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Szanowni Panstwo,

tempo wspotczesnego Swiata powoduje, ze umy-
kajg nam dynamiczne przemiany spoteczne, tech-
nologiczne i ekonomiczne, ktére dziejg sie wokot
nas. A stawiajg one przed nami nie tylko znane
i szeroko omawiane w HR-owym kregu wyzwania.
Zmiany to szanse, ktére umozliwiajg znalezienie
rozwigzan. Wtasnie dlatego wiosenne, trzynaste
wydanie Magazynu HR na Szpilkach® poswiecone
jest poszukiwaniom rozwigzan i przyblizaniu tych
juz zaproponowanych.

Wraz z gronem ekspertéw tego wydania ktadzie-
my szczegdlny nacisk na szeroko pojety dobro-
stan pracownikow. To obszerny temat, w ktorym
mieszczg sie zagadnienia takie jak: work-life ba-
lance, zmniejszenie luki ptacowej, walka z nieprawi-
dtowosciami w srodowisku pracy czy zarzadzanie
Cena: 87 zt (w tym 8% VAT) réznorodnoécig i zwiekszanie inkluzywnosci na
rynku pracy. Jak w kazdym numerze, przyblizamy
je z réznych punktéw widzenia, miedzy innymi po-
Monika Smulewicz przez analize dyrektywy EU Pay Gap Transparency
magazyn@hrnaszpilkach.pl i jej konsekwencje dla pracodawcow czy polecenie
metod walki z mobbingiem w miejscu pracy.

Numer 2(13)/2024

Katarzyna Romanowska Do poruszanych w tym numerze kwestii nalezy
takze szeroko komentowana w ostatnich mie-
sigcach propozycja 4-dniowego tygodnia pracy,
nadchodzgce zmiany w zasadach wynagradzania
pracownikow, zjawiska underperformane’u i rézno-
rodnosci wielopokoleniowej oraz zarzgdzanie nimi.
Czytelnicy dowiedzg sie takze, czym jest popular-
ny w branzy tworzenia gier komputerowych crunch

HRnCISZpi”(CICh oraz dlaczego warto skorzystaé z ustug doradcy

zawodowego.

Paulina Cechnicka

HR NA SZPILKACH
Monika Smulewicz

ul. Tadeusza Czackiego 15/17,

00-043 Warszawa W trzynastym wydaniu Magazynu HR na Szpil-

biuro@hrnaszpilkach.pl kach® poswiecilismy miejsce tematyce twardego
HRnaszpilkach.pl HR. Odpowiadamy wiec na pytania, czym rézni sie

odszkodowanie od odprawy, jaki wptyw na branze
ISSN 2956-6444 informatyczng ma wstrzymanie programu PBH oraz

z jakim ryzykiem wigze sie zawarcie umowy B2B.

Wierze, ze wiosenny numer naszego kwartalnika
sktoni Panstwa do nowych refleks;ji, zainspiruje do
rozwijania swoich organizacji oraz stanie sie przy-
czynkiem do odswiezajgcych dyskusji we wtasnym

Epldnnel’ HR-owym kregu.

Grupa Legalia Kancelaria ‘@‘
Prawnicza Szczepanik Sp.k. ~

Wydane w Warszawie: 15 kwietnia 2024 r. Monika Smulewicz
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To nowosci w orzecznictwie, interpretacjach
i stanowiskach resortowych.
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Monika Smulewicz

Prezeska Zarzadu HR na szpilkach®
CEO Eduwersum Collegium Rozwoju HR

Urlopy wypoczynkowe

W erze pracy zdalnej

| 4-dniowego tygodnia pracy
Czy wynik finansowy to wytrzyma?

W zwiqzku z pracq zdalng pracodawcy nauczyli sie lepiej oceniad
wydajnosé pracownikdw na podstawie efektdw pracy zamiast, jok
do tej pory, czasu spedzonego w pracy. Wprowadzenie 4-dniowego
tygodnia pracy pokazato, podobnie jak w stynnym eksperymencie
Microsoftu w Japonii ze produktywnosé moze wzrosngé nawet o 40%.
Dodatkowy dzien wolny w tygodniu pozwala pracownikom lepiej sie
regenerowac. A wypoczety i zrelaksowany pracownik to pracownik
wolny od stresu i produktywny.

To moze wptyngc na elastycznos¢ pracodawcow Dtuzsze wakacje niekoniecznie sg zatem lepsze
przy w planowaniu dtuzszych urlopéw. Wedtug ba- od tych krétszych. Urlopowicz swoj szczyt samo-
dan opublikowanych w Journal of Happiness Stu- poczucia osigga 6smego dnia przerwy. Moze wiec
dies zdrowie i dobre samopoczucie poprawiajg sie odpoczynek trzeba planowac na krétsze okresy, ale
nawet juz po dwdéch dniach wakacji, pod warun- robic to czesciej?

kiem odciecia sie od spraw biezgcych i niekorzy-
stania ze stuzbowej poczty i komunikatoréw.
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Przepisy prawad pracy
dotyczqce urlopow
wypoczynkowych

Jeslijuz przy urlopach jestesmy, pracownik ma
prawo do corocznego, ptatnego i nieprzerwanego
urlopu wypoczynkowego. Wymiar urlopu wynosi:

20 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony
krocej niz 10 lat;

26 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony co
najmniej 10 lat.

Pracownik nie moze zrzec sie prawa do urlopu ani
przekazac go innej, wskazanej przez niego osobie.
Swiadczenie to ma charakter stricte pracowniczy
i obecnie obowigzujgce przepisy prawa nie daja
mozliwosci skorzystania z urlopu wypoczynko-
wego osobom wspdtpracujg na podstawie uméw
cywilnoprawnych (np. umowzlecenie lub B2B). Ko-
deks pracy nie definiuje pojecia urlopu wypoczyn-
kowego, co oznacza, ze pracownik moze ten okres
spozytkowaé w dowolny sposdéb.

HR NA SZPILKACH - 2(13)-2024

HR DETEKTYW

Na podstawie art. 162 Kodeksu
pracy na wniosek pracownika urlop
moze by¢ podzielony na czesci, jednak
w takim przypadku co najmniej jedna czesé wy-
poczynku powinna trwac nie mniej niz 14 kolejnych
dni kalendarzowych. Okres czternastodniowego
wypoczynku liczy sie jako kolejno po sobie naste-
pujgce dni kalendarzowe, w tym réwniez niedziele,
Swieta i dni wolne od pracy. Warto zauwazyc, ze
prawo pracownika do urlopu wypoczynkowego wy-
nika zaréwno z konstytucyjnej (art. 66 ust. 2 Kon-
stytucjiRP), jak i kodeksowej (art. 14 k.p.) zasady
prawa pracy, co czyni ten obowigzek szczegdlnie
waznym - ze swej istoty ma przeciez stanowi¢ gwa-
rancje ochrony przed nadmierng eksploatacjg pra-
cownika ze strony zatrudniajgcego.

Ochrona tych wartosci w realiach wspodtczesne-
go rynku pracy jest jednym z istotniejszych zadan
panstwa prawa. Zaburzenia rownowagi miedzy zy-
ciem zawodowym a zyciem prywatnym prowadzi do
wielu niekorzystnych zjawisk, moze nawet zagrazac
zdrowiu i zyciu. Obserwatorzy rynku pracy analizu-
jacy skutki wdrozenia 4-dniowego tygodnia pracy
alarmujg, ze wptywa on niekorzystnie na bilanse
urlopowe, poniewaz pracownicy majg tendencje
do wykorzystywania mniejszej liczby dni urlopu wy-
poczynkowego. W realiach polskiego prawa pracy
wysokie bilanse urlopowe (a przez to rezerwy na
ekwiwalenty za niewykorzystane urlopy) wptywa-
ja niekorzystnie na wynik finansowy firmy. Przedsie-
biorcy muszg liczy¢ sie i z takim, stricte finansowym,
efektem skréconego tygodnia pracy.

