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Kruchy, niespokojny, nieliniowy i niezrozumiaty.
Swiat BANI. Wymaga od nas zdobywania co-
raz nowszego zestawu kompetencji. Z danych
World Economic Forum wynika, ze do 2025 r.
az 50% pracownikdow bedzie musiato sie prze-
kwalifikowa¢, aby sprosta¢ wymaganiom rynku
pracy. To efekt przeksztatcania rél zawodowych
bedacych skutkiem automatyzacji i procesow
technologicznych. Dane Future Collars i ICAN
Institute wskazujg, ze gdy 90% firm ma trudno-
sci z rekrutacjg, jedynie 6% pracownikow prze-
szto proces reskillingu.

Zmiana to dla zaangazowanych zawodowo pro-
fesjonalistéw kadr, ptac i szeroko pojetego HR
proces naturalny. Idgcy w parze z cztowiekiem,
ktérego potencjat nieustannie ewoluuje. Je-
stesmy mistrzami w praktykowaniu upskillingu,
a Magazyn HR na szpilkach® partycypuje w po-
szerzaniu wiedzy i kompetenciji.

W niniejszym wydaniu, wraz z gronem znamie-
nitych Autorow, dowodzimy, ze zaréwno legi-
slacja, jak i biznes, podazajg za pragnieniem
cztowieka do godziwego zycia. Omawiamy
zmiany w KPC i ich skutki odpowiadajgc na pyta-
nie, kogo zabezpiecza jeszcze wieksza ochrona
zatrudnienia. Rewolucja w pracy za posrednic-
twem platform internetowych - sprawdzamy
czy zdrowie i zycie jest wartoscig nadrzedng
dla obu stron tej umowy. Obowigzki informa-
cyjne, zarzadzanie oczekiwaniami pracownikow
i pracodawcow oraz budowanie autentycznej
atmosfery w firmach - nie stygng emocje wokot
pracy zdalnej, a my pytamy - to recepta czy pu-
tapka? Dzieki tej eksperckiej lekturze pozyskacie
Panstwo wyselekcjonowang wiedze z obszaru
rozliczania wynagrodzen, gotowe rozwigzania
problemoéw zwigzanych z zatrudnianiem cudzo-
ziemcow, a takze dostepne mozliwosci zarza-
dzenia zalegtymi urlopami w organizacjach.

Inspirujemy do empatii rozumianej jako uwaz-
nos¢ oraz wspoétodczuwajgce podejscie w fir-
mowych relacjach. Cztowiek jest najwazniejszy.

Monika Smulewicz

— Ve pdund
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HR detektyw

HR Detektyw to najswiezsze informacje ze sSwiata
prawa pracy, kalkulacji wynagrodzen i zasitkow.
To nowosci w orzecznictwie, interpretacjach
i stanowiskach resortowych.
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Monika Smulewicz

Prezeska Zarzadu HR na szpilkach®
CEO Eduwersum Collegium Rozwoju HR

(Nie)bezpieczna praca

platformowa
Unia Europejska ureguluje pogon za pie-
nigdzem i... marzeniem o godziwym bycie

Praca za posrednictwem platform internetowych rewolucjonizuje rynek pracy.
W erze cyfrowej coraz wiecej oséb decyduje sie na elastyczng forme zatrud-
nienia, ale czy ich zdrowie, bezpieczenstwo, a nawet zycie sg odpowiednio
chronione? Unia Europejska intensyfikuje dziatania, by zapewnic¢ przejrzystosc
i ochrone pracownikow w tym sektorze. W oczekiwaniu na propozycje regula-
cji od UE, osoby Swiadczgce prace za posrednictwem platform narazajg swoje
zdrowie czesto nie zdajgc sobie sprawy z ceny, ktorg mogg za to zaptacic.

Staty uszczerbek na zdrowiu. Sytuacji nie udato sie uratowac. Staty
Platforma umywa rece. uszczerbek na zdrowiu zostat niezwtocznie

zgtoszony do operatora aplikacji, ktéry od-
Do napisania tego artykutu zainspirowata mowit wyptaty odszkodowania, twierdzac,

mnie opisana w mediach historia mtodego ze system nie wykryt aktywnosci kuriera. To
chtopaka - kuriera, ktory swiadczyt prace tylko przykry przyktad narazenia zdrowia

dla jednego z popularnych start-upoéw, zna- podczas tzw. pracy platformowej. Praca
nego z dostarczania zywnosci zamoéwionej w nieludzkich upatach, niebezpieczna jazda
za posrednictwem aplikacji mobilnej. Po po miescie bez nalezytej ochrony, nie moé-
zalogowaniu sie do aplikacji i zgtoszeniu wigc o jakichkolwiek standardach BHP czy
gotowosci do przyjecia zlecenia kurier “maj- prawach socjalnych, ktére w pracy platfor-
strowat’ przy motorze, ktérym dostarczano mowej wydajg sie abstrakcjg. Jak informuje
jedzenie z restauracji do klientéw aplika- Rada Europejska, zdecydowana wigkszosc
cji. Wypadki chodzg po ludziach i chtopak 0s0b pracujgcych za posrednictwem plat-
w trakcie oczekiwania na zlecenie, przygo- form to osoby samozatrudnione. Szacuje
towujgc sprzet do jazdy, doznat wypadku, sie, ze 5,5 min tych oséb powinna w rze-
w wyniku ktérego trafit na SOR. czywistosci wykonywac prace w ramach

zatrudnienia pracowniczego na podstawie
umowy o prace.
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BHP w interesie pracownika
i pracodawcy. Ale komu

potrzebne sqg standardy..? Jak informuje Rada Europejska,

zdecydowana wiekszos¢ oséb

Praca platformowa wykonywana jest w bar- pracujacych za posrednictwem
dzo réznych modelach, co sprawia, ze trud- platform to osoby samozatrudnio-
no jg uregulowac. Unia Europejska szuka ne. Szacuje sie, ze 5,5 min tych
sposobow, aby lepiej zrownowazyc interesy 0sOb powinna w rzeczywistosci
platform i pracownikow, a takze za pomoca Wykonywac' prace w ramach

nowych przepisdw poprawi¢ warunki za- zatrudnienia pracowniczego
trudnieniaiprawa socjalne oséb pracujgcych .

w branzy prac dorywczych. Czuje sie zobli- na podstawie umowy o prace.
gowana przypomnie¢, ze obowigzki praco- \—°

dawcy w kontekscie BHP rozpoczynajg sie

juz z chwilg podjecia decyzji o zatrudnieniu W trakcie zatrudnienia obowigzek zachowa-
pracownika. Jesli strony decydujg sie na nia standardéw BHP bynajmniej nie ulega
umowe o prace warto wiedzie¢, ze na mocy zatarciu. Siegnijmy po art. 207 § 2 Kp. Pra-
art. 237(3) § 2 Kp pracodawca jest obowig- codawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie
zany zapewni¢ przeszkolenie pracownika i zycie pracownikow przez zapewnienie
w zakresie bezpieczenstwa i higieny pra- bezpiecznych i higienicznych warunkéw
cy przed dopuszczeniem go do pracy oraz pracy przy odpowiednim wykorzystaniu
prowadzenie okresowych szkolen w tym osiaggnie¢ nauki i techniki.

zakresie.

Szkolenie pracownika przed dopuszcze-
niem do pracy nie jest wymagane w przy-
padku podjecia przez niego pracy na tym
samym stanowisku, ktére zajmowat u dane-
go pracodawcy bezposrednio przed nawig-
zaniem z tym pracodawcg kolejnej umowy
0 prace.
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W zaleznosci od stanu zatrudnienia do
obowigzkow pracodawcy nalezg réwniez:

W szczegolnosci pracodawca jest obo-
wigzany:

organizowac prace w sposéb zapew-
niajgcy bezpieczne i higieniczne warun-
Ki pracy;

zapewnia¢ przestrzeganie w zaktadzie
pracy przepiséw oraz zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy, wydawac
polecenia usuniecia uchybien w tym
zakresie oraz kontrolowac¢ wykonanie
tych polecen;

zapewniac rozwaoj spojnej polityki zapo-
biegajgcej wypadkom przy pracy i cho-
robom zawodowym, uwzgledniajgcej za-
gadnienia techniczne, organizacje pracy,
warunki pracy, stosunki spoteczne oraz
wptyw czynnikdw srodowiska pracy;

uwzglednia¢ ochrone zdrowia mtodo-
cianych, pracownic w cigzy lub karmig-
cych dziecko piersig oraz pracownikow
niepetnosprawnych w ramach podej-
mowanych dziatan profilaktycznych;

zapewnia¢ wykonanie nakazdéw, wystg-
pien, decyzji i zarzadzen wydawanych
przez organy nadzoru nad warunkami
pracy;

zapewnia¢ wykonanie zalecen spotecz-
nego inspektora pracy.

(w przypadku zatrudnienia powyzej 20
pracownikéw) zapewnienie pracowni-
kom pomieszczenia do spozywania po-
sitkdw - jadalnie, chyba ze w zaktadzie
pracy wykonywane sg wytgcznie prace
o charakterze biurowym, wéwczas
pracodawca nie ma takiego obowigzku
(art. 29 Rozporzgdzenia Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrzesnia
1997r. w sprawie ogdlnych przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy);

(w przypadku zatrudnienia do 20 pra-
cownikéw) zapewnienie co najmniej ubi-
kacji i umywalek, a takze warunkdw do
higienicznego przechowywania odziezy
wiasnej (domowej), roboczej i ochronnej
oraz do higienicznego spozywania po-
sitkéw. Jezeli w zaktadzie pracy takiego
pracodawcy nie wystepujg czynniki
szkodliwe dla zdrowia i prace brudzgce
lub nie wystepujg szczegdlne wymaga-
nia sanitarne, miejsca do spozywania
positkdw, przechowywania odziezy oraz
umywalki mogg znajdowac sie w jednym
pomieszczeniu (art. 3 ust. 2 Rozporza-
dzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z dnia 26 wrzesnia 1997r. w sprawie
0golnych przepisdéw bezpieczenstwa

i higieny pracy);

(w przypadku zatrudnienia powyzej 100
pracownikéw) utworzenie stuzby BHP;

(pracodawca zatrudniajgcy pracowni-
kow niepetnosprawnych) dostosowanie
urzgdzen higieniczno-sanitarnych oraz
dojs¢ do nich do potrzeb i mozliwosci
tych pracownikéw wynikajgcych ze
zmniejszonej sprawnosci zgodnie

Z przepisami techniczno-budowlanymi
(art. 3 § 5 Rozporzadzenia Ministra Pra-
cy i Polityki Socjalnej z dnia 26 wrze-
$nia 1997r. w sprawie ogdlnych przepi-
séw bezpieczenstwa i higieny pracy).
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Start-upy z branzy technologicznej powinny Najnowsze badania méwig, ze az 90% 0sob

czu¢ sie zawstydzone faktem, ze w pogo- odczuwa stres w miejscu pracy. Jeden na
ni za zyskiem i zadowoleniem aniotow biz- 10 badanych przyznaje, ze skorzystat ze
nesu tracg z oczu najwazniejszy czynnik, zwolnienia lekarskiego z powodu ztego sa-
czyli kapitat ludzki. Nie ma biznesu bez lu- mopoczucia, w tym réwniez psychicznego.
dzi. Wtasciciele platform cyfrowych w wiek- Wsréd przyczyn permanentnego stresu naj-
szosci przypadkow pobierajg prowizje za czesciej wymieniany jest nadmiar obowigz-
ustugi albo pobierajg optate subskrypcyjng kéw. Problemy z koncentracjg i pamiecig
od 0s6b pracujgcych za ich posrednictwem, majg przetozenie na zaangazowanie, efek-
jednak czy zwalnia ich to ze spotecz- tywnosé, a finalnie rdwniez na nasze bez-
nej odpowiedzialnosci za zycie i zdrowie pieczenstwo w miejscu pracy.

0sob, ktére gwarantujg ich by¢ albo nie
by¢ w przestrzeni publicznej naszych miast Art. 207(1) § I Kp

i spotecznosci? Pracodawca jest obowigzany przekazywac
pracownikom informacje o:
Cho¢ postanowieniami Kodeksu pracy obje- I) zagrozeniach dla zdrowia i zycia wystepu-
Ci sg jedynie pracownicy etatowi, w proce- jacych w zaktadzie pracy, na poszczegdlnych
sie kreowania biznesplanu, w tym réwniez stanowiskach pracy i przy wykonywanych
ksztattowania polityki zatrudnienia, warto pracach, w tym o zasadach postepowania
siegng¢ do zrodta i zaczerpng¢ inspiracji w przypadku awarii i innych sytuacji zagraza-
z art. 207(1) Kp, w ktérym ustawodawca po- jacych zdrowiu i Zzyciu pracownikéw;
Swieca sporo uwagi m.in. obowigzkom infor- 2) dziataniach ochronnych i zapobiegawczych
macyjnym. Edukowanie czy tez zwigkszanie podjetych w celu wyeliminowania lub ograni-
Swiadomosci o wadze dobrostanu 0sdb, czenia zagrozen, o ktérych mowa w pkt |;
z ktorymi wspotpracujemy, nie musi byc¢ 3) pracownikach wyznaczonych do:
kosztowne ani czasochtonne. Jesli zidenty- a) udzielania pierwszej pomocy,
fikowalismy w swojej firmie luke kompeten- b) wykonywania dziatan w zakresie zwa-
cyjng w zakresie bezpieczeristwa i higieny czania pozardw i ewakuacji pracownikow.

pracy, wiedze i narzedzia mozna kupi¢ na
otwartym rynku specjalistow.
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Pracodawca lub inny podmiot or-
ganizujgcy prace moze wymagac
od osoby, z ktérg zawiera umowe
cywilnoprawng, poddania sie
badaniu lekarskiemu lub
szkoleniu w zakresie BHP.

;.

Umowa cywilnoprawna
nie zwalnia z obowigzkéw
w zakresie troski o BHP

Obowigzki informacyjne w zakresie BHP,
w szczegdlnosci te dotyczace zagrozen dla
zdrowia i zycia wystepujgcych w zakfadzie
pracy, dziatan ochronnych i zapobiegaw-
czych podjetych w celu wyeliminowania lub
ograniczenia zagrozen, pracownikow wy-
znaczonych do udzielania pierwszej pomocy
oraz wykonywania dziatan w zakresie zwal-
czania pozarow i ewakuacji pracownikow,
dotyczg wszystkich oséb $wiadczacych
prace na terenie danego przedsiebiorstwa,
bez wzgledu na forme zatrudnienia. Tym
samym pracodawca powinien przekazywaé
takie informacje rowniez osobom zatrudnio-
nym na podstawie uméw cywilnoprawnych
(np. umowy zlecenie).

Zgodnie z art. 304 § 1 Kp pracodawca jest
obowigzany zapewni¢ bezpieczne i hi-
gieniczne warunki pracy - o jakich mowa
w art. 207 § 2 Kp — takze osobom fizycz-
nym wykonujgcym prace na podstawie in-
nej niz stosunek pracy w zaktadzie pracy
lub w miejscu wyznaczonym przez praco-
dawce, jak réwniez osobom prowadza-
cym dziatalno$é¢ gospodarcza na wiasny
rachunek w zaktadzie pracy lub w miej-
SCuU wyznaczonym przez pracodawce.

Ponadto, zgodnie z art. 304 § 3 Kp, obo-
wigzki okreslone w art. 207 § 2 Kp stosuje
sie odpowiednio do przedsiebiorcéw nie-
bedacych pracodawcami, organizujgcych
prace wykonywang przez osoby fizyczne:

na podstawie inngj niz stosunek pracy,

prowadzgce na wtasny rachunek
dziatalnos¢ gospodarcza.

Pracodawca lub inny podmiot organizujg-
cy prace moze wymagac od osoby, z ktérg
zawiera umowe cywilnoprawng, podda-
nia sie badaniu lekarskiemu lub szkoleniu
w zakresie BHP. To samo moze dotyczyé
zapewnienia takiej osobie odpowiednich
(bezpiecznych) narzedzi pracy, srodkow
ochrony indywidualnej czy zbiorowej itp.

Odpowiedzialnos¢ pracodawcy
zatrudniajgcego na podstawie
uMmowy o prace

Catoksztatt spraw zwigzanych z prowa-
dzeniem postepowania powypadkowego
dot. wypadku w drodze do i z pracy okre-
sla Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej z 24.12.2002 r. w sprawie szcze-
gotowych zasad oraz trybu uznawania zda-
rzenia za wypadek w drodze do pracy lub
Z pracy, sposobu jego dokumentowania,
wzoru karty wypadku w drodze do pracy lub
Z pracy oraz terminu jej sporzgdzenia.

Zgodnie z postanowieniem art. 57b w Usta-
wie z 17121998 r. o emeryturach i rentach
z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych za
wypadek w drodze do pracy lub z pracy
uwaza sie nagte zdarzenie wywotane przy-
czyng zewnetrzng, ktére nastgpito w drodze
do lub z miejsca wykonywania zatrudnie-
nia lub innej dziatalnosci stanowigce] tytut
ubezpieczenia rentowego, jezeli droga ta
byta najkrotsza i nie zostata przerwana.
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Jednakze uwaza sig, ze wypadek nastgpit
w drodze do pracy lub z pracy, mimo ze dro-
ga zostata przerwana, jezeli przerwa byta
zyciowo uzasadniona i jej czas nie przekra-
czat granic potrzeby, a takze wéwczas, gdy
droga, nie bedac drogg najkrétsza, byta dla
ubezpieczonego, ze wzgledéw komunika-
cyjnych, najdogodniejsza.

Za droge do pracy lub z pracy uwaza sie
oprécz drogi z domu do pracy lub z pra-
cy do domu réwniez droge do miejsca lub
Z miejsca:

innego zatrudnienia lub innej dziatal-
nosci stanowigcej tytut ubezpieczenia
rentowego,

zwyktego wykonywania funkcji lub za-
dan zawodowych albo spotecznych,

zwyktego spozywania positkdw

odbywania nauki lub studiéw.

Droga z pracy do domu pracowni-
ka zaczyna sie w momencie
opuszczenia terenu zakfadu

pracy i konczy sie z chwi-

lg przekroczenia progu

domu lub mieszkania.
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Sad Najwyzszy w wyroku z 25.01.1980 r., IlI
URN 59/79, OSNCP 180, Nr 7-8, poz. 142,
stwierdzit miedzy innymi, ze ochrong ubez-
pieczeniowg objeta jest droga do pracy.
Pracownik rozpoczyna droge do pracy po
wyjsciu z mieszkania, chocby znajdowat
sie jeszcze w budynku (np. na schodach).
W sytuacji, gdy dom obejmuje jeden lokal
mieszkalny, poczagtkiem drogi do pracy
bedzie przekroczenie progu tego domu.
W uzasadnionych przypadkach za dom
moze by¢ uznane rowniez miejsce inne niz
miejsce zameldowania, jezeli byto ono ak-
tualnym miejscem pobytu pracownika, np.
hotel, mieszkanie wynajete itp.

Z tytutu wypadkéw w drodze do pracy lub
z pracy poszkodowanym nie przystugu-
jg swiadczenia odszkodowawcze takie jak
Z tytutu wypadkdéw przy pracy. Osoby te
moga liczy¢ jedynie na 100% zasitku choro-
bowego z tytutu niezdolnosci do pracy spo-
wodowanej takim wypadkiem (art. 92 § 1
pkt 2 Kp), a takze rente z tytutu niezdol-
nosci do pracy (art. 57-57a Ustawy z dnia
17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach

z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych).

Rodzinie pracownika, ktéry zmart

na skutek wypadku w drodze do

pracy lub z pracy nie przystugu-

ja zadne swiadczenia odszko-
dowawcze z tego tytutu.
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Przyktady wypadkow do/z pracy potwier-
dzone w orzecznictwie:

pobicie pracownicy odbywajgcej

droge z pracy do domu jest wypad-
kiem w drodze z pracy, bez wzgledu

na przyczyne pobicia (uchwata SN

z 7.071980 r., [l UZP 9/80, OSNCP 1981,
nr 5, poz. 73);

pracownik rozpoczyna droge do pracy
po przekroczeniu progu swego miesz-
kania, co w przypadku zamieszkania

w budynku jednomieszkaniowym
oznacza przekroczenie progu domu
(wyrok SN z 25.011980 r., Il URN 59/79,
OSNCP 1980, nr 78, poz. 147);

wypadek, jakiemu ulegt pracownik

w drodze na zajecia przewidziane
programem studiow podyplomowych,
na ktére zostat skierowany przez zaktad
pracy, jest wypadkiem w drodze do
pracy (uchwata SN z 23.01.1979 r., lll
PZP 15/78, OSNC 1979, nr 7-8, poz.
140);

wypadek pracownika wykonujgcego
spoteczng funkcje zwigzkowa, ktory
zdarzyt sie w drodze z miejsca wykony-
wania tej funkcji do swego miejsca za-
mieszkania, jest wypadkiem w drodze
z pracy do domu (wyrok Sgdu Apelacyj
nego w Biatymstoku z 29.08.1996 r., Il
Aur 253/96, OSA 1997, z. 7-8, poz. 32);

wypadek, ktéremu wracajgcy z pracy
pracownik ulegt na klatce schodowej
budynku wielomieszkaniowego przed
wejsciem do wiasnego mieszkania, jest
wypadkiem w drodze z pracy do domu
(wyrok SN z 24.01.1997 r., Il UKN 57/986,
OSNAP 1997, nr 18, poz. 347).

Wypadek przy pracy tylko jesli
ma zwiqgzek z pracq...

Definicje pracowniczego wypadku przy pra-
cy zawiera art. 3. ust. 1 Ustawy z 30.10.2002
r. 0 ubezpieczeniu spotecznym z tytutu
wypadkéw przy pracy i choréb zawodo-
wych. Za wypadek przy pracy uwaza sie
nagte zdarzenie, wywotane przyczynag
zewnetrzng powodujgce uraz lub $mier¢,
ktore nastgpito w zwigzku z praca:

podczas lub w zwigzku z wykonywa-
niem przez pracownika zwyktych czyn-
nosci lub polecen przetozonych;

podczas lub w zwigzku z wykonywaniem
przez pracownika czynnosci na rzecz
pracodawcy, hawet bez polecenia;

W czasie pozostawania pracownika

w dyspozycji pracodawcy w drodze
miedzy siedzibg pracodawcy a migj-
scem wykonywania obowigzku wynika-
jacego ze stosunku pracy.

Ponadto, zgodnie z art. 3 ust. 4 Ustawy
z 30.10.2002 r. o ubezpieczeniu spotecz-
nym z tytutu wypadkéw przy pracy i cho-
rob zawodowych, zrownane z wypadkiem
przy pracy zostaly wypadki, jakim pra-
cownik ulegt:

w czasie podrézy stuzbowej w okolicz-
nosciach innych niz okreslone w ust. 1,
chyba ze wypadek spowodowany zo-
stat postepowaniem pracownika, ktére
nie pozostaje w zwigzku z wykonywa-
niem powierzonych mu zadan;

podczas szkolenia w zakresie po-
wszechnej samoobrony;

przy wykonywaniu zadan zleconych

przez dziatajgce u pracodawcy organi-
zacje zwigzkowe.
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Z tytutlu wypadku przy pracy lub choro-
by zawodowej pracownikowi przystugujg
nastepujace swiadczenia:

zasitek chorobowy,

Swiadczenie rehabilitacyjne,

zasitek wyréwnawczy,

jednorazowe odszkodowanie dla ubez-

pieczonego lub dla cztonkéw rodziny
zmartego ubezpieczonego Iub rencisty,

renta z tytutu niezdolnosci do pracy,

renta szkoleniowa,
renta rodzinna,
W zwigzku z wypadkiem przy pracy po

stronie pracodawcy powstajg pewne obo-
wigzki okreslone przepisami art. 234 Kp:

dodatek do renty rodzinnej,

dodatek pielegnacyijny,

w razie wypadku przy pracy pracodaw-
ca jest obowigzany podjg¢ niezbedne
dziatania eliminujgce lub ograniczajgce
zagrozenie, zapewni¢ udzielenie pierw-
szej pomocy osobom poszkodowanym
i ustalenie w przewidzianym trybie
okolicznosci i przyczyn wypadku oraz

pokrycie kosztow leczenia z zakresu
stomatologii i szczepien ochronnych
oraz

zaopatrzenia w przedmioty ortopedycz-
ne w zakresie okreslonym ustawg
(art. 6 u.u.s.w.).

zastosowac odpowiednie srodki zapo-

biegajgce podobnym wypadkom;

Na mocy art. 237 (1) § 2 Kp, pracowniko-
wi, ktory ulegt wypadkowi przy pracy, przy-
stuguje od pracodawcy odszkodowanie za
utrate lub uszkodzenie w zwigzku z wypad-
kiem przedmiotéw osobistego uzytku oraz
przedmiotéw niezbednych do wykonywania
pracy, z wyjgtkiem utraty lub uszkodzenia
pojazdéw samochodowych oraz wartosci
pienieznych. Pracownik, ktéry ulegt wy-
padkowi przy pracy lub cztonkowie rodziny
pracownika zmartego wskutek wypadku
przy pracy mogg dochodzi¢ od pracodawcy
na podstawie przepiséw Kodeksu cywilne-
go roszczenia o odszkodowanie za szkode
spowodowang wypadkiem przy pracy lub
chorobg zawodowg w takim zakresie, w ja-
kim ta szkoda nie zostata pokryta swiadcze-
niami z ubezpieczenia spotecznego.

pracodawca jest obowigzany nie-
zwitocznie zawiadomic wiasciwego
okregowego inspektora pracy i pro-
kuratora o $miertelnym, ciezkim lub
zbiorowym wypadku przy pracy oraz

o kazdym innym wypadku, ktéry wywo-
tat wymienione skutki, majgcym zwig-
zek z pracg, jezeli moze by¢ uznany za
wypadek przy pracy.

Ponadto, pracodawca jest obowigzany pro-
wadzi¢ rejestr wypadkow przy pracy oraz
przechowywac protokét ustalenia okolicz-
nosci i przyczyn wypadku przy pracy wraz
z pozostatg dokumentacjg powypadkowg
przez 10 lat.
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Poszkodowany zleceniobiorca
z ochrong systemowq

Zgodnie z postanowieniem art. 3 ust. 3 Usta- W sytuacji, w ktérej wypadkowi przy pracy
wy z 30.10.2002 r. o ubezpieczeniu spotecz- ulega osoba Swiadczgca prace na podsta-
nym z tytutu wypadkdw przy pracy i chordéb wie umowy zlecenia, niezaleznie od tego,
zawodowych za wypadek przy pracy uwaza Cczy umowa zostata zawarta z pracodawcy,
sie nagfe zdarzenie wywotane przyczyng ze- z ktérym ta osoba pozostaje w stosunku
wnetrzng powodujgce uraz lub smier¢, ktére pracy, czy tez z innym zleceniodawcg — po-
nastgpito w okresie ubezpieczenia wypadko- stepowanie powypadkowe powinno byc¢
wego z danego tytutu podczas m.in.: przeprowadzone na podstawie przepiséw
Rozporzgdzenia Ministra Rodziny i Polity-

wykonywania pracy na podstawie ki Spotecznej z dnia 23.01.2022 r. w spra-
umowy agencyjnej, umowy zlecenia lub wie trybu uznawania zdarzenia powstatego
umowy o $wiadczenie ustug, do ktérej w okresie ubezpieczenia wypadkowego za
zgodnie z Kodeksem cywilnym stosuje wypadek przy pracy, kwalifikacji prawnej
sie przepisy dotyczace zlecenia, zdarzenia, wzoru karty wypadku i terminu

jej sporzadzenia.
wykonywanie pracy na podstawie

umowy uaktywniajgcej, o ktérej mowa Zleceniobiorca, ktéry doznat wypadku przy
w ustawie z 4.02.2011 r. o opiece nad pracy, kategoryzowany jest jako osoba po-
dzie¢mi w wieku do lat 3, szkodowana. W stosunku do poszkodowa-
nego bedgcego zleceniobiorcg ustalenia
wspotpracy przy wykonywaniu pracy zgodnie z ustawg dotyczgce okolicznosci
na podstawie umowy agencyjnej, umo- i przyczyn wypadku przy pracy dokonuje
wy zlecenia lub umowy o swiadczenie zleceniodawca.
ustug, do ktdrej zgodnie z Kodeksem
cywilnym stosuje sie przepisy dotyczg- Zleceniobiorca moze wnioskowa¢ o zasi-
ce zlecenia, tek chorobowy, swiadczenie rehabilitacyjne
czy rente. Osoba, ktéra pracuje w oparciu
wykonywania zwyktych czynnosci zwig- 0 umowe zlecenia moze tez liczy¢ na jedno-
zanych z prowadzeniem dziatalnosci razowe odszkodowanie z ZUS.

pozarolniczej w rozumieniu przepisow
o systemie ubezpieczen spotecznych,

wykonywania zwyktych czynnosci
zwigzanych ze wspotpracg przy pro-
wadzeniu dziatalnosci pozarolniczej
W rozumieniu przepiséw o systemie
ubezpieczen spotecznych.
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Zatrudniony na B2B moze
dowiesg, ze spetnia przestanki
umowy o prace i domagac sie
odszkodowania

W mysl art. 22 ust. 1-12 Kp przez nawigzanie
stosunku pracy pracownik zobowigzuje sie
do wykonywania pracy okreslonego rodzaju
na rzecz pracodawcy i pod jego kierownic-
twem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym
przez pracodawce, a pracodawca - do za-
trudniania pracownika za wynagrodzeniem.
Zatrudnienie w takich warunkach jest za-
trudnieniem na podstawie stosunku pra-
cy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez
strony umowy. Dodatkowo ustawodawca
zastrzegt, ze nie jest dopuszczalne zasta-
pienie umowy 0 prace umowg cywilnopraw-
ng przy zachowaniu powyzszych warunkow
wykonywania pracy.

Rozstrzygniecie, czy umowa o wspotpracy
w ramach B2B jest umowg o prace, nalezy
do sadu. Zgodnie z wyrokiem Sgdu Naj-
wyzszego z dnia 17 maja 2016 r. w spra-
wie o sygnaturze | PK 139/15): ,Gdy umowa
faktycznie jest wykonywana w warunkach
wskazujgcych na stosunek pracy, to ustale-
nie to, a nie tres¢ oswiadczen woli ztozonych
przy jej zawieraniu, decyduje o charakterze
tgczacego strony stosunku prawnego”.
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W przypadku gdy osoba prowadzaca fir-
me podlega jednoczesnie ubezpieczeniu
wypadkowemu, a takze zgtoszona jest do
dobrowolnego ubezpieczenia chorobowe-
go, to w momencie zdarzenia majgcego
znamiona wypadku przy pracy moze starac
sie 0 swiadczenia z funduszu wypadkowe-
go. Przedsiebiorca, ktdry jest niezdolny do
prowadzenia firmy, ma prawo do wyptaty
zasitku chorobowego, a pdzniej swiadcze-
nia rehabilitacyjnego, jezeli po wyczerpaniu
zasitku chorobowego jest nadal niezdolny
do pracy, a dalsze leczenie lub rehabilitacja
rokujg odzyskanie zdolnosci do pracy. Moze
sie takze stara¢ o wyptate jednorazowego
odszkodowania finansowanego przez ZUS.

W przypadku uznania przez sad, ze osoba
Swiadczaca prace w ramach dziatalnosci
gospodarczej faktycznie wykonywata prace
w ramach stosunku pracy, powstajg istotne
skutki, m.in. w zakresie sktadek ZUS. W ta-
kim przypadku osoba ta moze réwniez ubie-
gac¢ sie o odszkodowanie od pracodawcy
(jesli doszto do wypadku przy pracy) na za-
sadach tozsamych dla pracownikéw zatrud-
nionych w ramach stosunku pracy.
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Platformy na celowniku Unii
Europejskiej

Projektowana dyrektywa UE ma wprowa-
dzi¢ w kontekscie pracy platformowej dwie
kluczowe zmiany: okreslic wtasciwy status
zatrudnienia pracownikoéw platformowych
oraz ustanowi¢ pierwsze w UE przepisy
0 uzywaniu sztucznej inteligencji w miejscu

pracy.

Dyrektywa ma zwiekszy¢ przejrzystosc
platform - uscisli¢ istniejgce obowigzki
zgtaszania pracy organom krajowym i zo-
bowigzaé platformy do udostepniania im
kluczowych informacji o swojej dziatalnosci
i o pracownikach. Czy wyobraznia urzed-
nikdw z Brukseli dosiegnie obszaru bez-
pieczenstwa pracownikow $wiadczacych
prace za posrednictwem platform réwnie
starannie, co w przypadku gwarancji wyra-
zonych w dyrektywie work-life balance? To
pytanie pozostawiam do rozwazenia Czy-
telnikom Magazynu HR na szpilkach®.

