieprzytomny, powinni-
smy potozy¢ go na zdrowszym boku, czyli na tym,
ktory nie jest porazony. Kazdorazowo pacjent,
ktory lezy na boku, powinien by¢ pod statg opieka
oraz powinien mie¢ zachowane drozne drogi od-
dechowe, a potencjalne wymioty bedg mogty wy-
la¢ sie na zewnatrz.

Wymienione stany moga powstac¢ podczas silnego
wzburzenia, czy tez stresu. Doskonale do tych sytu-
acji pasuje restrukturyzacja albo likwidacja stano-
wisk pracy. Wbrew pozorom sytuacje nie dotycza
tylko pracownikow zwalnianych badz przesuwa-
nych na inne stanowiska, ale rowniez kadry kierow-
niczej, ktérg ogromny stres nie omija. Wielokrotnie
osoby decyzyjne w organizacji walczg z przewle-
ktym stresem, ktory trwa wiele dni przed takimi
decyzjami oraz wiele dni po takich decyzjach.

Na szczescie pojawiajg sie praktyki zabezpie-
czajgce takie wydarzenia. Mam na mysli unikanie
zwalniania ludzi online, posiadanie automatycz-
nego defibrylatora zewnetrznego, a nawet za-
pewnienie zabezpieczenia medycznego na czas
trudnych decyzji.

Jesli juz podejmiemy decyzje o zatrudnieniu fa-
chowcow do zabezpieczenia takiego czasu, po-
winnismy uchroni¢ naszych pracownikow przed
widokiem zespotu ratownictwa medycznego | ka-
retki w miejscu pracy. Sam widok medycznych uni-
formow i karetki moze spowodowac niematy stres.
Zespot moze czeka¢ w odizolowanym pomieszcze-
niu, ja jesli bedzie to konieczne - zainterweniowac.

Im bardziej swiadomy zespot, tym mniejsze praw-
dopodobienstwo ktopotow. Prewencja nadal jest
duzo lepszym pomystem niz walczenie z konse-
kwencjami.

Przed nami trudne

czasy i niestety od stresu

nie uciekniemy. Musimy nauczyc¢

sie z nim zy¢, ale jak najmocniej budo-

wact $wiadomosc¢, ze jest on odpowiedzialny

za wiele roznych epizodéw naszego zdrowia i zycia.
Bywa, ze sytuacje stresowe spotykajg nas rzadko,
a innym razem stres jest czescig kazdego nasze-
go dnia. W wielu organizacjach na rozne sposoby
monituje sie juz stan zdrowia fizyczneqo, jak i psy-
chicznego pracownikéw. To zdecydowanie lepszy
pomyst niz pdzniej czynnosci rachunkowe.

Kazdorazowo w dziataniach ratunkowych war-
to uzyc¢ dla swojego bezpieczenstwa rekawiczek,
ktére powinny znajdowac sie w kazdej apteczce
pierwszej pomaocy.

rat. med. Karol Baczkowski
Medikon - szkolenia pierwszej pomocy

karolratownik.pl

RMLENIUni pdle :
Szkolenia pierwszej pomoc
mLUIn uuhb—“ -

e
Szkolenia
Z pierwszej pomocy

Zapraszam!
rat.med. Karol Bagczkowski

SPIS TRESCI
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KALENDARIUM

SZKOLENIE

Efektywne
wykorzystanie czasu
pracy kierowcy
przez spedytora,
dyspozytora

i przewoznikow

Termin: 12.04.2023
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Krzysztof Witos,
Andrzej Cholewa
Forma: Online

SZKOLENIE

Kodeks pracy 2023!
Zmiany w urlopach
Zwigzanych
zrodzicielstwem

i nowe uprawnienia
pracownicze.
Praktyczne omowienie

Termin: 13.04.2023
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

KURSY
Akademia
Zatrudniania
Cudzoziemcow,
edycja V

SZKOLENIE

Niepeinosprawny
W pracy. Zasady
zatrudniania,
uprawnienia,
dofinansowanie
do wynagrodzen
oraz dokonywanie
rozliczen

i sporzadzanie
deklaracji ePFRON
i SODIR

Termin: 17.04.2023
Czas trwania: 6 godzin
Forma: Online

SZKOLENIE

Zmiany w legalizacji
pobytuipracy
Obywateli Ukrainy.
Aktualizacja 2023

Termin: 18.04.2023
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:

mec. Piotr Sawicki
Forma: Online

SZKOLENIE

Kodeks pracy 2023.
Rewolucja w prawie
pracy w podmiotach
leczniczych

SZKOLENIE

Kodeks pracy

2023. Nowe zasady
zawierania umow

0 prace. Rewolucja

w urlopach
rodzicielskich.
Rozliczenie
wynagrodzen za okres
nowych zwolnien.