SPIS TRESCI
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Skondensowany tydzien pracy
wzmacnhia produktywnoscé

4-dniowy tydzien pracy wymusi zmiane systemu
i reorganizacje. Zamiast, jak do tej pory, 5 dni, pra-
cownicy pracowaliby 4, jednak wcigz wykonujgc
tyle samo zadan. Istnieje kilka wariantow tego mo-
delu. W wersji skondensowanej pracownicy pracujg
cztery dni po 10 h, a pigty dzien jest dniem wolnym.
Wersja skrécona zaktada skrocenie catkowitego wy-
miaru godzinowego w tygodniu. Pracownicy pracujg
cztery dni po 8h, czylitgcznie 32 godziny w tygo-
dniu. Istnieje tez wariant elastyczny, w ktérym pra-
codawca daje pracownikom swobode w wyborze
czterech dni pracy w tygodniu, przy zachowaniu
okreslonego wymiaru godzin. Jednak najwazniejszg
zmienng w tym ukfadzie pozostaje wynagrodzenie,
ktdre nie ulega zmianie. Wszystkie eksperymenty
Z 4-dniowym tygodniem pracy na swiecie bazowaty
na niezmienionym wynagrodzeniu.

W Szwecji firma Ice Cream Company zdecydowata
sie wprowadzi¢ 6-godzinny dzien pracy, w wyniku
czego wzrosta produktywnosc¢ i zadowolenie pra-
cownikow. Nowozelandzka firma Perpetual Guar-
dian, dziatajgca w branzy inwestycji i zarzadzania
majgtkiem, przechodzac na czterodniowy tydzien
pracy, odnotowata znaczng poprawe w obszarze
work-life balance pracownikdw.

™~

+
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Réwniez w Polsce niektére firmy zdecydowaty
sie wdrozy¢ wtasne rozwigzania w tym obszarze.
Firma dziatajgca w branzy analityki i optymaliza-
cji webowej Senuto postanowita, ze pigtek jest
dniem, ktéry pracownicy mogg przeznaczy¢ na
rozwoj osobisty lub duchowy. Za ten dzien posta-
nowiono nie rozlicza¢ pracownikow z wykonania
ich obowigzkow. Podobnie dzieje sie w The Co-
gworks Polska, gdzie zdecydowano sie wprowa-
dzi¢ mozliwos¢ przeznaczenia 2 dni na rozwdj
osobisty i odpoczynek raz na dwa tygodnie. Jesz-
cze inaczej do sprawy podeszta firma Tradedo-
ubler, ktéra zdecydowata sie skrécié liczbe godzin
pracy w tygodniu, aby tgcznie nie przekraczata 30
godzin. Na ciekawy eksperyment zdecydowat sie
poznanski oddziat Herbapolu. Od stycznia 2024
r. rozpoczeto wdrazanie 4-dniowego tygodnia
pracy. W kazdym kwartale liczba wolnych pigt-
kow bedzie sie zwiekszata, tak, zeby od stycznia
2025 r. wszystkie pigtki w miesigcu byty wolne.

60% badanych przyznato,

ze tqczenie pracy z obowiqgz-
kami opiekunczymi stato sie
tatwiejsze. 71% odczuto zmniej-
szenie objawdw wypalenia
zawodowego, d 39% wskazato
na mniejszy stres.
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KONFERENCJA
HR, KADRY, PLACE 24

Wyzwania i trendy

W swiecie ekspertow tylko nieliczni potrafig inspirowa¢. KONFERENCJA HR, KADRY, PLACE '24.
Wyzwania i trendy to wydarzenie dla tych, ktérzy ksztattujg przysztosé rynku pracy.

Zapraszamy Cie do serca Warszawy, gdzie w Hotelu Sofitel Victoria spotkajg sie wiodacy
profesjonalisci z branzy. To tutaj rozpoczniemy wdrazanie swiatowych trendéw HR!

Hotel Sofitel Victoria, Warszawa

Zaprasza

Monika Smulewicz



https://link.hrnaszpilkach.pl/Konferencja24_bilety
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Jak zmienia sie percepcja
wartosci urlopu wypoczynkowego?

Jak wynika z ubiegtorocznej, 52. edycji badania
Monitor Rynku Pracy, przeprowadzonego przez
Instytut Randstad i Firme badawczg Pollster, wie-
cej niz co trzeci pracownik miat na koncie zalegty
urlop. Srednia liczba niewykorzystanych dni urlo-
powych wynosi 10 i utrzymuje sie na tym samym
poziomie. Zalegty urlop najczesciej deklarujg spe-
cjalisci i srednia kadra kierownicza —az 52% osoéb
ma do wykorzystania zalegty urlop . Wsréd kadry
zarzgdzajgcej wyzszego szczebla jest to tylko 14%.

Z analizy firmy oferujgcej oprogramowanie do za-
rzgdzania zasobami ludzkimi Gusto, wynika, ze
pracownicy zdalni rzadziej korzystali z urlopu niz
ci, ktérzy chodzili do biura. Powszechne przekona-
nie, ze praca zdalna powoduje szkodliwe zjawisko
odtgczenia i w zwigzku z tym pracownicy zdalni sg
mniej zaangazowani, a ich wiezi z firmg sg stabsze
sugeruje, ze nie powinni oni mie¢ problemdw z bra-
niem wolnego. Jak sie jednak okazato, pracowni-
cy zdalni wzieli o 5,5% mniej urlopu niz pracujgcy
w biurach. Specjalisci z Gusto taki wynik ttumacza
obawg przed oskarzeniami o tzw. prezentyzm.

Wyzwanie w zarzgdzaniu urlopami stanowi stwo-
rzenie takiej polityki urlopowej, ktéra odpowiada
potrzebom wszystkich, czasem bardzo réznych
grup pracownikéw, ale nie wptywa na obnizenie
produktywnosci. Pomocne mogg sie okazac¢ wspo-
magane sztuczng inteligencjg systemy stuzgce
do zarzadzania i planowania urlopow. Jesli tylko
dana firma posiada odpowiednig ilos¢ danych hi-
storycznych dotyczacych urlopdw, dysponujgcy
wsparciem Al system jest w stanie odnalez¢ w nich
wzorce, a takze pomdc w planowaniu nieobecnosci
i uniknieciu konfliktéw w harmonogramach. Warun-
kiem jest posiadanie odpowiednich systemow roz-
liczania czasu pracy i spersonalizowanego dostepu
dla pracownikéw. System pomoze w odpowiadaniu
na zapytania pracownikow, przetwarzaniu wnio-
skéw, przypomni pracownikom o urlopach, a nawet
zasugeruje mozliwe terminy.

Korzysci i zagrozenia 4-dniowego
tygodnia pracy. Od czego zalezy
sukces?

Wsrdd zalet czterodniowego tygodnia pracy trze-
ba wymienié¢ przede wszystkim:

pozytywny wptyw na work-life balance
pracownika,

zapobieganie wypaleniu zawodowemu,
zmniejszenie poziomu stresu,

lepszg priorytetyzacje dziatan (w 4 dni trze-
ba zrobic¢ to, co do tej pory wykonywato sie

w ciggu 5),

poprawe zaangazowania pracownikow.

Zdecydowanie obnizyt sie
wskaznik odejs¢ pracownikow

- nawet o 57%! Poprawit sie row-
niez dobrostan zatrudnionych.

Gtéwnymi wadami sg natomiast:

ryzyko zwiekszenia liczby godzin pracy w cig-
gu dnia, a nawet praca w nadgodzinach,

koniecznos¢ zatrudnienia dodatkowych oséb,
by zachowac¢ dotychczasowg wydajnosc,

ryzyko wiekszego stresu (kumulacja dotych-
czasowych obowigzkdw w krotszym czasie),

rozluznienie relacji pracownika z firmg i miedzy
pracownikami.
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Wieksza otwarto$¢ na potrzeby
pracownikdw pozytywnie wpty-
wa na ich motywacie i lojalnosgé.