W grudniu 2021 r. Komisja Europejska przed-
stawita proponowang dyrektywe. 12 czerwca
2023 r. Rada wypracowata stanowisko w jej
sprawie. Zanim nowe przepisy stang sie unij-
nym prawem, Rada musi wynegocjowac ich
ostateczng tresc¢ z Parlamentem Europejskim.

@
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PCS | Littler

Pawet Sych

radca prawny, parter PCS
Paruch Chrusciel Schiffter
Stepien Kanclerz| Littler

Kinga Rozbicka

aplikantka radcowska, prawniczka
PCS Paruch Chrusciel Schiffter
Stepien Kanclerz| Littler

Obowiqgzek dalszego
zatrudniania pracownika
do czasu prawomochego
zakonczenia postepowania

Skutki zmian w KPC dla pracodawcow

Rewolucja w sporach pracowniczych staje sie faktem — uchwalona zostata
nowelizacja Kodeksu postepowania cywilnego przewidujgca obowigzek dal-
szego zatrudniania zwolnionego pracownika do czasu prawomocnego za-
konczenia postepowania sgdowego. Jeszcze tej jesieni mozemy zatem spo-
dziewac sie powrotu do firm pracownikéw, z ktorymi pracodawca rozwigzat
stosunek pracy, pomimo braku stwierdzenia niezgodnosci z prawem takiego
zwolnienia przez sgd. Nowe przepisy obowigzujg od 22 wrzesnia 2023 r.

Czy to jeszcze ochrona
zatrudnienia czy juz
bezwzgledny zakaz zwolnienia?

Najdalej idgca zmiana w przepisach do-
tyczy tzw. pracownikéw chronionych,
a wiec w szczegodlnosci: pracownic w cig-
zy, pracownikéw korzystajgcych z upraw-
nien rodzicielskich, pracownikéw w wieku
przedemerytalnym oraz pracownikéw ob-
jetych ochrong zwigzkowa.

Zmiana polega na wprowadzeniu nowej in-
stytucji zabezpieczenia roszczenia pracow-
nika chronionego. Pracownik, wytaczajacy
powddztwo 0O uznanie wypowiedzenia za
bezskuteczne lub przywrdcenie do pracy,
bedzie mdgt na kazdym etapie postepowania
sgdowego ztozy¢ wniosek o zabezpieczenie
SW0jego roszczenia poprzez natozenie na
pracodawce obowigzku dalszego zatrud-
nienia pracownika do czasu prawomocnego
zakonczenia postepowania. Sad natomiast
bedzie musiat taki wniosek uwzgledni¢. Aby
uzyskac¢ zabezpieczenie, pracownik bedzie
musiat jedynie uprawdopodobnic¢ swoje rosz-
czenie, a odmowa udzielenia zabezpieczenia
przez sad bedzie dopuszczalna wytgcznie
w sytuacji, gdy roszczenie pracownika jest
oczywiscie bezzasadne.

SPIS TRESCI
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Co to oznacza w praktyce?

O oczywistej bezzasadnosci roszczenia
w zasadzie nie ma mowy — to instytucja
zarezerwowana dla skrajnych przypadkow.
Mielibysmy z nig do czynienia, gdyby pozew
zostat wytoczony przez pracownika, ktéry
w 0gole nie zostat zwolniony lub osobe, kto-
ra nie byta nawet pracownikiem pozwanej
firmy. Szanse stwierdzenia oczywistej bez-
zasadnosci roszczenia pracownika przez
sad sg zatem w standardowych okoliczno-
$ciach bliskie zera.

W Swietle tak kategorycznie skonstruowa-
nego przepisu nalezy sie spodziewac, ze dla
uprawdopodobnienia roszczenia pracownika
wystarczajgce bedzie stwierdzenie dwdch,
najczesciej bezspornych faktéw: ochrony za-
trudnienia i rozwigzania stosunku pracy. Sgd
nie bedzie na etapie udzielania zabezpiecze-
nia wnikat szczegdétowo w okolicznosci danej
sprawy - nie bedzie oceniat postawy pra-
cownika ani charakteru naruszen obowigz-
kéw pracowniczych.

Pracownik, wytaczajgcy powodz-
two 0 uznanie wypowiedzenia za
bezskuteczne lub przywrdcenie
do pracy, bedzie mogt na kazdym
etapie postepowania sgdowego
ztozy¢ wniosek o zabezpiecze-
nie swojego roszczenia poprzez
natozenie na pracodawce obo-
wigzku dalszego zatrudnienia
pracownika do czasu prawomoc-
nego zakonczenia postepowania.

W praktyce bedziemy mieli zatem do czy-
nienia z automatyzmem dziatania sgdow.
Wobec wniosku pracownika sgd bedzie miat
zwigzane rece — udzielenie zabezpieczenia
bedzie jego obowigzkiem. Rodzi to pytanie
0 konstytucyjnos¢ wprowadzonego rozwig-
zania — przy braku przestrzeni dla niezaleznegj
i niezawistej oceny okolicznosci faktycznych
danej sprawy przez sgd mamy w zasadzie do
czynienia z naruszeniem prawa do sadu.

SPIS TRESCI
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Skutki wprowadzonego rozwigzania sg dla
pracodawcy bardzo daleko idgce. Jezeli
pracownik, wytaczajgc powddztwo o przy-
wrécenie do pracy, ztozy jednoczesnie
wniosek o zabezpieczenie, to juz po 1-2
miesigcach od zwolnienia z duzym prawdo-
podobienstwem wrdci do firmy i pozostanie
w niej az do prawomocnego zakoriczenia
postepowania.

W praktyce zwolnienie pracownika stanie
sie zatem niemozliwe. Nawet jezeli praco-
dawca rozwigze stosunek pracy, musiliczy¢
sie z tym, ze pracownik wkrotce powrdci
do firmy. To nie jest juz tylko ochrona za-
trudnienia pracownikéw ze wzgledu na ich
szczegdlny status, a brak realnej mozliwo-
sci rozwigzywania z nimi umow o prace bez
wzgledu na ich postawe i wywigzywanie sie
z obowigzkdw pracowniczych.

Nie tylko pracownicy chronieni...

Chociaz nowelizacja dotyczy przede wszyst-
kim pracownikéw chronionych, nie powinni-
$my zapominaé o jeszcze jednym przepisie,
ktéry ulega zmianie. Mowa tu o obowigzku
dalszego zatrudniania natozonym w wyroku
sadu | instancji. W dotychczasowym stanie
prawnym na wniosek kazdego pracownika
(nie tylko chronionego!) wytaczajgcego po-
wodztwo o uznanie wypowiedzenia za bez-
skuteczne lub przywrdcenie do pracy, sad
| instancji mégt w wyroku uznajgcym zasad-
nos¢ powoddztwa pracownika natozy¢ na
pracodawce obowigzek dalszego zatrud-
niania pracownika do czasu prawomocnego
zakonczenia postepowania. Po zmianach
w przepisach sad bedzie jednak zobowig-
zany taki wniosek uwzgledni¢, co wigze sie
z powrotem pracownika do firmy na czas
trwania catego postepowania apelacyjnego.

Wobec wniosku pracownika
sad bedzie miat zwigzane rece
— udzielenie zabezpieczenia
bedzie jego obowigzkiem.

Pracownik wraca do firmy,
co dalej?

Czy to w przypadku zabezpieczenia rosz-
czenia pracownika chronionego czy na-
tozenia obowigzku dalszego zatrudniania
w wyroku sadu | instancji, skutek dla pra-
codawcy jest ten sam — pracownik wraca
do firmy. A skoro pozostaje w zatrudnieniu,
powinien otrzymywac polecenia stuzbowe
i zadania do wykonania, za wykonang prace
z kolei — wynagrodzenie.

Watpliwosci budzi kwestia, czy pracow-
nik powinien zostac przywrdcony na swoje
dotychczasowe stanowisko pracy i na do-
tychczasowych warunkach. Wszak jezeli
pracownik zostat zwolniony z uwagi na li-
kwidacje stanowiska pracy, zapewnienie
pracownikowi tej samej pracy moze byc¢ nie-
mozliwe. Podobnie, jezeli na miejsce zwol-
nionego pracownika zostata juz zatrudniona
inna osoba.
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Czy pracodawca musi w takiej sytuacji
przywroci¢ strukture organizacyjng z czasu
sprzed zwolnienia pracownika lub utrzymy-
wac dwa takie same miejsca pracy mimo
braku takiej potrzeby biznesowej? A moze
powinien zwolni¢ pracownika, ktory zostat
zatrudniony na miejsce zwolnionego pracow-
nika i narazi¢ sie na kolejny spor sgdowy?

Powyzsze rozwigzania brzmig absurdalnie.
Mozna jednak rozwazy¢, czy przez obowig-
zek dalszego zatrudniania nalezy rozumiec
przywrocenie pracownika do pracy na po-
przednich warunkach. By¢ moze dopusz-
czalnym jest zatrudnienie pracownika na
lekko zmienionym stanowisku tak, aby nie
zaburza¢ funkcjonujgcej w firmie struktu-
ry organizacyjnej. W praktyce duzo moze
zaleze¢ od tresci samego zabezpieczenia
udzielonego przez sad.

Powrdt zwolnionego pracownika do firmy
moze rodzi¢ réwniez inne konsekwencje —
nie tylko natury organizacyjne;j.

Wyobrazmy sobie chociazby pracownika
zwolnionego ze stanowiska kierowniczego
z powodu nieprofesjonalnej i konfliktowej
postawy wobec podlegajgcego mu zespo-
tu. Powrdt takiego pracownika (w zasadzie
natychmiastowy, jezeli mamy do czynie-
nia z pracownikiem chronionym) niesie za
sobg bardzo duze ryzyko eskalacji konfliktu
w zespole, a w konsekwencji réwniez ryzy-
ko odejscia z firmy innych wartosciowych
pracownikéw, ktérzy nie sg w stanie dtuzej
pracowac w toksycznej atmosferze.

Jak przed powrotem pracownika
do firmy moze bronic¢ sie
pracodawca?

Nowelizacja wprowadza na szczescie pew-
ne mechanizmy dla pracodawcy, ktorymi
moze broni¢ sie przed natozeniem na nie-
go obowigzku dalszego zatrudniania pra-
cownika. O ich skutecznos$ci w praktyce
przekonamy sie jednak dopiero w ciggu naj-
blizszych miesiecy, kiedy nowe przepisy na
dobre wejdg w zycie.

SPIS TRESCI



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

m HR NA SZPILKACH - 11-2023

By¢ moze dopuszczalnym jest
zatrudnienie pracownika na lekko
zmienionym stanowisku tak,

aby nie zaburzac funkcjonujgcej
w firmie struktury organizacyjne;j.
W praktyce duzo moze zalezec
od tresci samego zabezpieczenia
udzielonego przez sad.

— .

Po pierwsze, pracodawca bedzie mogt
wnie$¢ zazalenie do sadu Il instancji na po-
stanowienie o udzieleniu zabezpieczenia
roszczenia pracownika chronionego.

Po drugie, pracodawca bedzie mogt zadac
uchylenia prawomocnego postanowienia
0 udzieleniu zabezpieczenia jezeli wykaze,
Zze po udzieleniu zabezpieczenia zaistniaty
przestanki uzasadniajgce rozwigzanie umo-
Wy 0 prace w trybie dyscyplinarnym.

W przypadku pracownika tymczasowo przy-
wroconego do pracy nha podstawie wyroku
sgdu | instancji (niepodlegajgcego szczegdl-
nej ochronie zatrudnienia) pracodawca be-
dzie mégtrozwigza¢ umowe o prace w trybie
dyscyplinarnym — oczywiscie jezeli zostang
spetnione ku temu przestanki, tj. pracownik
dopusci sie ciezkiego naruszenia podstawo-
wych obowigzkdw pracowniczych.

Pewne watpliwosci budzi jednak kwestia,
Cczy rozwigzanie umowy w trybie dyscy-
plinarnym bedzie mozliwe w przypadku
pracownika tymczasowo przywréconego
do pracy w ramach zabezpieczenia. Skoro
ustawodawca przewidziat, ze w razie za-
istnienia przestanek uzasadniajgcych takie
rozwigzanie pracodawca moze zgdac uchy-
lenia zabezpieczenia, to jednoczesnie su-
geruje to, ze juz samo ponowne zwolnienie
pracownika nie jest dopuszczalne...

Na naszych oczach dzieje sie wtasnie rewo-
lucja w sporach pracowniczych. Pracowni-
cy chronieni stajg sie w zasadzie nietykalni,
a ich masowe powroty do firm juz wkrot-
ce moga okaza¢ sie nowg codziennoscia.
To powazne wyzwanie dla pracodawcow,
zwiaszcza majgc na uwadze fakt, ze nowe
przepisy bedg miec¢ zastosowanie réwniez
do postepowan sgdowych wszczetych jesz-
cze przed ich wejsciem w zycie. Rowniez od
sgddéw orzekajgcych w sprawach bedzie za-
lezato ksztattowanie linii orzeczniczej w tym
zakresie, co przektada¢ sie bedzie na prak-
tyczne stosowanie tych przepiséw. Dlatego
tez juz teraz warto wypracowac strategie,
ktéra pozwoli pracodawcom odnalez¢ sie
W nowej rzeczywistosci.

+
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o GrantThornton

Jolanta Zarzecka-Sawicka

radca prawny, Partner, Lider Zespotu Prawa Pracy,
Kancelaria Prawna Grant Thornton Legal Maslanko

O zmianach dotyczqcych
sporow z zakresu prawa pracy
W 2023 1. oraz o Rzeczniku
Praw Pracowniczych

Co tym razem czeka pracodawcow

i pracownikow?

Biezacy rok, zaréwno dla pracodawcow, jak i pracownikéw, byt dos¢ wymaga-
jacy, jezeli chodzi o rewolucyjne zmiany w zakresie prawa pracy oraz zwigzang
z tym koniecznoscig wdrozenia nowych rozwigzan w zaktadach pracy.

Tuz po wprowadzeniu na state pracy zdal-
nej do Kodeksu pracy, jak réwniez imple-
mentacji dyrektyw unijnych tzw. Work-Life
Balance i Transparency, ustawodawca nie
zwalnia tempa uchwalajgc kolejne zmiany
dotyczace tematdéw pracowniczych. Omo-
wione ponizej zmiany dotyczg nakazu dal-
szego zatrudniania pracownikow w trakcie
sporu przed sadem z pracodawcy oraz
zmianami w zakresie optat sgdowych. Do-
datkowo pojawit sie poselski pomyst na
powotanie Rzecznika Praw Pracowniczych,
ktory zaktada przyznanie mu kompetenciji
w zakresie m.in. wszczynania oraz udziatu
W pracowniczych sporach sgdowych. Po-
nizsze zagadnienia z pewnoscig wywotaty
sporo kontrowersji oraz dyskusji i poruszyty
zardowno srodowisko prawnicze, jak i orga-
nizacje pracodawcow oraz pracownikow.

Nakaz dalszego zatrudniania
pracownikéw w trakcie sporu
do czasu prawomochnego
zakonczenia postepowania

Kogo dotyczg omawiane zmiany?

Nowe przepisy wynikajg z ustawy z dnia 28
lipca 2023 r. 0 zmianie ustawy o emerytu-
rach pomostowych oraz niektérych innych
ustaw, ktéra znowelizowata m.in. Kodeks
postepowania cywilnego. Wprowadzajg
one obowigzek pracodawcy dalszego za-
trudniania pracownikéw podczas trwania
sporow o bezskutecznos¢ wypowiedze-
nia umowy o prace albo o przywrécenie
do pracy. Nowelizacja w tym zakresie zdg-
zyta wywotac lawine dyskusiji.
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Trzeba podkreslié, ze znacznie zwieksza Brzmienie dotychczasowe: ,Uznajac wypo-
ona zakres uprzywilejowania zwalnianych wiedzenie umowy o prace za bezskuteczne
pracownikéw, zas ogranicza swobode de- albo przywracajac pracownika do pracy, sad na
cyzyjnosci sgdu. Ustawodawca argumentu- wniosek pracownika moze w wyroku natozyc
je zmiany potrzebg urealnienia szczegdinej na pracodawce obowigzek dalszego zatrud-
ochrony stosunku pracy oraz istnieniem nienia pracownika do czasu prawomocnego
rozbieznej praktyki sgdowej w tym zakresie. zakoriczenia postepowania.”

Przepisy zawierajg pewne zasady ogdlne

w zakresie nakazania przez sad pracodawcy Brzmienie po zmianach: ,Uznajac wypo-
dalszego zatrudniania pracownikéw pozo- wiedzenie umowy o prace za bezskuteczne
stajgcych w sporze (art. 4772 § 2 k.p.c.), jak albo przywracajac pracownika do pracy, sad
i szczegdlne, bardziej restrykcyjne, zasady na wniosek pracownika naktada w wyroku na
dotyczace pracownikdw chronionych (nowy pracodawce obowigzek dalszego zatrudnienia
art. 755° k.p.c.), bedacych z nim w sporze. pracownika do czasu prawomocnego zakon-

czenia postepowania”.
Nakaz zatrudniania pracownikéw
podczas trwania sporow - zasady Przez jaki okres pracodawca bedzie
ogdlne musiaot zatrudniac¢ wszystkich
pracownikéw w trakcie sporu?
Na podstawie znowelizowanego art. 4772 § 2

K.p.c. Sad pracy uznajgc w wyroku wypo- Zgodnie z ogdélnymi zasadami, pracodaw-
wiedzenie umowy o prace za bezskuteczne ca niezaleznie od tego czy sad Il instancji
albo przywracajgc pracownika do pracy, na zmieni wyrok sgdu | instancji czy nie, bedzie
whniosek pracownika, bedzie musiat nato- musiat zatrudnia¢ pracownika, ktory ztozyt
zy¢ w tymze wyroku na pracodawce obo- whniosek, przez caty okres trwania postepo-
wigzek dalszego zatrudniania pracownika wania pomiedzy instancjami oraz przez caty
do czasu prawomocnego zakonczenia po- okres postepowania przed sadem Il instan-
stepowania. Dotychczas byto to uprawnie- Cji (do czasu prawomocnego zakonczenia
nie sagdu, a nie jego obowigzek — sgd mogt postepowania).

nie uwzglednic ztozonego przez pracownika
whniosku o dalsze zatrudnianie. Wedtug no-
wych przepiséw sad bedzie zwigzany wnio-
skiem pracownika. =
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Jakie zmiany zostaty przewidzicne
w stosunku do pracownikéw
chronionych?

Zgodnie z nowo dodanym art. 755° k.p.c.
w stosunku do pracownikéw szczegdlnie
chronionych (dziatacze zwigzkowi, kobiety
W Cigzy, pracownicy korzystajgcy z urlo-
pow rodzicielskich, czy wychowawczych,
pracownicy w wieku przedemerytalnym,
pracownicy korzystajgcy z urlopu lub innegj
usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
postowie, senatorowie, itd.), w razie wnie-
sienia przez nich powddztwa o uznanie
wypowiedzenia stosunku pracy za bezsku-
teczne albo o przywrdcenie do pracy, sad,
na wniosek pracownika, na kazdym etapie
postepowania udzieli zabezpieczenia po-
przez nakazanie dalszego zatrudniania go
przez pracodawce do czasu prawomocne-
go zakonczenia postepowania.

Czy pracownik chroniony powinien
udowodhnic¢ isthienie roszczenia, aby
sad natozyt na pracodawce nakaz
dalszego zatrudniania go?

Podstawg udzielenia zabezpieczenia ma
by¢ jedynie uprawdopodobnienie istnie-
nia roszczenia, a sgd bedzie mogt odmo-
wi¢ udzielenia zabezpieczenia jedynie, gdy
roszczenie bedzie oczywiscie bezzasad-
ne. Postanowienie nie moze ulec zmianie
w zadnym przypadku, ale pracodawca be-
dzie mégt zgdac uchylenia go jezeli wykaze,
Ze po udzieleniu zabezpieczenia przez sad
zaistniaty przestanki do rozwigzania umowy
0 prace bez wypowiedzenia z winy pracow-
nika na podstawie art. 52 § 1 Kp (czyli prze-
stanki dyscyplinarne, ktére raczej wystepuja
rzadko). A zatem do czasu prawomocnego
zakonczenia postepowania, pracodawca
bedzie miat obowigzek zatrudniania pra-
cownika chronionego, a warunki zmiany po-
stanowienia sgdu bedg ograniczone.

Czy pracodawca bedzie musiat
zatrudniacé pracowhnikéw chronionych
diuzej, niz pozostatych?

Sad jest zobowigzany do udzielenia zabez-
pieczenia poprzez nakazanie pracodawcy
dalszego zatrudniania pracownika szcze-
dgodlnie chronionego na kazdym etapie
postepowania do czasu prawomochego
zakonczenia postepowania. Réznica po-
miedzy chronionymi i niechronionymi pra-
cownikami polega na tym, ze w przypadku
tych drugich sad naktada na pracodawce
omawiany obowigzek dopiero w momencie
uznania przez sad wypowiedzenia umowy
O prace za bezskuteczne albo przywraca-
jac pracownika do pracy (czyli w momencie
wyrokowania w | instancji).

Na jakim etapie znajdujaq sie prace
nad nowelizacjq i kiedy przepisy
wejdag w zycie?

Nowelizacja zostata ogtoszona 22 sierpnia
2023 r. w Dzienniku Ustaw (Dz. U. z 2023 .
poz. 1667). Powyzej omdéwione zmiany wej-
da w zycie po uptywie 30 dni od dnia ogto-
szenia ustawy, tj. juz 22 wrzesnia 2023r.

Koszty sagdowe w sprawcach
cywilnych dotyczqce sporéw
z zakresu prawa pracy

Zasada nieodptatnosci
postepowan sqgdowych w sprawach
pracowhniczych obecnie

Zasada nieodptatnosci postepowan sado-
wych w sprawach pracowniczych byta od
lat utrwalana. Wynika to ze szczegdinej
wagi spraw pracowniczych i konieczno-
$ci ochrony aktywnosci jednostki, jakg jest
praca zarobkowa oraz ochrony zdobywania
srodkéw utrzymania. Stad potrzeba tatwego
i w zasadzie bezkosztowego dostepu pra-
cownika do sadu.

SPIS TRESCI



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

Organizatorzy Uk 'J Targi Kielce

Partners

xhibition & congress centre

DEBATY e WYSTAPIENIA EKSPERCKIE ® WARSZTATY @ NETWORKING © WYSTAWA e BANKIET

CENY
TRANSFEROWE

ULGI
PODATKOWE

Koszt udziatu
juz od 420 zt brutto

Szczegoty na
mkbr.targikielce.pl

DEKLARACJE

rachunkowe
aniotem
biznesu.

26-27

pazdziernika

2023

Miedzynarodowy
Kongres
Biur Rachunkowych

Sponsor Srebrny Sponsor Ztoty
SAGA..... irma enOVa
BROK ERS g‘immrﬁe dla biznesu

dia Biur Rachunkowych


https://www.targikielce.pl/mkbr

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

m HR NA SZPILKACH - 11-2023

HR DETEKTYW

Nieodptatnos¢ postepowania uzasadnia
takze potrzeba ochrony tzw. stabszej stro-
ny stosunku pracy. Art. 96 u.k.s.c. w obec-
nym brzmieniu wyraznie stanowi, ze nie ma
obowigzku uiszczania kosztéw sadowych
pracownik wnoszacy powoddztwo albo
sktadajgcy wniosek o wszczecie postepo-
wania nieprocesowegdo, z zastrzezeniem
art. 35 ust. 1 zdanie drugie lub strona wno-
szgca odwotanie do sgdu pracy i ubezpie-
czen spotecznych.

Aktualnie, zgodnie z brzmieniem art. 35
ust. 1 u.k.s.c., w sprawach z zakresu pra-
wa pracy pobiera sie:

od pracodawcy optate podstawowa
wytgcznie od apelacji, zazalenia, skar-
gi kasacyjnej i skargi o stwierdzenie
niezgodnosci z prawem prawomocne-
go orzeczenia, a takze od tych pism

W sprawie o ustalenie istnienia stosun-
ku pracy wytoczonej z powddztwa in-
spektora pracy (tj. zgodnie z art. 14 ust.
3 u.k.s.c. — optate w wysokosci 30 zt);

od pracownika i pracodawcy - optate
stosunkowa od wszystkich podle-
gajacych optacie pism, jezeli war-
tos¢ przedmiotu sporu przewyzsza
kwote 50.000 zt (tj. zgodnie z art. 13
ust. 2 uk.s.c. — optate w wysokosci 5%
wartosci przedmiotu sporu lub warto-
$ci przedmiotu zaskarzenia, nie wiecej
jednak niz 200.000 z1).

Jak z tego wynika, zwolnienie pracownika
byto zatem jedynie czesciowe. Pracownik
byt zobowigzany do uiszczenia opftaty sto-
sunkowej od wszystkich pism, w tym od
pozwu, jedynie jezeli wartos¢ przedmiotu
sporu przewyzszata 50.000 zt.

Co nalezy rozumieé jako sprawy
z zakresu prawa pracy?

Zgodnie brzmieniem art. 476 § 1 k.p.c.,
przez sprawy z zakresu prawa pracy nale-
zy rozumie¢ sprawy:

0 roszczenia ze stosunku pracy lub
z nim zwigzane;

0 ustalenie istnienia stosunku pracy,
jezelitgczacy strony stosunek prawny,
wbrew zawartej miedzy nimi umowie,
ma cechy stosunku pracy;

0 roszczenia z innych stosunkow praw-
nych, do ktdrych z mocy odrebnych prze-
pisOw stosuje sie przepisy prawa pracy;

0 odszkodowania dochodzone od
pracodawcy na podstawie przepiséw
o Swiadczeniach z tytutu wypadkow
przy pracy i chorob zawodowych.

SPIS TRESCI
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Po zmianach - optata tylko od..
apelacji?

Po wejsciu w zycie zmian, na podstawie
art. 35 ust. Tu.k.s.c., w sprawach z zakresu
prawa pracy od pracodawcy nadal bedzie
pobiera¢ sie na dotychczasowych zasa-
dach optate podstawowg wytgcznie od
apelacji, zazalenia, skargi kasacyjnej i skargi
o stwierdzenie niezgodnosci z prawem pra-
womocnego orzeczenia.

Jednakze w sprawach, w ktérych wartos$é
przedmiotu sporu przewyzsza kwote
50.000 ziotych, od wartosci przedmio-
tu sporu ponad te kwote, od pracownika
i pracodawcy bedzie pobiera¢ sie optate
stosunkowa od apelacji, na zasadach prze-
widzianych w art. 13. (czyli o optate w wy-
sokosci 5% wartosci przedmiotu sporu lub
wartosci przedmiotu zaskarzenia, nie wiecej
jednak niz 200.000 zt.) Zgodnie z nowymi
przepisami zatem, zaréwno pracownik, jak
i pracodawca zaptacg optate stosunkowa
jedynie od apelacji, a nie od wszystkich
podlegajgcych optacie pism.

HR NA SZPILKACH - 11-2023 _

HR DETEKTYW

Czy to prawda, ze po wejsciu

w zycie howych przepisow
pracownicy nie bedqg musieli wnosic¢
optat od pozwu?

Jak wynika z powyzszego, po wejsciu w zy-
cie omawianego przepisu pracownicy bedg
zobowigzani do wniesienia opfaty jedynie
od apelacji. Oznacza to, ze pracownicy zo-
stang zupetnie zwolnieni z obowigzku optaty
za whniesienie jakichkolwiek pism (w tym po-
ZWU), poza apelacja.

Jakie konsekwencje moze to
przynies¢ dla pracodawcdow?

Omawiana nowelizacja z pewnoscig stano-
wi zmiane, ktéra w rezultacie moze spowo-
dowac fale sktadanych przez pracownikow
pozwow. Zadna kwota nie bedzie stanowic¢
juz ograniczenia i nie bedzie uniemozliwiac¢
ztozenia pozwu. Ponadto trzeba podkresli¢,
ze zmiany w zakresie opfaty stosunkowej
beda stosowane takze w stosunku do
pracodawcow. Jednak przepisy dotyczgce
obowigzku wniesienia przez pracodawce
optaty podstawowej pozostajg bez zmian.

SPIS TRESCI
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Od kiedy bedq stosowane
omawiane zmiany? )

Wydaje sie, ze w polskim porzad-

Ustawa zostata uchwalona w dniu 7 lipca Ku prawnym istniejg juz organy
2023 roku i 0 ogtoszona w Dzienniku Ustaw I instytucje zajmujgce sie podob-
w dniu 13 wrzesnia 2023. Omawiane zmiany nymi zagadnieniami jakie miatyby
wejdg w zycie w dniu 28 wrzesnia 2023. zostaé przypisane RPP (a s3 to

np. Panstwowa Inspekcja Pracy,
Rzecznik Praw Obywatelskich
oraz w pewnym zakresie zwigzki

O pomysle ha Rzecznika Praw
Pracowniczych

Skad wzieta sie potrzeba powotania zawodowe). Pojawia sie wiec

Rzecznika Praw Pracowniczych? pytanie, czy aktualny stan praw-
ny potrzebuje nowych rozwigzan,

Ustawa o Rzeczniku Praw Pracowniczych ktére przekazujg kompetencje

jest poselskim projektem ustawy wniesio- stuzace ochronie praw zatrud-
nym do Sejmu 27 lipca 2023 r. Potrzeba N P

powotania tejze instytucji ma wynika¢ z m. \ nionych kolejnej nowej instytucii.
in. utrwalonej praktyki panstw demokra-
tycznych w tym zakresie, czy tez brakiem

kompetencji wiadczych Rzecznika do Jaki jest cel powotania Rzecznika
rozstrzygania spraw publicznych lub in- Praw Pracowhniczych?

dywidualnych oraz brakiem kompetencji

prawodawczych. W ocenie pomystodaw- Rzecznik Praw Pracowniczych (dalej:
céw, w Polsce brakuje instytucji rzecz-  ,RPP”) miatby by¢ niezaleznym organem
niczej zajmujacej sie ochrong praw 0sob witadz publicznych i ochrony prawa pod-
wykonujgcych prace zalezna. porzagdkowanym Sejmowi powotanym do

ochrony wolnosci, praw i intereséw 0sob
wykonujgcych prace zalezng, bez wzgle-
du na podstawe ich zatrudnienia, w tym
w szczegolnosci — zatrudnionych na pod-
stawie stosunku pracy, stosunkow ad-
ministracyjnoprawnych oraz  stosunkow
cywilnoprawnych.

SPIS TRESCI
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Jakich doktadnie wolnosci i praw Co nalezatoby do gtéwnych
strzegtby RPP? zadan RPP?

RPP statby na strazy ochrony konstytu- Do gtéwnych zadan RPP nalezatoby:

cyjnych wolnosci i praw, w tym w szcze-
golnosci:

wolnosci zrzeszania sie w zwigzkach
zawodowych,

prawa dostepu do stuzby publicznej
na jednakowych zasadach,

wolnosci wyboru i wykonywania zawo-
du oraz wyboru miejsca pracy,

prawa do minimalnego wynagrodzenia
za prace,

prawa do bezpiecznych i higienicznych
warunkow pracy,

prawa do wypoczynku,
prawa do zabezpieczenia spotecznego,

wolnosci od dyskryminacji oraz réwno-
sci kobiet i mezczyzn

— w zakresie, w jakim przystugujg one 0so-
bom wykonujgcym prace zalezng oraz sg
zwigzane z jej wykonywaniem.

opiniowanie projektéw aktow norma-
tywnych dotyczacych wolnosci, praw
i interesow o0séb wykonujgcych prace
zalezng oraz majgcych wptyw na wa-
runki jej wykonywania;

wspotpraca ze zwigzkami zawodowymi,
organizacjami pracodawcow, organiza-
cjami spoteczno-zawodowymi rolnikow
oraz organizacjami spotecznymi, do
ktérych celéw statutowych nalezy
ochrona wolnosci, praw i intereséw
0s0b wykonujgcych prace zalezng;

inicjowanie, organizowanie i prowadze-
nie dziatalnosci edukacyjnej, promocyj-
nej i informacyjnej dotyczacej wolnosci,
praw i interesdw oséb wykonujgcych
prace zalezng iich ochrony w Rzeczy-
pospolitej Polskiej;

prowadzenie poradnictwa w zakresie
wolnosci i praw 0sdb wykonujgcych
prace zalezng;

podejmowanie innych dziatan, o ile stu-
Z3 one ochronie wolnosci, praw i intere-
séw 0sdb wykonujgcych prace zalezna.