Termin: 21.04.2023
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

SZKOLENIE

Warsztaty - Ptace
dla zaawansowanych.
Prawidtowe ustalanie
podstaw do wyptaty
wynagrodzen -
aktualizacja 2023

Termin: 17.04.2023
Czas trwania: 3 mies.
Forma: Online

Termin: 19.04.2023
Czas trwania: 5 godzin
Forma: Online

Termin: 26.04.2023
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

SZKOLENIE
Regulaminy pracy,
wynagrodzen

i ZFSS - jak tworzy¢
zyciowe przepisy

w nowoczesnych
firmach. Warsztat dla
specjalistow

Termin: 27.04.2023
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy: prof. UW
dr hab. Krzysztof
Walczak

Forma: Online

SZKOLENIE

Warsztaty
-Ptacedla
zaawansowanych!
Rozliczanie umow
prawa cywilnego

2023 Rozliczanie
wynagrodzen
cudzoziemcow

w aspekcie podatkowo
- sktadkowym

Termin: 28.04.2023
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

SPIS TRESCI


https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/efektywne-wykorzystanie-czasu-pracy-kierowcy-przez-spedytora-dyspozytora-i-przewoznikow/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/kodeks-pracy-2023-zmiany-w-urlopach-zwiazanych-z-rodzicielstwem-i-nowe-uprawnienia-pracownicze-praktyczne-omowienie/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-zatrudniania-cudzoziemcow-edycja-v/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/niepelnosprawny-w-pracy-zasady-zatrudniania-uprawnienia-dofinansowanie-do-wynagrodzen-oraz-dokonywanie-rozliczen-i-sporzadzanie-deklaracji-epfron-i-sodir/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/zmiany-w-legalizacji-pobytu-i-pracy-obywateli-ukrainy-aktualizacja-2023/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/kodeks-pracy-2023-rewolucja-w-prawie-pracy-w-podmiotach-leczniczych/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/kodeks-pracy-2023-nowe-zasady-zawierania-umow-o-prace-rewolucja-w-urlopach-rodzicielskich-rozlicznie-wynagrodzen-za-okres-nowych-zwolnien/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/warsztaty-place-dla-zaawansowanych-prawidlowe-ustalanie-podstaw-do-wyplaty-wynagrodzen-aktualizacja-2023/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/regulaminy-pracy-wynagrodzen-i-zfss-jak-tworzyc-zyciowe-przepisy-w-nowoczesnych-firmach-warsztat-dla-specjalistow/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/warsztaty-place-dla-zaawansowanych-rozliczanie-umow-prawa-cywilnego-2023-rozliczanie-wynagrodzen-cudzoziemcow-w-aspekcie-podatkowo-skladkowym/

Prawa autorskie HR na Szpilkach & Eduwersum Collegium Rozwoju HR - Wygenerowano dla [FIRSTNAME], [EMAIL]

HR NA SZPILKACH | 9-2023

KURSY

Akademia
Mistrzostwa

Kadrowo-Ptacowego,

edycja XXIlI

Termin: 16.05.2023

Czas trwania: 9 mies.

Forma: Online

KURSY
Akademia
Mistrzostwa
Kadrowego,
edycja XV

Termin: 16.05.2023

Czas trwania: b mies.

Forma: Online

KURSY
Akademia
Mistrzostwa
Ptacowego,
edycja XlI

Termin: 16.05.2023

Czas trwania: 4 mies.

Forma: Online

KURSY

KADRY
Certyfikowany kurs
specjalisty ds. kadr
edycja XVI

Termin: 16.05.2023
Czas trwania: 8 tyg.
Forma: Online

KURSY

PLACE
Certyfikowany
kurs specjalisty
ds. wynagrodzen
edycja XIV

Termin: 16.05.2023
Czas trwania: 8 tyg.
Forma: Online

KURSY

Akademia Kalkulacji
Wynagrodzen dia
Wymagajacych,
edycja lll

Termin: 7.06.2023
Czas trwania: 3 mies.
Forma: Online

KURSY

Akademia MASTER
(Kierownik dziatu
kadr i ptac),

edycja V

Termin: 7.06.2023
Czas trwania: 6 mies.
Forma: Online

KURSY

AkademialOD,
edycja lll

Termin: 14.09.2023
Czas trwania: 4 mies.
Forma: Online

KURSY

Akademia HR
Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi,
edycjaV

Termin: 4.10.2023
Czas trwania: 6 mies.
Forma: Online

KURSY

Akademia
Prawa Pracy dla
Wymagajacych,
Edycja lll

Termin: 22.11.2023
Czas trwania:
3 mies.