Bardzo wiele zalezy od branzy i samej organiza-
cji. Wyzwaniem moze by¢ kwestia dojrzatosci pra-
cownikdéw i ich reakcja na takie zmiany. Wszystkie
firmy, ktére wprowadzity 4 dniowy tydzien pracy,
zaréwno z Europy, jak i ze Standéw Zjednoczonych,
najpierw zdecydowaty sie na pilotaz, po ktérym
podsumowaty wyniki i ocenity skutki. Pogtebione
analizy wskazywaty zwykle, ze ich dochody nie
spadty, pozostajgc na mniej wiecej statym pozio-
mie. Zdecydowanie obnizyt sie wskaznik odejs¢
pracownikéw — nawet o 57%! Poprawit sie rowniez
dobrostan zatrudnionych. W przekrojowym podsu-
mowaniu eksperymentu wprowadzonego w kilku-
dziesieciu firmach, ktére opublikowano w ubiegtym
roku, 60% badanych przyznato, ze tgczenie pracy
z obowigzkami opiekunczymi stato sie tatwiejsze.
71% odczuto zmniejszenie objawow wypalenia za-
wodowego, a 39% wskazato na mniejszy stres.

Najwazniejsze, by pracodawca dokfadnie wiedziat,
w jakim stopniu wdrozenie nowych regulacji przy-
nosi rezultaty i potrafit ocenic ich skutecznos¢ oraz
wptyw na biznes. Przeciwnicy 4-dniowego tygodnia
pracy podnoszg argument, ze dotychczasowe pod-
sumowania eksperymentéw nie byty szczegdlnie
miarodajne. Po pierwsze, wdrozenia dotyczyty wa-
skiej grupy firm, ktéra nie odwzorowywata przekroju
gospodarki danego kraju. Po drugie, nie ma wcigz
badan poréownawczych na grupie kontrolnej podob-
nych firm, ktére nie zdecydowaty sie na skrocenie
czasu pracy. Po trzecie wreszcie, trudno powiedzied,
jak dtugo bedzie utrzymywac sie pozytywny wptyw
skrdcenia czasu pracy na dobrostan pracownikdw.
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Przysztos¢ urlopow wypoczynkowych,
czyli jok adaptowac sie
do oczekiwan rynku pracy?

Zauwazalnym trendem w zarzgdzaniu urlopami jest
odejscie od sztywnej polityki urlopowej. Elastycz-
ne zasady umozliwiajg pracownikom decydowanie
o urlopach w oparciu o ich indywidualne preferen-
cje: kiedy, jak i na jak dtugo chcg wzigé wolne. Taka
elastycznos¢ pomaga osiggnagd lepszag rownowa-
ge miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, co
zmniejsza poziom stresu. Wieksza otwartosé na
potrzeby pracownikéw pozytywnie wptywa na ich
motywacje i lojalno$é. Takie podejscie wpisuje sie
w praktyke Total Rewards, w ktérym urlop stanowi
wazng czes¢ catosci Swiadczen pracowniczych.

Organizacje w coraz wigkszym stopniu wykorzy-
stujg tez technologie do usprawnienia sktadania
whnioskéw o urlop, ich zatwierdzania i monitoro-
wania. Pozwala to ograniczy¢ btedy i uproscic
formalnosci. Daje tez mozliwo$¢ monitorowa-
nia i zapewnia wiecej czasu na reakcje, rowniez
W czasie rzeczywistym. Zautomatyzowane syste-
my zarzgdzania urlopami pozwalajg pracownikom
przesytac i sledzi¢ ztozone wnioski urlopowe online
z dowolnego urzadzenia i lokalizacji oraz w ktotkim
czasie uzyskiwac informacje zwrotne.

Modele pracy zdalnej i hybrydowej staty sie coraz
bardziej powszechne. Pracownicy mogg swiad-
czy¢ prace z domu lub innej lokalizacji. Zapewnia
to wiekszg elastycznosé¢, autonomie i wygode,
a takze skraca czas i koszty dojazddw do biura. Te
modele mogg stwarzac¢ pewne wyzwania w zarzg-
dzaniu urlopami, ktére wynikajg ze zwiekszonej izo-
lacji, wiekszego narazenia na wypalenie zawodowe
czy braku odpowiedniej komunikacji. Firmy muszg
sie z tym zmierzy¢ i zaktualizowac¢ swoje zasady
i systemy urlopowe. Catkowite ich wyeliminowanie
wydaje sie niemozliwe, zwtaszcza w kontekscie
oczekiwan mtodszych pokolen pracownikéw.
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W zarzgdzaniu urlopami bardzo wazne jest uwzgled-
nienie informacji zwrotnych od pracownikdow. Wstu-
chanie sie w ich potrzeby i oczekiwania moze pomdc
odpowiednio dostosowac polityke urlopowg. Samo
zbieranie informacji zwrotnych ma wptyw na zaanga-
zowanie pracownikéw oraz przyczynia sie do zwiek-
szenia ich swiadomosci w tym obszarze.

Czekamy na prawo, ktére
zabezpieczy obie strony
stosunku pracy...

Rosngcy trend do wdrazania czterodniowego tygo-
dnia pracy nie oznacza, ze nalezy sie spodziewac
powszechnego wprowadzenia tego rozwigzania.
Po pierwsze, nie jest to tatwe do wprowadzenia we
wszystkich branzach. Szczegdlnie trudne wydaje sie
tam, gdzie wymagane jest utrzymanie ciggtosci. Je-
sli dziat obstugi klienta w pigtek bedzie niedostepny,
klient nie bedzie zadowolony z koniecznosci cze-
kania do poniedziatku. Raczej rozejrzy sie za takim
serwisem, ktory odpowie szybciej na jego potrzeby.

Wyzwaniem we wspotczesnym
sSwiecie jest konkurencyjnosc
technologiczna. Maksymali-
zacja wydajnosci, dzieki wy-
korzystaniu zaawansowanych
technologii i jednoczesne
zmniejszenie rotacji pracowni-
kow na kurczgecym sie rynku wy-
kwalifikowanych specijalistow,
jawiq sie jako wyrazne trendy
wspotczesnego rynku pracy.

Po drugie, istnieje realne ryzyko wiekszej intensy-
fikacji pracy, jesli organizacja nie dostosuje swoich
procesow pracy i zarzgdzania do czterodniowego
tygodnia. Przewrdét w harmonogramach czy nowe
KPI uwzgledniajgce zmiany czasu pracy rodzg ry-
zyko dodatkowego stresu dla pracownikéw, a wow-
czas pozytywny wptyw 4-dniowego tygodnia pracy
na ich dobrostan moze zosta¢ zanegowany juz na
samym starcie.

Nalezy tez bra¢ pod uwage inne wymiary, ktére
moga stanowic problem w kontekscie wprowadze-
nia 4 dniowego tygodnia pracy. Trzeba wspomnie¢
tu przede wszystkim o wymagajgcych nowelizacji
przepisach prawa, dzieki czemu pracodawcy bedg
w stanie dziata¢ w zgodzie z przepisami, ktore od-
powiednio zabezpieczg obydwie strony stosunku
pracy. Ramy prawne winny by¢ odpowiednio ela-
styczne, aby organizacje mogty zastosowac takie
rozwigzanie, ktdre najlepiej odpowiada ich kultu-
rze i specyfice branzy. Jest oczywiste, ze przed-
siebiorcy, u ktérych procesy sg stabilne i potrafig
kontrolowac¢ i mierzy¢ efektywnosé, bedg w stanie
lepiej i szybciej wprowadzi¢ skrécone godziny pra-
cy. Nie mniej istotng bariere moze stanowi¢ ogdlny
wptyw wprowadzenia na szerokg skale czterodnio-
wego tygodnia pracy na stan gospodarki i 0ogdlng
jej produktywnos¢. W tym zakresie nie dysponuje-
my zadnymi miarodajnymi danymi poréwnawczymi.
W kontekscie rywalizacji gospodarek o innowacje
i wyzszg produktywnosc¢ takie analizy bytyby na
wage ztota. Istotnym wyzwaniem we wspodtcze-
snym swiecie jest konkurencyjnosc technologiczna.
Maksymalizacja wydajnosci dzieki wykorzysta-
niu zaawansowanych technologii i jednoczesne
zmniejszenie rotacji pracownikéw na kurczgcym
sie rynku wykwalifikowanych specjalistéw jawig sie
jako wyrazne trendy wspotczesnego rynku pracy
w krajach Zachodu. Zwiekszenie satysfakcji pra-
cownikdéw, uwolnienie ich innowacyjnosci poprzez
zmniejszenie stresu i poprawe dobrostanu moga
sie przyczyni¢ do zdobycia przewagi.
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dr lwona Jaroszewska-
Ignatowska

radca prawny, Partnerka Zarzadza-
jaca kancelarii PEOPLE & LAW
Jaroszewska-lgnatowska
Sarek-Sadurska Sp. k.