SPIS TRESCI
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Jakie kompetencije RPP dotyczqgce
sporow z zakresu prawa pracy
zostaty przewidziane?

W kontekscie mozliwych do podjecia dzia-
tan przez RPP dotyczacych sporéw z za-
kresu prawa pracy, mégtby on m.in.

zgdac¢ wszczecia postepowania w spra-
wie cywilnej;

wzig¢ udziat w toczacym sie postepo-
waniu cywilnym na prawach przystu-
gujagcych prokuratorowi, w tym wnosic
w tych postepowaniach wszystkie
srodki prawne przystugujgce od orze-
czen nieprawomocnych lub nieosta-
tecznych oraz od orzeczen prawomoc-
nych lub ostatecznych;

wystepowac do Sgdu Najwyzszego

z wnioskiem o rozstrzygniecie zagad-
nienia prawnego (na zasadach okreslo-
nych w Ustawie o Sgdzie Najwyzszym);

wnosi¢ skarge nadzwyczajng (na zasa-
dach okreslonych w Ustawie o Sagdzie
Najwyzszym)

- w zakresie ochrony wolnosci, praw i intere-
sOw wykonujgcych prace zalezna.

Poza sporami cywilnymi, RPP nabytby
uprawnienia takze do m.in. zgdania wszcze-
cia czy wnoszenia odpowiednich srodkow
prawnych w sprawach administracyjnych
oraz karnych, jak réwniez, za zgodg pod-
miotu reprezentujgcego interesy pracowni-
cze i po jego stronie, mégtby przystapic¢ do
sporu zbiorowego.

Czy istnieje rzeczywista potrzeba
powotania RPP?

Wydaje sig, ze w polskim porzgdku prawnym
istniejg juz organy i instytucje zajmujgce sie
podobnymi zagadnieniami jakie miatyby zo-
stac przypisane RPP (a s3 to np. Panstwowa
Inspekcja Pracy, Rzecznik Praw Obywa-
telskich oraz w pewnym zakresie zwigzki
zawodowe). Pojawia sie wiec pytanie, czy
aktualny stan prawny potrzebuje nowych
rozwigzan, ktére przekazujg kompeten-
cje stuzgce ochronie praw zatrudnionych
kolejnej nowej instytucji. Mozliwe bytoby
przeciez znaczne rozszerzenie kompetencji
obecnie juz istniejgcych organdw i instytu-
Cji, bez potrzeby generowania nadmierne-
go formalizmu. Niezaleznie od wszystkiego,
przed proponowang ustawg z pewnoscig
jeszcze dtuga Sciezka legislacyjna i czas
pokaze, czy ustawodawca zdecyduje sie
na wprowadzenie nowej instytucji chronig-
cej zatrudnionych do biezgcego porzadku
prawnego.
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Prawo pracy to zespdt norm prawnych
regulujgcych zasady pracy podporzgdkowanej
oraz prawa i obowigzki stron stosunku pracy.
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Ewa Knapinska

radczyni prawna w Lesniewski
Borkiewicz Kostka & Partners

Pawet Kempa-Dyminski
radca prawny w Le$niewski
Borkiewicz Kostka & Partners

Praca zdalnha a informacja
o warunkach zatrudnienia

Rok 2023 z pewnoscig zapisze sie na dtugo w pamieci dziatow kadr jako czas
duzych zmian w prawie pracy (i ogromnej ilosci pracy zwigzanej z ich wdro-
zeniem). Szeroko omawiane i komentowane zmiany dotyczyty m.in. informacji

o warunkach zatrudnienia, o ktérej mowa w art. 29 § 3 Kodeksu pracy.

Ten - do niedawna dos¢ krotki - doku-  Jakie informacije nalezy

ment od 26.04.2023 r.' ulegt znacznemu przekazac?

rozbudowaniu w zwigzku z diametralnym

rozszerzeniem Kkatalogu informaciji, jakie Niezaleznie od przekazania informacji o wa-
pracodawca zobowigzany jest przekazy- runkach zatrudnienia wskazanych w art. 29
wacé pracownikowi. Zmagania z tym, jak § 3 Kp, pracownikéw wykonujgcych prace
konstruowac takg informacje, by nie trzeba zdalng, pracodawca jest zobowigzany poin-
jej byto bez przerwy aktualizowa¢ (a co za formowac dodatkowo o:

tym idzie zatrudnia¢ do tego celu kolejne-

go pracownika dziatu HR, a w wiekszych jednostce organizacyjnej pracodawcy,
organizacjach moze nawet kilku), stano- w ktorej strukturze znajduje sie stano-
wig temat sam w sobie. Nie wszyscy jed- wisko pracy pracownika wykonujgcego
nak pamietajg, ze postanowienia rzutujgce prace zdalng, oraz

na zakres informacji o warunkach zatrud-

nienia zawierajg takze przepisy regulujgce osobie lub organie, o ktérych mowa
prace zdalng, ktére weszty w zycie z dniem w art. 3' Kp, odpowiedzialnych za
7.04.2023 r. Ponizej omowiona zostanie ta wspotprace z pracownikiem wykonujg-
mata legislacyjna putapka na pracodawcow cym prace zdalng oraz upowaznionych

- przedstawimy szczegétowo praktyczne do przeprowadzania kontroli w miejscu
aspekty wykonania obowigzku przekazania wykonywania pracy zdalnej (art. 67 Kp).

pracownikom informacji o warunkach za-
trudnienia w zakresie pracy zdalne;j.

|. Dotychczasowa tresc¢ informacji wynikata z nowelizacji Kp. dokonanej
ustawa z 14.11.2003 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie
niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 213, poz. 208l), implementujacej
Dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia
20.06.2019 r. w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkdéw
pracy w Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE L 186 z 11.07.2019, str. 105).
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W zatozeniach ustawodawcy przekazanie
ww. informacji ma na celu - z jednej strony
- umozliwi¢ prawidtowg realizacje obowigz-
kow przez pracownika zdalnego, ktéremu
z zasady trudniej jest zaobserwowad relacje
i zaleznosci stuzbowe (informacje o jedno-
stce organizacyjnej oraz 0 osobie odpowie-
dzialnej za wspdtprace z pracownikiem).

Z drugiej strony informacja ta ma tez za-
pewni¢ ochrone prywatnosci pracownika
oraz tajemnicy przedsiebiorstwa i danych
osobowych przetwarzanych u danego pra-
codawcy poprzez wyeliminowanie ryzyka
,najscia” pracownika w miejscu wykonywa-
nia pracy zdalnej przez osoby nieuprawnio-
ne (informacja o osobach uprawnionych do
kontroli pracownika w miejscu wykonywania
pracy zdalnej).

PRAWO PRACY

Informacja o jednostce
organizacyjnej

Informacje o jednostce organizacyjnej pra-
codawcy zwykle wskazuje sie poprzez za-
mieszczenie nazwy zespotu/dziatu/wydziatu/
departamentu itp. - adekwatnie do struktury
organizacyjnej przyjetej u danego pracodaw-
cy - w sktad ktorej wchodzi pracownik.

Powstaje jednak pytanie, co w sytuacji,
w ktérej u danego pracodawcy nie ma rozbu-
dowanej struktury organizacyjnej? W takim
przypadku pracodawca powinien wskazac,
ze stanowisko pracy - w zaleznosci od kon-
kretnych okolicznosci - podlega samemu
pracodawcy, organowi zarzgdzajgcemu za-
ktadem pracy w imieniu pracodawcy lub inngj
wskazanej przez pracodawce osobie.

SPIS TRESCI |-
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Kto od wspdtpracy, kto
bedzie kontrolowait...
czyli jakiile oséb wskazacé?

Jeszcze wiecej praktycznych watpliwosci
powoduje obowigzek wskazania osoby lub
organu, o ktérych mowa w art. 3' Kp, odpo-
wiedzialnych za wspdtprace z pracownikiem
wykonujgcym prace zdalng oraz upowaznio-
nych do przeprowadzania kontroli w miejscu
wykonywania pracy zdalnej. Na marginesie,
konstrukcja tego przepisu pozostawia wie-
le do zyczenia - to samo mozna by napi-
sa¢ duzo prosciej, bez odestania do innego
przepisu. Przypomnijmy, ze zgodnie z art.
3" Kp, za pracodawce bedacego jednost-
kg organizacyjng czynnosci w sprawach
z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub
organ zarzadzajacy tg jednostkg albo inna
wyznaczona do tego osoba. Bazujac na li-
teralnym brzmieniu tego przepisu, mozna
dojs¢ do wniosku, ze przesadza on niejako,
ze tylko organ/osoby reprezentujgce praco-
dawce w sprawach z zakresu prawa pracy
Sg uprawnione do przeprowadzenia kontroli
w miejscu wykonywania pracy zdalnej?.

2. O problemie tym pisze m.in. A. Prusik, Praca
zdalna. Praktyczny przewodnik po nowych
przepisach, Wolters Kluwer, s. 89.

Co wiecej, brzmienie tego przepisu sugeruje,
ze osoby/organ, o ktérych mowa w art. 3'Kp,
bedg jednoczesnie osobami odpowiedzial-
nymi za wspotprace z pracownikiem wyko-
nujgcym prace zdalng.

W wiekszosci sytuacji, z ktérymi stykamy sie
w praktyce, zwtaszcza w przypadku praco-
dawcow posiadajgcych bardziej rozbudo-
wang strukture, organ/osoba(y) wykonujgce
w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu
prawa pracy (np. zarzad spotki/kierownik
dziatu kadr), nie sg jednoczesnie osobami
odpowiedzialnymi za biezgcg wspotprace
Z pracownikiem. Co wiecej, nie zawsze 0S0-
ba odpowiedzialna za biezgcg wspdtprace
z pracownikiem (np. bezposredni przedto-
zony, lead/head danego zespotu), jest jed-
noczesnie uprawniona do przeprowadzenia
kontroli pracy zdalnej (a przynajmniej nie we
wszystkich obszarach). W jaki zatem spo-
sOb spetni¢ omawiany wymag tak, aby byto
to zgodne z przepisami oraz odpowiadato
realiom panujgcym u danego pracodawcy?

SPIS TRESCI
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W naszej ocenie najlepszym rozwigzaniem,
w przypadku braku tozsamosci o0sob od-
powiedzialnych za poszczegdlne obszary
wskazane w omawianym przepisie, jest in-
formowanie pracownika odrebnie 0 osobach
odpowiedzialnych za poszczegdlne dziatania,
tj. odrebne wskazanie organéw/oséb:

uprawnionych do dokonywania czynno-
$ci w sprawach z zakresu prawa pracy;

odpowiedzialnych za biezgcg wspot-
prace z pracownikiem;

upowaznionych do przeprowadzania
kontroli w miejscu wykonywania pracy
zdalnej.

Jesdli chodzi o wskazanie osdéb upowaznio-
nych do kontroli pracownika w miejscu wy-
konywania pracy zdalnej, nalezy pamietac
réwniez, ze przepisy przewidujg, ze pra-
cownik wykonujgcy prace zdalng moze by¢
kontrolowany w zakresie:

wykonywania pracy zdalnej;
bezpieczenstwa i higieny pracy;

przestrzegania wymogow bezpieczen-
stwa i ochrony informacji, w tym proce-
dur ochrony danych osobowych

(art. 6722 § 1 Kp).

Zwiaszcza w przypadku wiekszych organi-
zacji bedziemy mieli do czynienia z sytuacja-
mi, gdzie za poszczegodlne z wymienionych
wyzej obszardw merytorycznie odpowiadad
beda rézne podmioty/jednostki organizacyj-
ne, a co za tym idzie, zwykle rowniez te pod-
mioty/jednostki bedg kontrolowa¢ w danym
zakresie pracownikéw wykonujgcych prace
zdalng. Nalezy o tym pamietac przy tworze-
niu informacji przekazywanej pracownikom
wykonujgcym prace zdalng.
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Kiedy trzeba przekazac
wymagane informacije?

To zalezy. Czas, jaki pracodawca ma na
przekazanie pracownikowi informacji o wa-
runkach wykonywania pracy zdalnej, bedzie
zalezat od tego, czy ustalenie dotyczgce

wykonywania pracy zdalnej nastgpito:
przy zawieraniu umowy o prace czy tez

w trakcie zatrudnienia.

Jesli ustalen dotyczacych pracy zdalnej
pracodawca dokonuje z nowymi pracow-
nikami, juz przy zawieraniu z nimi umow
o prace informacja, o ktérej mowa w art. 29
§ 3 Kp, powinna zostac¢ uzupetniona o oma-
wiane w tym artykule elementy (z art. 677
§ 1Kp). Informacje o warunkach wykonywa-
nia pracy zdalnej nalezy w tym przypadku
przekazac w terminie jak dla ,standardowej”
informacji o warunkach zatrudnienia - jako
jej element, tj. nie pdzniej niz w terminie 7 dni
od dnia dopuszczenia pracownika do pracy
(art. 29 § 3 Kp).

Natomiast w przypadku pracownikdw,
z ktérymi pracodawca ustala mozliwosc
wykonywania pracy zdalnej juz w trakcie
zatrudnienia (w czasie trwania stosunku
pracy), pracodawca ma obowigzek prze-
kazac¢ pracownikowi opisywane przez nas
informacje najpdzniej w dniu rozpoczecia
przez danego pracownika wykonywania
pracy zdalnej (art. 672'§ 2 Kp).

Pamieta¢ tez trzeba, ze w przypadku za-
istnienia jakiejkolwiek zmiany wptywajgcej
na tres¢ informacji, informacje aktualizujg-
cg przekazac trzeba nie pdzniej niz w dniu,
w ktérym taka zmiana ma zastosowanie do
pracownika (art. 29 § 3% Kp).

SPIS TRESCI
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,Postac papierowa” nie jest tym
samym co forma pisemna

(w rozumieniu przepisow Kodek-
su cywilnego). Aby dokument
zostat sporzgdzony na pismie
(forma pisemna), wymagane jest
ztozenie na nim wiasnoreczne-
go podpisu albo kwalifikowa-
nego podpisu elektronicznego
(oSwiadczenie ztozone w formie
elektronicznej, opatrzone kwalifi-
kowanym podpisem elektro-
nicznym, jest rownowazne

z oswiadczeniem ztozonym

w formie pisemnej).

Jakich rodzajéw pracy zdalnej
dotyczy obowiqgzek?

Obowigzek przekazania omawianych w ar-
tykule informacji dotyczacych warunkéw
wykonywania pracy zdalnej, dotyczy zaréw-
no pracownikéw wykonujgcych prace w ca-
tosci zdalnie, jak rédwniez tych pracujgcych
hybrydowo (tj. czesciowo zdalnie). Praco-
dawca nie ma natomiast obowigzku prze-
kazania ww. informacji pracownikowi, ktéry
korzysta wytgcznie z pracy zdalnej okazjo-
nalngj (art. 6722 § 2 Kp).

Na pismie, mailowo, ... czyli kilka
stéw o postaci informaciji

Jak juz wspominalismy, w przypadku uzgod-
nienia wykonywania pracy zdalnej z nowy-
mi pracownikami (przy zawieraniu z nimi
umowy O prace), omawiane przez nas
w artykule informacje przekazywane bedg
pracownikom jako element informacji o wa-
runkach zatrudnienia z art. 29 § 3 Kp. W tym
przypadku przekazywane sg one w posta-
ci wtasciwej dla informacji z art. 29 § 3 Kp,
tj. w postaci papierowej lub elektronicznej
(trzeba jednak pamieta¢, ze w przypadku
postaci elektronicznej muszg by¢ one do-
stepne dla pracownika z mozliwoscig ich
wydrukowania oraz przechowywania, a pra-
codawca zachowuje dowdd ich przekazania
lub otrzymania przez pracownika - art. 29 §
3 § 34 Kp).

W sytuacji uzgadniania wykonywania pracy
zdalnej w trakcie zatrudnienia, pracodawca
przekazuje pracownikowi wymagane infor-
macje dotyczgce warunkéw pracy zdalnej
réwniez w postaci papierowej lub elektro-
nicznej (art. 672§ 2 Kp). Literalne brzmienie
przepiséw nie wskazuje tu na wymaog m.in.
zachowania dowodu przekazania informaciji
pracownikowi. W praktyce jednak rowniez
w tym przypadku nalezy zadbaé o posiada-
nie takiego dowodu, zwtaszcza w kontek-
scie tego, ze dokument ten stanowic¢ bedzie
element dokumentacji pracowniczej.
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Pochylmy sie jeszcze chwile nad terminem
Jpostac” i zastanéwmy sie, co ustawodaw-

ca ma na mysli piszgc o ,postaci papierowej” Nieprzekazanie pracownikowi
oraz ,postaci elektronicznej”. Warto pod- informacji dotyczgcych warun-
kresli¢, ze ,postac papierowa” nie jest tym kow pracy zdalnej nie powoduje
samym co forma pisemna (w rozumieniu niewaznosci czy tez bezskutecz-
przepiséw Kodeksu Cywilnego.).l Aby doku- nosci uzgodnier co do wykony-
ment zostat sporzadzony na pismie (forma wania pracy zdalnej.

pisemna), wymagane jest ztozenie na nim

wiasnorecznego podpisu albo kwalifiko- —
wanego podpisu elektronicznego (oswiad-

czenie ztozone w formie elektronicznej, Przenoszqgc teorie na praktyke...
opatrzone kwalifikowanym podpisem elek-
tronicznym, jest rdwnowazne z oswiadcze- Jak w praktyce mogtby brzmie¢ omawiany
niem ztozonym w formie pisemnej). fragment informacji przekazywanej pracow-
nikowi wykonujgcemu prace zdalng? Ponizej
W przypadku przekazywania pracownikom przygotowany przez nas przykiad:
informacji o warunkach wykonywania pra-
cy zdalnej, w obu opisanych powyzej wa- stanowisko pracy pracownika znajduje
riantach ustawodawca nie stawia jednak sie w nastepujgcej jednostce organiza-
pracodawcom wymogu zachowania formy cyjnej pracodawcy: [nazwa jednostki
pisemnej. Nie jest zatem konieczne ani zto- organizacyjnej, zgodnie ze strukturg obo-
zenie wlasnorecznego podpisu przez osobe wigzujgcg u pracodawcy, np. dziat kadr];
przygotowujgcg informacje po stronie pra-
codawcy, ani tez ztozenie podpisu na tej in- 0sobg lub organem uprawnionym
formaciji przez pracownika. do dokonywania wobec pracownika
czynnosci w sprawach z zakresu prawa
Wystarczajgca jest ,postaé papierowa”, kto- pracy jest: [wskazanie wiasciwych
ra zachowana jest np. w sytuacji wydruku organdw/stanowisk lub funkcji oséb
skanu informacji o warunkach zatrudnienia odpowiedzialnych za ten obszar np. za-
przygotowanej przez pracodawce i wrecze- rzad Spétki XYZ, kierownik dziatu kadr
nia jej pracownikowi. lub bezposredni przetozony];
Jesdli chodzi natomiast o ,postaé elektro- za biezgca wspodtprace z pracownikiem
niczng”, to bedzie ona zachowana m.in. odpowiada: [wskazanie wiasciwych
w przypadku wystania informacji o warun- organow/stanowisk lub funkcji, np. bez-
kach zatrudnienia do pracownika np. mailem posredni przetozony pracownika],

lub zamieszczenia jej w Intranecie i wystania
do pracownika linka do jej lokalizacji (o ile tylko
zachowana bedzie mozliwos¢ jej wydrukowa-
nia oraz przechowywania).

SPIS TRESCI |-
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do przeprowadzania kontroli w miejscu
wykonywania pracy zdalnej uprawniony
jest:
kontrola wykonywania pracy zdalnej
- [wskazanie wtasciwych organéw/
stanowisk lub funkcji, np. bezpo-
sredni przetozony pracownikal;

kontrola przestrzegania bezpieczen-
stwa i higieny pracy - [wskazanie
wiasciwych organdéw/stanowisk lub
funkcji, np. specjalista ds. BHPJ;

kontrola przestrzegania wymogow
w zakresie bezpieczeristwa i ochro-
ny informacji - [wskazanie wtasci-
wych organdéw/stanowisk lub funk-
cji, np. Inspektor Ochrony Danych
Osobowych lub pracownik Zespotu
ochrony danych osobowych].

Ze wzgledow praktycznych, przy wska-
zywaniu o0sob odpowiedzialnych za po-
rekomendujemy
klientom postugiwanie sie wytgcznie na-
zwami stanowisk/ funkcjami (np. kierow-
nik zespotu, bezposredni przetozony itp.).

szczegolne obszary,

Ewentualne wskazanie personaliow takich
0s6b (np. imienia i nazwiska przetozonego)

powodowatoby bowiem koniecznos¢ aktu-

alizacji informacji o warunkach zatrudnienia
przy kazdej zmianie na danym stanowisku.

A co, jesli pracodawca nie
przekaze pracownikowi
wymaganych informaciji?

Nieprzekazanie pracownikowi informaciji
dotyczacych warunkéw pracy zdalnej nie
powoduje niewaznosci czy tez bezskutecz-
nosci uzgodnien co do wykonywania pra-
cy zdalnej. Brak realizacji tego obowigzku
moze mie¢ jednak daleko idgce skutki dla
pracodawcy.

Po pierwsze, pracownik moze prébowac
powotywac sie na niewiedze w kwestii infor-
macji, ktérych nie otrzymat mimo obowigzku
cigzacego na pracodawcy. W zwigzku z tym
- w zaleznosci od konkretnych okolicznosci
- pociggniecie pracownika do odpowiedzial-
nosci za dziatania bedgce nastepstwem tej
niewiedzy moze by¢ niemozliwe lub co naj-
mniej mocno utrudnione.

Po drugie, niepoinformowanie pracownika
o warunkach zatrudnienia moze stanowic¢
- 0 ile naruszenie przepiséw ma charakter
razacy - wykroczenie przeciwko prawom
pracownika, za ktére odpowiada pracodaw-
ca lub osoba dziatajgca w jego imieniu. Wy-
kroczenie to zagrozone jest karg grzywny
w wysokosci od 1.000 do 30.000 zt (art. 281
§ 1 pkt 2a Kp). Jednorazowe niepoinformo-
wanie pracownika razgce raczej nie bedzie,
ale juz nieinformowanie duzej grupy pracow-
nikéw lub nieinformowanie przez dtugi czas
(gdyby omawiane przepisy nam umknety),
moze w przypadku kontroli juz za takie razg-
ce naruszenie zostac¢ uznane.

— SPIS TRESCI




Podpisuj elektronicznie dokumenty z nowoczesnym
systemem kadrowo-ptacowym SyKOF HR.

Zdalnie zweryfikuj Zlikwiduj kolejki Udostepniaj dokumenty
tozsamosé¢. do Dziatu Kadr. online.
System potgczy sie z dostawcg Z e-podpisami SyKOF HR, Z SyKOF HR udostepnisz
podpisu kwalifikowanego, ktory kazdy pracownik ztozy wnioski dokumenty pracownikom
jednorazowo zweryfikuje kadrowe zdalnie bez w wersji online. Z kolei pracownik
tozsamosc¢ oséb i przyzna konieczno$ci wizyty zdalnie podpisze wszystkie swoje
certyfikat. w Dziale Kadr. dokumenty kadrowe.
Podpisuj setki Oszczedzaj czas Przygotuj dokumenty
dokumentow na raz. i chron srodowisko. w roznych jezykach.
Dzieki SyKOF HR, Prezes Oszczedzisz czas i Srodki, ktore W systemie kadrowo-ptacowym
jednym kliknieciem podpisze pochtania obieg dokumentéw SyKOF HR dokumenty stworzysz
setki dokumentéw kadrowych papierowych, stworzysz e-akta w réznych jezykach.
naraz. na biezgco i zapewnisz tatwa
archiwizacje.

Zobacz jak praktyka podpisow elektronicznych

moze wyglada¢ w Twojej firmie.
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Paulina Helinska
Adwokat

Odpowiedzialnosc karna
zd nielegalny outsourcing

procesowy

Outsourcing, cho¢ to jeden z najszybciej rozwijajgcych sie modeli wsparcia biz-
nesu, wcigz nie posiada oficjalnej definicji w polskim prawie. Panstwowa In-
spekcja Pracy coraz smielej kwestionuje umowy ,swiadczenia ustug” jako prace
tymczasowe, co niesie okreslone implikacje zwfaszcza, gdy chodzi o zatrud-
nienie cudzoziemcow. Naruszenie art. 120 ust. 3 PromZatrU to powazne kon-
sekwencje dla przedsiebiorcéw! Nalezy liczy¢ sie nawet z odmowg udzielenia
zezwolen na pobyt i prace. Kluczowe jest odpowiednie rozumienie i interpreta-
Cja przepiséw oraz przedstawienie stanu faktycznego, gdy dojdzie do kontroli

z Panstwowej Inspekcji Pracy.
Definicja outsourcingu

Outside-resource-using - ,wydzielenie ze
struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa,
niektérych realizowanych przez nie samo-
dzielnie funkcji i przekazanie ich do wyko-
nania innym podmiotom”. Pojecie to po raz
pierwszy zostato uzyte w 1979 r. i odnosi-
to sie do kupowania niemieckich projektow
przez brytyjski przemyst motoryzacyjny.

¢

W polskich przepisach prawa brak jest de-
finicji ,outsourcingu”. Podstawowe cechy
odrézniajgce ,outsourcing” od pracy tym-
czasowej zostaty wskazane m.in. w wyroku
Sgdu Najwyzszego z dnia z dnia 27 stycz-
nia 2016 roku, sygn. akt: | PK 21/15 : ,Pod-
stawowg cechg odrdzniajgcg outsourcing od
zatrudnienia pracownikéw wtasnych lub tez
Swiadczenia pracy przez pracownikéw tym-
czasowych jest brak bezposredniego i state-
go podporzgdkowania (zaréwno prawnego,
jak i faktycznego) wykonawcoéw w stosunku
do podmiotu (insourcera), u ktérego takie
ustugi lub praca sg wykonywane”.

SPIS TRESCI


https://shorturl.at/rwz23

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

HR NA SZPILKACH - 11-2023

PRAWO PRACY

Ze wzgledu na brak definicji
,outsourcingu” w przepisach
prawa, sady do ktorych trafiajg
Z tego wzgledu nierzadko dochodzi do takie sprawy powinny przede
sporu inte_rpretaclyjnego pomiedzy przed- wszystkim wzigé pod uwage
siebiorcami a Panstwowg Inspekcjg Pracy. zamiar przedsiebiorcy, oraz to,

Paristwowa Inspekcja Pracy dokonujgc kon- . .
troli wskazuje, ze zawarte umowy ,S$wiad- Czy w danej sprawie nie doszto

czenia ustug” sg w rzeczywisto$ci umowami do sporu iﬂterpretacyjﬂego
o0 skierowanie pracownika do pracy tymcza- pomiedzy przedsiebiorcom,
sowej u pracodawcy uzytkownika. a Inspekcjg Pracy.

— .

W tym miejscu nalezy podkresli¢, ze Pan-
stwowa Inspekcja Pracy weryfikujgc, jaki

stosunek faktycznie tgczyt kontrolowanego Art. 120 ust. 3 ustawy z dnia 20
przedsiebiorce z kontrahentem, powinna kwietnia 2004 r. o promocii

bra¢ pod uwage nie tylko tres¢ umowy, ale zatrudnienia i instytucjach rynku
rowniez zaistniaty stan faktyczny (tj. kto pracy

wydawat polecenia osobom wykonujgcym

prace, kto zapewniat i ponosit koszt ubran ro- Zgodnie z art. 120 ust. 3 PromZatrU ,Kto za
boczych, kto przeprowadzat szkolenie BHP, pomoca wprowadzenia cudzoziemca w bfad,
kto udzielat zgody na urlop, kto zgtaszat uwa- wyzyskania btedu, wykorzystania zalezno-
gi pracownikom do wykonywanej pracy itp.). sci stuzbowej lub niezdolnosci do nalezytego
Jest to czesto utrudnione, a nawet niemozli- pojmowania przedsiebranego dziatania do-
we ze wzgledu na zakonczenie wspotpracy prowadza cudzoziemca do nielegalnego wy-
pomiedzy przedsiebiorcg a kontrahentem konywania pracy, podlega karze grzywny od
przed rozpoczeciem kontroli. 3000 zt do 30.000 zt"

Przedsiebiorcy, u ktérych podwazane sg Wprowadzajgc ust. 3 do art. 120 PromZatrU
umowy o swiadczenie ustug, bardzo czesto ustawodawca chciat uchroni¢ cudzoziem-
zatrudniajg cudzoziemcoéw. Zdaniem Pan- céw przed nielegalnym wykonywaniem pra-
stwowej Inspekcji Pracy, w sytuacji w ktorej cy wbrew ich woli.

dany podmiot zatrudnia cudzoziemcow (np.

zezwolenie zostato wydane dla podmio-

tu bezposrednio zatrudniajgcego cudzo-

ziemca, nie dla agencji pracy, pracodawca - -
uzytkownik nie zostat wskazany) i zawart ze

swoim klientem umowe o Swiadczenie ustug, m

a nie o skierowanie pracownika do pracy

tymczasowej u pracodawcy uzytkownika. to

doszto do popetnienia wykroczenia z art. 120

ust. 3 PromZatrU.
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Przechodzac do omawiania znamion czy-
nu zabronionego okreslonego w art. 120
ust. 3 PromZatrU nalezy wskazacé, ze:

czyn ten moze zostac popetniony
jedynie umysinie, w zamiarze bezpo-
srednim. Tym samym konieczne jest
aby sprawca nie tylko miat $wiadomos¢
okolicznosci, w jakich podejmuje bez-
prawne dziatanie, ale ponadto ukie-
runkowat to dziatanie na osiggniecie
okreslonego celu np. doprowadzenie
cudzoziemca do nielegalnego wykony-
wania pracy;

do wystgpienia wyzej wskazanego
wykroczenia niezbedne jest zaistnienie
skutku, np. rozpoczecie przez cudzo-
ziemca nielegalnego wykonywania
pracy lub powierzenia nielegalnego
wykonywania pracy;

wprowadzenie w btgd polega na podje-
ciu przez sprawce zabiegdw prowadza-
cych do wywotania u pokrzywdzonego
cudzoziemca mylnego wyobrazenia

co do legalnosci wykonywanej pracy.
Btedem w rozumieniu art. 120 ust. 3
PromZatrU jest bowiem niezgodnosc¢
miedzy rzeczywistoscig, a jej odbiciem
w $wiadomosci cztowieka;

wyzyskanie btedu polega na zaniecha-
niu dziatan zmierzajgcych do wypro-
wadzenia cudzoziemca z btednego
przekonania, ze legalnie wykonuje
prace. W odniesieniu do tej formy oszu-
kanczego zachowania zaktada sie, ze
sprawca niepodejmujgcy okreslonych
czynnosci miat wedtug okolicznosci
konkretnego przypadku zaréwno obo-
wigzek, jak i mozliwos¢ wyprowadzenia
z btedu cudzoziemca nielegalnie wyko-
nujgcego prace;

wykorzystanie zaleznosci stuzbowej

to zachowanie polegajgce na dziataniu
(lub dziataniach), sprowadzajgce sie do
postuzenia sie mozliwoscig wptywania
na inng osobe z uwagi na zaleznos¢
stuzbowg (por. wyr. SN z 18.12.2008 r.,
V KK 304/08, Legalis);

nielegalne wykonywanie pracy przez
cudzoziemca polega na dziataniu, ktére
zostato zdefiniowane w art. 2 ust. 1

pkt 22 a PromZatrU.
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Analizujgc zagadnienie nalezy dojs¢ do
wniosku, ze ze wzgledu na brak definicji
,outsourcingu” w przepisach prawa, sady
do ktérych trafiajg takie sprawy powinny
przede wszystkim wzig¢é pod uwage zamiar
przedsiebiorcy, oraz to, czy w danej spra-
wie nie doszto do sporu interpretacyjnego
pomiedzy przedsiebiorcy, a Inspekcjg Pra-
cy. W trakcie postepowania sgdowego Pan-
stwowa Inspekcja Pracy powinna wykazac,
ze cudzoziemcy dziatali w btedzie i ze gdyby
wiedzieli, ze swiadczg prace tymczasows,
to nie podjeliby zatrudnienia. W tym miejscu
nalezy rowniez wskazac, ze usitowanie po-
petnienia tego wykroczenia nie jest karalne.