Forma: Online

SPIS TRESCI



https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-mistrzostwa-kadrowo-placowego-xxiii/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-mistrzostwa-kadrowego-xv-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-mistrzostwa-placowego-xii-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/kurs-kadry-edycja-xvi-certyfikowany-kurs-specjalisty-ds-kadr/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-hr-zarzadzanie-zasobami-ludzkimi-edycja-v/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-prawa-pracy-dla-wymagajacych-iii-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/kurs-place-edycja-xiv-certyfikowany-kurs-specjalisty-ds-wynagrodzen/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-kalkulacji-wynagrodzen-dla-wymagajacych-edycja-iii/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-master-kierownik-dzialu-kadr-i-plac-edycja-v/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-iod-edycja-iii/
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Akademia Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego

0 kadvach i placach z pasja

Na kursie Ptace nauczysz sie:
® przygotowania i sporzadzania listy ptac,
© ustalania uprawnien z tytutu choroby i macierzynstwa,

© ustalania wysokosci wynagrodzenia i zasitkow

z tytutu choroby i macierzynstwa,
® ystalania wynagrodzenia za czas nie wykonywania pracy,
® naliczania i ustalaniu wysokosci poszczegolnych
sktadnikow wynagrodzen,
® przygotowania danych i dokumentéw do dokonania
potracen z wynagrodzen,

® przygotowania danych i dokumentéw do obliczenia
wynagrodzen z tytutu uméw cywilnoprawnych.

Na kursie Excel nauczysz sie:

® wyciggania danych z komérek
® prawidtowego zaokraglanie liczb,
® tworzenia list wybieranych oraz tworzenia
arkuszy kalkulacyjnych z wykorzystaniem

Na kursie Czas Pracy nauczysz sie:
® poprawnie definiowac czas pracy,
® ustala¢ normy i wymiar czasu pracy,
® dobierac najlepsze systemy i rozktady czasu pracy,
® planowac optymalne grafiki pracy,

® rozliczac czas pracy,
® klasyfikowac godziny nadliczbowe,

® rozliczac prace w porze nocnej, niedziele i $wieta.

Na kursie RODO nauczysz sie:
® jakie s obowiazki pracodawcy petnigcego funkcje
Administratora danych,
® jakie prawa przystugujg pracownikom, ktorzy powierzaja
pracodawcy swoje dane osobowe,
® jakie sg zasady przetwarzania danych osobowych
i obowigzki informacyjne w zwigzku z przetwarzaniem
danych osobowych,
® kto jest zobowigzany do rejestrowania czynnosci
przetwarzania i tworzenia raportu z naruszen,
® kiedy nalezy powotac inspektora ochrony danych,

RODO
W KADRACH
| PLACACH

URLOPY

prawidtowe] konstrukcji formut oraz miesigczny program 3 ® czym jest Polityka Bezpieczenstwa Informagji.
ich zagniezdzania jedna w drugiej, rozwoju 31 W
® pracy z filtrem i sortowaniem Na kursie Urlopy nauczysz sie:
o wrhorrstania tabel ke e Soronaner e zawodowego . S pynavezysz St
ykorzystania tabel przestawnych przy tworzeniu ADRACH poprawnie udzielac urlopu wypoczynkowego,
raportow i zestawien kadrowo-ptacowych, D} ACACH ® ustala¢ wymiar urlopu wypoczynkowego,
® ochrony danych arkusza i pliku ® ystalac nalezny pracownikowi urlop proporcjonalny,
e graficznej prezentacji danych, J’Q_&DH ‘_( ® sporzadzac plany urlopowe,
® wykorzystania danych zewnetrznych ® ydzielac urlopu na zadanie,
przy tworzeniu zestawien 4 ‘X \"J 'r |/J o1 %l An ® oblicza¢ wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy,
® wykorzystania narzedzi formatowania warunkowego. —r LI\ ‘ ® obliczac i wyptacic ekwiwalent za niewykorzystany

Na kursie Zasitki nauczysz sie:
ustala¢ uprawnienia z tytutu choroby i macierzynstwa,
obliczac okresy zasitkowe,
ustala¢ podstawe wymiaru swiadczen
z ubezpieczenia chorobowego i wypadkowego,
oblicza¢ i wyptaca¢ wynagrodzenie i zasitki za czas choroby,
ustalac¢ uprawnienia z tytutu rodzicielstwa,
udziela¢ $wiadczen i wyptacac naleznosci z tytutu rodzicielstwa,
obliczac i wyptaca¢ $wiadczenia za czas wypadku przy pracy.

urlop wypoczynkowy.

Na kursie Kadry nauczysz sie:
gromadzenia, archiwizowania i przygotowywania
dokumentacji zwigzanej z nawiazaniem stosunku pracy,
® udzielania i rozliczania urlopéw i zwolnien od pracy,
® planowania i rozliczania czasu pracy,
® przygotowywania dokumentacji zwigzanej ze zmiana tresci
i rozwigzaniem stosunku pracy,

® ustalania uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem.
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