Matgorzata Perchel-Ducka

aplikantka adwokacka, Prawniczka
w kancelarii PEOPLE & LAW Jaroszewska-
-Ilgnatowska Sarek-Sadurska Sp. k.

Nowy projekt ustawy
o ochronie sygnalistow

wazny dla HR

Sygnalistg ma by¢ takze osoba, ktdra zgtasza nieprawidtowosci do-
tyczqce stosowania prawa pracy. Juz od chwili zgtoszenia bedzie jej
przystugiwata daleko idgca ochrona. Pracodawca bedzie decydo-
wacé, czy chce przyjmowaé anonimowe zgtoszenia - takie regulacije
pojawity sie w nowym projekcie ustawy.

6 marca 2024 r. na stronie Rzgdowego Centrum
Legislacji opublikowano kolejny juz projekt ustawy
dot. implementacji dyrektywy Parlamentu Europej-
skiego i Rady (UE) 2019/1937 z 23 pazdziernika
2019 r. w sprawie ochrony osdb zgtaszajgcych na-
ruszenia prawa Unii (dalej: ,dyrektywa o ochronie
sygnalistow”). Panstwa cztonkowskie miaty czas na
implementacje dyrektywy o ochronie sygnalistow
do 17 grudnia 2021 r. Mimo ponad dwuletniego
opdznienia we wdrozeniu, w najnowszym projekcie
ustawy przewidziano niematg rewolucje. Niektore
zmiany nalezy ocenic¢ pozytywnie. Niestety sg tez
takie, ktore wigzg sie z potencjalnymi praktycznymi
problemami oraz wymagajg dalszych prac, ponie-
waz konsekwencje ich wprowadzenia bedg dtugo-
falowe. Czes¢ postulatow zostata uwzgledniona.
Projekt ustawy w lekko zmienionej wersji zostat
przyjety 2 kwietnia 2023 r. i trafit do Sejmu.

Zmiana hazwy ustawy

Zmieniono nazwe ustawy — teraz mowa jest w nigj
0 sygnalistach, a nie osobach zgtaszajgcych naru-
szenia prawa. Jest to zmiana o charakterze neu-
tralnym, ktéra ma na celu dostosowanie brzmienia
ustawy do spotecznego odbioru tematu.

SPIS TRESCI


https://pl.linkedin.com/in/iwona-jaroszewska-ignatowska
https://pl.linkedin.com/in/malgorzata-perchel-ducka

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

HR NA SZPILKACH - 2(13)-2024 _

HR DETEKTYW

O

O

O

O

[ A= ’ &
f (Y i
Naruszenia prawda pracy
przedmiotem zgltoszen sygnalistow
Kluczowa zmiana dotyczy rozszerzenia katalogu Takimi naruszeniami moze byé¢ oczywiscie mob-
naruszen prawa. Zarowno w stosunku do tego, bing, czy dyskryminacja, ale takze brak rozliczania
ktory wynika z dyrektywy o ochronie sygnalistow, nadgodzin lub prawidtowej i terminowej wypfaty za
jak i tego, ktéry byt w poprzednich wersjach pro- nie, brak zgody na ,obligatoryjng” prace zdalng lub
jektéw ustawy. Dodano do niego m.in. dziatania nieudzielenie urlopu w naleznej wysokosci.
niezgodne z prawem pracy lub majgce na celu
obejscie przepisdéw prawa pracy. Zakaz podejmowania dziatan odwetowych nie po-
winien by¢ traktowany tak samo jak podleganie

Oznacza to, ze sygnalistg moze stac sie osoba, kto- szczegodlnej ochronie przed rozwigzaniem stosun-
ra zgtasza nieprawidtowosci dotyczgce stosowania ku pracy. Nie mozna jednak definitywnie przyjac,
Kodeksu pracy, innych ustaw i rozporzgdzen prawa ze sady bedg miaty takie stanowisko. Jesli przy-
pracy. Takze naruszenie wewnetrznych regulacji, jete zostanie, ze sygnalista podlega szczegdlnej
np. regulaminu pracy, regulaminu wynagradzania, ochronie przed rozwigzaniem stosunku pracy, to
regulaminu zaktadowego funduszu $wiadczen so- bedzie on mdgt skorzysta¢ z nowego zabezpiecze-
cjalnych, regulaminu zwolnien grupowych, poro- nia z art. 755[5] Kodeksu postepowania cywilnego.
zumienia w sprawie stosowania pracy zdalnej (lub W praktyce oznacza to, ze sygnalista, procesujgc
regulaminu pracy zdalnej) lub uktadu zbiorowego sie 0 uznanie wypowiedzenia stosunku pracy za
pracy bedzie mogto stanowi¢ podstawe do doko- bezskuteczne lub o przywrdcenie do pracy, bedzie
nania zgtoszenia. Z ochrony przewidzianej dla sy- mogt ztozy¢ wniosek o nakazanie jego dalszego
gnalisty, czyli np. z ochrony przed wypowiedzeniem zatrudniania jeszcze przed prawomocnym zakon-
lub rozwigzaniem bez wypowiedzenia stosunku pra- czeniem procesu. Sgd moze odmowic¢ udzielenia
cy, wstrzymaniem awansu albo pominieciem przy zabezpieczenia tylko wtedy, gdy roszczenie pra-
awansowaniu, przeniesieniem na nizsze stanowisko cownika jest w oczywistosci bezzasadne.

pracy, negatywng oceng wynikow pracy, mobbin-
giem, dyskryminacjg lub nawet niesprawiedliwym
traktowaniem, bedg korzystac osoby, ktére zgtoszg
przerdzne naruszenia prawa pracy.
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Jedna z najbardziej pozytywnych
zmian jest zwiqzana z wydtuzeniem
czasu, w ktérym pracodawcy bedq
mogli przygotowac sie na wejscie

w zycie przepisdw dot. ochrony
sygnalistow.

W praktyce potgczenie tych dwdch regulacji stwa-
rza ryzyko, ze pracownicy bedg traktowac in-
strumentalnie zgtaszanie naruszen. Gtéwnym ich
celem moze bowiem by¢ uzyskanie ochrony przed
rozwigzaniem stosunku pracy, nawet przez pra-
cownika, ktéry popetnit powazne naruszenia. Wy-
starczajgce do jego osiggniecia bedzie zgtoszenie
stosunkowo ,btahych” naruszen, np. co do przy-
znawania $wiadczen z ZFSS.

Wysokos¢ odszkodowania
(juz nie tak wysoka)

Wazng zmiang byta wysoka kwota minimalnego
odszkodowania, ktére przewidziano w projekcie
ustawy. Sygnalistom, ktérzy doswiadczg dziatan
odwetowych (czyli np. rozwigzania stosunku pra-
cy), w wersji projektu ustawy z 6 marca 2024 r.
przyznano jednoczesnie prawo do odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz dwunastokrotnosc prze-
cietnego miesiecznego wynagrodzenia w gospo-
darce narodowej w poprzednim roku, ogtaszanego
do celéw emerytalnych przez Prezesa GUS, stoso-
wanego od drugiego kwartatu kazdego roku przez
okres jednego roku. Obecnie takie minimalne od-
szkodowanie to okoto 85.000 zt, zadosc¢uczynienia.