Odmowa udzielenia zezwolenia
na pobyt czasowy i prace

Aktualnie bardzo duza ilos¢ przedsiebior-
céw zatrudnia w swoich firmach gtéownie
cudzoziemcow. Wykonujg oni swojg prace
na podstawie zezwolen na prace, oswiad-
czen czy tez powiadomien. W sytuacji,
w ktoérej podmiot powierzajgcy wykony-
wanie pracy lub podmiot zarzadzajgcy nim
lub kontrolujgcy go zostat prawomocnie
ukarany za wykroczenia, o ktérych mowa
w art. 120 ust. 3-5 PromZatrU odmawia
sie wydania zezwolenia na pobyt i prace
dla cudzoziemca.Réwniez starosta wydaje
decyzje o odmowie wpisania oswiadczenia
0 powierzeniu wykonywania pracy cudzo-
ziemcowi do ewidencji oswiadczen, jezeli
podmiot powierzajgcy wykonywanie pracy
cudzoziemcowi lub osoba fizyczna, ktéra
dziatata w jego imieniu, zostali prawomoc-
nie ukarani za popetnienie czynu, o ktérym
mowa w art. 120 ust. 3-5 PromZatrU.

Podsumowanie

Ukaranie m.in cztonkéw zarzadu, przed-
siebiorcéw prowadzacych jednoosobowe
dziatalnosci gospodarcze, za czyn okreslo-
ny w art. 120 ust. 3 PromZatrU moze zna-
czgco utrudni¢, a w niektdérych sytuacjach
takze uniemozliwié¢ prowadzenie dziatalno-
$ci gospodarcze;j.

Tym samym wazne jest, aby juz na etapie
sktadania zastrzezen do protokotu spo-
rzgdzanego podczas kontroli PIP wskazy-
wac, iz przedsiebiorca w zaden sposdb nie
wprowadzit cudzoziemcow w btgd, a doszto
jedynie do sporu interpretacyjnego. Pod-
kresli¢ nalezy, ze zgodnie ze stanem fak-
tycznym przedsiebiorca wydawat polecenia
osobom wykonujgcym prace na jego rzecz,
zapewniat i ponosit koszt ubran roboczych,
przeprowadzat szkolenie BHP, udzielat zgo-
dy na urlop, wyznaczyt lidera, do ktérego
zgtaszatby uwagi do wykonywanej pra-
cy itp. tym samym nie mamy do czynienia
z wykonywaniem pracy tymczasowej.

W tym miejscu nalezy zwrdci¢ uwage na to,
ze odmowa wydania o$wiadczenia, zezwo-
lenia jest dokonywana dopiero w momencie
prawomocnego ukarania. Dlatego w takich
sprawach warto podjgé¢ walke takze na eta-
pie sgdowym.

SPIS TRESCI
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~Wykorzystaj czas na doskonalenie sie
poprzez czytanie dziet innych ludzi,
aby fatwo osiggnac to,
na co oni ciezko pracowali.”
- Sokrates
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Malgorzata Gorska

Burda Media Polska

People Culture and Communication Director,

Przywodztwo stuzebne
we wspotczesnym swiecie

zarzqdzania

Przygotowujgc sie do napisania tego artykutu ze zdziwieniem odkrytam, ze ter-
min przywodztwa stuzebnego liczy sobie juz ponad 50 lat. Osobiscie sgdzitam,
ze jest czyms nowym, powstajgcym na bazie coraz bardziej Swiadomego przy-
wodztwa. Wyglada jednak na to, ze idea budowania miejsca pracy, w ktorym
lider(ka) stwarza swoim ludziom odpowiednie warunki i przestrzen do wykony-

wania pracy nie jest czyms nowym.

W Swiecie BANI lider(ka) nie ma zresztg ta-
twego zadania. Dla przypomnienia - Swiat
BANI jest kruchy, niespokojny, nielinio-
wy i niezrozumiaty. Nie da sie ukry¢, ze
w ostatnich latach nasze doswiadczenia
Sg po prostu trudne:

pandemia, ktéra do dzi$ zbiera zniwo
zwigzane z budowaniem relacji,

wojna w Ukrainie wptywajgca na nas
na ptaszczyznie gospodarczej, ekono-
micznej, politycznej, ale takze zaburza-
jgca nasze poczucie bezpieczenstwa

- przeciez taka agresja za naszg granica
jeszcze do niedawna byta czyms abs-
trakcyjnym,

szalejgca inflacja, rosngce ceny przy
nieréwnomiernie rosngcych zarobkach,
CO sprawia, ze rozwazniej podchodzi-
my do wydatkéw, obawiajgc sie takze
0 swoje zaplecze finansowe,

postepujgca technologia, robotyzacja,
automatyzacja (w tym jakze modny
temat Al sztucznej inteligencji), ktére
juz teraz wptywajg na popyt i podaz na
rynku pracy.

miks pokoleniowy z réoznymi oczeki-
waniami i priorytetami reprezentujgcy
obecnie rynek pracy.

To tylko niektdre z wyzwan, z ktérymi mierzg
sie obecnie liderki i liderzy. W rozmowach
z menedzerami(kami) coraz czesciej stysze,
ze zarzagdzanie ludzmi istotnie zmienito sie
na przestrzeni ostatnich lat. Dla niektdrych
te zmiany sg tak mocno odczuwalne, ze wy-
wotujg refleksje o powrocie na stanowisko
eksperta czy tez specjalisty. Zwtaszcza, ze
zZwigzane z tym warunki finansowe w nie-
ktorych przypadkach sg poréwnywalne.

SPIS TRESCI
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W Swiecie BANI lider(ka) nie ma
tatwego zadania. Dla przypo-
mnienia - swiat BANI jest kruchy,
niespokojny, nieliniowy i niezro-
zumiaty. Nie da sie ukryc¢, ze

w ostatnich latach nasze do-
Swiadczenia sg po prostu trudne.

—

Nasi wspotczesni liderzy(ki) procz pod-
stawowych  kompetencji  kierowniczych
takich jak delegowanie, rozliczanie, wery-
fikowanie itp. muszg wykazac sie jeszcze
ogromng empatia, uwaznoscia oraz dosto-
sowywaniem stylu zarzadzania do danegj
osoby - czy to w konteks$cie osobowosci,
doswiadczen, wiedzy, czy projektu, w jakim
nasz pracownik wtasnie pracuje. Dodatko-
wo kluczowg jest umiejetnos¢ zarzadzania
zmiang i zadbania takze o siebie w zmia-
nie (w mysl| zasady zadbaj o siebie, zebys
maogt(a) zadbac o innych).

Empatie czesto definiujemy poprzez
wspdtodczuwanie. Przejawia sie zardéwno
w aspekcie poznawczym, jak i afektywnym.

Poznawczo empatia oznacza przyjmowanie
innej perspektywy i trafnos¢ spostrzegania
sytuacji drugiego cztowieka. W praktyce
oznacza to, ze zauwazamy emocje drugiej
strony oraz trafnie je definiujemy. Jest to
szalenie istotne w zarzadzaniu i jednocze-
snie szalenie trudne w pracy zdalnej, kiedy
spotkania ograniczajg sie do video rozmow,
a czasem nawet zarzagdzania pracownikami,
ktérych nigdy nie spotkalismy osobiscie.

HR NA SZPILKACH - 11-2023 _
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Aspekt afektywny to z kolei reagowanie
bardziej odpowiadajgce cudzej niz wiasnej
sytuacji. Rozpoznajemy sytuacje, stawiamy
sie w sytuacji drugiej osoby i w taki sposéb re-
agujemy. Dodatkowo to takze doswiadczanie
uczucia przykrosci oraz wspdtczucia w odpo-
wiedzi na cierpienie drugiego cztowieka.

Empatia w zarzagdzaniu zespotem to uwaz-
nos¢ i wspotodczuwajgce podejscie w relacji
z kazdg osobg z naszego zespotu. Wymaga
to konsekwencji, otwartosci, umiejetnosci
obiektywnej oceny danej sytuacji. To tak-
ze chec na budowanie relacji, bycie tu i te-
raz oraz dostrzeganie cztowieka w naszym
pracowniku.

Empatia moze by¢é wyzwaniem w sytuacji
intensywnych zmian, kiedy jestesmy ob-
cigzeni duzg iloscig zadan do wykonania
w stosunkowo krétkim czasie. Wymaga to
zatrzymania sie w pedzie dnia codziennego
i petnego skupienia na drugiej stronie.

Uwaznos¢ to skrupulatna i empatyczna
obserwacja i ocena sytuacji. Oznacza to,
ze uwaznie zastanawiamy sie nad konse-
kwencjami naszych decyzji dla otoczenia,
nie tylko w wymiarze biznesowym. Uwaznie
obserwujemy i aktywnie stuchamy innych.
Wytapujemy potencjalnie trudne sytuacje,
jestesmy uwazni na sygnaty.
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Styszymy nie tylko uszami, ale takze obser-
wujemy mowe niewerbalng (postawe, ton
gtosu, ew. rumience na twarzy i szyi, ruchy
rak itp.). Patrzymy takze sercem, dostrze-
gajac emocje drugiej osoby, stawiamy sie
W jej sytuacji. Poswiecamy rozmowcy naszg
petng uwage. W czasie rozmowy nie spraw-
dzamy poczty, smsow, potgczen, nie wyko-
nujemy innych czynnosci. Podczas spotkan
jestesmy zas uwazni na interakcje, reakcje
niewerbalne, uwaznie obserwujemy i stu-
chamy. Reagujemy, jezeli sytuacja tego wy-
maga. Postepujemy obiektywnie, traktujemy
sprawiedliwie wszystkich cztonkéw zespotu.
Wytapujemy ewentualne napiecia, dbamy,
aby kazdy miat prawo gtosu.

Dostosowywanie stylu zarzadzania do da-
nej osoby wymaga od nas dobrego poznania
naszych pracownikéw, tak by dopasowacd
motywowanie, delegowanie, rozliczanie,
komunikowanie itd. do danej osoby. Inaczej
bedziemy zarzgdzac osobg, ktéra jest eks-
pertem z duzym doswiadczeniem zawodo-
wym, a inaczej absolwentem/absolwentka
studiow wyzszych, dla ktorego/ktérej jest
to pierwsza praca. Relacja z ekspertem wy-
maga zaufania, delegowania interesujgcych
i samodzielnych projektow, pozostawienia
przestrzeni w kwestii sposobu wykonania
zadan. Absolwent/ absolwentka z kolei za-
reagowat(a)by stresem, gdybysmy zlecili jej/
jemu samodzielny projekt bez odpowied-
niego wsparcia. W takim przypadku in-
strukcje, kontrola i staty kontakt sg dobrym
rozwigzaniem. Dostosowanie naszego stylu
zarzadzania to takze poznanie, co motywu-
je kazdego z naszych pracownikdw, w jakim
kierunku chcg sie rozwijac itp.

Empatia, uwaznos¢ i indywidualizacja w za-
rzgdzaniu to teraz jedne z kluczowych umie-
jetnosci naszych liderow i liderek. Uwaznosc
i empatia pozwolg nam odpowiednio wcze-
Sniej ,wytapac” ewentualne problemy, z kto-
rymi mierzg sie nasi pracownicy, zarowno
te zawodowe, ale takze te zwigzane z co-
dziennymi wyzwaniami obecnego S$wiata.
Przywddztwo sytuacyjne wspiera indywidu-
alizacje w zarzgdzaniu, ale takze zarzgdzanie
np. zespotami zréznicowanymi, sktadajgcymi
sie nie tylko z réznych pici, osobowosci, na-
rodowosci, ale takze osob pochodzagcych
z roznych grup pokoleniowych.

Empatia w zarzgdzaniu zespotem
to uwaznosc i wspotodczuwajgce
podejscie w relacji z kazdg osobg
Z naszego zespotu. Wymaga to
konsekwencji, otwartosci, umie-
jetnosci obiektywnej oceny danej

sytuaciji.

— .

Ciekawg odpowiedzig na swiat BANI, ale
takze oczekiwania wchodzgcych na rynek
pokolen, jest witasnie przywoédztwo stu-
Zzebne, ktdére wedtug mnie jest raczej holi-
styczng filozofig, a nie stylem zarzgdzania.
Filozofig wymagajgca okreslonego zestawu
umiejetnosci, wartosci i postawy. Lider/ka
stuzebny/a to przywddca(czyni), ktorego/a
charakteryzuje stuzebna postawa w miej-
sce potrzeby zarzgdzania, kierowania, po-
siadania wtadzy. To osoba, ktéra swojg
misje bycia liderem(kg) upatruje w stwarza-
niu takiego srodowiska dla swojego zespo-
tu, ktére umozliwia realizacje zadan, rozwaj,
wykonywanie pracy. Osoba, ktéra stawia
potrzeby swojego zespotu ponad swoje.

SPIS TRESCI



Czy jest to czesto spotykana postawa? Pa-
trzac ze swojej perspektywy HRowca z do-
Swiadczeniem w rekrutowaniu liderow(ek)
od ponad dwdéch dekad, z przykroscig mu-
sze stwierdzi¢, ze liderzy(ki) stuzebni(e) to
raczej (bardzo) rzadkie wyjatki. Polska jest
i jeszcze dtugo bedzie krajem z wysokim
dystansem wtadzy. Krajem, w ktérym sta-
nowisko kierownicze kojarzy sie raczej ze
statusem, wiadzg, apanazami i checig rzg-
dzenia. Nie jest to tak do konca nasza wina —
jako Polacy mamy za sobg trudng i burzliwg
historie, ktdra odcisneta swoje pietno i jesz-
cze dtugo bedzie obecna w naszym zyciu.

Jakie dodatkowe cechy ma jeszcze wedtug
mnie lider stuzebny? Przede wszystkim to
osoba cechujgca sie wysokim poczuciem
wiasnej wartosci, ktére umozliwia jej/jemu
oddanie przestrzeni/sceny zespotowi bez
obaw, ze zostanie zastgpiony/a. Kluczowe
jest wedtug mnie zdrowe ego, ktére wspiera
odwage, podejmowanie decyzji, bez walki
0 wiadze, wptywy, przekonywanie kto ma
racje, przecigganie liny, czy tez udowad-
nianie, kto jest wazniejszy(a). To lider/ka
cechujgcaly sie pokorg, ogromng empatia,
potrzebg wspierania i rozwoju innych.

HR NA SZPILKACH - 11-2023 @z}l

Lider/ka stuzebna tworzy silne zespoty, ze
zdrowg, otwartg atmosferg, ktéra buduje
przestrzen na kreatywnos$¢, podwazanie
status quo i autentyzm. To osoba, ktéra po-
trafi aktywnie stuchac¢, prowadzié, ale bez
sifowego zmuszania, dawac przestrzen na
popetnianie btedow, angazowac. Niezwykle
wazna jest w tym przypadku samoswiado-
mos$¢, wiedza na temat swoich mocnych
stron, ale takze obszaréw do pracy oraz ak-
ceptacja witasnej osoby. Dodatkowo ciggty
rozwaj i dystans do siebie.

Lider/ka stuzebny/a jest w petni zaangazo-
wany/a, zarzadza wiasnym przyktadem, wy-
korzystuje swojg wtadze, aby wspiera¢ swoj
zespot, budowacé warunki do osiggania ce-
6w i rozwoju. Kluczowa jest odpowiedz na
pytanie, gdzie lider ma priorytety? Czy prio-
rytetem jest zespot, czy tez wtasne potrze-
by, czy tez korzysci? Pamietajmy przy tym
0 jednym — nie ma dobrego lidera/ dobrej
liderki bez dobrego zespotu, ktéry jest naj-
lepszg wizytdwka swojego przetozonego/
Swojej przetozonej.

Kilka dni temu przeczytatam zdania, ktdre
bardzo trafnie rozrézniajg zarzgdzanie od
przywodztwa stuzebnego: ,Kiedy rozma-
wiam z menedzerami/ menedzerkami mam
poczucie, ze sg wazni(e), kiedy rozmawiam
z liderami(kami) mam poczucie, ze ja jestem
waznal(y).

SPIS TRESCI
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Joanna Cur
radca prawny,

Praca zdalha

Kancelaria Radcy Prawnego Joanna Cur

Czy to sie jeszcze sprawdza, czy czekajq
nas wielkie powroty do biur?

Po trzech latach funkcjonowania pracy zdalnej przychodzi czas, aby zastano-
wic sie, czy to wiasciwie sie sprawdza? Czy to dobra forma pracy? Jakie daje
korzysci, a jakie niesie zagrozenia? | czy te pierwsze rekompensujg te drugie?

Pierwsza mysl, ktdra sie nasuwa: wszystko
zalezy od tego, po jakiej stronie jestesmy.
No wiasnie, wszystko zalezy od tego czy
jestesmy pracodawcg czy pracownikiem.
Po jakiej stronie barykady stoimy. A moze
tgczymy obie funkcje: jestesmy managerem,
zarzgdzamy pracownikami i marzymy o tym,
aby nasz zespot pracowat stacjonarnie (bo
wieksza kontrola, bo praca efektywniejsza),
a jednoczesnie jestesmy pracownikiem, kté-
ry zasmakowat pracy zdalnej i nie wyobraza
sobie powrotu na state do biura. Wtedy po-
jawia sie dysonans.

Praca w biurze, w domu
czy moze hybryda?

Czesto rozmawiam z pracownikami. Moimi
klientami najczesciej sg HR-owcy, kadrowcy,
managerowie. To, co tgczy wypowiedzi tych
0s6b o pracy zdalnej to fakt, ze ci, ktorzy
majg mozliwos¢ pracy poza biurem, cenig
sobie taki sposdb pracy, jednak wazne jest
dla nich, aby czes¢ tygodnia rowniez mogli
spedzi¢ w firmie.

Czyli pracownicy za idealny model pracy
uwazajg hybryde.

Praca zdalna, ktora miata byc¢
cudownym lekiem na cate zto

i sposobem na zwiekszenie
produktywnosci wsréd pracowni-
kow, okazata sie nie tak rozowa
jak wczesniej sgdzono.

;o

Najlepiej, zeby to byta hybryda z prze-
wagg pracy w domu, czyli np. model:
3 dni pracy w domu, 2 dni pracy w biurze.
Warto jednak podkresli¢, ze nie wszyscy,
z ktérymi rozmawiam majg taki komfort, ze
moga pracowacé zdalnie. Nadal wielu pra-
codawcow uwaza, ze ,nie da sige” by¢ efek-
tywnym i nie da sie w petni kontrolowac
pracownika, jesli ten pracuje zdalnie. Jak
wskazuje raport z badania ilosciowego
przygotowany dla Zwigzku Przedsiebior-
cow i Pracodawcodw (,Oczekiwania, potrze-
by i postawy pracownikow dotyczace pracy
zdalnej”, Warszawa, pazdziernik 2022 r.), licz-
ba 0sob pracujgcych w catosci stacjonarnie
lub gtéwnie stacjonarnie to prawie 80% pra-
cownikéw. Z kolei liczba osob pracujgcych
w catosci lub gtéwnie zdalnie to tylko 10%.
Przeanalizujmy, z czego to wynika.

SPIS TRESCI
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Jakie sq zalety pracy zdalnej
dla pracownika?

Wsrod zalet niewatpliwie nalezy wymienic:

duzg oszczednosé czasu w zwigzku
z brakiem koniecznosci dojazdéw do
i z pracy,

oszczednosc¢ kosztéw — kiedy pracuje
w domu nie wydaje pieniedzy na dojaz-
dy, ,Pana kanapke” czy kawy w kawiarni
(koszt ok. kilkanascie ztotych za kubek
kawy),

zdecydowanie wiekszy work life balan-
ce — nie trzeba zrywag sie rano, robic
makijazu, mozna popracowac w dresie
(jesli oczywiscie nie ma sie spotkan),
zajac sie ,jedng reka” dzieckiem,

cudowny sposéb na prace w ciszy

i spokoju —wazne przy pracy koncep-
cyjnej lub gdy pracownik jest intrower-
tykiem,

| AIL]-
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wiekszy komfort przy jakiejs czasowej

niedyspozycji — np. przeziebienia, gdzie
mozemy zosta¢ w domu zamiast wybie-
ra¢: ide na zwolnienie czy jade do biura,

mozliwos¢ pracy z kazdego miejsca
na Swiecie — a wiec rowniez mozliwos¢
potgczenia wakacji z praca.

A co z wadami pracy zdalnej?

Wiegkszos¢ moich rozméwcow uwaza, ze za
duzo tych wad nie ma. Niektérzy nie widzg
ich wcale. Jedli kto$ wymienia jakies nie-
dogodnosci pracy w domu, to gtdwnie te
osoby, ktdre pracujg permanentnie zdalnie.
Wtedy pojawia sie argument wyobcowania,
alienacji, braku mozliwosci przegadania od
razu jakiego$ tematu — czesto bowiem te
z pozoru btahe tematy zapisuje sie do ob-
gadania na poznigj, a to ,podzniej” ... czasami
sie rozmywa.

Dodatkowo pracownicy wskazujg na zabu-
rzenie rownowagi pomiedzy zyciem zawo-
dowym, a osobistym oraz zwrot kosztow
za media.

SPIS TRESCI
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A jak to wyglada z punktu
widzenia pracodawcy?

Pracodawcy jako zalety pracy zdalnej wy-
mieniaja:

zmniejszenie kosztéw zatrudnienia

— gtdwnie zwigzane ze zmniejszeniem
powierzchni biurowych, a tym samym
optfat czynszowych, czy optat za media,

mozliwos¢ zatrudnienia pracowni-
ka w zasadzie z kazdego miejsca na
swiecie,

zwiekszenie zadowolenia pracownikow
w zwigzku z umozliwieniem im wiekszej
elastycznosci i tgczeniu zycia zawodo-

wego z prywatnym,

zmniejszenie absencji w pracy tj. zwol-
nien lekarskich czy urlopéw na zgdanie,
ktore wczesniej zdarzaty sie przy jakiejs
niedyspozyciji, a teraz pracownik moze
po prostu pracowac¢ z domu nawet przy
gorszym samopoczuciu.

Do wad prac zdalnej po stronie
pracodawcy zaliczy¢ mozna m.in.
mozliwe incydenty zwigzane

z ochrong informacji w tym
ochrong danych osobowych.

—

Do wad prac zdalnej po stronie pracodaw-
cy zaliczy¢ mozna:

utrudniony kontakt z pracownikami
i tym samym problemy z zarzgdzaniem
zespotem zdalnym,

mniejsza mozliwo$¢ kontrolowania
i rozliczania pracownikdw,

mniejsza integracja w zespotach,

zmniejszenie wydajnosci/produktywno-
$Ci poprzez rozpraszanie sie pracowni-
ka na czynnosciach domowych,

mozliwe zmniejszenie identyfikaciji
pracownika z firmg,

mniejsza mozliwos¢ wychwycenia
pozorowania pracy,

mozliwe incydenty zwigzane
z ochrong informacji w tym ochrong
danych osobowych.
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No wiasnie, jak to jest z tym
[pozorowaniem pracy?

Ostatnio modnym hastem stat sie quiet
quitting, a wiec zjawisko cichej rezygnaciji.
Pracownik robi tylko to, co do niego nale-
zy, w konkretnych godzinach pracy, nie
wychyla sie i nie przejawia zadnych oznak
dodatkowego zaangazowania. Jednak to,
Co pracodawcy nazywajg quiet quitting, dla
pokolenia Z jest normalnym stanem. To po-
kolenie otwarcie deklaruje, ze daje z siebie
100% jedynie w godzinach pracy, po nigj jest
juz tylko zycie prywatne. Inaczej to wyglada
u pokolenia X i Milenialséw, ktére wychowa-
ne zostaty w kulcie poswiecania sie dla pra-
cy. Tutaj rzeczywiscie moze dojs¢ do cichej
powolnej rezygnacii.

Wielu pracownikdw uwaza, ze zadania, kto-
re do tej pory wykonywali w pracy w biu-
rze, zajmujg im mniej czasu, kiedy pracujg
w domu - bo nie tracg czasu na pogawed-
kach korytarzowych, bo przerwa na lunch
trwa krocej. W takiej sytuacji przez czesc
dnia starajg sie pozorowac prace, aby tylko
nie otrzymac dodatkowych zadan.

Badania nha gruncie
Mmiedzynarodowym

Brytyjski “The Economist” opublikowat
ostatnio artykut z badaniami na temat
efektywnosci pracownikdw w pracy zdal-
nej. Z badan tych wynika, ze praca zdalna,
ktéra miata by¢ cudownym lekiem na cate
zto i sposobem na zwigkszenie produktyw-
nosci wsrod pracownikow, okazata sie nie
tak rézowa jak wczesniej sgdzono.

miedzynarodowi giganci, tacy jak np.
Apple, Google czy Meta po badaniach
efektywnosci wprowadzili pracowni-
kom zwiekszenie dni pracy w biurze do
minimum 3 dni w tygodniu,

HR NA SZPILKACH - 11-2023 C
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Microsoft zauwazyt, ze przez prace
zdalng wiele procesow ulegto wydtuze-
niu, ze staty sie one bardziej skompliko-
wane, a przez to drozsze,

badania przeprowadzone na Uniwersy-
tecie Harvarda pokazaty 4-procentowy
spadek wydajnosci ruchu na stronie
sklepu internetowego podczas pra-

cy zdalnej (podczas gdy w 2020 . te
same badania pokazywaty spore wzro-
sty). Jednoczesnie miata ucierpiec ilos¢
i jakos¢ rozmoéw telefonicznych,

badania na Uniwersytecie Kalifornijskim
wykazaty, ze pracownicy na pracy zdal-
nej byli 0 18 proc. mniej wydajni niz ich

koledzy w biurze,

inne badanie wykazato, ze wideokon-
ferencje hamujg kreatywne myslenie,
a w wielu przypadkach sg tylko ,imita-
Cjg” spotkan.

Ciekawe, prawda? Badania odbity sie w Pol-
sce szerokim echem i byty szeroko komen-
towane w social mediach.

Czy wyniki badan, zaréwno tych polskich,
zaprezentowanych przez Zwigzek Przedsie-
biorcéw i Pracodawcow, jak i wyniki opubli-
kowane przez ,The Economist” bedg miaty
wptyw na pracodawcow? Wydaje sie, ze po
czesci tak, ze czeka nas (i w zasadzie juz to
sie dzieje) wielki powrdt do biur. Jednak ra-
czej nie na state. Wydaje sig, ze hybryda be-
dzie tym najczesciej stosowanym modelem
pracy w Polsce.

@
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b B | us Laboris Poland G .'whrqll HR Lawyers
L v 4 Raczkowski
Klaudia Bielska

Aplikantka radcowska
w kancelarii Raczkowski

Edyta Jagietto

Radczyni prawna
w kancelarii Raczkowski

30 wrzesnia uptyngt czas
ha wykorzystanie zalegtego
urlopu z 2022 roku

| co dalej?

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy, kazdemu pracownikowi przystuguje rocz-
nie 20 lub 26 dni urlopu wypoczynkowego. Pracownik powinien wykorzystac
urlop w tym samym roku kalendarzowym, w ktorym nabyt do niego prawo. Od-
stepstwa od tej zasady dopuszczalne sg tylko wyjgtkowo i sg Scisle okreslo-
ne w przepisach. Moze zaistnie¢ sytuacja, gdy urlop wypoczynkowy lub jego
czes¢ nie zostang udzielone do konca roku kalendarzowego, stajgc sie urlopem
zalegtym. Urlop ten powinien zosta¢ wykorzystany do 30 wrzesnia nastepnego
roku kalendarzowego.

Co w sytuacji, gdy pracownicy nie wyko- Jesli pracownik nie wykorzysta ich w da-
rzystali w tym terminie urlopu zalegtego za nym roku kalendarzowym, to tracg one
2022 rok? Czy pracodawca poniesie z tego swoj uprzywilejowany charakter i przecho-

tytutu konsekwencje? Czy moze udzieli¢ dzg na kolejny rok, jednak jako zwykte dni
takiego urlopu bez zgody pracownika? Czy urlopu wypoczynkowego. Urlop ten mozna
pracownik moze sam zdecydowac o wyko- wykorzysta¢ do konca kolejnego roku ka-
rzystaniu zalegtego urlopu, jezeli pracodaw- lendarzowego.
ca nie udzielit go w terminie?

Przyktad: Pracownik uprawniony do 26 dni urlo-

Urlop na zgdanie mozna pu wypoczynkowego nie wykorzystat w 2022 r.
wykorzystac pozniej szesciu dni urlopu, w tym czterech dni urlopu na

zgdanie. W 2023 r. ma zatem szes$¢ dni urlopu
Po pierwsze, wymodg wykorzystania zale- zalegtego. Jednak obowiazek wykorzystania za-
gtego urlopu wypoczynkowego do 30 wrze- legtego urlopu do 30 wrzesnia 2023 r. dotyczy
$nia nastepnego roku kalendarzowego nie tylko dwdch dni urlopu wypoczynkowego, gdyz
dotyczy tych dni, ktére w roku poprzednim pozostate cztery dni urlopu zalegtego byty nie-
byty dniami urlopu na zgdanie. Pracowniko- wykorzystanym w 2022 r. urlopem na zadanie.
wi przystugujg 4 dni takiego urlopu rocznie. Pracownik powinien wykorzystac te cztery dni

do 3/ grudnia 2023 .
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¢ u o

Jak liczy¢ termin

1 ? o .
na wykorzystanie urlopur Whniosek urlopowy pracownika

jest brany przez pracodawce

W praktyce czesto pojawia sie watpliwosc, o i
by e 7l pod uwage, ale nie jest dla niego

jak nalezy rozumieé spetnienie warunku

udzielenia urlopu wypoczynkowego do wigzgcy (oprocz urlopu udzie-

30 wrzednia nastepnego roku kalendarzo- lanego bezposrednio po urlopie
wego. Przyjmuje sig, ze wymodg ten jest macierzynskim oraz urlopu udzie-
zrealizowany, jezeli najpdzniej tego dnia lanego mtodocianemu, uczesz-
pracownik rozpoczyna wykorzystywanie czajacemu do szkoty w okresie

zalegtej czesci urlopu. Oznacza to, ze urlop
ten nie musi w catym swoim wymiarze
»Zmiescic sie” do konca wrzesnia nastepne-

ferii szkolnych). Pracodawca
moze wniosek uwzglednic, jezeli

go roku kalendarzowego. urlop we wskazanym czasie nie
koliduje z koniecznoscig

Czy pracownik moze zapewnienia normalnego toku

wykorzystaé urlop zalegty pracy. Samo zawiadomienie

bez UZQOdnieniG z prGCOdGWCQ? pracodawcy 0 rozpoczec|u zale-

Z7aodni iot Sy Nl gtego urlopu wypoczynkowego
goanie z orzecznictwem >qdu Najwyzsze nie usprawiedliwia nieobecnoéci
go, prawo do urlopu i wykorzystanie urlopu

w danym roku kalendarzowym lub najpdzniej \pracownlka SR
do konca pierwszego kwartatu nastepnego

roku kalendarzowego nie moze byc¢ realizo-

wane przez pracownika w sposdb dowolny,

bez uzgodnienia z pracodawcg (por. wyrok

SN z 16 grudnia 2008 r., | PK 88/08).
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Zgodnie z art. 161 k.p., kazdy urlop wypo-
czynkowy, réwniez zalegty, jest “udzielany”
przez pracodawce. Do udzielania urlopu
zalegtego majg zastosowanie ogdlne re-
guty, w tym takze wynikajgca z art. 163 § 1
i art. 163 § 11 k.p., zgodnie z ktérymi wnio-
sek urlopowy pracownika jest brany przez
pracodawce pod uwage, ale nie jest dla
niego wigzacy (oprécz urlopu udzielane-
go bezposrednio po urlopie macierzynskim
oraz urlopu udzielanego mtodocianemu,
uczeszczajgcemu do szkoty w okresie fe-
rii szkolnych). Pracodawca moze wniosek
uwzglednié, jezeli urlop we wskazanym cza-
sie nie koliduje z koniecznoscig zapewnienia
normalnego toku pracy.

Samo zawiadomienie pracodawcy o rozpo-
czeciu zalegtego urlopu wypoczynkowego
nie usprawiedliwia nieobecnosci pracowni-
ka w pracy (por. wyrok SN z 5 grudnia 2000
r., 1 PKN 121/00).

Takie samowolne powstrzymanie sie od
wykonywania pracy moze by¢ kwalifikowa-
ne jako ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkdéw pracowniczych i by¢ podstawg
do rozwigzania z pracownikiem umowy bez
zachowania okresu wypowiedzenia (por.
wyrok SN z 15 marca 2001 r., | PKN 306/00).

Czy pracodawca moze udzieli¢
pracownikowi urlopu zalegtego
whbrew jego woli?

Pracodawca moze wystaé¢ pracownika na
zalegty urlop, nawet gdy ten nie wyraza na to
zgody. Taka decyzja pracodawcy jest wigzg-
ca dla pracownika. Udzielenie urlopu wypo-
czynkowego, bedgcego urlopem zalegtym,
jest bowiem czynnoscig prawng jednostron-
ng i bezwarunkowsg, a co za tym idzie, dla
swojej skutecznosci nie wymaga zgody pra-
cownika (por. wyroki SN z 24 stycznia 2006,
| PK 124/05; z 2 wrzesnia 2003 r., | PK
403/02; z 24 stycznia 1974 r., Ill PRN 41/73).
Pracodawca moze wiec w czasie udzielone-
go urlopu nie dopusci¢ pracownika do pracy,
a przejawiana przez pracownika gotowos¢
do pracy nie moze prowadzi¢ do nabycia
ekwiwalentu za urlop wypoczynkowy (por.
wyrok SN z 2 wrzesnia 2003 r., | PK 403/02).

Przepisy ustawy covidowej

O prawie pracodawcy do udzielenia zale-
gtego urlopu wypoczynkowego bez zgody
pracownika i z pominieciem planu urlopéw
stanowi réwniez regulacja zawarta w art.
15gc ustawy z 2.03.2020 r. o0 szczegdlnych
rozwigzaniach zwigzanych z zapobiega-
niem przeciwdziataniem i zwalczaniem
COVID-19, innych choréb zakaznych oraz
wywotanych nimi sytuacji kryzysowych.

SPIS TRESCI
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A 4 Unormowanie to, ze wzgledu na ograni-

czenie wymiaru udzielanego w tym trybie
urlopu do 30 dni jest w rzeczywistosci mniej
korzystne dla pracodawcéw niz praktyka

Odpowiedzialnos¢ za nieudzie-
lenie zalegtego urlopu w terminie

poniesc moga nie tylko osoby wyktadni przyjmowana przez Sad Najwyz-
majgce status pracodawcy ale szy, ktdra takiego ograniczenia nie zaktada.

takze osoby ktére go reprezen-

tuja czyli kierownicy za|<+ad(')wl Wprowadzenie tego przepisu miato wyraznie
gtéwni ksiegowi a nawet inni pra- potwierdzi¢ prawo pracodawcy do udziele-

nia urlopu zalegtego na mocy jednostronnej

cownicy, ktorzy sg upowaznieni > et , ,
decyzji, w tym rowniez w okresie przestoju.

przez pracodawce do dziatania w
tym zakresie w jego imieniu. Zakonczenie stanu zagrozenia epidemicz-

\ nego nie ma wiec wptywu na uprawnienia

pracodawcy w tym zakresie.

Zgodnie z tym przepisem, w okresie obo-

wigzywania stanu zagrozenia epidemicz- Przedawnienie urlopu

nego Iub stanu epidemii, ogtoszonego

z powodu COVID-19 pracodawca moze Jesli urlop zalegty z 2022 r. nie zostat wyko-
udzieli¢ pracownikowi w terminie przez rzystany do konca wrzesnia 2023, nie po-
siebie wskazanym, bez uzyskania zgody woduje to od razu jego utraty. Roszczenia
pracownika i z pominieciem planu urlopow, ze stosunku pracy, w tym dotyczace zale-

urlopu wypoczynkowego niewykorzysta- gtego urlopu, ulegajg przedawnieniu po 3 la-
nego przez pracownika w poprzednich la- tach od dnia, w ktérym roszczenie stato sie
tach kalendarzowych, w wymiarze do 30 wymagalne.

dni urlopu, a pracownik jest obowigzany
taki urlop wykorzystag.
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W przypadku zalegtego urlopu, 3-letni bieg
przedawnienia rozpocznie sie zawsze 30
wrzesnia roku nastepnego po roku kalenda-
rzowym, w ktérym prawo do urlopu zosta-
fo nabyte. Oznacza to, ze zalegty urlop za
2022 rok ,przepadnie” ostatecznie z kon-
cem wrzesnia 2026.

Bieg przedawnienia o urlop wypoczynkowy
nie rozpoczyna sie, a rozpoczety ulega za-
wieszeniu na czas korzystania z urlopu wy-
chowawczego.

Kto ponosi odpowiedzialnosé
zd hieudzielenie zaleglego urlopu
w terminie?

Pracodawca, ktéry nie udzielit pracownikowi
urlopu wypoczynkowego w terminie, popet-
nia wykroczenie przeciwko prawom pra-
cownika, zagrozone karg grzywny od 1000 z
do 30.000 zt.

Wykorzystywanie zalegtych dni urlopu
wypoczynkowego powinno byé co roku
uwzgledniane w planie urlopéw, a jesli nie
sporzgdzono takiego planu - uzgadniane
z pracownikiem i konsekwentnie egzekwo-
wane przez pracodawce.

e

Odpowiedzialnos¢ za nieudzielenie zalegte-
go urlopu w terminie ponies¢ moga nie tylko
0soby majgce status pracodawcy, ale takze
osoby ktére go reprezentujg, czyli kierowni-
cy zaktaddw, gtéowni ksiegowi a nawet inni
pracownicy, ktdérzy sg upowaznieni przez
pracodawce do dziatania w tym zakresie
W jego imieniu (por. wyrok SN z 3 lutego
2003, Il KK 388/02).

Zatem jezeli pracodawca udzieli innej osobie
(np. pracownikowi dziatu kadr i ptac) upo-
waznienia do udzielania urlopdw, przenosi
tym samym czes¢ swoich obowigzkdw na te
osobe i to na te osobe przechodzi ewentual-
na odpowiedzialno$é¢ za niewykonanie tych
obowigzkdéw. O tym, kto moze by¢ sprawcy
omawianego wykroczenia, decyduje zatem
struktura organizacyjna pracodawcy.

W skrajnych przypadkach, jesli nieudzie-
lenie urlopu zalegtego jest uporczywe lub
ztosliwe, moze nawet zosta¢ uznane za
przestepstwo zagrozone grzywng nakfa-
dang na podstawie Kodeksu karnego, karg
ograniczenia wolnosci albo pozbawienia
wolnosci do lat 2.
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Zmieniajgcy sie swiat wymusza biznesowe zmiany,
w tym oczywiscie sposdb funkcjonowania rozmaitych dziatéw.
Zmiany te nie omijajg takze dziatdw HR, a sprawne zarzadzanie
procesami HR w organizacji w duzej mierze stanowi dzis$
k o konkurencyjnosci firm na rynku.
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Malgorzata Gorska

Burda Media Polska

People Culture and Communication Director,

Jak zbudowac wewnetrzng
akademie rozwojowq?

Programy rozwojowe to kompleksowe, roztozone w czasie aktywnosci. Jezeli
budujemy je konkretnie ,pod dang firme”, ich ogromng zaletg jest odpowiedz
na konkretne wyzwania czy tez potrzeby organizacyjne.

Jestem ogromng zwolenniczkg systemo-
wego podejscia do rozwoju. Pomaga to
w skutecznym wdrozeniu rozwigzan w od-
powiedzi na konkretne potrzeby biznesowe.
Biorgc pod uwage np. umiejetnosci przy-
wodcze, wiekszy efekt uzyskamy, szkolgc
wszystkich liderow z jednej metodologii,
dla przyktadu przywédztwa sytuacyjne-
go, czy analizy transakcyjnej. Dzieki temu
wprowadzamy do organizacji spojne stan-
dardy zarzadzania, transparentne nie tylko
dla kadry zarzagdzajgcej (od poziomu za-
rzgdu po menedzerdw liniowych), ale takze
catego zespotu.

Roztozenie nauki w czasie pomoze jedno-
czesnie w przyswojeniu i utrwaleniu wiedzy,
podawaniu jej w réznorodnej formie (i mniej-
szych ,dawkach”), a finalnie w przetozeniu
jej na praktyke. Dodatkowo upewniamy sie,
ze cata firma dziata wg spdjnych standar-
dow, mowi jednym jezykiem”.

Dziatania rozwojowe to wazny element po-
lityki personalnej firmy — obszar szkolen jest
adresowany w wiekszosci badan zaangazo-
wania, a rozsgdnie prowadzony moze sku-
tecznie wesprzeé¢ wyniki biznesowe firmy.
Chce jednak zaznaczy¢, ze dla mnie szko-
lenia sg jedynie elementem (i to nie najwaz-
niejszym) rozwoju.
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Osobiscie jestem zwolenniczkg schematu
702010, w ktérym:

70% naszych aktywnosci rozwojowych
skupia sie na aktywnosciach praktycz-
nych (learning by doing), ktére stanowia
podstawe catego planu;

20% aktywnosci to nauka od innych

lub nauka innych — praca z mentorem
lub coachem, ale takze przeznaczanie
Czasu na uczenie innych (dla przyktadu
prowadzenie szkolen jest doskonatym
rozwojem takze dla trenera(ki), gdyz
wymaga przygotowania, przeéwiczenia,
a nastepnie pracy z grupg i nauki od
uczestnikéw/ uczestniczek warsztatdw,
ktére prowadzimy);

jedynie 10% planéw rozwojowych
stanowig tradycyjne metody nauki typu

szkolenia, webinary, ale takze literatura.
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Dziatania rozwojowe to wazny
element polityki personalnej firmy
— obszar szkolen jest adresowany
w wiekszosci badan zaangazo-
wania, a rozsgdnie prowadzony
moze skutecznie wesprzec¢ wyni-
ki biznesowe firmy.

;.

W ponizszej publikacji chciatabym na przy-
ktadzie konkretnego przyktadu — Akademii
First Step Menedzer - krok po kroku przed-
stawi¢ planowanie programu.

Akademia First Step Menedzer (FSM) skie-
rowana jest zazwyczaj do nowych liderdw,
zaréwno zrekrutowanym wewnetrznie, jak
i zewnetrznie. Warto przy tym okresli¢ tzw.
prog wejscia do programu. W moim do-
Swiadczeniu zawodowym koordynowatam
roczne programy, ktére cyklicznie startowaty
na poczatku roku i konczyty sie po uptywie
12 miesiecy.
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Byt to obowigzkowy program dla kazdego
menedzera z doswiadczeniem 1-2 letnim
na stanowisku lidera. Ustalenie konkretnych
zasad zwigzanych z programem jest bardzo
wazne, aby zapewnié jego transparentnosé.
Powinny wsréd nich znalez¢ sie takze jasne
role i odpowiedzialnosci zwigzane z zarza-
dzaniem dang akademig (w tym takze bu-
dzetowe i organizacyjne).

Bardzo istotne jest okreslenie celdéw progra-
mu, w tym réwniez kryteriow mierzenia, czy
spetnia on swoje zadania. Warto przy tym
zaprosi¢ do dialogu kadre zarzadzajgcg oraz
zapoznac¢ sie z wynikami badania opinii pra-
cowniczej i exit interviews (czesto poruszajg
tematy zwigzane z poziomem przywdédztwa
w danej firmie), a takze obowigzujgce w da-
nej firmy procesy, projekty, procedury i poli-
tyki zwigzane z zarzagdzaniem ludzmi.

Kolejny etap to okreslenie kompetencii, ktére
chcemy budowac/wzmacnia¢ poprzez pro-
gram, np. przywoédztwo, komunikacja, zarzg-
dzanie zmiang, umiejetnosci strategiczne itp.
Wazne, aby kompetencje byty jasno opisane,
idealnie, gdyby korespondowaty z obowig-
zujgcym w danej firmie modelem kompe-
tencyjnym. W ramach danej kompetencji
mozemy wyodrebni¢ konkretne umiejetno-
sci — np. w ramach przywddztwa wyodreb-
niamy budowanie silnych zespotéw (w tym
umiejetnosci rekrutacyjne). Skupiamy sie
raczej na kilku kluczowych kompetencjach,
tak by kompleksowo je zaadresowacd. Pro-
ba rozwijania wielu umiejetnosci spowoduje
pobiezne potraktowanie kazdej z nich, bgdz
program bedzie zbyt intensywny i moze
utrudnia¢ wykonywanie obowigzkéw zawo-
dowych, co z kolei moze skutkowaé spad-
kiem motywaciji i frekwenciji.

Bardzo istotne jest okreslenie
celow programu, w tym takze
kryteriow mierzenia czy spetnia
on swoje zadania. Warto przy
tym zaprosic¢ do dialogu kadre
zarzgdzajgcy, oraz zapoznac sie
z wynikami badania opinii pra-

cowniczej i exit interviews.

— .

W nastepnym kroku budujemy aktywnosci
rozwojowe dla wyselekcjonowanych kom-
petencji. W tym przypadku gorgco rekomen-
duje, aby oprzec dziatania na schemacie 70
20 10. Jak moze to wygladaé w praktyce?

Dla umiejetnosci rekrutacyjnych mozemy
rozpisac aktywnosci:

10% udziat w wewnetrznych warszta-
tach z rekrutacji z uzyciem wywiadu
behawioralnego,

20% przygotowanie do prowadzenia
jako menedzer rekrutacyjny pierwszych
procesoéw rekrutacyjnych (np. podczas
1:1 z dedykowanym HRBP lub rekrute-
rem/rekruterka),

70% prowadzenie ze wsparciem HRBP
proceséw rekrutacyjnych jako mene-
dzer/menedzerka rekrutacyjna.

SPIS TRESCI
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Jakie aktywnosci warto rozwazy¢ budu-
jac program:

Z organizacyjnych obszaréw warto za-
dbac takze o:

follow up’y po szkoleniach, aby wyko-
rzysta¢ w praktyce wiedze;

ekspozycje na kadre zarzadzajgcg wyz-
szego szczebla - dla przyktadu warto
zaprosi¢ 1-2 liderdw/ liderki, ktére np.
poprowadzg sesje typu follow up po
szkoleniu - wazne by byli/ byty oni/ one
przygotowani(e) i mieli/ miaty umiejet-
nosci oraz czas do przeprowadzenia
tego zadania;

rekomendowanie literatury, ktéra wes-
prze proces nauki—w tym przypadku
wazna jest jednak np. sesja omawiajg-
ca dang lekture;

wykorzystanie nowych rozwigzan szko-
leniowych typu np. gry strategiczne,
webinary itp. ;

praca projektowa z innymi zespotami
w firmie pracujgcymi nad konkretnymi
zadaniami.

zaangazowanie w projekt Sponsora(ki)
z najwyzszej kadry kierowniczej, co
nada programowi odpowiednig range;

Zapoznanie z programem menedzerow/
menedzerki osdb uczestniczacych

w akademii, tak by mogli/ mogty aktyw-
nie wspiera¢ proces rozwojowy i fre-
kwencje uczestnikow/ uczestniczek;

oficjalne rozpoczecie i zamkniecie
akademii oraz state budowanie proce-
SuU grupowego - wazne, by uczestnicy
i uczestniczki wspétpracowali(aty) ze
sobg, wspierajgc sieg;

zadbanie, aby w czesci szkoleniowej
byty obecne zaréwno szkolenia we-
wnetrzne jak i zewnetrzne;

zbieranie informacji zwrotnej w trak-
cie programu z obowigzkowag ankietg
satysfakcji na sam koniec, co pomoze
nam ocenic i ulepszaé akademie;

logo programu, ktérym mozemy ozna-
czac wszystkie materiaty zwigzane

z dang akademig i ktére mozemy wyko-
rzystywac np. do aktywnosci z zakresu
employer branding (budowanie wizerun-
ku pracodawcy na rynku), czy tez ga-
dzetdédw dla uczestnikdw/uczestniczek;

wydanie dyplomu na koniec programu.

Akademie prowadzimy cyklicznie, bedac
otwartym(g) na potrzeby biznesowe, infor-
macje zwrotne od uczestnikdw/uczestni-
czek, a takze rozwigzania dostepne na rynku.

SPIS TRESCI |-
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N. HRnaSzpilkach

Wojciech Chromik

Menedzer HRM Ekspert FRIS,
Hr na Szpilkach

Czy umiejetnosci miekkie
zAdpewniq ham przewagqg
w starciu z Al?

W dobie rewolucyjnych zmian wprowadzanych przez sztuczng inteligencje,
kluczowg kwestig staje sie przysztos¢ zawoddw i roli cztowieka w biznesie.
Czy Al zastgpi ludzi? Dlaczego, mimo zaawansowanej technologii, umiejet-
nosci miekkie nadal pozostajg nieosiggalne dla maszyn? Jakie role odgrywajg
kreatywnosc¢, empatia i znajomosc szerszego kontekstu w skutecznym zarzg-
dzaniu ludzmi? W niniejszym artykule zastanowimy sie nad znaczeniem kom-

petencji miekkich dla menedzeréow, sposobami diagnozowania ich poziomu
I kluczowymi metodami ich rozwoju.

Za sprawg Chata GPT, ktérego zastosowa- Trudno bedzie tez doréwnac ludzkiej ela-
nie wcigz jest tematem newsow, kluczowg stycznoscii zdolnosci do myslenia lateralne-
sprawg staty sie rowniez zapowiedzi rewo- go na styku wielu dziedzin. Szczegdlnego
lucyjnych zmian, jakie sztuczna inteligencja znaczenia w tym kontekscie nabiera sfera
wprowadzi. Wsréd nich na czoto wybijajg sie miedzyludzkich kontaktow, gdzie potrzeb-
prognozy zastgpienia przez Al ludzi w wie- ne sg umiejetnosci miekkie. Odgrywajg one
lu zawodach. Idg one w dziesigtki, a na- kluczowg role we wspotpracy i skutecznym

wet tysigce. Profesje te znikng dlatego, ze zarzadzaniu ludzmi.
Al ma tak wiele przewag nad cztowiekiem.

Sztuczna inteligencja jest szczegdlnie efek-

tywna w wykonywaniu zadan logicznych

i rutynowych, doskonale radzi sobie z ana-

lizg wielkich zbioréw danych, ale obszary

takie jak kreatywnosé, empatia, znajomosc¢

szerszego kontekstu nadal pozostajg do-

menami czysto ludzkimi.

4
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Wielkg wartos¢ w pracy nad
zmiang swoich nawykow i budo-
waniu witasnych kompetenciji (nie
tylko miekkich) zawsze stanowi
wsparcie ze strony pracodawcy.
Sama chec rozwoju moze nie
wystarczyc, jesli nie ma okazji do
praktykowania tych umiejetnosci
poprzez dostep do odpowiednich
szkolen bgdz coachingu.

Umiejetnosci miekkie
- wyzwanie warte zaangazowadnia

Umiejetnosci miekkie pomagajg menedze-
rom tworzy¢ lepsze relacje z pracownikami,
rozwigzywac problemy, motywowac zespo-
ty do osiggania celow i efektywnie zarzgdzac
zadaniami. Szefowie, ktérych umiejetno-
sci miekkie sg dobrze rozwiniete, majg
znacznie wiekszg szanse 0siggngc¢ sukces
w swojej roli i efektywnie zarzgdzac zespo-
tem. Rozwijanie umiejetnosci miekkich moze
by¢ wyzwaniem, a najwiekszg przeszkoda
jest czesto brak swiadomosci i motywaciji
do ich doskonalenia. Wiele osdb nadal nie
zdaje sobie sprawy badz nie rozumie, dla-
Czego sg one wazne. Taki brak Swiadomosci
prowadzi do niedoceniania tych umiejetno-
$ci, okreslania ich mianem ,niekonkretnych”
i ,nieuchwytnych”, co wptywa na motywa-
cje do ich rozwijania. W wielu dziedzinach
wcigz tkwimy w przekonaniu, ze tylko do-
Sswiadczenie, wiedza i twarde kompetencije,
ktére mozna oszacowac i zmierzyc¢, czynig
z pracownika potencjalnego szefa.

Wypracuj zmiane
niczym rzemiesinik

Rozwdj umiejetnosci miekkich wymaga od
wielu poszerzenia witasnej strefy komfortu.
Czes¢ o0sodb przejawia unikalne predyspo-
zycje w tym kierunku, nie muszg wktadac
wiele wysitku w rozwdj tego obszaru.. Na
starcie maja fatwiej, co nie oznacza, ze nie
muszg pracowac¢ np. nad zarzgdzaniem
zmiang, sytuacjg konfliktu, czy przekazy-
waniem negatywnych informacji zwrotnych.
Inni, i jest to zdecydowana wiekszosé, ni-
czym rzemieslnicy, potrzebujg duzo czasu,
wsparcia i pracy, by dojs¢ do pozgdanych
rezultatow. Ogromng bariere stanowig zte
nawyki. Jesli ktos w toku swojego zawo-
dowego zycia wypracowat witasne lub, co
réwniez ma miejsce, przejat zte nawyki
zwigzane z komunikacjg czy zarzgdzaniem
sytuacjami konfliktowymi, musi najpierw
zrozumie¢, ze postepuje Zle, a potem po-
zby¢ sie tych obcigzen, by zaczaé dziatac
inaczej. Wielkg wartos¢ w pracy nad zmia-
ng swoich nawykéw i budowaniu wtasnych
kompetencji (nie tylko miekkich) zawsze
stanowi wsparcie ze strony pracodawcy.
Sama chec¢ rozwoju moze nie wystarczyc,
jesli nie ma okazji do praktykowania tych
umiejetnosci poprzez dostep do odpowied-
nich szkolen badz coachingu. Rozwdj umie-
jetnosci miekkich wymaga statego wysitku
i praktyki. Swiadomo$é znaczenia umiejet-
nosci miekkich moze by¢ gtéwnym zrédtem
motywacji do ich rozwijania. Umiejetnosci
miekkie sg kluczowe zaréwno dla sukcesu
zawodowedo, jak i osobistego. Nie tylko
pomagajg w budowaniu zdrowszych relacji
interpersonalnych, lecz zwiekszajg takze
efektywnos¢ w pracy i pozwalajg lepiej ra-
dzi¢ sobie w réznych sytuacjach.

SPIS TRESCI
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Jesli menedzer nie stucha
swoich ludzi, nie daje informacji
zwrotnych, nie okresla klarownie
swoich oczekiwan, atmosfera
pracy w zespole moze szybko
sie pogorszyc¢. Niezrozumiani

I niedoceniani pracownicy bedg
niezadowoleni, co wptynie na ich
Zaangazowania i przetozy sie

na efektywnosc.

Brak umiejetnosci miekkich
odbija sie szerokim echem...

Skutki braku umiejetnosci miekkich sg tatwo
zauwazalne. Przede wszystkim wychodzg
w obszarze komunikacji. Niska jakos¢ ko-
munikacji szefa skutkuje brakiem przeka-
zywania odpowiednich informacji na czas,
stabym rozumieniem potrzeb pracowni-
kow, kiepskim dopasowaniem do rol i niskg
efektywnoscig. Jesli menedzer nie stucha
swoich ludzi, nie daje informacji zwrotnych,
nie okresla klarownie swoich oczekiwan, at-
mosfera pracy w zespole moze szybko sie
pogorszy¢. Niezrozumiani i niedoceniani
pracownicy bedg niezadowoleni, co wpty-
nie na ich zaangazowania i przetozy sie na
efektywnosc. Pojawig sie spory i napiecia,
ktére dodatkowo pogorszg atmosfere. Sfru-
strowani pracownicy bedag tym tatwiej my-
sleli o zmianie pracy.

Jak skutecznie diaghozowac
kompetencje miekkie?

Zdiagnozowanie poziomu umiejetnosci
miekkich u menedzera jest kwestig istotna.
W pierwszym kroku trzeba zidentyfikowacé
obszary wymagajgce rozwoju. Ale nie tyl-
ko. Rolg organizaciji, a zwtaszcza stuzb HR,
jest zachecanie menedzeréw do reflek-
sji nad swoimi umiejetnosciami miekkimi,
uswiadamianie ich znaczenia w zarzadza-
niu i ocena ich poziomu. Ta ostania zwykle
ma miejsce przy okazji réznych ocen, czy
to wydajnosci, czy systemu oceny rocznej.
Wazne, by w kryteriach takich ocen uchwy-
ci¢ poziom kompetencji miekkich.

Bardzo pomocne sg réwniez opinie od
pracownikéw, z ktérymi menedzer wspot-
pracuje. Perspektywa podwtadnych daje
mozliwos¢ wglagdu w sposoby komunikacji,
jakos¢ przywodztwa, relacji interpersonal-
nych. Zestawienie samooceny z opiniami
innych bywa rodzajem zimnego prysznica
dla ocenianego. Stosuje sie rowniez inne
narzedzia jak np. shadowing, gdzie obser-
wacje menedzera w bezposrednim dziata-
niu dostarczajg konkretnej wiedzy na temat
jego umiejetnosci miekkich.

Ocena kompetencji miekkich jest
procesem kompleksowym i wie-
lozrodtowym. Niekoniecznie opie-
ra sie tylko na wynikach testow
czy ankiet. Bardzo wazne jest
rowniez uwzglednienie kontekstu
I spersonalizowanie procesu oce-
ny do konkretnego menedzera

I jego roli w organizaciji.

SPIS TRESCI
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Osoba, zwykle spoza organizacji, uczestni-
czy bezposrednio w spotkaniach, interakcji
z zespotem i innych aktywnosciach podczas
dnia pracy. W ten sposdb zbierany jest ma-
teriat do analiz i dalszej pracy. Umiejetnosci
miekkie wychodzg tez w praktyce centrum
oceny kompetencji (development centre).
Nie sposéb realizowa¢ symulowanych za-
dan biznesowych, zaréwno tych indywidu-
alnych, jak i zespotowych, bez skutecznej
komunikacji, wspotpracy, zarzgdzania zmia-
ng, radzenia sobie z presjg czy konfliktami.
Obserwujacy te zmagania asesorzy zbierajg
bardzo bogaty materiat do analiz.

Ocena kompetencji miekkich jest proce-
sem kompleksowym i wielozrédtowym. Nie-
koniecznie opiera sie tylko na wynikach
testdow czy ankiet. Bardzo wazne jest row-
niez uwzglednienie kontekstu i spersona-
lizowanie procesu oceny do konkretnego
menedzera i jego roli w organizacji. Dlatego
zazwyczaj jest to kombinacja réznych narze-
dzi i podejs¢, ktéra dostarcza najpetniejsze-
go obrazu umiejetnosci miekkich menedzera.
Diagnoza poziomu umiejetnosci miekkich
menedzera umozliwia opracowanie indywi-
dualnego planu rozwoju, ktéry uwzglednia
konkretne obszary do pracy.

W miare jak zadania w miejscu
pracy bedg coraz bardziej
zautomatyzowane dzieki zasto-
sowaniu Al, wzrosnie popyt

na kreatywnosc.

—

Narzedzia i metody
wspomagajgce rozwoj
umiejetnosci miekkich

Zaangazowanie i motywacje do pracy nad
swoim rozwojem wzmachia podejscie
majgce swoje zrédla w psychologii pozy-
tywnej. Diagnozujgc poziom umiejetnosci
warto wzig¢ pod uwage takze potencjat,
jaki drzemie w badanym, jego mocne strony,
ktére mogag by¢ fundamentem zmiany, za-
miast wytgcznie skupia¢ sie na deficytach.
Zgodnie z myslg Martina Seligmana trzeba
skierowa¢ sie na talenty i wartosci, ktére
tkwig przeciez w kazdym cztowieku. W roz-
woju mozna wykorzysta¢ diagnoze stylow
poznawczych, ktéra daje wiedze o naj-
silniejszych stronach. Kazdy ma cos, co
przychodzi mu znacznie tatwiej niz innym
ludziom, wykonuje to z przyjemnoscig, bez
wewnetrznego przymusu. Style poznaw-
cze (ujawnione np. poprzez badanie FRIS®)
pozwalajg zyska¢ unikalng perspektywe
wglagdu w swoj potencjat i mocne strony. Po-
znanie roznic wynikajgcych z odmiennych
perspektyw indywidualnych otwiera na lep-
szg komunikacje i wspotprace z innymi.

SPIS TRESCI
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Wspodtpraca z Al stanie sie nieod-
tgcznym elementem naszej pracy.
Bedzie to rewolucja porownywal-
na z wprowadzeniem powszech-
nego dostepu do Internetu czy
zastosowaniem smartfonu.

—

Styl poznawczy odnosi sie do preferenciji
i tendencji w sposobie przetwarzania infor-
macji, podejmowania decyzji i reagowania
na rézne sytuacje. Znajomos¢ swojego sty-
lu poznawczego moze mie¢ istotny wptyw
na samoocene menedzera i jego umiejet-
nosci miekkie. Wartosciowe jest zrozumie-
nie, jakie sg preferencje menedzera w tym
zakresie, poniewaz w ten sposéb moze
on zrozumie¢ swoje zachowania i reakcje
w réznych kontekstach.

Wazne jest, aby korzysta¢ z réznych narzedzi
w kontekscie petniejszego planu rozwoju, kto-
ry uwzglednia takze rozwijanie umiejetnosci
miekkich, kwalifikacji zawodowych i innych
aspektow zycia zawodowego i osobistego.
Bardzo skutecznym narzedziem do rozwoju
umiejetnosci miekkich jest coaching, ktory
polega na bezposredniej pracy z doswiad-
czonym coachem w celu rozwijania i wzmoc-
nienia konkretnych umiejetnosci migkkich.

Coach w porozumieniu z menedzerem, ba-
zujgc na wiedzy o jego silnych stronach
i okreslonych potrzebach rozwoju, pracujg
nad rzeczywistg zmiang nawykow, ktdra
przyniesie poprawe, jakosc i przetozy sie
na sukces.

Dowodow na istotnosé umiejetnosci miek-
kich w zarzadzaniu oraz ich wptywu na
efektywnos$¢ organizacji i sukces zawodo-
wy dostarcza wiele badan i raportéw. Wsrod
10-ciu topowych umiejetnosci pozadanych
obecnie przez pracodawcdw, zebranych
w raporcie World Economic Forum z 2023 r,,
az szes¢ mozna okreslic jako miekkie. Na
miejscu pierwszym pracodawcy umiescili
myslenie analityczne. Zaraz za nim znalazto
sie kreatywne myslenie. Potem: odpornosc,
elastycznosé, zwinnosé (miejsce 3), moty-
wacja i samoswiadomos¢ (miejsce 4), cie-
kawosc¢ i umiejetnos¢ uczenia sie przez cate
zycie (miejsce 5), empatia i aktywne stucha-
nie (miejsce 8) oraz przywddztwo i wptyw
spoteczny (miejsce 9). Badaniliderzy firm sg
przekonani, ze ich znaczenie bedzie rosto
W Ciggu najblizszych pieciu lat. W miare jak
zadania w miejscu pracy bedg coraz bar-
dziej zautomatyzowane dzieki zastosowa-
niu Al, wzrosnie popyt na kreatywnosc.
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Autorzy raportu zwracajg uwage, ze naj-
szybciej wzrasta znaczenie umiejetnosci
poznawczych, co odzwierciedla rosnagce
znaczenie rozwigzywania ztozonych pro-
blemdw w miejscu pracy. Zauwazalny w po-
réwnaniu z poprzednimi badaniami jest
takze wzrost zapotrzebowania na kreatyw-
ne myslenie. Rosto ono nieco szybciej niz
zapotrzebowanie na myslenie analityczne,
choc¢ jeszcze go nie przeskoczyto. Trzecig
najszybciej rozwijajgcg sie umiejetnoscig
podstawowg jest zdolnos¢ do korzysta-
nia z technologii. Jak prognozuje Microso-
ft, wspotpraca z Al stanie sie nieodtgcznym
elementem naszej pracy. Bedzie to re-
wolucja poréwnywalna do wprowadzenia
powszechnego dostepu do Internetu czy
zastosowania smartfonu. Autorzy jednocze-
$nie podkreslajg, ze ludzie muszg nauczyc
sie, kiedy i w jaki sposdéb wykorzystywacé
sztuczng inteligencje. To wigze sie z oceng
kreatywng pracy i sprawdzaniem, czy odpo-
wiedzi sg poprawne i nie zawierajg uprze-
dzen, ktore, jak to sie juz wczesniej zdarzato,
mogta przejac Al

Na chwile obecng cziowiek, wspotpracu-
jac z Al, jest na uprzywilejowanej pozyciji.
Wiedza, intuicja, posiadane doswiadczenie,
krytyczne myslenie i myslenie konteksto-
we dajg mu swoisty prymat. Tego maszy-
ny jeszcze nie posiadty i raczej nie posigda.
Skoro w starciu z Al przewage zapewniajg
nam nasze typowo ludzkie zdolnosci, warto
je rozwija¢, tworzac lepsze relacje, budujgc
na nich skuteczniejsze zespoty, ktére dzieki
wykorzystaniu Al bedg tworzyty nowg jakosé.
A moze wcale nie musimy walczyé? Moze
wystarczy, ze zrobimy to, co ludzie robili od
zawsze — po prostu sie zaadaptujemy do sy-
tuacji i nauczymy dziata¢ wspdlnie z Al?
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Wyhagrodzenic
| ubezpieczenia

Wynagrodzenie za prace jest Swiadczeniem
przystugujgcym pracownikowi za prace prawidtowo
wykonang i jednym z gtdownych powodow, dla ktérych
pracownicy podejmujg prace. Obowigzkiem pracodawcy

. k jest jego prawidtowa i terminowa wyptata.
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INSTYTUT
EMERYTALNY

1

dr Antoni Kolek

Prezes zarzadu, Instytut Emerytalny

Zmiany w emeryturach

pomostowych

Nizszy wiek emerytalny tylko

dla wybranych

Emerytura pomostowa to Swiadczenie przyznawane za prace w szczegolnych
warunkach, lub o szczegdlnym charakterze. Przepisy okreslajg rodzaje prac,
ktérych wykonywanie uprawnia do wczesniejszego przejscia na emeryture.
Nowe przepisy znaczgco rozszerzajg grupe uprawnionych.