O O O O

O O O O

W wersji projektu ustawy, ktdra 2 kwietnia 2024 r.
zostata skierowana do Sejmu zmieniono wysokosé
odszkodowania. Finalnie zdecydowano, ze sygna-
lisci, wobec ktorych pracodawca zastosuje dziata-
nie odwetowe bedg mieli prawo do odszkodowania
w minimalnej wysokosci jednokrotnosci przeciet-
nego miesiecznego wynagrodzenia. Z uwagi na
brak ograniczenia wysokosci odszkodowania moz-
na spodziewac sie, ze w przypadku kwestionowa-
nia zasadnosci wypowiedzenia lub dyscyplinarki,
pracownicy, poza dochodzeniem odszkodowania
za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o pra-
ce, bedg domagad sie jednoczesnie odszkodowa-
nia w zw. z do$wiadczeniem dziatan odwetowych.
Bedzie tak szczegdlnie w przypadku pracownikéw,
ktorzy zgtosili skargi mobbingowe, a po czasie zo-
stali zwolnieni.

Jasnhe stanowisko co do zgloszen
anonimowych

W poprzedniej wersji projektu ustawy catkowicie po-
minieto kwestie zgtoszen anonimowych. Postulowa-
no, by te kwestie rozstrzygng¢ w ustawie. Gtosy te
zostaty uwzglednione. W aktualnym projekcie prze-
widziano, ze pracodawca bedzie rozstrzygat w pro-
cedurze zgtoszen, czy anonimowe zgtoszenia bedg
rozpatrywane. Wazne jest, ze nawet jesli pracodawca
zdecyduje o rozpatrywaniu zgtoszen anonimowych,
to niektére przepisy dot. zgtoszen zewnetrznych nie
bedg miaty zastosowania w ich przypadku.

W $lad za tg zmiang do obligatoryjnej, a nie fakul-
tatywnej czesci procedury zgtoszen ma nalezec
tryb postepowania z informacjami o naruszeniu
prawa zgtoszonymi anonimowo.
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Wydtuzenie vacatio legis

Jedna z najbardziej pozytywnych zmian jest zwig-
zana z wydtuzeniem czasu, w ktérym pracodawcy
beda mogli przygotowac sie na wejscie w zycie
przepiséw dot. ochrony sygnalistow. Wczesniej byt
to 1 miesigc. Obecnie sg to 3 miesigce od dnia ogto-
szenia, przy czym przepisy dot. zgtoszen zewnetrz-
nych wejdg w zycie w terminie 6 miesiecy od dnia
ogtoszenia. Nie zmienia to faktu, ze sektor prywat-
ny juz teraz powinien rozpoczac¢ przygotowania do
wdrozenia odpowiednich procedur wewnetrznych.

Inne zmiany w projekcie ustawy
z 6 marca 2024tt.

Dodano rédwniez nowe wytgczenia stosowania usta-
wy. Nie znajdzie ona zastosowania w przypadku
umoéw offsetowych oraz wykorzystania innych srod-
kow podejmowanych w celu ochrony podstawowych
lub istotnych interesdw bezpieczenstwa panstwa.

Doprecyzowano takze, ze ochrona przystuguje
sygnaliscie od chwili dokonania zgtoszenia. Za-
Swiadczenie o podleganiu ochronie ma by¢ wyda-
ne w terminie 1 miesigca.

Dodatkowo wskazano, w jaki sposob nalezy liczy¢
prog oséb, ktérego przekroczenie wigze sie z ko-
niecznoscig stosowania ustawy i podjecia odpo-
wiednich dziatan. Przepisy dotyczgce zgtoszen
wewnetrznych znajdg zastosowanie do podmio-
tu prawnego, na rzecz ktérego prace zarobkowg
wykonuje co najmniej 50 osdéb wedtug stanu na
dzien 1 stycznia lub 1 lipca danego roku. Do liczby
pracownikéw wliczeniu podlegac bedg pracownicy
w przeliczeniu na petne etaty lub osoby swiadczg-
ce prace za wynagrodzeniem na innej podstawie
niz stosunek pracy.
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Zmiany w projekcie, ktéry zostat
skierowany do Sejmu

W projekcie, ktéry 2 kwietnia 2024 r. finalnie przy-
jeta Rada Ministrow dodano prokurentow do grupy
potencjalnych sygnalistow. Ponadto, z katalogu na-
ruszen prawa usunieto handel ludZmi (na wniosek
Ministerstwa Sprawiedliwosci) oraz doprecyzowano
naruszenia wolnosci i praw cztowieka i obywatela.
W projekcie pozostaty jednak naruszenia prawa pra-
cy. Resort zacheca jednak do dyskusji i propozycji
wsparcia w pracach nad projektem ustawy. Zastrze-
ga sie, ze jeszcze wiele moze sie zmieni¢ zanim doj-
dziemy do korica procesu ustawodawczego.

Dalsza perspektywa

Projekt ustawy nadal pozostaje jedynie projektem,
moze wiec jeszcze ulec licznym zmianom. Na po-
czatku kwietnia 2024 r. zostat on jednak po dtugim
czasie oczekiwania skierowany do Sejmu.

Projekt w brzmieniu jakie omawiamy, jest bardzo
wazny nie tylko dla zespotéw compliance, ale tak-
ze dla dziatdw personalnych, HR oraz people and
culture.

Warto podkresli¢, ze z uwagi na opdznienia sady za-
czety stosowac przepisy dyrektywy bezposrednio.
Sad Rejonowy w Toruniu w wyroku z 12 lipca 2023 .
przyjat, ze ,mimo ze przepisy prawa stanowionego
wprost nie ustanawiajg zakazu wypowiadania uméw
0 prace pracownikom zgtaszajgcym nieprawidtowo-
sci w funkcjonowaniu pracodawcy (tzw. sygnalisci),
to jednak wystepuje on w polskim porzgdku praw-
nym w ramach skutku wertykalnego dyrektywy”.
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Natalia Wojciechowska-
-Chatupinska

radca prawny w Lesniewski
Borkiewicz Kostka & Partners

Czy crunch

Pawet Kempa-Dyminski
radca prawny w Lesniewski
Borkiewicz Kostka & Partners

moze byc legalny?

Crunch to okres wzmozonej pracy ukierunkowanej na zakonczenie
gry przed planowanq datq jej premiery. Okreslenie to narodzito sie

w amerykanskim gamedevie (branzy tworzenia gier komputerowych),
wchodzqc nastepnie do branzowego stownika na catym swiecie.
W ekstremalnym wydaniu oznacza prace nawet po 24 godziny na
dobe, z noclegiem w biurze, ciggiem przez kilka, kilkanascie dni.

W jednym z najbardziej aktualnych amerykarnskich
raportéw branzowych z 2023 r! mozna znalez¢
informacje, ze w najgoretszym okresie prac nad
grg 30% pracownikéw branzy gamedev biorgcych
udziat w ankiecie pracowato miedzy 41 a 50h ty-
godniowo, a 46% powyzej 51h tygodniowo (z cze-
go 2% nawet powyzej 90h). Co ciekawe, tylko 14%
ankietowanych odpowiedziato, ze praca w nadgo-
dzinach byta spowodowana presjg przetozonych.
Z kolei pozostate odpowiedzi sugerowaty, ze przy-
czyng ponadnormatywnych godzin spedzonych
w pracy byty wtasne ambicje pracownikow lub chec
doréwnania kolezankom i kolegom z zespotu.

1 Raport ,State of Game Industry 2023” opracowany
w ramach Game Developers Conference - dostepny
na stronie: https://reg.gdconf.com/state-of-game-indu-

stry-2023.

Studia gamingowe, wstuchujgc sie m.in. w gtosy
pracownikéw, dostrzegaja, ze problemy zwigzane
z crunchem moga przewyzszac ewentualne ptyngce
Z niego korzysci. Coraz czesciej nowym benefitem
pracowniczym staje sie tzw. hard no-crunch policy.

Zjawiska te dotyczg takze polskiego rynku gier
komputerowych, o czym swiadczy pojawianie sie
tego terminu w debacie publicznej (np. w zeszto-
rocznych informacjach prasowych o uzwigzkowie-
niu jednego z lideréw tej branzy w naszym kraju).