Emerytury pomostowe

Po ukonczeniu 55 lat w przypadku kobiet
i 60 lat w przypadku mezczyzn, czyli 0 5
lat wczesniej niz ustawowy wiek emery-
talny, niektdrzy pracujgcy majg prawo do
wczesniejszego Swiadczenia o charakterze
emerytalnym. Zgodnie z przepisami prace
w szczegodlnych warunkach to prace zwig-
zane z czynnikami ryzyka, ktére z wiekiem
mogg z duzym prawdopodobienstwem
spowodowac trwate uszkodzenie zdrowia,
sg wykonywane w szczegdlnych warun-
kach srodowiska pracy. Przepisy wskazuja,
ze osoby, ktére wykonywaty prace w szcze-
gdlnych warunkach to np. pracujgcy bezpo-
srednio przy przerébce mechanicznej wegla
oraz rud metali lub ich wzbogacaniu, rybacy
morscy, pracujgcy na statkach zeglugi mor-
skiej, czy tez pracujgcy w pomieszczeniach
0 narzuconej technologig temperaturze po-
wietrza ponizej 0°C.

Z kolei za pracownikow zatrudnionych
w szczegdlnym charakterze uznaje sie m.in.
pracownikéw organdw kontroli panstwo-
wej, pracownikdéw organéw administra-
cji celnej, osoby wykonujgce dziatalnosc
twadrczg lub artystyczng, dziennikarzy, na-
uczycieli, wychowawcow lub innych pra-
cownikéw pedagogicznych, pracownikéow
jednostek ochrony przeciwpozarowej. Pra-
ca tych osob z zatozenia wymaga szcze-
gdlnej odpowiedzialnosci oraz szczegolnej
sprawnosci psychofizycznej.

Tak sformutowane katalogi prac w szcze-
gdlnych warunkach lub o szczegdlnym cha-
rakterze sprawiajg, ze wielu pracownikow
nabedzie prawo do emerytury pomostowej.
Ponadto, w trakcie analiz poprzedzajgcych
wigczenie do grupy uprzywilejowanych za-
wodow sg m.in. kuratorzy sgdowi, czy straz-
nicy miejscy.
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Uprawhnieni do emerytur
pomostowych

Prawo do emerytury pomostowej, przy-
stuguje osobie, ktora spetnia tgcznie na-
stepujace warunki:

urodzita sie po dniu 31 grudnia 1948 r,;

ma okres pracy w szczegodlnych warun-
kach lub o szczegdlnym charakterze
Wynoszacy co najmniej 15 lat;

osiggneta wiek wynoszgcy co najmniej
55 lat dla kobiet i co najmniej 60 lat dla
mezczyzn;

ma okres sktadkowy i niesktadkowy
wynoszgcy co najmniej 20 lat dla ko-
biet i co najmniej 25 lat dla mezczyzn;

po dniu 31 grudnia 2008 r. wykonywata
prace w szczegolnych warunkach lub

YNAGRODZENIA | UBEZPIECZENIA

v,

Za pracownikow zatrudnionych
W szczegolnym charakterze
uznaje sie m.in. pracownikéw
organow kontroli panstwowej,
pracownikow organow admini-
stracji celnej, osoby wykonujgce
dziatalnosc¢ tworczg lub arty-
styczng, dziennikarzy, nauczy-
cieli, wychowawcow lub innych
pracownikow pedagogicznych,
pracownikow jednostek ochrony
przeciwpozarowej. Praca tych
0s0b z zatozenia wymaga szcze-
gdlnej odpowiedzialnosci oraz
szczegolnej sprawnosci

psychofizycznej.
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0 szczegdlnym charakterze.

Dotychczas funkcjonowat jeszcze jeden
warunek, ktéry powodowat, ze emerytury
pomostowe miaty charakter wygasajgcy.
Otdz ubiegajgcy sie 0 emeryture pomosto-
wg musiat przed dniem 1 stycznia 1999 r.
wykonywac¢ prace w szczegdlnych warun-
kach lub prace w szczegdlnym charakterze.
Nalezy takze mie¢ na uwadze, ze emerytura
pomostowa to forma wczesniejszej emery-
tury, a samo prawo do emerytury pomosto-
wej ustaje z dniem poprzedzajgcym dzien
osiggniecia powszechnego wieku emery-
talnego.

Wniosek o emeryture pomostowg mozna
ztozy¢ osobiscie lub przez petnomocnika
w dowolnej jednostce organizacyjnej ZUS za
posrednictwem: operatora pocztowego, pol-

Obowiqgzki pracodawcy

Emerytury pomostowe finansowane sg
ze Srodkéw Funduszu Emerytur. Fundusz
ten jest tworzony ze skiadek finansowa-
nych przez zatrudniajgcych oraz z dotacji
budzetowych. Pracodawcy zatrudniajgcy
pracownikéw pracujgcych w szczegdinych
warunkach lub o szczegdlnym charakte-
rze majg obowigzek sktadkowy odprowa-
dzania 1,5% podstawy wymiaru sktadki na
ubezpieczenie emerytalne i rentowe da-
nego pracownika na FEP. Obowigzek obej-
muje kazdego pracownika wykonujgcego
wskazane w ustawie prace, niezaleznie od
mozliwosci nabycia przez konkretnego pra-
cownika uprawnienia do emerytury pomo-
stowej. Oznacza to, ze pracodawcy, ktorzy
zatrudniajg osoby pracujgce w szczegol-
nych warunkach lub o szczegdinym cha-
rakterze powinni regularnie odprowadzad

sktadke do FEP.

skiego urzedu konsularnego, a takze w for-
mie dokumentu elektronicznego przez PUE.
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KANCELARIA, PRAWA PRACY

dr Marcin Wojewddka =
Radca prawny w Wojewddka i Wspdlnicy

Zmiana pracodawcy
ad komornicze zajecie
wyhagrodzenia

Zajecia komornicze na wynagrodzeniach naszych pracownikow sg praktyka
dnia codziennego. Praktycznie u kazdego wiekszego pracodawcy zdarza sie
taki jeden czy wiecej przypadkow, gdy wynagrodzenie danego pracownika zo-
stato zajete na podstawie decyzji komornika. W takiej sytuacji i pracodawca zo-
bowigzany jest potrgcac z wynagrodzenia okreslong jego czesc i przekazywac

komornikowi.
Na czym polega egzekucia To zajecie komornicze jest okreslone co do
z wynagrodzenia maksymalnej kwoty — do wysokosci egze-
kwowanego przez komornika $wiadczenia,
Wspomniec¢ nalezy, ze egzekucja z wynagro- jak tez okreslone czasowo, az do petnego
dzenia za prace przeprowadzana jest przez pokrycia dtugu. Czes¢ wynagrodzenia wol-
komornika przy sadzie rejonowym ogodlnej ng od zajecia okresla sie zgodnie z przepi-
wiasciwosci dtuznika, czyli przenoszac to na sami Kodeksu pracy. A ponadto komornik
stosunki pracy - komornika wtasciwego dla zobowigzany jest zawiadamia¢ o charakte-
miejsca zamieszkania pracownika. W prak- rze egzekwowanego sSwiadczenia, jesli sg
tyce oznacza to, ze do jednego pracodawcy to Swiadczenia alimentacyjne. Natomiast
moze sie zgtosic¢ wielu réznych komornikow samo zajecie wynagrodzenia dotyczy co do
- takze w przypadku tego samego pracow- zasady wszystkich jego sktadnikow, np. wy-
nika. Sama egzekucja z wynagrodzenia za nagrodzenia zasadniczego, wszelkich na-
prace polega na zajeciu tego wynagrodze- gréd (w tym nagrody jubileuszowej), premii,
nia przez komornika. Technicznie odbywa udziatdw w zyskach a takze innych swiad-
sie to w ten sposoéb, ze komornik zawiada- czen pienieznych zwigzanych ze stosun-
mia pracownika, ze nie wolno mu odbieraé kiem pracy. Nieliczne wytgczenia dotyczg
od swojego pracodawcy wynagrodzenia przyktadowo sktadki podstawowej do Pra-
poza czescig wolng od zajecia, ani tez pra- cowniczego Programu Emerytalnego oraz
cownik nie moze rozporzadza¢ nim w za- wptaty podstawowe] do Pracowniczego
den inny sposob. Planu Kapitatowego.
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Obowigzki pracodawcy
w zwigzku z egzekucijqg
komorniczqg

Pracodawca, ktory otrzyma od komorni-
ka informacje o zajeciu wynagrodzenia za
prace danego pracownika, zobowigzany
jest zastosowac sie do pewnych regut wy-
nikajgcych z takiej decyzji komornika. | tak
pracodawca, ktory zostat wezwany przez
komornika do niewyptfacania pracowniko-
wi poza kwotg wolng od zajecia zadnego
wynagrodzenia, musi przede wszystkim
przekazywaé zajete wynagrodzenie bez-
posrednio wierzycielowi egzekwujgcemu,
zawiadamiajgc przy tym komornika o pierw-
szej wyptacie albo przekazywac zajete wy-
nagrodzenie komornikowi.

W praktyce to komornik decyduje o tym,
komu pracodawca ma przekazywac zaje-
te wynagrodzenie pracownika. Jednakze
poza obowigzkiem pracodawca musi takze
wykonac¢ troche tzw. papierkowej roboty,
w szczegodlnosci przedstawi¢ komornikowi
informacje o wynagrodzeniu pracownika za
trzy poprzedzajgce miesigce, a takze wska-
zac¢ w jakiej kwocie i w jakich terminach za-
jete wynagrodzenie bedzie przekazywane
wierzycielowi. Pracodawca obowigzany

jest takze do informowania komornika, czy
w stosunku do zajetego wynagrodzenia
skierowana zostata takze egzekucja przez
innych wierzycieli.

Przepisy w dosy¢ szczegdtowy sposob re-
gulujg kwestie sytuacji, gdy w stosunku do
wynagrodzenia jednego pracownika pro-
wadzonych jest wiele réznych egzekuciji.

Zmiana pracodawcy a zajete
wyhagrodzenie

Z obowigzujgcych przepiséw wynika zasada
ciggtosci zajecia wynagrodzenia, czyli ko-
mornik zajmuje wynagrodzenie pracownika
jako takie, nie zas jedynie wynagrodzenie
tego pracownika u aktualnego pracodaw-
cy. Dlatego tez zajecie obowigzuje nadal,
chodby po zajeciu nawigzano z dtuznikiem
nowy stosunek pracy lub zlecenia albo
chocby zaktad pracy przeszedt na inng oso-
be, jezeli osoba ta o zajeciu wiedziata.

@
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W razie rozwigzania stosunku
pracy z dtuznikiem (pracowni-
kiem) dotychczasowy praco-
dawca czyni wzmianke o zajeciu
naleznosci w wydanym dtuzni-
kowi swiadectwie pracy. Jesli
natomiast nowy pracodawca
tego pracownika jest mu znany,
to przesyta temu pracodawcy
zawiadomienie komornika i do-
kumenty dotyczgce zajecia
wynagrodzenia oraz powiadamia
o tym komornika i dtuznika, prze-
ciwko ktoremu toczy sie poste-

powanie egzekucyjne.

Mozna stwierdzi¢, ze komornik zajmuje
wynagrodzenie pracownika jako takie, jako
zrédto przychodu dtuznika, nie zas jedynie
wynagrodzenie tego pracownika u aktual-
nego pracodawcy. Nalezy przy tym z punk-
tu widzenia trwatosci zajecia komorniczego
rozrézni¢ dwie sytuacje: rozwigzanie
umowy o prace z pracownikiem, ktdrego
wynagrodzenie podlega zajeciu komorni-
czemuorazprzejscie zaktadu pracy w trybie
art. 23 prim Kodeksu pracy.

Kontynuacija zajecia
[pO rozwigzaniu umowy o prace

Wspomniana zasada ciggtosci zajecia wyna-
grodzenia za prace oznacza, ze w praktyce
moze sie zdarzy¢, ze po rozwigzaniu umowy
0 prace z danym pracodawcg oraz zatrud-
nieniu sie u nowego pracodawcy, to nowe
wynagrodzenie pracownika za prace bedzie
podlegatoodrazuzajeciujuzodpierwszejwyptaty.
Z przepiséw wynika bowiem jednoznacznie,
Ze rozwigzanie umowy O prace nie unice-
stwia zajecia komorniczego, a ono obowig-
zuje nadal.

Zajecie komornicze
w przypadku przejscia zaktadu
pracy (art. 23 prim)

Przepisy Kodeksu postepowania cywilnego
nie regulujg wprost kwestii trwatosci zajecia
komorniczego w przypadku uregulowanego
w tresci art. 23 prim Kodeksu pracy. Jed-
nakze obowigzki prawne spoczywajgce na
pracodawcach w takim przypadku mozna
wywies¢ z przepiséw kodeksu postepowa-
nia cywilnego.

Z przepisow tych (art. 774 § 1) wynika, ze
jesli dotychczasowy pracodawca informu-
je nowego pracodawce, co moze tez miec
miejsce w postaci przekazania samych akt
osobowych z dokumentacjg komorniczg, to
nowy pracodawca zobowigzany jest respek-
towac to zajecie na tozsamych zasadach.
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Dlatego tez nalezy wskazac, ze w przypad-
ku przejscia czesci zakfadu pracy, zajecia
komornicze wynagrodzenia ,przechodzg”
wraz z pracownikiem do nowego praco-
dawcy. Natomiast kwestig nieuregulowang
jest to, czy nowy pracodawcy po przeje-
ciu pracownika posiada jakies obowigzki
w zakresie informacji przekazywanej do
komornika. W tym zakresie, mimo ze nie
wynika to wprost z przepisow przy trans-
akcji typu art. 23 prim, to postugujac sie
pomocniczo uregulowang w tresci prze-
pisow Kodeksu postepowania cywilnego
(art. 774 § 2) nowy pracodawca powinien
takze poinformowac komornika o przejeciu
pracownika.

Sytuadcja w razie rozwigzania
uMowy o prace

W razie rozwigzania stosunku pracy z dtuz-
nikiem  (pracownikiem) dotychczasowy
pracodawca czyni wzmianke o zajeciu
naleznosci w wydanym dtuznikowi Swia-
dectwie pracy, jesli natomiast nowy praco-
dawca tego pracownika jest mu znany, to
przesyta temu pracodawcy zawiadomienie
komornika i dokumenty dotyczace zajecia
wynagrodzenia oraz powiadamia o tym ko-
mornika i dtuznika, przeciwko ktéremu to-
czy sie postepowanie egzekucyjne.
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Przepisy wymagajg, aby wzmianka w Swia-
dectwie pracy zawierata oznaczenie ko-
mornika, ktéry zajgt naleznos¢ oraz numer
sprawy egzekucyjnej. Powinno sie rowniez
wskaza¢ wysokos¢ potrgconych juz kwot.

Przestanie zawiadomienia komornika ma
skutki zajecia naleznosci dtuznika u nowe-
go pracodawcy od chwili dojscia zawiado-
mienia do tego pracodawcy. Co do zasady
pracownik u nowego pracodawcy powinien
przedstawi¢ swoje Swiadectwa pracy od
poprzednich pracodawcow.

Jesli jest tam wzmianka o zajeciu naleznosci,
to nowy pracodawca zawiadamia o zatrud-
nieniu pracownika pracodawce, ktory wydat
Swiadectwo, oraz wskazanego we wzmian-
ce komornika.

Ponadto, jezeli nowy pracodawca, ktéremu
pracownik nie okazat Swiadectwa pracy, do-
wie sie w inny sposéb, gdzie pracownik byt
przedtem zatrudniony, obowigzany jest za-
wiadomi¢ poprzedniego pracodawce o jego
zatrudnieniu, chyba ze pracownik przedsta-
wi zaswiadczenie tego pracodawcy stwier-
dzajgce, ze jego naleznosci nie byty zajete.
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H S B WYDZIAL ZARZADEANIA

% 5 UNIWERSYIET WARSZAWSKI
v

dr r.pr. Mateusz Gajda

Kancelaria Vincent Legal

¢ B o
Rozliczenie

Wydziat Zarzadzania, Uniwersytet Warszawski

po Smierci pracownika

Smierd pracownika jest traumatycznym wydarzeniem nie tylko dla jego rodziny
i przyjaciot, ale takze dla kolegow i kolezanek z pracy. Nagta utrata pracowni-
ka wigze sie rowniez z licznymi problemami o charakterze organizacyjnym dla
pracodawcow, a takze z koniecznoscig zastosowania szczegolnych zasad roz-
liczenia po smierci pracownika z cztonkami jego najblizszej rodziny.

WYygasniecie stosunku pracy

Smierd pracownika stanowi przyczyne au-
tomatycznego wygasniecia umowy o pra-
ce (art. 63[1] §1Kp) ijest nadzwyczajnym
sposobem zakonczenia stosunku pracy
tgczgcego pracownika i pracodawce. Stan-
dardowymi sposobami rozwigzania umowy
0 prace sg zazwyczaj uptyw terminu, na jaki
zostata ona zawarta (w przypadku umow
terminowych), czy tez jej wypowiedzenie
przez jedng ze stron stosunku pracy.

L B 4

Pracodawca jest zobowigzany

do dokonania rozliczenia praw
majgtkowych zmartego pracowni-
ka z cztonkami najblizszej rodziny
pracownika, ktérzy niekoniecznie
muszg byc¢ jego spadkobiercami.
Rozwigzanie to jest podyktowane
przede wszystkim troskg o inte-
resy rodziny pracownika.

— .

Prawa majgtkowe zmartego
pracownika

Ustanie wiezi prawnej pomiedzy pracowni-
kiem a pracodawcyg wigze sie z konieczno-
$cig rozliczenia naleznosci przystugujgcych
zmartemu pracownikowi. Co istotne, pra-
codawca jest zobowigzany do rozlicze-
nia naleznosci zwigzanych ze stosunkiem
pracy w sposob szczegdlny, odmienny od
standardowych zasad prawa spadkowego.
Mianowicie, w mysl art. 63[1] § 2 Kp, prawa
majgtkowe ze stosunku pracy przechodza
po smierci pracownika, w rownych cze-
sciach, na matzonka oraz inne osoby spet-
niajgce warunki wymagane do uzyskania
renty rodzinnej w mysl przepisdw o emery-
turach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych.

+
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W praktyce oznacza to, ze pra-

codawca jest zobowigzany do
dokonania rozliczenia praw majgtko-

wych zmartego pracownika z cztonkami
najblizszej rodziny pracownika, ktorzy nie-
koniecznie muszg by¢ jego spadkobiercami.
Rozwigzanie to jest podyktowane przede
wszystkim troskg o interesy rodziny pra-
cownika, ktéra czesto boryka sie z proble-
mami finansowymi zwigzanymi ze smiercig
bliskiej osoby i nie moze czekaé na prze-
prowadzenie diugotrwatego postepowania
spadkowego.

Szczegdlne uprawnienie do nabycia praw
majgtkowych  przystuguje  matzonkowi
zmartego pracownika, a takze innym 0so-
bom spetniajgcym warunki wymagane
do uzyskania renty rodzinnej okreslone
w przepisach ustawy o emeryturach i ren-
tach z Funduszu Ubezpieczen Spotecz-
nych w tym przyktadowo dzieciom wiasnym,
dzieciom drugiego matzonka, rodzicom itd.

+
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Co istotne, w wyroku z dnia
10.06.2014 r. (Il PK 123/13) Sad Naj-
wyzszy opowiedziat sie za szerokim
rozumieniem pojecia prawa majgtkowe ze
stosunku pracy, uznajgc za nie wynagro-
dzenie za prace, wynagrodzenie za okre-
sy niewykonywania pracy, wynagrodzenie
nalezne w przypadku zwolnien od pra-
cy, Swiadczenia rekompensujgce koszty
poniesione przez pracownika w zwigzku
Zz wykonywaniem pracy, w tym m.in. nalez-
nosci z tytutu podrézy stuzbowych, ryczatt
Za korzystanie z wifasnych narzedzi pracy,
odszkodowania (w tym za naruszenie za-
sady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
mobbing, nieprawidtowe rozwigzanie sto-
sunku pracy), odprawy (emerytalne i ren-
towe, z tytutu rozwigzania stosunku pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownika),
nagrody jubileuszowe, jesli pracownik nabyt
prawo do tychze $wiadczen za zycia, a nie
zostaty one spetnione przez pracodawce
do chwili smierci uprawnionego. Co wazne,
w mys| wyroku Trybunatu Sprawiedliwosci
UE z dnia 12.06.2014 r. w sprawie Gulay Bol-
lacke przeciwko K+K Klaas & Kock B.V. & Co.
KG, C-118/13, pracodawca jest zobowigza-
ny rowniez do wyptaty uprawnionym ekwi-
walentu pienieznego za niewykorzystany
urlop wypoczynkowy.

SPIS TRESCI
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Odprawa posmiertna

Rozliczenie naleznosci ze stosunku pracy
wzgledem bliskich zmartego pracownika
nie jest jedynym obowigzkiem majgtkowym
natozonym na pracodawce. Mianowicie,
zgodnie z art. 93 Kp, pracodawca jest bo-
wiem zobowigzany do wyptaty tzw. odpra-
wy posmiertnej rodzinie zmartego. Odprawa
posmiertna jest nalezna, o ile sSmier¢ pra-
cownika nastgpi w czasie trwania stosun-
ku pracy lub w czasie pobierania po jego
rozwigzaniu zasitku z tytutu niezdolnosci do
pracy wskutek choroby (art. 93 § 1 Kp). Co
wazne, pracodawca jest zobowigzany do jej
wyptaty niezaleznie od przyczyny smierci —
obowigzek wyptaty odprawy posmiertnej
powstaje réwniez wtedy gdy Smieré pra-
cownika nastgpita poza zaktadem pracy i nie
wykazuje zwigzku z zatrudnieniem.

Wysokos¢ odprawy posmiertnej jest uza-
lezniona od okresu zatrudnienia pracownika
u danego pracodawcy i jest rowna 1, 3 lub
6-miesiecznemu wynagrodzeniu pracowni-
ka. Odprawa wynosi:

jednomiesieczne wynagrodzenie,
jezeli pracownik byt zatrudniony
krécej niz 10 lat;

3-miesieczne wynagrodzenie,
jezeli pracownik byt zatrudniony
co najmniej 10 lat;

6-miesieczne wynagrodzenie,
jezeli pracownik byt zatrudniony
co najmniej 15 lat.

Co istotne, do okresu zatrudnienia wlicza
sie m.in. okres zatrudnienia u poprzedniego
pracodawcy, jezeli zmiana pracodawcy na-
stgpita w ramach przejscia catosci lub czesci
zaktadu pracy lub gdy pracodawca jest na-
stepca prawnym poprzedniego pracodawcy
zmartego pracownika.

Jezeli po zmartym pracowniku
pozostat tylko jeden cztonek
rodziny uprawniony do odprawy
posmiertnej, przystuguje mu
wytgcznie prawo do Y2 odprawy
okreslonej w przepisach
kodeksowych.

~—

Odprawe posmiertng dzieli sie w czesciach
rownych pomiedzy wszystkich uprawnio-
nych cztonkéw rodziny tj. pomiedzy matzon-
ka lub innych cztonkdw rodziny spetniajgcym
warunki wymagane do uzyskania renty ro-
dzinnej w mysl przepiséw o emeryturach
i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecz-
nych. Co istotne, jezeli po zmartym pracow-
niku pozostat tylko jeden cztonek rodziny
uprawniony do odprawy posmiertnej, przy-
stuguje mu wytgcznie prawo do Y2 odprawy
okreslonej w przepisach kodeksowych.

Nalezy pamieta¢, ze pracodawcy mogg za-
gwarantowac rodzinie zmartego pracownika
bardziej korzystne zasady dotyczgce naby-
wania odpraw posmiertnych, w tym m.in.
zwiekszy¢ ich wysokos¢.

Odprawa posmiertna nie przystuguje czton-
kom rodziny, jezeli pracodawca ubezpieczyt
pracownika na zycie, a odszkodowanie wy-
ptacone przez instytucje ubezpieczeniowg
jest nie nizsze niz wysokos¢ odprawy po-
smiertnej wskazana w przepisach Kodeksu
pracy. Jezeli odszkodowanie jest nizsze
od odprawy posmiertnej, pracodawca jest
obowigzany wyptaci¢ rodzinie kwote stano-
wigca réznice miedzy tymi swiadczeniami.

SPIS TRESCI



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

Stopa bezrobocia w Polsce od kilku lat utrzymuje sie
na stosunkowo niskim poziomie. Liczba oséb gotowych
do podjecia pracy czesto nie pokrywa zapotrzebowania

pracodawcow, a to sprawia, ze firmy chetnie decyduja sie
na zatrudnienie cudzoziemcow.
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Aktualhe wyzwania
ZWigzane z zatrudnianiem
obywateli Ukrainy

Wedtug statystyk ZUS na koniec lipca 2023 r. liczba ubezpieczonych w Pol-
sce cudzoziemcow wyniosta ponad 1 min osdb. Po uwzglednieniu, ze w ZUS
ubezpieczonych osoéb jest tgcznie ponad 16 min, mozna dojs¢ do wniosku,
iz co szesnasty ubezpieczony to cudzoziemiec. Wsrod zatrudnionych w Pol-
sce cudzoziemcow najwiekszy udziat majg obywatele Ukrainy. Obecnie sza-
cuje sie, ze wsrod wszystkich pracujgcych cudzoziemcow obywateli Ukrainy
jest ok. 68%. Tym samym, statystycznie rzecz biorgc, polski pracodawca
chcacy zatrudni¢ cudzoziemca najprawdopodobniej w pierwszej kolejnosci
zatrudni obywatela Ukrainy.

R&zne kategorie
obywateli Ukrainy

Aktualnie zatrudniajgc obywatela Ukrainy obywatele Ukrainy objeci zasadami
nalezy zwrdci¢ uwage na to, iz jego status ogolnymi, tj. tacy, ktorych status podle-
prawny moze rézni¢ sie w zaleznosci od jego ga m.in. przepisom ustawy z 12 grudnia
indywidualnej sytuacji. Obecnie bowiem mo- 2013 r. 0 cudzoziemcach (dalej: ,ustawa
zemy wyrdznié dwie gldwne grupy obywateli 0 cudzoziemcach”) oraz ustawy z 20
Ukrainy: kwietnia 2004 r. 0 promocji zatrudnienia

i instytucjach rynku pracy (dalej: ,ustawa

obywatele Ukrainy objeci ochrong 0 promociji”).

czasowa, tj. tacy, ktdrych status ure-
gulowany zostat w ustawie z 12 marca

2022 r. o pomocy obywatelom Ukrainy Kroki, jakie powinien podjgc¢ lub na co powi-
w zwigzku z konfliktem zbrojnym na nien uwaza¢ pracodawca zatrudniajgc oby-
terytorium tego panstwa (dalej: ,specu- watela Ukrainy, zalezy wtasnie od tego do
stawa ukrainska”), jakiej grupy przynalezy cudzoziemiec.
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Obywatele Ukrainy
podlegajqcy Specustawie

Ze wzgledu na wybuch wojny w Ukrainie
w lutym 2022 r. oraz zwigzany z tym ma-
sowy naptyw uchodzcéw wojennych do Pol-
ski oraz do innych krajéw Unii Europejskiej,
obywatele Ukrainy zostali objeci ochrong
czasowg. Wprowadzone rozwigzanie po-
zwolito na zalegalizowanie pobytu w Polsce
wielu milionom oséb w bardzo krétkim cza-
sie. Na gruncie polskich przepisow, aktem,
ktory uregulowat pobyt i prace uchodzcow
wojennych jest specustawa ukraifiska.

Na podstawie specustawy w celu uzyska-
nia ochrony czasowej w Polsce, obywatel
Ukrainy musi:

wjechad do Polski z terytorium Ukrainy,
oraz

w zwigzku z dziataniami wojennymi
prowadzonymi na terytorium tego
panstwa.

HR NA SZPILKACH - 11-2023 m
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Nadanie ochrony czasowej nastepuje au-
tomatycznie, w momencie wjazdu do
Polski. Obecnie, po uzyskaniu ochrony cza-
sowej pobyt obywatela Ukrainy w Polsce jest
uznawany za wazny do 4 marca 2023 r. Po-
twierdzeniem posiadania przez obywatela
Ukrainy ochrony czasowej jest zaswiadcze-
nie o nadaniu PESEL UKR. Obywatel Ukrainy
moze je uzyskaé po zameldowaniu pobytu
w dowolnym urzedzie gminy. Dodatkowo,
fakt posiadania ochrony czasowej obywa-
tel Ukrainy moze potwierdzi¢ dokumentem
elektronicznym Diia.pl.

Obywatel Ukrainy moze utraci¢ posiada-
ny w Polsce specjalny status, jezeli wyje-
dzie z Polski na okres powyzej 30 dni. Ze
wzgledu na to, ze specjalny status nie jest
nadawany jednorazowo, obywatel Ukrainy
wjezdzajgc kolejny raz do Polski, po spetnie-
niu ww. przestanek warunkujgcych nadanie
ochrony czasowej, moze go odzyskac.

W sytuaciji, gdy obywatel Ukrainy jest kiero-
wany do wykonywania pracy lub ustug poza
granicami Polski przez podmiot prowadzg-
cy dziatalnos¢ na terytorium Polski, nie traci
specjalnego statusu.
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W sytuacji, gdy obywatel Ukrainy
jest kierowany do wykonywania
pracy lub ustug poza granicami
Polski przez podmiot prowadzacy
dziatalnos¢ na terytorium Polski,
nie traci specjalnego statusu.

;.

Obywatele Ukrainy objeci ochrong czaso-
wg sg zwolnieni z obowigzku posiadania
zezwolenia na prace. Podmiot zamierzajacy
zatrudni¢ takg osobe ma jedynie obowig-
zek powiadomienia o zatrudnieniu wiasci-
wego urzedu pracy. Powiadomienie sktada
sie za posrednictwem portalu praca.gov.pl
w ciggu 14 dni liczonych od dnia podjecia
pracy przez obywatela Ukrainy. Uzyskanie
zezwolenia na prace lub oswiadczenia o po-
wierzeniu wykonywania pracy dla obywa-
tela Ukrainy objetego ochrong czasowg nie
jest mozliwe.

Od 1 kwietnia 2023 r. obywatele Ukrainy,
ktorzy posiadajg PESEL UKR oraz pracujg
lub zamierzajg podjgé prace albo prowa-
dzg dziatalnos¢ gospodarczg na terytorium
Polski, mogg wnioskowaé o udzielenie ze-
zwolenia na pobyt czasowy i prace, zezwo-
lenia na pobyt w celu wykonywania pracy
w zawodzie wymagajgcym wysokich kwali-
fikacji (Niebieska Karta UE) lub zezwolenia
na pobyt w celu prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej.

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

repply )

Majac na uwadze przywotane powyzej
warunki pobytu i pracy obywateli Ukrainy
objetych ochrong czasowg w Polsce, z per-
spektywy pracodawcy zatrudniajgcego ta-
kiego obywatela nastepujgce aspekty majg
istotne znaczenie:

przed zatrudnieniem — nalezy doktad-
nie zweryfikowac status obywatela
Ukrainy; nalezy upewnic sie, ze posia-
da on ochrone czasowg, najczesciej
poprzez rozmowe z kandydatem oraz
zapoznanie sie z przedtozonym za-
Swiadczeniem o nadaniu PESEL UKR /
dokumentem Diia.pl;

po zatrudnieniu — nalezy dochowacé
terminu powiadomienia o podjeciu pracy
przez obywatela Ukrainy; w razie niedo-
chowania terminu powiadomienia praca
moze zosta¢ uznana za nielegalng;

w trakcie zatrudnienia — w razie
aplikowania przez obywatela Ukra-

iny o zezwolenie na pobyt czasowy

i prace lub Niebieskg Karte UE nalezy
kontrolowac ten proces; po uzyskaniu
jednego z ww. zezwolen przez obywa-
tela Ukrainy pracodawca ma bowiem
obowigzek powiadomienia w terminie
14 dni urzedu pracy, analogicznie jak
w przypadku zatrudnienia, o pracy na
rzecz tego podmiotu; w tym przypadku
fakt zatrudnienia obywatela Ukrainy
na podstawie powiadomienia przed
uzyskaniem przez niego zezwolenia
na pobyt nie stanowi podstawy do
zwolnienia pracodawcy z obowigzku
ztozenia nowego powiadomienia.

SPIS TRESCI
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Obywatele Ukrainy Jezeli w toku weryfikacji statusu pracodaw-
przebywajgcy w Polsce ca dojdzie do wniosku, iz obywatel Ukrainy
na zasadach ogdlnych podlega przepisom ogolnym, przy zatrud-
nieniu tego obywatela powinien postepo-
Nie wszyscy obywatele Ukrainy przebywa- wacé w analogiczny sposob jak w przypadku
jacy w Polsce sg objeci ochrong czasowa. zatrudnienia kazdego innego cudzoziemca,
Oprécz tej kategorii oséb w Polsce prze- ktéry nie jest obywatelem Unii Europejskie;j.
bywajg réwniez obywatele Ukrainy, ktérzy Przed zatrudnieniem wigzac sie to bedzie
podlegajg ogdlnym przepisom obowigzu- z obowigzkiem weryfikacji legalnosci pobytu
jacym cudzoziemcoéw i ktérzy swe prawa — upewnieniem sie, ze obywatel Ukrainy po-
oraz obowigzki w zakresie pobytu czy pra- siada w Polsce wtasciwg podstawe pobytu,
cy czerpig z takich aktéw normatywnych np. wize, zezwolenie na pobyt, itd. W trakcie
jak ustawa o cudzoziemcach czy ustawa zatrudnienia pracodawca bedzie natomiast
O promociji. zobowigzany do kontroli legalnosci pobytu, tj.
regularnej weryfikacji dokumentéw pobyto-
Do ustalenia, czy obywatel Ukrainy podle- wych cudzoziemca pod kgtem ich waznosci.
ga przepisom ogdlnym, w pierwszej kolej-
nosci nalezy zweryfikowagé, czy przebywat Warto zaznaczy¢, iz pomimo konca tzw.
w Polsce przed wybuchem wojny w Ukra- fikcji covidowej, przedtuzenie waznosci
inie oraz czy po jej wybuchu podrézowat do posiadanych przez obywateli Ukrainy do-
Ukrainy. Jezeli obywatel Ukrainy przebywat kumentow pobytowych, tj. wiz, zezwoler na
w Polsce przed wybuchem wojny i po jej pobyt czasowy, a takze pobytu bezwizowe-
wybuchu nie podrézowat do Ukrainy, naj- go zostato utrzymane w mocy przez specu-
prawdopodobniej podlega zasadom ogdl- stawe ukrainska.

nym. W innym razie nalezy zweryfikowac,
czy specustawa ukrainska klasyfikuje go W  kontekscie pracy obywatele Ukrainy

jako osobe, co do ktorej nie nalezy sto- podlegajgcy zasadom ogdlinym mogg byc,
sowac ochrony czasowej. Z takg sytuacjg podobnie jak obywatele Ukrainy objeci
bedziemy mie¢ najczesciej do czynienia ochrong czasowg, zatrudnieni na podstawie
w przypadku, gdy obywatel Ukrainy posia- powiadomienia o powierzeniu wykonywania
da zezwolenie na pobyt staty, zezwolenie pracy. W tej sytuacji obowigzujg te same
na pobyt rezydenta dtugoterminowego Unii zasady, co w przypadku obywateli Ukrainy
Europejskiej, zezwolenie na pobyt czasowy, objetych ochrong czasowg, tj. pracodawca
status uchodzcy, ochrone uzupetniajaca, ma obowigzek powiadomienia witasciwego
zgode na pobyt tolerowany lub zgode na urzedu pracy w terminie 14 dni o podjeciu
pobyt ze wzgleddw humanitarnych. pracy przez obywatela Ukrainy. Pracodawcy

powinni rowniez zwracac¢ szczegdlng uwa-
ge na uzyskiwane przez obywateli Ukrainy
zezwolenia na pobyt czasowy, poniewaz
rowniez obywatele Ukrainy podlegajacy za-
sadom ogdlnym mogg uzyskac¢ zezwolenie
na pobyt, na podstawie ktérego pracodaw-

- - ca bedzie mie¢ obowigzek powiadomienia
R " " 0 pracy obywatela Ukrainy.
| | |

| |
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Dodatkowe kwestie zwigzane
z zatrudnianiem obywateli
Ukrainy

Na mocy specustawy ukraifnskiej kazdy
obywatel Ukrainy przebywajacy legalnie
w Polsce jest uprawniony do zatozenia dzia-
talnosci gospodarczej na takich samych
zasadach jak obywatele polscy. To rozwig-
zanie moze by¢ szczegdlnie korzystne dla
podmiotéw dopuszczajgcych wspdtprace
z cudzoziemcami na zasadach B2B.

Kolejnym, istotnym aspektem z perspekty-
wy polskiego pracodawcy jest mozliwosé
zatrudnienia obywatela Ukrainy, ktéry de-
klaruje, ze posiada ochrone czasowg wy-
dang przez inne panistwo UE. Obecnie brak
jest przepiséw, ktore w jednoznaczny spo-
s6b umozliwiatyby zatrudnienie takiej osoby.
W celu zapewnienia legalnego zatrudnienia
takiej osoby na terytorium Polski, prefero-
wanym rozwigzaniem bedzie zrzeczenie sie
przez nig ochrony czasowej nadanej przez
panstwo, w ktdrym jg uzyskata, a nastepnie
wijazd do Polski. W takiej sytuacji pracodawca
moze mie¢ pewnosé, ze legalne zatrudnienie
obywatela Ukrainy oraz ztozenie powiado-
mienia do urzedu pracy jest mozliwe.

Podsumowanie

Zatrudniajgc obywatela Ukrainy pracodaw-
cy powinni uwzglednia¢, iz w zaleznosci
od indywidualnego statusu tego obywatela,
moze by¢ od nich wymagany rézny zakres
dziatann w kontekscie weryfikacji legalnosci
pobytu i zapewnienia legalnosci pracy. Brak
jednolitych regulacji w tym zakresie i ko-
niecznos¢ kazdorazowe] kontroli zatrud-
nianego obywatela Ukrainy na pewno nie
sprzyja tatwosci zatrudnienia i naktada na
pracodawcéw dodatkowe obowigzki.

@
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Karta Lunchowa
to mqdry sposob
na wyzszq podwyzke

1 wrzesnia 2023 r. zwiekszyta sie o potowe kwota dofinansowania positkdw
na kartach lunchowych zwolniona z ZUS. Nowa kwota to az 450 zt. Srodki
przekazane na karcie lunchowej to realna odpowiedz na zwiekszenie sity
nabyuwczej pracownikdw przy nizszych kosztach pracodowcéw. Dodatkowo
stanowi nojbardziej uniwersalny benefit z kidreqgo korzysta 100% pracouwnikduy
i pozqdany benefit wsrdd generadji X, ¥ i 2.2

KARTA LUNCHOWA

Zaplanuj budzet na 2024 r. z kartg lunchowq Edenred. Zobacz korzysci dla firmy i pracownikow.

PRZYKLAD: Firma planuje wzrost wynagrodzen na 2024 r. - 450 zt dla pracownika mies. z kosztami pracodawcy.

0 Podwq_zko wynaoreSeeiiy e Karta Lunchowa e Rozwigzanie Hybrydowe
zasadniczeqo

W przypadku wyzszeqo budzetu
@ w budzecie @ w budzecie na podwyzki wybierz model
hybrydowy:
wzrost przekazane 450 zi
376 zt ) : :
wynagrodzenia na karte lunchowaq na Karcie Lunchowej
- &

podatek druga czesc jako wzrost
dochodowy wynaqgrodzenia zasadniczeqgo
256 zt 396 zt
netto dla pracownika miesiecznie netto dla pracownika miesiecznie

Przekazanie $rodkéw na Karcie Lunchowej to rocznie o 1680 2z wiecej dla Pracownika
vs. podwyzka wynaqgrodzenia zasadniczeqo.

Wuykorzystaj moc Karty Lunchowej w 2024 r.

Napisz do nas, a my przygotujemy oferte dla Ciebie:

Enrich connections. For good. wwuw.edenred.pl

Zastrzegamy, ze powyzsze nie jest poradq, opiniq lub wyjasnieniem z zakresu parstwa obowigzkéw podatkowych. Stanowi wytgcznie przykladowe rozumienie zagadnienia i ma
nacelu lepsze korzystanie z naszeqgo produktu. Jest to 0gdiny opis najczestszych sytuadii i nie bierze pod uwage parstwa vwarunkowan, ktére mogq skutkowad odmiennq interpretacjq.

! Nowelizacja rozporzqdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 18 grudnia 1998 r., par. 2 ust. 2 pkt 11.
2 Badanie ilosciowe luty 2023, metoda CAWI Edenred Polska we wspdtpracy z agencjq badawczq Herstories; N: 400 generacja X, N: 400 generacja ¥, N: 400 generacja Z.
3 (396 zt-256 zt) x 12 mies. = 140 zt x 12 mies. = 1680 zt rocznie wigcej dla pracownika na karcie lunchowej.


https://edenred.pl/karty/karta-lunchowa%3Futm_source%3DHR-na-szpilkach%26utm_medium%3DHR-na-szpilkch%26utm_campaign%3DTR
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SAWICKI
— WSPOLNICY

KANCELARIA ADWOKACKA

adwokat Piotr Sawicki

Wspdlnik Zarzadzajacy Kancelarii
Adwokackiej Sawicki i Wspdlnicy

Obowiqzki informacy|ne
pracodawcy zatrudniajgcego

cudzoziemca

przed organami panstwowymi

Zatrudnienie cudzoziemca w Polsce niesie ze sobg koniecznosc spetnienia sze-
regu obowigzkow informacyjnych. Procedury te zostaty wprowadzone w celu
zabezpieczenia praw cudzoziemcow pracujgcych na terytorium kraju oraz dla
zapewnienia transparentnosci w kwestiach zwigzanych z zatrudnieniem oséb

Spoza granic Polski.

W wiekszosci przypadkow to podmiot
powierzajgcy wykonywanie pracy (pra-
codawca/zleceniodawca) ponosi odpowie-
dzialnos¢ za przekazywanie niezbednych
informacji do odpowiednich organdw. Ni-
niejszy artykut ma na celu przyblizenie tych
regulacji oraz wskazanie, w jakich okolicz-
nosciach wystepujg one w praktyce.

Kiedy pracodawca musi spetnic
obowigzki informacyjne?

Pracodawca/zleceniodawca jest zobowia-
zany do przekazania informacji dotyczg-
cych zatrudnienia cudzoziemca w sytuacji:

zatrudnienia cudzoziemca na podsta-
wie zezwolenia na prace;

zatrudnienia cudzoziemca na podsta-
wie oswiadczenia o powierzeniu pracy
cudzoziemcowi;

zatrudnienia cudzoziemca na podsta-
wie zezwolenia na prace sezonowgy;

powierzenia wykonywania pracy
obywatelowi Ukrainy na podstawie
art. 22 ust. 1 ustawy z dnia 12 marca
2022 r. o pomocy obywatelom Ukrainy
w zwigzku z konfliktem zbrojnym na
terytorium tego panstwa.



https://sawickiwspolnicy.pl/
https://pl.linkedin.com/in/piotr-sawicki-7033691a2
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DZOZIEMCY

Obowigzki informacyjne

w przypadku zatrudnienia
cudzoziemca nha podstawie
zezwolenia na prace

Zezwolenie na prace jest jednym z do-
kumentdéw uprawniajgcych cudzoziemca
do podjecia pracy na terenie Rzeczypo-
spolitej Polskiej. Regulacje oraz obowigzki
Z nim zwigzane zostaty okreslone w usta-
wie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
Ustawa ta okresla réwniez obowigzki pod-
miotu powierzajgcego prace w przypadku
zatrudnienia cudzoziemca na podstawie
oswiadczenie o powierzeniu wykonywania
pracy cudzoziemcowi oraz zezwolenia na
prace sezonowg, o ktérych mowa w kolej-
nych czesciach artykutu.

Pracodawca/zleceniodawca zobowigzany
jest do poinformowania w formie pisemnej
wojewody, ktéry wydat zezwolenie na pra-
ce, o kluczowych zmianach dotyczgcych
zatrudnienia cudzoziemca. Musi to uczynié
w ciggu 7 dni od wystgpienia okreslonych
okolicznosci. Sg to nastepujace przypadki:

Jesli cudzoziemiec podejmie prace

o odmiennym charakterze niz okreslony
w zezwoleniu lub na innym stanowisku
- spetniajgc warunki okreslone w art.
88f ust. Tb ww. ustawy pracodawca
moze powierzy¢ cudzoziemcowi prace
o innym charakterze na okres nie dtuz-
szy niz 30 dni w roku kalendarzowym,
jednak nawet w takim przypadku pra-
codawca powinien spetni¢ obowigzek
informacyjny.

Gdy wystgpi zmiana siedziby, nazwy,
formy prawnej pracodawcy lub przeje-
cie zakfadu pracy.

Jesli zaktad pracy, lub jego czes¢, zo-
stanie przekazany innemu pracodawcy.

Jezeli dojdzie do zmiany osoby repre-
zentujgcej pracodawce wobec woje-
wody, co jest istotne dla pracodawcéw
zagranicznych.

Gdy cudzoziemiec nie rozpocznie
pracy w ciggu 3 miesiecy od poczatko-
wej daty waznosci zezwolenia. Warto
odnotowac, ze w takiej sytuacji praco-
dawca moze wczesniej poinformowac
wojewode o niestawieniu sie cudzo-
ziemca do pracy.

W przypadku, gdy cudzoziemiec prze-
rwie prace na okres dtuzszy
niz 3 miesigce.

Jesli cudzoziemiec zakonczy prace
przed uptywem 3 miesiecy od daty
wygasniecia zezwolenia.

Okolicznosci opisane w punktach 5. i 6.
moga prowadzi¢ do uchylenia zezwolenia
na prace cudzoziemca. Pod pewnym wa-
runkiem mozna jednak tego unikngc¢. Jezeli
wojewoda otrzyma w terminie odpowiednie
powiadomienie © przyczynie niepodjecia
pracy lub przerwy, to zezwolenie nie zosta-
nie uchylone. Kazdy pracodawca, ktory nie
dopetni obowigzku informacyjnego, podlega
karze grzywny. Minimalna wysokosc¢ tej kary
wynosi obecnie 100 zt.

SPIS TRESCI
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Obowigzki informacyjne
pracodawcy zatrudniajgcego
cudzoziemca nha podstawie
oswiadczenie o powierzeniu
wykonywania pracy
cudzoziemcowi

Oswiadczenie o powierzeniu wykonywa-
nia pracy cudzoziemcowi pozwala na za-
trudnienie obywateli z pewnych krajéw na
okres do 2 lat. W oswiadczeniu zawarte
sg kluczowe informacje o stanowisku oraz
warunkach pracy w Polsce, w tym lokali-
zacja, okres zatrudnienia, wynagrodzenie
oraz rodzaj umowy.

Takie oswiadczenie jest mozliwe do zto-
zenia w powiatowym urzedzie pracy dla
obywateli Motdawii, Biatorusi, Gruzji, Ar-
menii oraz Ukrainy.

Po wpisaniu oswiadczenia o powierzeniu
wykonywania pracy cudzoziemcowi do
ewidencji pracodawca/zleceniodawca ma
obowigzek ztozenia do powiatowego urze-
du pracy, ktéry dokonat wpisu, pisemnego
powiadomienia (np. w formie elektronicznej
za posrednictwem platformy praca.gov.pl)
0 podjeciu lub niepodjeciu przez cudzo-
ziemca pracy w terminie 7 dni od daty roz-
poczecia pracy, wskazanej w oswiadczeniu.

Zarowno podmiot zatrudniajgcy cudzo-
ziemca na podstawie wspomnianego
oswiadczenia, jak i sam cudzoziemiec mogg
poinformowaé powiatowy urzad pracy
0 zakoriczeniu umowy czy wspotpracy, lecz
nie majg takiego obowigzku. Wystanie po-
wiadomienia o zakoriczeniu pracy pozwala
na doktadne sledzenie statusu zatrudnienia
cudzoziemcdédw w kraju i zapewnia przejrzy-
stos¢ procesu.

Obowigzki informacyjne

w przypadku zatrudnienia
cudzoziemca na podstawie
zezwolenia na prace sezonowd

(typ S)

Jesli cudzoziemiec, dla ktérego pracodaw-
ca/zleceniodawca ubiegat sie 0 zezwolenie
na prace sezonowa, przybyt na terytorium
Polski i zgtosit sie do pracy, obowigzkiem
pracodawcy/zleceniodawcy jest poinformo-
wanie odpowiedniego powiatowego urze-
du pracy o tym fakcie. Zgtoszenie mozna
zZtozyé elektronicznie za posrednictwem
portalu praca.gov.pl. Aby to zrobi¢, nalezy
przejs¢ do odpowiedniej zaktadki dotyczg-
cej zgtoszenia pracownika sezonowego. Po
dokonaniu zgtoszenia, starosta moze wydac
zezwolenie na prace sezonowa.

Dla tych obywateli Ukrainy,
ktorzy korzystajg w Polsce

Z ochrony czasowej na podsta-
wie tzw. specustawy, jedyng
opcja legalizacji zatrudnienia jest
powiadomienie o powierzeniu
wykonywania pracy. Nie moga
oni legalnie pracowac na podsta-
wie oswiadczenia czy zezwolenia
na prace, w tym prace sezonowag.'

Jezeli cudzoziemiec, dla ktérego zostat
ztozony wniosek o wydanie zezwolenia
na prace sezonowgy, nie przybyt do Polski,
a pracodawca/zleceniodawca nie dostarczy
kopii dokumentu potwierdzajgcego prawo
cudzoziemca do pobytu w Polsce w okre-
slonym czasie, postepowanie w sprawie
zezwolenia zostanie umorzone. W konse-
kwencji wpis do ewidencji wnioskéw ulega
uniewaznieniu.

SPIS TRESCI
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Podmiot powierzajgcy wykonywanie pracy
powinien dostarczy¢ organowi (powiato-
wemu urzedowi pracy) kopie waznego do-
kumentu uprawniajgcego cudzoziemca do
pobytu w Polsce, a takze dostarczy¢ infor-
macje na temat miejsca zakwaterowania
cudzoziemca w Polsce.

Obowigzki informacyjne

w przypadku zatrudnienia
cudzoziemca ha podstawie
powiadomienie o powierzeniu
wykonywania pracy
obywatelowi Ukrainy

Zgodnie z ustawg z dnia 12 marca 2022 r.
o0 pomocy obywatelom Ukrainy w zwigzku
z konfliktem zbrojnym na terytorium tego
panstwa, zatrudnieni obywatele Ukra-
iny sg uprawnieni do wykonywania pracy
w Polsce pod warunkiem wystania przez
ich pracodawce/zleceniodawce odpo-
wiedniego powiadomienia do powiatowe-
go urzedu pracy w formie elektronicznej za
posrednictwem portalu praca.gov.pl w ter-
minie 14 dni od dnia podjecia pracy.

Dla tych obywateli Ukrainy, ktérzy ko-
rzystajg w Polsce z ochrony czasowej na
podstawie ww. specustawy, jedyng opcja
legalizacji zatrudnienia jest powiadomie-
nie o powierzeniu wykonywania pracy. Nie
moga oni legalnie pracowac na podstawie
oswiadczenia czy zezwolenia na prace,
w tym prace sezonowa.

wano dla [FIRSTNAME], [EMAIL]
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Obywatele Ukrainy przebywajgcy w Polsce
legalnie, lecz nieobjeci ochrong czasows,
mogg by¢ zatrudnieni na podstawie wspo-
mnianego powiadomienia lub innego doku-
mentu uprawniajgcego ich do wykonywania
pracy. Wybdr sposobu legalizacji zatrudnie-
nia zalezy od pracodawcy/zleceniodawcy,
ale tylko powiadomienie o powierzeniu wy-
konywania pracy obywatelowi Ukrainy jest
nieodptatne.

Kazda zmiana podmiotu powierzajgcego wy-
konywania pracy powoduje koniecznosc
sktadania nowego powiadomienia. Wystanie
nowego powiadomienie jest obowigzkowe
m.in. w przypadku obnizenia wysokosci wy-
nagrodzenia cudzoziemca, wymiaru czasu
pracy lub ilosci godzin pracy. W sytuacji,
gdy przestane powiadomienie zawierato
btedu, konieczne jest jego ponowne ztoze-
nie. Dokonanie korekty jest niemozliwe. Jesli
zgtoszenie jest sktadane przez petnomocni-
ka, konieczne jest dotgczenie pethomoc-
nictwa. Nie wymaga sie dotgczenia skanu
umowy czy dokumentu tozsamosci obywa-
tela Ukrainy.

Podsumowanie

Pracodawcy i zleceniodawcy powierza-
jacy prace obcokrajowcom powinni by¢
swiadomi swoich obowigzkéw, w tym
obowigzkow informacyjnych wobec orga-
now panstwowych, zeby nie doprowadzic¢
sytuacji do uzyskania kary grzywny Iub
stwierdzenia nielegalnego powierzania
wykonywania pracy.

Zachecam do zapoznania sie z artykutami
mojego autorstwa na temat nielegalnego
zatrudnienia cudzoziemca i jego skutkéw dla
pracodawcy w 7. wydaniu Magazynu HR na
Szpilkach oraz odpowiedzialnosci zarzadu
czy dziatu HR w przypadku stwierdzenia nie-
legalnego powierzenia pracy cudzoziemcowi
w 10. wydaniu Magazynu HR na Szpilkach.

SPIS TRESCI
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¢

) C&C CHakowskl & Cisiek

dr Izabela Florczak

Radca prawny, Szefowa Dziatu
Employment Immigration

w Kancelarii C&C Chakowski & Ciszek

Michat Nocun

Prawnik, Dziat Employment
Immigration w Kancelarii
C&C Chakowski & Ciszek

Podwoijne obywatelstwo

cudzoziemca

Problem czy utatwienie?

Intuicyjnie wydaje sie dla nas oczywiste, kto jest cudzoziemcem, a kto nim nie
jest. Cudzoziemiec to nie-Polak. Nie jest jednak zawsze oczywiste, jakie cu-

dzoziemiec posiada obywatelstwo.

Ustalenie obywatelstwa cudzoziemca jest
ktopotliwe woéwczas, gdy posiada on po-
dwojne obywatelstwo. Jesli ktos jest zatem
réwnolegle Hiszpanem i Marokanczykiem,
jak mamy go traktowaé na gruncie polskich
przepisow legalizujgcych prace cudzoziem-
céw? A jesli jest Polakiem i Hindusem...? Od-
powiedzi na te pytania sg niezwykle istotne
w kontekscie obowigzkéw podmiotéw za-
trudniajgcych cudzoziemcaow.

Cudzoziemiec - czyli kto?

Ustawa z dnia 12 grudnia 2013 r. o cu-
dzoziemcach (t,j. Dz. U. z 2023 r. poz. 519
z pozn. zm.) definiuje cudzoziemca jako
kazdego, kto nie posiada obywatelstwa pol-
skiego. Takie podejscie wyklucza zaliczanie
do grona cudzoziemcéw osoby, ktére po-
siadajg obywatelstwo polskie i inne. Analo-
giczng definicje zawiera ustawa z dnia 20
kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy (t.j. Dz. U. z 2023 .
poz. 735 z pbézn. zm.).

Nieco inaczej do definicji cudzoziemca
podszedt ustawodawca w ustawie z dnia
15 czerwca 2012 r. o skutkach powierzania
wykonywania pracy cudzoziemcom przeby-
wajacym wbrew przepisom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej (t.j. Dz. U. z 2021
r. poz. 1745). Zgodnie z jej regulacjg ilekro¢
W ustawie jest mowa o0 cudzoziemcu, rozu-
mie sie przez to osobe niebedaca:

obywatelem panstwa cztonkowskiego
Unii Europejskiej;

obywatelem panstwa cztonkowskiego
Europejskiego Porozumienia o Wolnym
Handlu (EFTA) - strony umowy o Euro-
pejskim Obszarze Gospodarczym;

obywatelem Konfederacji Szwajcarskiej;
cztonkiem rodziny cudzoziemcow,

o ktérych mowa w pkt 1-3, ktéry do
nich dotgcza lub z nimi przebywa.

SPIS TRESCI
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Poniewaz Polska jest paristwem cztonkow-
skim UE — obywatele Polski nie mieszczg
sie w definicji cudzoziemca zastosowanej
w ostatnim z przytoczonych aktéw prawnych.

Cudzoziemiec to osoba, ktdra nie ma pol-
skiego obywatelstwa. Nawet, jesli réwnole-
gle ma obywatelstwo innego kraju.

Z ustawy z dnia 2 kwietnia 2009 r. o oby-
watelstwie polskim (t.j. Dz. U. z 2022 r. poz.
465 z pozn. zm.) wynika, ze obywatel polski
posiadajgcy rownoczesnie obywatelstwo
innego panstwa ma wobec Rzeczypospo-
litej Polskiej takie same prawa i obowigzki
jak osoba posiadajgca wytgcznie obywa-
telstwo polskie.

Na poczatku biezgcego roku Straz Granicz-
na opublikowata komunikat, ktéry wywotuje
pewne kontrowersje. Wynika z niego, ze jesli
osoba posiadajgca podwadjne obywatelstwo
(polskie i inne) przyjezdzajgc do Polski zde-
cyduje sie na przekroczenie granicy na pod-
stawie dokumentu innego panstwa, bedzie
traktowana jako obywatel tego kraju. W sta-
nowisku SG czytamy dalej:

HR NA SZPILKACH +11-2023 =43

Co wiecej, jesli funkcjonariusz Strazy Granicz-
nej w trakcie kontroli granicznej na wyjazd
z Polski uzyska informacje, ze podrézny posia-
da polskie obywatelstwo, a nie ma waznego
polskiego dokumentu, czyli - w zaleznosci od
kierunku podrézy - paszportu lub dowodu
osobistego, ma obowigzek nie zezwoli¢ takiej
osobie na przekroczenie granicy. Nawet je-
sli ta osoba wijechata na terytorium Polski na
podstawie dokumentu stwierdzajgcego oby-
watelstwo innego paristwa. W mysl obowia-
zujacych w Polsce przepiséw, gtdwnie Ustawy
0 obywatelstwie polskim, posiadanie przez
obywateli RP podwdjnego obywatelstwa jest
dopuszczalne, jednak nie skutkuje ono pra-
wem do przedktadania obywatelstwa obcego
nad polskie i w zadnym wypadku obywatel
polski na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
nie moze zadac przed organami panstwowy-
mi, aby traktowano go jako obywatela innego
panstwa.

SPIS TRESCI
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Ze stanowiskiem Strazy Granicznej nie
zgodzit sie Rzecznik Praw Obywatelskich
wskazujgc miedzy innymi, ze z ustawy
0 obywatelstwie polskim nie wynika norma
prawna, z ktorej wynika mozliwos¢ odma-
wiania obywatelom polskim przekroczenia
granicy w celu wyjazdu na podstawie pasz-
portu innego panstwa. Przepisy wskazanej
ustawy powinny by¢ bowiem interpreto-
wane z uwzglednieniem art. 5 ust. 1 ustawy
o dokumentach paszportowych. Przyznaje
on prawo, a nie obowigzek, do posiadania
dokumentu paszportowego. Ponadto art. 5
ust. 2 ustawy o dowodach osobistych usta-
nawia obowigzek posiadania dowodu osobi-
stego jedynie przez petnoletnich obywateli
polskich zamieszkujgcych na terytorium RP.

Odpowiadajgc na stanowisko RPO Komen-
dant Gtéwny Strazy Granicznej nie zmienit
sSwojego stanowiska.

Podwdjne obywatelstwo
- mozliwe warianty

Przedstawione wyzej uwagi potwierdzajg,
ze mozliwy jest wariant podwdjnego oby-
watelstwa w postaci posiadania przez dang
osobe obywatelstwa polskiego i obywatel-
stwa innego panstwa. Ponadto mozliwe sg
miedzy innymi warianty podwdjnych oby-
watelstw:

obywatelstwo paristwa UE i obywatel-
stwo innego panstwa;

dwa obywatelstwa panstw UE;

dwa obywatelstwa panstw spoza UE.
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Posiadane obywatelstwo bardzo czesto im-
plikuje mechanizmy zwigzane z legalizacjg
pobytu i pracy, jakie znajdujg zastosowanie
odnosnie do konkretnej osoby. Nie mozna
przy tym zapominac, ze mozliwe jest posia-
danie wiecej niz dwoch obywatelstw. Osoba
majgca kilka obywatelstw bedzie mogta by¢
dopuszczona do przybycia i pobytu tylko
jako obywatel jednego z tych panstw, kto-
rego obywatelstwo posiada.

W nauce wskazuje sie, ze kolizja obywa-
telstw powinna by¢ rozstrzygana wedtug
okreslonych regut. Reguty te nie powin-
ny, przede wszystkim, budzi¢ zastrzezeri pod
wzgledem prawnym. Nie bedzie to miato miej-
sca m. in. wéwczas, gdy reguty te beda mogty
by¢ zastosowane we wszystkich mozliwych
wypadkach kolizji obywatelstw. Ponadto przy
rozwigzywaniu kolizji obywatelstw powinny
one godzic interes paristwa dopuszczajacego
7 interesem osoby przyjmowanej. Reguty te
zabezpieczac beda interes paristwa, gdy przy
wjezdzie na jego terytorium uniemozliwig
osobom majacym wiecej niz jedno obywatel-
stwo swobodne postugiwanie sie, zaleznie od
wygody jednym lub drugim obywatelstwem.
[Waldemar Czapski, O przyjmowaniu na te-
rytorium paristwa 0séb majacych podwdjne
obywatelstwo, 1970.]

Jak wynika z Konwencji w sprawie pewnych
zagadnien dotyczacych kolizji ustaw o oby-
watelstwie oraz protokotu dotyczgcego
przypadku bezpanstwowosci, podpisanych
w Hadze dnia 12 kwietnia 1930 r. (ratyfikowa-
nych zgodnie z ustawg z dnia 5 czerwca 1934
r. przez Prezydenta Ignacego Moscickiego),
W Panstwie trzecim, osoba posiadajaca wiecej
niz jedno obywatelstwo winna by¢ traktowana
tak, jak gdyby posiadata tylko jedno. Nie uchy-
biajac przepisom prawnym, stosowanym przez
Panstwo trzecie w kwestiach statutu personal-
nego i z zastrzezeniem obowigzujacych umdw,
Panstwo to bedzie mogto, na swym terytorium,
uznac, wytacznie sposrdd obywatelstw, posia-
danych przez te osobe, badZ? obywatelstwo
kraju, w ktérym ma ona state i gtdwne miejsce
pobytu, badZ tez obywatelstwo kraju, z ktérym,
stosownie do okolicznosci, wydaje sie ona naj-
bardziej zwigzana.

Powyzsza reguta odnosi sie do kolizji oby-
watelstw, ktéra ma by¢ rozstrzygana przez
konkretny organ panstwowy. Jednakze bar-
dzo czesto to sam cudzoziemiec, zmuszo-
ny jest poda¢ swoje obywatelstwo (jedno),
badz informacje takg musi podac¢ podmiot
go zatrudniajgcy. Nalezy wéwczas dokonaé
wyboru najkorzystniejszego rozwigzania,
ktore umozliwia korzystanie z utatwien w le-
galizacji pobytu/pracy.
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CUDZOZIEMCY

Obywatelstwo w przepisach
cudzoziemskich

i postepowanicch
legalizacyjnych

Ustawa z dnia 12 marca 2022 r. 0 pomocy
obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem
zbrojnym na terytorium tego panstwa (Dz. U.
z 2023 r. poz. 103 z pdzn. zm.) odnosié
sie bedzie zatem do o0séb, ktére posiadajg
(przynajmniej takze, badz wytgcznie) oby-
watelstwo ukrainskie, o ile nie posiadajg
rownolegle obywatelstwa polskiego. War-
to przy tym pamietac, ze zgodnie z posta-
nowieniami ww. ustawy, ilekro¢ jest w nigj
mowa o obywatelu Ukrainy, rozumie sie
przez to takze nieposiadajgcego obywa-
telstwa ukrainskiego matzonka obywatela
Ukrainy, o ile przybyt on na terytorium Rze-
czypospolitej Polskiej z terytorium Ukrainy
W zwigzku z dziataniami wojennymi prowa-
dzonymi na terytorium tego panstwa i nie
jest obywatelem polskim ani obywatelem
innego niz Rzeczpospolita Polska panstwa
cztonkowskiego Unii Europejskiej.