W ponizszym tekscie przeanalizujemy wybrane
aspekty zwigzane z crunchem, a przede wszyst-
kim jego zgodnos¢ z polskim prawem pracy, kon-
centrujgc sie m.in. na uprawnieniach szeregowych
pracownikow (z wytgczeniem kadry zarzgdzajgcej)
i na ryzykach dla pracodawcy zwigzanych z jego
stosowaniem.
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Praca w tzw. nadgocdzinach

Crunch, niezaleznie od przyjetego przez pracodaw-
ce systemu czasu pracy, sprowadza sie do pracy
w nadgodzinach. Zgodnie z art. 151 § 1 KP praca
w godzinach nadliczbowych jest dopuszczalna
w razie:

koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej
w celu ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego,
ochrony mienia lub srodowiska albo
usuniecia awarii;

szczegodlnych potrzeb pracodawcy.

Przepisy prawa pracy nie zawierajg definicji ,usu-
niecia awarii” lub ,szczegdlnych potrzeby pra-
codawcy”, ale wydaje sie, ze to wtasnie te dwie
przestanki moga potencjalnie znalez¢ zastosowa-
nie w sytuacji crunchu.

W kontekscie ,usuniecia awarii” nalezatoby jednak
zauwazyc¢, ze skoro przestanka ta zostata zréwna-
na z tak powaznymi przypadkami jak prowadzenie
akcji ratowniczej w celu ochrony zycia lub zdro-
wia ludzkiego, ochrony mienia lub srodowiska, za-
stosowanie tego przepisu w celu polecenia pracy
w nadgodzinach bedzie cechowato sie daleko idg-
cg wyjgtkowoscia.

Tylko 14% ankietowanych odpowie-
dziato, ze praca w nadgodzinach
byta spowodowana presjq prze-
tozonych. Pozostate odpowiedzi
sugerowaty, ze przyczynq ponad-
normatywnych godzin spedzo-
nych w pracy byty wtasne ambicje
pracownikdow lub cheé doréwnania
kolezankom i kolegom z zespotu.

Polecenie pracy w nadgodzinach opierajgce sie
witasnie na koniecznosci usuniecia awarii moze -
w naszym przekonaniu — zosta¢ uznane za uza-
sadnione wytgcznie w przypadku okolicznosci
nagtych. W branzy gamedev mogtoby by¢ to np.
awaria systemow informatycznych, btedy skutkuja-
ce nagtym nieprawidtowym dziataniem dotychczas
stworzonej czesci gry albo uniemozliwiajgce dalszg
prace nad nig, atak hakerski czy wyciek danych.
Z gory mozliwy do przewidzenia crunch spowodo-
wany wyznaczeniem nierealnego terminu premiery
lub wynikty np. ze zmiany koncepcji gry, jej fabuty
badz innych elementdw, nie bedzie stanowit ,usunie-
Cia awarii” w rozumieniu tego przepisu. Takie okolicz-
nosci ewentualnie mogtyby natomiast wpisywac sie
w przestanke ,szczegodlnych potrzeb pracodawcy”.
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Ocena, czy wystgpity takie potrzeby, nalezy z na-
tury rzeczy do pracodawcy?. Pracownik w zasadzie
nie posiada skutecznych narzedzi do podwazenia
tej oceny i o ile polecenie pracy w nadgodzinach
nie jest jawnie bezprawne (np. dotyczy oséb pod-
legajgcych bezwzglednej ochronie przed pracg
w nadgodzinach), to ma on bardzo ograniczone
mozliwosci odmowy zastosowania sie do tego po-
lecenia bez narazenia sie na mozliwos¢ zakoncze-
nia z nim stosunku pracy przez pracodawce.

Czy polecenie pracy w nadgodzinach mozna za-
tem wydacd kazdemu pracownikowi? Otdz nie. Na-
wet jezeli w danych okolicznosciach uznamy, ze
crunch jest uzasadniony, nadgodziny nie mogg by¢
polecone kobietom w cigzy?, pracownikom mtodo-
cianym“ oraz, co do zasady, niepetnosprawnyms>.
Tego zakazu nie uchyla nawet zgoda pracownika.

Natomiast w przypadku pracownikdw wychowu-
jacych dzieci do 8 roku zycia praca w godzinach
nadliczbowych jest dopuszczalna tylko pod warun-
kiem wyrazenia przez nich zgody?®.

2 Wyrok Sgdu Najwyzszego z 10.11.2009 r,,

sygn. akt: Il PK 51/09.

3 Art. 178 § TKP.

4 Art. 203 § 1 KP.

5 Art. 15 ust. 3 ustawy z dnia 27.08.1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetno-
sprawnych, z wyjgtkami wskazanymi w art. 16 ust. 1 tamze.
6 Art. 178 § 2 KP.

Szeregu ograniczen doznaje rowniez dopuszczalna
liczba nadgodzin. Standardowo, czas pracy pra-
cownika nie moze przekraczac 8 godzin na dobe
i przecietnie 40 godzin w przecietnie pieciodniowym
tygodniu pracy w przyjetym okresie rozliczeniowym
(ktory zazwyczaj wynosi 1 miesigc). Maksymalna
ilos¢ nadgodzin jest m.in. pochodng minimalnego
okresu odpoczynku wyznaczonego przez KP. Pra-
cownik ma bowiem prawo do co najmniej 11 godzin
nieprzerwanego odpoczynku w kazdej dobie i co
najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku
(obejmujgcego co najmniej 11 godzin nieprzerwa-
nego odpoczynku dobowego) w kazdym tygodniu.
W praktyce oznacza to, ze dopuszczalny dobowy
czas pracy (wraz z nadgodzinami) wynosi 13 go-
dzin, a liczba nadgodzin moze wynies¢ od 1do 5 na
dobe, w zaleznosci od obowigzujgcego pracownika
wymiaru dobowego czasu pracy (oczywiscie w KP
sg wyjatki, jednak zaden z nich nie bedzie mozliwy
do zastosowania dla klasycznego crunchu).

Jednoczesnie tygodniowy czas pracy (tgcznie z go-
dzinami nadliczbowymi) nie moze przekraczac
przecietnie 48 godzin w przyjetym okresie rozlicze-
niowym (z wyjatkiem pracownikéw zarzgdzajgcych
zaktadem pracy)’. Oznacza to, ze $rednio w kazdym
tygodniu liczba nadgodzin nie moze przekroczy¢ 8.
W praktyce, jesli okres rozliczeniowy wynosi 1 mie-
sigc (przeliczany na 4 tygodnie), maksymalna liczba
nadgodzin w tym okresie moze wynosi¢ 32.

Czy pomystem na rozwigzanie tej kwestii mogtoby
by¢ skumulowanie zalegtego odpoczynku i oddanie
go po zakonczeniu crunchu? Nie, poniewaz taka
praktyka bedzie niezgodna z prawem. Przesgdzit to
w jednym z orzeczen Sad Najwyzszy?®, ktory stwier-
dzit, ze przyznanie pracownikowi czasu wolnego po
wielu miesigcach, a nawet latach od chwili, kiedy
Swiadczyt prace z naruszeniem limitéw nieprzerwa-
nego dobowego i tygodniowego odpoczynku, prze-
czy celowi dyrektywy 2003/88/WE®.

7 Art. 131§ 1KP.

8 Wyrok Sadu Najwyzszego z 21.6.2011r.,

sygn. akt: Ill PK 96/10.

9 Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego

i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczgca niektérych
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Udzielenie skumulowanego czasu odpoczynku
w naturze nie petni funkcji, ktéra jest przypisana
do regulacji wprowadzajgcych minimalne okresy
odpoczynku dobowego i tygodniowego - te okresy
sg przewidziane ze wzgledu na BHP, a w szczegdl-
nosci dla ochrony zdrowia pracownika'™.

Dobowe i tygodniowe limity nadgodzin to nie je-
dyne ograniczenia. Kodeks pracy wprowadza tak-
ze roczny limit liczby godzin pracy nadliczbowej
z powodu szczegodlnych potrzeb pracodawcy. Li-
mit ten co do zasady wynosi 150 godzin, jednakze
(przy zastosowaniu odpowiedniej procedury) moze
teoretycznie zosta¢ zwiekszony do ok. 416 godzin
(cho¢ sg tez poglady, ze liczba ta nie moze prze-
kracza¢ 384 lub 376 godzin — zaleznie od wymiaru
urlopu wypoczynkowego pracownika).

Zgodnie z przepisami pracownikowi za prace w nad-
godzinach przystuguje odpowiednia rekompensata.
W warunkach crunchu wcale nie musi by¢ to spra-
wa prosta. O ile wyptata naleznego wynagrodzenia
wraz z dodatkiem nie powinna przysparzac praco-
dawcy wiekszych problemdw, o tyle oddanie godzin
nadliczbowych ,w naturze”, tj. w formie dni wolnych
od pracy, moze by¢ wyzwaniem. W przypadku gdy
pracodawca, np. ze wzgledow finansowych, nie
chce wyptacaé pracownikom podwyzszonego wy-
nagrodzenia (czyli wynagrodzenia zasadniczego
wraz z dodatkiem), jest on zobowigzany do udziele-
nia pracownikom czasu wolnego od pracy. W takim
przypadku (tj. oddania nadgodzin ,w naturze” z ini-
cjatywy pracodawcy) wymiar czasu wolnego musi
by¢ o potowe wyzszy niz liczba przepracowanych
godzin nadliczbowych. Niemozliwym do spetnienia
w warunkach crunchu moze okaza¢ sie rowniez
wymaog udzielenia czasu wolnego do korica okresu
rozliczeniowego (w szczegodlnosci gdy wynosi on
standardowy 1 miesigc — wtedy bowiem czas wolny
musi by¢ oddany w tym samym miesigcu, w ktérym
pracownik wykonywat swoje obowigzki w godzinach
nadliczbowych).

aspektow organizacji czasu pracy.
10 K. Rgczka, w: M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Rgczka,
Kodeks pracy. Komentarz, 2014, art. 132.
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W warunkach drastycznie zwiekszonego zapotrze-
bowania na prace (a tego dotyczy crunch) wydaje
sie, ze wyptata powiekszonego wynagrodzenia be-
dzie zdecydowanie bezpieczniejszym i prostszym
rozwigzaniem.

Praca w sobote i niedziele

Jezeli w wyniku crunchu pracownik wykonywat
swoje obowigzki w dni, ktére sg dla niego dniami
wolnymi od pracy z tytutu przecietnie 5-dniowe-
go tygodnia pracy (chodzi o tzw. ,sobote”), bez-
wzglednie przystuguje mu w zamian inny dzien
wolny od pracy, udzielony - tak jak wyzej — do
konca okresu rozliczeniowego. W tym przypadku
pracodawca nie ma mozliwosci unikniecia tego
obowigzku w drodze np. wyptaty wyzszego wyna-
grodzenia, a dodatkowo pracownikowi przystuguje
caty dzierh wolny, bez wzgledu na ilos¢ przepraco-
wanego w tym dniu czasu. Oczywiscie jezeli praca
byta wykonywana ponad obowigzujgcy pracownika
wymiar (w systemie podstawowym ponad 8 go-
dzin), to nie wytgcza to jego uprawnienia do do-
datku z tytutu pracy w nadgodzinach. Co istotne
Z punktu widzenia pracodawcy, powinien on pod-
ja¢ nalezyte starania, aby uzgodni¢ termin odbioru
dnia wolnego z pracownikiem. Dopiero brak takie-
go uzgodnienia z winy pracownika (np. pracownik
wprost oznajmit, ze nie chce dnia wolnego) moze
pomac pracodawcy unikng¢ ewentualnej odpowie-
dzialnosci za wykroczenie z art. 281 § 1 pkt 5 KP.

Co do pracy w niedziele, to jest ona co do zasady
niedopuszczalna. Pracodawca ma mozliwosé po-
lecenia pracy w niedziele wytgcznie w okreslonych
w KP przypadkach, np. w celu usuniecia omawia-
nej wyzej awarii czy tez wzgledem pracownikow
pracujgcych w systemie pracy weekendowej. Inne
przestanki wskazane w przepisach raczej nie bedg
dotyczyty branzy gamedev (cho¢ mozna probowac
Jpoeksperymentowac” z pracg zmianowa).
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Zadaniowy czas pracy, czyli wcale
nie tak elastyczna elastycznosé

Czestym pomystem pracodawcdw, lawirujgcych
W ggszczu przepiséw i putapek dotyczgcych cza-
su pracy w obliczu potrzeby crunchu (ale nie tylko),
jest zadaniowy czas pracy. W teorii jest to ideal-
ne rozwigzanie dla pracownikéw wykonujgcych
swoje obowigzki zdalnie (a wiec np. deweloperéow
w branzy gamedev), bo pracownik moze z duzg
swobodg wyznaczac¢ sobie godziny pracy i odpo-
czynku w ciggu dnia, a pracodawca nie musi ewi-
dencjonowac jego godzin pracy.

Czy to oznacza, ze ten pozorny brak kontroli nad
czasem pracy wyklucza prace w nadgodzinach,
a problem limitu nadgodzin znika, bo w koricu nie

mamy zadnej ewidencji?

W zadnym przypadku! Obowigzki pracodawcy w za-
kresie nadgodzin czy tez zagwarantowania dobo-
wych i tygodniowych odpoczynkdw sg w dalszym
ciggu aktualne i niezmienne. W zasadzie wdrozenie
zadaniowego czasu pracy nie bedzie miato zad-
nego wptywu na powyzsze kwestie, a niezrozu-
mienie tego, czym naprawde jest zadaniowy czas
pracy i kiedy mozna go wprowadzi¢, moze narazi¢
pracodawce na powazne konsekwencje prawne.
W pierwszej kolejnosci nalezy zaznaczy¢, ze pra-
cownika zatrudnionego w zadaniowym czasie pra-
cy w dalszym ciggu obowigzujg normy czasu pracy.
Oznacza to, ze pracodawca ma obowigzek tak wy-
znaczac¢ zadania, aby byty mozliwe do wykonania
w ciggu 8 godzin na dobe i przecietnie w ciggu 40
godzin tygodniowo przez przecietnie 5 dni w tygo-
dniu w przyjetym okresie rozliczeniowym.

Z faktu, ze zadaniowy czas pracy jest czasem
normowanym, wynika natomiast, ze w przypadku
obiektywnej niewykonalnosci zadania w ramach
norm okreslonych w art. 129 KP praca pracownika
staje sie pracg w godzinach nadliczbowych™.

11 Wyrok Sgdu Najwyzszego z 4.8.1999 r,,
sygn. akt: | PKN 181/99.

A zatem jesli pracodawca zarzgdzi (albo toleruje)
crunchowanie, przypisujgc pracownikowi do wyko-
nania w krétkim czasie zadania wymagajgce pracy
np. po 20 godzin na dobe, a dodatkowo w sobo-
ty i niedziele, to, mimo zadaniowego czasu pracy,
wystgpig nadgodziny.

Trzeba pamietac, ze stosowanie zadaniowego
systemu czasu pracy wymaga od pracodawcy
dokumentowania i wykazania (w razie potrzeby),
ze powierzat pracownikowi zadania mozliwe do
wykonania w wymiarze czasu pracy wynikajgcym
z norm okreslonych w art. 129 KP". Inaczej nara-
za sie on na konsekwencje wynikajgce z polecenia
pracy w nadgodzinach.

Natomiast w kontekscie odpowiedzialnosci pra-
codawcy za przestrzeganie dobowych i tygodnio-
wych odpoczynkdéw zadaniowy czas pracy bedzie
ja znosit w pewnym zakresie tylko wowczas, gdy
to pracownik z wtasnej nieprzymuszonej woli wy-
konuje swoje obowigzki poza normalnymi godzina-
mi pracy lub np. w dni wolne od pracy i tylko gdy
nie wynika to z faktu, ze nie byty one mozliwe do
wykonania w standardowych godzinach. Jednak
nawet wtedy pracodawca powinien monitorowac
sytuacje i reagowac na nieprawidtowg samoor-
ganizacje czasu pracy przez pracownika (np. dtu-
gotrwate lub powtarzajgce sie przypadki pracy
Z naruszeniem pory nocnej, w weekendy, swieta,
albo z naruszaniem odpoczynkdéw oraz wszelkie
inne sytuacje, ktére moga sugerowac, ze pracow-
nik pracuje ponad normy).