Jeslizamierzamy dokonac rejestracji oswiad-
czenia O powierzeniu wykonywania pra-
cy cudzoziemcowi dla osoby posiadajgcej
(przynajmniej takze, bgdz wytgcznie) oby-
watelstwo Armenii, Biatorusi, Gruzji, Motdawii
lub Ukrainy, w formularzu nalezy podac¢ wy-
tgcznie obywatelstwo ktdregos z tych krajow
- nawet, jesli cudzoziemiec posiada réw-
nolegle obywatelstwo innego parstwa.
Jesli obywatelstwo innego panstwa zwal-
nia z obowigzku legalizacji pracy — wpis
oswiadczenia do ewidencji oswiadczen nie
jest wymagany.

Analogicznie ma sie sprawa zwigzana z ze-
zwoleniem na prace. Jesli cudzoziemiec
posiada podwdjne obywatelstwo, we wnio-
sku trzeba wpisaé¢ jedno z obywatelstw.
Jednakze, jesli jedno z obywatelstw cudzo-
ziemca uprawnia go do pracy bez zezwo-
lenia — nie ma koniecznosci wystepowania
o dokument legalizujgcy prace.

Zaden z formularzy zwigzanych z ubiega-
niem sie o legalizacje zatrudnienia/pobytu
nie zawiera mozliwosci wskazywania po-
dwdjnego obywatelstwa. Nalezy zatem wy-
brac¢, ktérym obywatelstwem cudzoziemiec
bedzie sie postugiwat i konsekwentnie sie
tego wyboru trzymac.

11
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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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SzczerosC w pracy

Refleksja na temat autentycznosci

Kazdego dnia wchodzimy do pracy z catym wachlarzem emocji, mysli i po-
trzeb, natadowani energig, niecierpliwi lub niepewni tego, co przyniesie ko-
lejny dzien. Z jednej strony odkrywamy Swiat, z drugiej swojg prawdziwg
tozsamosc, tworzymy autentyczne wiezi, a jednoczesnie odruchowo stara-
my sie chronic¢ przed osmieszeniem, zignorowaniem czy krytykg. Jednocze-
$nie wielu z nas zastanawia sie, czy w takim miejscu optaca sie szczerosc,
kiedy w tym samym momencie na swiecie pozory, ktamstewka i ktamstwa
majg sie bardzo dobrze, a wiele spraw zamiatanych jest pod dywan.

Badanie przeprowadzone przez profeso-
ra psychologii Roberta S. Feldmana z Uni-
versity of Massachusetts wykazato, ze 60%
0sOb sktamato przynajmniej raz podczas
10-minutowej rozmowy. Wynika z tego, ze
brak szczerosci dotyczy znacznej grupy
ludzi. Temat ten poruszony zostat réwniez
w artykule ,Motivation and Consequences
of Lying. A Qualitative Analysis of Everyday
Lying. (2015 r.), ktory przedstawia ciekawe
spojrzenie na motywacje i konsekwencje
ktamstwa. Prezentowane wyniki badan wy-
kazaty, ze motywacjg do ktamstwa jest che¢
unikniecia strat, zwtaszcza natury psycho-
logicznej, zardwno po stronie ktamigcego
(unikniecie krytyki, zmian w samoocenie,
wizerunku w oczach innych), jak i po stro-
nie oktamywanego (unikniecia sprawienia
komus$ przykrosci lub dyskomfortu). Co
wiecej, jeden z uczestnikow badania powie-
dziat: ,gdyby mowienie prawdy nie wigza-
to sie z zadnymi konsekwencjami lub byto
przyjmowane w dobrej wierze (...), wow-
czas znacznie rzadziej postugiwalibysmy sie
ktamstwem”.

W niniejszym artykule zapraszam Cie do
refleksji na temat szczerosci w pracy.
Przyjrzymy sie jej w dwodch perspekty-
wach tj. szczerosci wobec samego siebie
i szczerosci w relacjach miedzyludzkich. Ich
kolejnos¢ nie jest bynajmniej przypadko-
wa, poniewaz kiedy spotykamy sie sami ze
sobg w szczerosci i autentycznosci, wow-
czas bedziemy w stanie zbudowac zdrowg

i szczerg relacje z innymi w pracy.

Szczeros¢ wobec samego siebie
i szczeros¢ w relacjach miedzy-
ludzkich. Ich kolejnos¢ nie jest
bynajmniej przypadkowa, ponie-
waz kiedy spotykamy sie sami ze
sobg w szczerosci i autentyczno-
sci, wowczas bedziemy w sta-
nie zbudowac zdrowg i szczerg
relacje z innymi w pracy.
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Szczerosé wobec siebie

Definicji stowa szczero$s¢ nie mozemy
zamkng¢ jedynie w prostym stwierdze-
niu ,mowienie prawdy”. Szczeros¢ to tak-
ze bycie autentycznym, zycie w zgodzie
z samym sobg, bez oktamywania siebie,
udawania. Bycie szczerym wobec siebie
wymaga jednoczesnie odwagi, a czasem
nawet trudnych wewnetrznych negocjaciji,
zwiaszcza w obliczu codziennych wyzwan,
naszych obaw, trudnosci w relacjach i pres;ji
ze strony otoczenia. Na szczero$é mozemy
réwniez spojrzed jako spojnosé¢ w stowach
i czynach, co sprawia, ze ludzie postrzega-
ja nas jako wiarygodnych i autentycznych
w pracy. Jesli jednak z jakiegos powodu
wystgpig rozbieznosci, moze to sprawic
wrazenie, ze jestesmy nieszczerzy. Potrze-
bujemy zatem gtebszej wiedzy o sobie, aby
by¢ autentycznym i szczerym wobec siebie,
W czym niezmiernie pomocne jest regular-
ne weryfikowanie naszych wartosci i tego,
co jest dla nas naprawde wazne.

N

ONALNIE O DOB TANIE

-

Samoswiadomosé
i dojrzatos¢ osobista

Samoswiadomos¢ i dojrzatos¢ osobista
sg istotnymi elementami bycia uczciwym
wobec samego siebie. Samoswiadomos¢
pomaga nam lepiej zrozumie¢ witasnie nas
samych, a to oznacza poznanie naszych
wartosci, mysli, uczu¢, jak réwniez powo-
dow naszych zachowan, przekonan czy tez
jawnych i ukrytych motywacji. Wigze sie
ona z regularnym wewnetrznym dialogiem,
na spogladaniu w gtgb siebie i mierzeniu sie
ze swoimi lekami i emocjami. Dla niektérych
moze sie to wydawac jak droga na Mount
Everest. Droga, ktdéra nie jest tatwa, ale
niezmiernie wazna, do poznawania same-
go siebie i zycia w petni swoich mozliwosci,
Z poszanowaniem innych ludzi wokét. Doj-
rzatos¢ osobista pozwala nam natomiast
spojrze¢ w lustro i wzig¢ odpowiedzialnos¢
za nasze sSwiadome lub nieswiadome de-
cyzje i dziatania. Rozwijanie samoswia-
domosci i gotowosci do bycia szczerym
wobec siebie jest dla nas drogg do zaak-
ceptowania naszych mocnych i stabych
stron, popetnianych bteddéw oraz okazjg do
pilnowania naszego systemu moralnego,
wewnetrznych granic i wartosci. Pozwala
unika¢ negatywnych projekcji i uprzedzen,
ktore utrudniajg nam poznawanie siebie
i innych w pracy.

SPIS TRESCI
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Szczerosc¢ w relacjach
miedzyludzkich

Prawda jest jednym z podstawowych ele-
mentéw budowania zaufania w relacjach
miedzyludzkich. Co moze nam pomdc
w codziennej komunikacji? Mowmy jasno,
0 co nam chodzi, co chcemy zrobi¢ i cze-
go oczekujemy. Pokazujmy, ze nie mamy
ukrytych motywow i tworzymy bezpieczng
przestrzen, w ktérej nasz rozméwca bez
problemu zrozumie nasze intencje. Komu-
nikujgc sie szczerze, logicznie, taktownie
i z empatig, a jednoczesnie wprost, z odro-
bing humoru i cierpliwosci, minimalizujemy
potencjalne nieporozumienia i budujemy
zaufanie. We wspomnianym artykule ,Moti-
vation and Consequences of Lying. A Quali-
tative Analysis of Everyday Lying” czytamy,
ze odkryte ktamstwa majg tez potencjat
pozytywnych konsekwencji dla relacji tyl-
ko w okreslonych okolicznosciach, gdy nie
naruszajg istotnych wartosci rozmowcy
i wynikajg z ludzkich stabosci, a nie dziata-
nia z premedytacjg, oraz gdy osoby uczest-
niczagce w rozmowie sg gotowe doktadnie
zrozumied, co sie wydarzyto.

Natomiast jesli chodzi o wartosci, niekto-
rzy ludzie priorytetowo traktujg uczciwosé
i szczeros$é, co wynika z ich podstawowych
przekonan, wychowania, religii i zasad. Wie-
rzg, ze otwarta i przejrzysta komunikacja
sprzyja budowaniu zdrowych i trwatych
relacji. Podczas gdy jedni kierujg sie uczci-
woscig i szczeroscig, inni mogg wyznawacd
wartosci takie jak zdrowie, pasja i wolnosgé.
Nie oznacza to jednak, ze dla tych ostat-
nich uczciwosé nie jest wazna. Wspomnia-
ne wartosci budujg naszg tozsamosé oraz
wptywajg na nasze decyzje, zachowania
i sposdb, w jaki odnosimy sie do innych.
Nawet jesli dwie osoby podzielajg zestaw
tych samych wartosci, ich hierarchia moze
znaczaco wptyng¢ na charakter ich relacji
i wspOtprace.

Jednoczesnie szczeros¢ w relacjach mie-
dzy ludzmi objawia sie zwykle w komunika-
cji i jej roznych formach. Zatem, co zwykle
0 tym sadzimy? Obalmy podstawowy mit,
bycie szczerym nie oznacza bycie niemitym.
Podobnie jak bycie uprzejmym nie oznacza
bycie szczerym. Prawdg jest, ze sg to dwie
rézne kategorie tak jak skoki na olimpiadzie:
wzwyz lub w dal - to rézne konkurencje
sportowe. Zycie bytoby jednak zbyt proste,
jesli moglibysmy skupi¢ sie tylko na jednej
Z nich i dzieki temu odnosi¢ sukcesy i zdo-
bywaé¢ medale. W relacjach miedzyludzkich
nie mozemy skupi¢ sie na jednej kategorii
,8zczerosé” lub ,uprzejmosc”.
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Bycie szczerym wymaga umiejetnego wy-
wazenia i dostosowania sie do sytuaciji.
W  Srodowisku zawodowym spotykamy
osoby, ktdre postrzegane sg przez otocze-
nie jako ,zbyt” szczere w komunikacji, wyra-
Zajgce sie krotko, konkretnie i bez owijania
w bawetne. Takie osoby czujg sie dobrze
w towarzystwie ludzi podobnych do siebie
i mogg oczekiwac tej formy komunikacji od
innych, jesli patrzg na nich wtasng miarg. To
podejscie w dziataniu moze by¢ postrzega-
ne jako skuteczne i zdecydowane. Jednak
taka bezposrednios¢ powoduje trudnosci
w kontaktach zawodowych, zwtaszcza
U 0sob, ktére sg ostrozne w swoich wy-
powiedziach oraz zorientowane na relacje
i ludzi.

Z tego powodu bycie szczerym wymaga
zwracania szczegolnej uwagi na to, z kim
rozmawiamy i pracujemy. Wowczas sza-
cunek do rozmowcy i szczeros¢ potgczona
z empatig z pewnoscig stang na wysokosci
zadania, sprawiajgc, ze praca i relacje mie-
dzyludzkie nabiorg zupetnie innego wymiaru.

Podsumowujgc, szczeros¢ jest podsta-
wa wyjatkowej kultury organizacyjnej. Gdy
podchodzimy do tego z empatig, jestesmy
w stanie lepiej wspodtpracowad i tworzyé bar-
dziej wspierajgce srodowisko pracy. Ponadto
uczciwos¢ buduje zaufanie wsrod klientow
i partnerdw biznesowych, a to przektada sie
na lojalnos¢, owocng wspdtprace i sukces na
konkurencyjnym rynku.
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Odkryte ktamstwa majg tez po-
tencjat pozytywnych konsekwen-
cji dla relacji tylko w okreslonych
okolicznosciach, gdy nie naru-
szajg istotnych wartosci rozmow-
cy i wynikajg z ludzkich stabosci,
a nie dziatania z premedytacja.

F.

Zycze Ci, aby$ kazdego dnia, kiedy wcho-
dzisz do pracy, spotykat miejsce, gdzie
szczerze mozesz dzieli¢ sie pomystami,
a autentycznosc¢ jest cennym atutem.

Jak zdoby¢ przyjacioti zjednad sobie
ludzi, Dale Carnegie

Dary niedoskonatosci, Brené Brown

Radical Candor, Kim Scott

Motivation and Consequences of Lying.
A Qualitative Analysis of Everyday Lying,
Beata Arcimowicz, Katarzyna Cantarero

i Emilia Soroko

UMass Researcher Finds Most People
Lie In Everyday Conversation

Byc¢ naprawde sobg, Valerio Albisetti
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Prezeska Zarzadu HR na szpilkach®
CEO Eduwersum Collegium Rozwoju HR

Recepta na toksyczne srodowisko pracy,
czy kolejny dzinn wypuszczony z butelki HR?

Jednym z nastepstw pandemii byto zjawisko opisane jako Wielka Rezygnacja.
Kiedy zaczeto gtebiej dociekac jego przyczyn, okazato sie, ze izolacja i troska
0 zdrowie tak znaczgco zmienity oczekiwania pracownikow, iz zdali oni sobie
sprawe, ze nie chcg diuzej tkwi¢ w organizacjach, gdzie panuje toksyczna kul-
tura. Dato to menedzerom i witascicielom firm do myslenia. Rynek pracownika
dotozyt swoje. Rozpoczat sie trend wrecz odwrotny. Wiele firm naciska obecnie
na swoich kierownikéw, by w zarzgdzaniu stawiali na uprzejmos¢, wyrozumia-
tos¢ i bycie mitym dla swoich podwtadnych. Czy ma to szanse zadziatac?

Czy kultura korporacyjna to
kluczowy czynnik odptywu
pracownikow?

O skali zjawiska Wielkiej Rezygnacji mo-
wig liczby. Wedtug danych Statista w 2022
r. w USA odeszio z pracy ponad 46 milio-
now ludzi. Badacze z MIT, ktérzy pochylili
sie na tym problemem skonstatowali, ze to
wiasnie kultura korporacyjna jest najsilniej-
szym czynnikiem oddziatujgcym na odptyw
pracownikéw. Co wiecej, ma ona 10-krotnie
wiekszy wptyw na przyszte obroty i wpty-
wy, niz poziom wynagrodzenia! Faktycznie,
wsrdod powoddw opuszczenia swoich do-
tychczasowych miejsc pracy ludzie bardzo
czesto wskazywali na kulture pracy. Byli
sktonni pracowac nawet za znaczgco nizsze
stawki niz do tej pory.

Toksyczng kulture w pracy okresla kilka
czynnikoéw. Nalezg do nich: dyskryminacja,
zastraszanie, brak szacunku, ignorowanie
norm etyki. W samym centrum zas sytuujg
sie relacje. To wokét nich buduje sie kultura
firmy. Relacje na linii zarzad — pracownicy,
pracownicy — pracownicy, szefowie — pod-
wiadni. | tu wiasnie na tym podstawowym
szczeblu najtatwiej chyba ulec iluzji nice cul-
ture. A przeciez bycie mitym czy uprzejmym
nie jest tozsame z byciem zyczliwym, ponie-
waz zyczliwos¢ jest czyms znacznie wiek-
szym, zawiera w sobie troske o drugg strone.
Uczciwe zwrdcenie uwagi na btedy, niedo-
ciggniecia po to, by je wyeliminowac, zorien-
towane jest na rozwdj drugiego cztowieka.
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Samo bycie mitym i uprzejmym jest prze-
ciez OK, lecz niesie ryzyko stagnaciji i za-
fatszowania rzeczywistosci. Jesli caty czas
zgadzamy sie ze sobg tylko po to, zeby byto
mito, to wykluczamy mozliwosé konstruk-
tywnej krytyki i pchania spraw do przodu.
Unikanie tar¢, skupianie sie tylko na do-
brych wrazeniach, by dba¢ o samopoczu-
cie, kosztuje mase energii i powoduje, ze
ludzie nie dzielg sie z innymi tym, co na-
prawde myslg. Powstaje pewnego rodzaju
alternatywna rzeczywistosc.

Kolorowanie rzeczywistosci czy
zwykia, ludzka zyczliwosé? Dwa
oblicza kultury korporacyjnej

Szef nastawiony wytgcznie na bycie mitym
robi wszystko, by jego pracownicy po pro-
stu czuli sie dobrze. | oczywiscie nie ma
w tym nic ztego. Bycie mitym i uprzejmym
jest przeciez pozgdane i bardzo dobre. Pro-
blem polega jednak na tym, ze ta zastona
uprzejmosci pozwala wielu szefom uciec
od tego, co jest solg zarzgdzania — prze-
kazywanie informacji zwrotnej i zawartej
w niej konstruktywnej krytyki. Prawdziwie
zyczliwy lider dgzy do zapewnienia swoim
ludziom tego, czego naprawde potrzebuja.
Zyczliwo$é polega na konkretnej pomocy.
Co zatem zrobi¢, jesli podwtadni potrzebujg
korekty swoich dziatann albo ujawniajg defi-
cyty, ktore powinni doskonali¢? Co z utrzy-
maniem jakosci, optymalizacjg procesdw,
postepem?

RSTNAME], [EMAIL
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Toksyczng kulture w pracy okre-
Sla kilka czynnikow. Nalezg do
nich: dyskryminacja, zastrasza-
nie, brak szacunku, ignorowanie
norm etyki. W samym centrum
zas sytuujg sie relacje. To wokot
nich buduje sie kultura firmy.

— .

Putapki nice culture

Skuteczny lider wie, kiedy, jak i po co wypro-
wadzi¢ zespodt ze strefy komfortu. Wowczas
pojawia sie cos$, co mozna nazwac energig
roznic. Stawiane sg wzajemne wyzwania
i zespot uczy sie nowych rzeczy, rozwija. To
przeciez zderzenie opinii bywa pierwszym
krokiem do znalezienia innowacyjnej drogi
dziatania. Jesli takie podejscie bedzie te-
pione i rugowane, wahadto szybko wychy-
li sie w przeciwnym kierunku. Zauwazyta
to w swoich badaniach Tessa West z New
York University. Wedtug niej firmy tak bardzo
popychajg swojg kulture w kierunku uprzej-
mosci, ze W rzeczywistosci budujg nowg,
toksyczng kulture opartg o uprzejmosc (nice
culture). Jesli wszystkich cztonkdéw zespotu
szef chwali tymi samymi mitymi, lecz pusty-
mi zwrotami, bez wzgledu na wage i wkfad
ich pomystéw lub opinii, oznacza to, ze
uprzejmosc ta jest toksyczna.

SPIS TRESCI
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PROFESJONALNIE O DOBROSTANIE

Uczciwosé, wydajnos¢, postep zdajg sie
by¢ na odlegtym planie lub sg catkowicie
pomijane. Bez konstruktywnej krytyki, wy-
ciggania wnioskow z bteddw nie ma poste-
pu i rozwoju. Jesli te prawde zaakceptujg
menedzerowie, bedzie to dopiero pierwszy
krok. Drugim, znacznie powazniejszym wy-
zwaniem jest umiejetnos¢ przekazywania
informacji zwrotnej — w tym konstruktywnej
krytyki, tj. takiej w ktérej zawarte sg nega-
tywne opinie. Niestety nice culture daje im
wygodng opcje wywieszenia biatej flagi.

Skuteczny lider wie, kiedy,

jak i po co wyprowadzic¢ zespot
ze strefy komfortu. Wowczas
pojawia sie cos, Co mozna
nazwac energig roznic.

~—

Znaczenie autentycznych
informaciji zwrotnych

Ostatecznie szefowie tez sg ludzmi i za
wszelkg cene chcg unikngc napiecia badz
dyskomfortu zwigzanego z przekazywa-
niem informacji zwrotnych. Dlatego tez
w obawie przed sianiem konfliktéw niechet-
nie zajmujg sie obszarami wymagajgcymi
poprawy. Interwencja czesto przychodzi
pdzno - wowczas, gdy wynik jest zagrozo-
ny lub pojawig sie naciski ,z géry”. Dochodzi
do sytuacji, gdy pracownik, ktory nie otrzy-
mywat potrzebnych mu wskazdéwek do na-
uki, rozwoju i odniesienia sukcesu, zostaje
po prostu zastgpiony. Moze mie¢ wéwczas
poczucie, ze ziemia usuneta mu sie spod
stép. Byto mito, ale musimy sie rozstac - sty-
szy na odchodne od szefa. Nikt jednak nie
moze sie poprawié, jesli nie otrzyma infor-
macji zwrotnej zawierajgcej krytyczng opi-
nie o tym, co robi zle.

A do takich witasnie absurdéw moze pro-
wadzi¢ forsowanie kultury uprzejmosci za
wszelkg cene. Inna autorka - Kim Scott
z firmy konsultingowej Candor, przy-
tacza wymowny przyktad z prakty-
ki, ktérym podzielit sie z nig jeden
z dyrektoréw. Stanat on przed ko-
niecznoscig zwolnienia pracow-
nika, na ktérym bardzo mu
zalezato. Tym wiekszg miat
motywacje ku temu, by do-
konac tego w najbardziej

mity sposob.

SPIS TRESCI
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Najlepsi pracownicy, widzac,
jak szef daje takie same mite
informacje zwrotne tym, ktorzy
nawalili, mogg czuc frustracje

I rozgoryczenie, co oznacza,
ze przestanie by¢ mito.

—

W rezultacie przeprowadzonej rozmowy
pracownik ten nie miat Swiadomosci, ze
zostat zwolniony i nastepnego dnia pojawit
sie w pracy! O fakcie jego zwolnienia wie-
dzieli juz jednak wszyscy pracownicy, bo
szef zdazyt wystac informujgcy o tym email.
Ostatecznie musiata odby¢ sie jeszcze jed-
na rozmowa, ktdra nie byta juz na pewno
mita, ale zakonczyta te sprawe.

Konsekwencije zakiamanej
kultury uprzejmosci

Zbytnie uleganie kulturze bycia mitym moze
prowadzi¢ do sytuacji zaktamywania rze-
czywistosci. Ludzie nie dostajg informacji
zwrotnej, ktérg powinni ustysze¢, w rezul-
tacie nie majg mozliwosci doskonalenia sie,
CO negatywnie wptywa na prace innych.
Moze zdarzy¢ sie i tak, ze konieczny be-
dzie dodatkowy wysitek zespotu (nadgodzi-
ny?) na zrewidowanie i poprawienie pracy
0soby osiggajgcej stabe wyniki. W dtuzszej
perspektywie jest to potencjalne zarzewie
konfliktu, zwtaszcza kiedy odbije sie to na
wynikach catego zespotu. Badania Tessy
West potwierdzajg, ze wiekszos¢ pracow-
nikdw chce sie wyrdznia¢ i sg przekonani,
ze wynagrodzenia muszg opiera¢ sie na
wynikach i rdznice te odzwierciedla¢. Chca
jednak jasnych i praktycznych informaciji
zwrotnych, ktére potwierdzg im, ze wykona-
li dobrg prace, osiggneli sukces. Informacje
zwrotne dajg szanse na doskonalenie, uni-
kanie niepowodzen i powtdrzenie sukcesu.

HR NA SZPILKACH - 11-2023 m
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W tym kontekscie nacisk na kulture bycia
mitym stoi w sprzecznosci z dobrem firmy, a
wrecz jej szkodzi. Szef, ktoéry chowa sie za
parawanem nice culture oczywiscie jest mity
dla wszystkich swoich pracownikéw, moze
tez by¢ btednie przekonany, ze traktujgc
wszystkich tak samo mito (czytaj: w taki sam
sposodb) dba o ich dobrostan. Pozornie jest
pozytywnie, lecz w szerszej perspektywie
podwaza to zaufanie i poczucie sprawiedli-
wosci wsrdd tych, ktérym zalezy na rozwo-
ju i chcg sie poprawic. Najlepsi pracownicy,
widzac, jak szef daje takie same mite infor-
macje zwrotne tym, ktorzy nawalili, moga
czuc frustracje i rozgoryczenie, co oznacza,
Ze przestanie by¢ mito.

Daqgzenie do rownowagi:
Zyczliwosé w parze
z odpowiedzialnosciq

Wprowadzenie nice culture wniosto duzy
wkitad do wziecia w firmach na agende re-
alnej dbatosci o samopoczucie i uprzejmosé
w pracy. Troska o innych, bycie zyczliwym
oraz wieksza empatia sg przeciez dobre.
Jednak jesli uprzejmosc zaburza jasng ko-
munikacje, ogranicza $cieranie poglgddw,
konfrontacje punktéw widzenia, a bycie mi-
tym za wszelkg cene uniemozliwia skutecz-
ne korygowanie bteddw i optymalizowanie
proceséw w obawie przed konfliktami, to
wkraczamy do jakiejs alternatywnej rzeczy-
wistosci, w ktorej rzeczy moga nie by¢ tym,
czym sie wydaja.

SPIS TRESCI
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Kalendarium
Kursy I webinary

Prawo pracy
dla manageréw

Termin: 6.10.2023
Czas trwania: 6 godz.
Prowadzgaca:

r.pr. Joanna Cur
Forma: Online

Certyfikowany Kurs
Obstugi Programu
OPTIMA w teorii

i praktyce

Termin: 9.10.2023
Czas trwania: 4 tyg.
Prowadzaca:
Judyta Mazur
Forma: Online

Certyfikowany Kurs
Obstugi Programu
ENOVA w teorii

i praktyce

Termin: 12.10.2023
Czas trwania: 4 tyg.
Prowadzaca:
Judyta Mazur
Forma: Online

Zarzadzanie
trudnymi
sytuacjami w pracy
Specjalisty

ds. Kadr i Ptac

Termin: 16.10.2023

Czas trwania: 5 godz.

Prowadzgaca:
Monika Pawtowska
Forma: Online

Obowigzki
kadrowo-ptacowe
dla pracownikow
oswiaty

Termin: 17.10.2023

Czas trwania: 5 godz.

Prowadzaca:
Karolina Sikorska-
Bednarczyk
Forma: Online

@ Eduwersum

Zmiany

w rozliczaniu
wynagrodzen
kierowcow

w przewozach
miedzynarodowych
w aspekcie
podatkowo-
sktadkowym

Termin: 18.10.2023
Czas trwania: 5 godz.
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

Place w teorii
i praktyce
kurs stacjonarny

Termin: 21.10.2023

Czas trwania: 1 mies.

Prowadzgce:
Monika Smulewicz,
Agnieszka
Wachowicz

Forma: Stacjonarnie

Dokumentacja
pracownicza

w swietle stanowisk
MP, PIP, UODO

z uwzglednieniem
zZmian w prawie
pracy 2023r.
edycja ll

Termin: 23.10.2023
Czas trwania: 5 godz.
Prowadzgca:

Iwona Wotkiewicz
Forma: Online

Akademia
Mistrzostwa
Kadrowo-
Ptacowego
edycja XXV

Termin: 31.10.2023
Czas trwania: 9 mies.
Prowadzgce:
Monika Smulewicz,
Agnieszka
Wachowicz,
Joanna Cur,
Marzena Jasinska,
Katarzyna
todygowska,
Iwona Wotkiewicz
Forma: Online
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dla bizhnesu

Optymallizacja proceséw

Wraz z zespotem doswiadczonych mene-
dzeréw projektujemy i realizujemy ustugi
optymalizacyjne, rozwojowe i mentoringowe
W obszarze kadr, ptac, czasu pracy i HRM.

Opracowanie i wdrozenie
modelu kompetencyjnego
organizacji

Style Myslenia - FRIS®
Narzedzie rozwoju
indywidualnego
i zespotowego

Opracowywanie
programow
motywacyjnych

@ Eduwersum
[ e

Collegium
Rozwoju
HR

Doswiadczeni eksperci

Zespoty projektowe HR na SZPILKACH®,
sktadajg sie z konsultantéw posiadajgcych
doswiadczenie, know-how i zasoby
niezbedne, by skutecznie zrealizowac

powierzonych zadan.

Badanie potencjatu
menedzerskiego z wykorzystaniem
modelu kompetencji i metodologii
Development Centre

Mapowanie stanowisk,
opracowywanie matrycy
stanowisk, budowa taryfikatoréw
wynagrodzen (z wykorzystaniem
danych rynkowych)

Onboarding, ocena
pracownicza, feedback
- projektowanie, wdrozenia,
consulting

Rekrutacja i selekcja
pracownikdéw (specjalisci
i menedzerowie)
metoda direct search

Audyty kadrowo-ptacowe
(przeglad procesow
administracji personalnej
i kalkulacji wynagrodzen)

Budowanie
i restrukturyzacja dziatéw
kadrowo-ptacowych

Fakty, liczby,
Mmodele biznesowe.
Tak HR napedza biznes!

Monika Smulewicz,
Wojciech Chromik

—— & pb2b@hrnaszpilkach.pl
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Akademia
Mistrzostwa
Kadrowego
edycja XV

Termin: 3110.2023

Czas trwania: 5 mies.

Prowadzgace:
Monika Smulewicz,
r.pr. Joanna Cur,
Katarzyna
todygowska
Forma: Online

Akademia
Mistrzostwa
Ptacowego
edycja XIV

Termin: 3110.2023

Czas trwania: 4 mies.

Prowadzgce:
Agnieszka
Wachowicz,
Marzena Jasiriska
Forma: Online

m HR NA SZPILKACH - 11-2023

Akademia
Zatrudniania
Cudzoziemcow
edycja VI

Termin: 6.11.2023
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:
Przemystaw Ciszek,
Izabela Florczak,
Wojciech Garczynski,
Piotr Raczak

Forma: Online

Akademia MASTER
(Kierownik dziatu
kadr i ptac)

edycja VI

Termin: 22.11.2023
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
r.por. Joanna Cur,
prof. UW dr hab.
Krzysztof Walczak,
Przemystaw Jezek
Forma: Online

Akademia
Prawa Pracy dla
Wymagajacych
edycja lll

Termin: 22.11.2023

Czas trwania: 3 mies.

Prowadzacy:

r.pr. Joanna Cur,
prof. UW dr hab.
Krzysztof Walczak
Forma: Online

Warsztaty
stacjonarne,
Zarzadzanie
Zespotem
Kadrowo-
Ptacowym
edycja IV

Termin: 24.11.2023
Czas trwania: 2 dni
Prowadzgca:

Monika Smulewicz

Forma: Stacjonarnie

Akademia Kalkulacji
Wynagrodzen dla
Wymagajacych
edycja IV

Termin: 28.02.2024
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

Certyfikowany Kurs
Obstugi Programu
PLATNIK w teorii

i praktyce

edycja VI

Termin: 9.04.2024
Czas trwania: 5 tyg.
Prowadzaca:
Judyta Mazur
Forma: Online

TRESCI
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Eplanner

Planowanie
i rozliczanie
czasu pracy

Monika Smulewicz
Ekspert merytoryczny Eplanner

Funkcjonalnosci

Elektroniczna lista obecnosci (™ Time Split - Zarzadzanie
projektami

(™ Grafik pracy online
e-Obieg dokumentow Whioski urlopowe
API - Integracja z Twoim

Dostep dla pracownika Rozliczanie nadgodzin systemem

® GG G
® G G O
(»

Ewidencja czasu pracy Raportowanie (™ Wsparcie dziatu HR

Korzysci Redukcja kosztéw Doswiadczenie
Dostep on demand Bezpieczenstwo
ee " Zgodnos¢é z prawem pracy

Sprawdz juz dzis$ na stronie:

www.eplanner.pl
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