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
0O O O O

12 Wyrok Sgdu Najwyzszego z 15.3.2006 .,
sygn. akt: Il PK 165/05.
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Raz jeszcze podkreslimy, ze o ile pracodawca nie
musi ewidencjonowa¢ godzin pracy pracownika
zatrudnionego w zadaniowym czasie pracy, o tyle
w dalszym ciggu musi on prowadzi¢ ewiden-
cje czasu pracy (to zupetnie dwie rézne sprawy),
w ktdrej uwzgledni m.in. liczbe przepracowanych
nadgodzin (ale tez np. urlopy czy inne nieobecno-
$ci).W naszej ocenie zadaniowy czas pracy moze
by¢ co do zasadny korzystny dla pracodawcy
z branzy gamedev, jesli chce on pozyskac pra-
cownikéw, ktérym oferuje pewng swobode w sa-
moorganizacji pracy i jednoczesnie nie muszg oni
pozostawac do jego dyspozycji w konkretnym
przedziale godzin. Niemniej jednak nie bedzie on
stanowit odpowiedzi na problem crunchu (zwtasz-
Cza w jego najbardziej intensywnych wariantach).

Rownhowazny system czadsu pracy

Formy rozwigzania problemu limitdw nadgodzin
oraz dobowych i tygodniowych odpoczynkow nie
stanowi rowniez wprowadzenie rownowaznego
systemu czasu pracy.

System ten pozwala w niektdrych dniach okresu
rozliczeniowego wydtuzy¢ norme dobowg do 12h
(wyjatki dotyczgce 16- lub 24-godzinnego dnia
pracy nie bedg miaty zastosowania dla gamedevu).
Co istotne, wydtuzenie normy w jednych dniach
musi by¢ zrekompensowane jej skréceniem w in-
nych dniach lub zaoferowaniem dni wolnych w tym
samym okresie rozliczeniowym, ktéry co do zasady
wynosi 1 miesigc (jego wydtuzenie do 3 miesiecy
wymagatoby istnienia szczegdlnego uzasadnie-
nia, o co moze by¢ trudno w branzy tworzenia gier
komputerowych).
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W systemie réwnowaznym pracodawca w dalszym
ciggu musi zapewni¢ pracownikom minimalny do-
bowy i tygodniowy odpoczynek. W praktyce sys-
tem ten nie umozliwi intensywnego crunchu, czyli
pracy bez odpoczynku co najmniej 11 godzin na
dobe lub crunchu 7 dni w tygodniu, gdyz taka sy-
tuacja naruszy prawo do 35 godzin nieprzerwane-
go odpoczynku tygodniowego.

Nadgodziny wynikajgce z normy dobowej roz-
poczng sie w tym przypadku po przekroczeniu
przedtuzonej normy wynikajgcej z przyjetego
harmonogramu, natomiast w kontekscie normy
tygodniowej w dalszym ciggu praca powinna by¢
wykonywana w wymiarze przecietnie maksymalnie
40 godzin, a jej przekroczenie réwniez powoduje
prace w godzinach nadliczbowych.

Dodatkowo watpliwosci prawne moze budzi¢ sama
mozliwos¢ zastosowania rownowaznego systemu
czasu pracy przez studio gamedev wytgcznie na
potrzeby i w okresie crunchu. Mozna bowiem spo-
tkac sie ze stanowiskiem, ze system ten nie po-
winien by¢ wdrazany na krétkie, niepowtarzajgce
sie w podobnych interwatach okresy. Co do zasady
jest on rozwigzaniem dla tych pracodawcow, u kto-
rych ze wzgledu na rodzaj lub organizacje pracy
potrzebna jest praca pracownika przez dtuzej niz 8
h dziennie, a zapotrzebowanie to jest powtarzalne
i state (i mozna je planowac). W przypadku crun-
chu zapotrzebowanie na dodatkowg prace nie ma
takiego charakteru.

Warto tez pamietad, ze nieuzasadnione wprowa-
dzenie réwnowaznego czasu pracy stanowi wykro-
czenie w rozumieniu art. 281§ 1 pkt 5 KP, a PIP ma
prawo kontrolowania zasadnosci wprowadzenia
takiego systemu.

SPIS TRESCI
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A moze kilka etatow?

Co prawda przepisy nie wykluczajg mozliwosci wy-
konywania pracy na rzecz tego samego pracodaw-
cy na podstawie kilku umow o prace lub taczenia
umowy O prace np. z umowa zlecenia, jest jednak
oczywiscie jakies ,ale”:na podstawie takich uméw
pracownik nie moze wykonywac pracy tego sa-
mego rodzaju (o podobnym zakresie obowigzkow).
W takim przypadku, zgodnie z ugruntowanym
orzecznictwem, dochodzi do omijania przepiséw
O czasie pracy’.

Roéwniez umowa zlecenia, zawarta z pracowni-
kiem zatrudnionym w petnym wymiarze czasu
pracy, przewidujgca wykonywanie przez niego za
ustalonym wynagrodzeniem i po godzinach pracy
tego samego rodzaju, stanowi umowe uzupetnia-
jacg umowe o prace', z wszelkimi tego skutkami.
Pracodawca nie uniknie zatem obowigzkdw wyni-
kajgcych z polecenia pracy w godzinach nadlicz-
bowych (np. w zakresie wyptaty dodatkéw czy
udzielenia dni wolnych), ale rowniez nie uniknie
odpowiedzialnosci za naruszenie wspomnianych
wczesniej limitdw nadgodzin oraz wymiaréw do-
bowego i tygodniowego odpoczynku.

Pomystem mogtoby by¢ wykonywanie czesci prac
przez pracownika zatrudnianego przez podmiot
trzeci. Bez wdawania sie w szczegdty, trzeba jed-
nak wskazac, ze i takie rozwigzanie jest obarczo-
ne znacznym ryzykiem prawnym (mozliwe jest
bowiem ustalenie, ze faktycznym pracodawcg nie
jest ten podmiot trzeci, a podmiot zlecajgcy taka
ustuge, czyli pomystowy pracodawca). Dodatkowo
takie rozwigzanie moze by¢ tez bardzo ktopotliwe
(kreowaé dodatkowe ryzyka) z wielu innych powo-
dow (technicznych, organizacyjnych i prawnych).

Reasumujgc, kwestii crunchu nie da sie zatem roz-
wigzac¢ zatrudniajgc wtasnego pracownika na do-
datkowej umowie.

13 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z 17.8.2006
r., sygn. akt: [l APa 24/06; wyrok Sgdu Najwyzszego
7 8.7.2015 r., sygn. akt: Il PK 282/14.

14 Uchwata Sgdu Najwyzszego z 12.4.1994 r.,

sygn. akt: | PZP 13/94.

Na zakonczenie

Majgc na uwadze powyzsze, wydaje sie, ze nieza-
leznie od przyjetego systemu czasu pracy crunch
(a na pewno klasyczny, ekstremalnie intensywny,
przewidujgcy prace powyzej 13 godzin na dobe
lub prace 7 dni w tygodniu) bedzie niemozliwy do
pogodzenia z wymogami stawianymi przez prze-
pisy polskiego prawa pracy. Mozna natomiast
probowac legalnie zorganizowac mniej intensyw-
ny crunch: z pracg do 13 godzin na dobe, w tzw.
,wolng sobote”. Jest to jednak rozwigzanie raczej
krotkoterminowe oraz obarczone licznymi ogra-
niczeniami lub koniecznoscig dopetnienia wielu
dodatkowych wymogdw i formalnosci (w tym by¢
moze koniecznoscig zmiany wewnatrzzaktadowych
Zrodet prawa pracy).

Pracodawca powinien pamieta¢ o tym, ze narusze-
nie przepiséw o czasie pracy moze skonczyc sie co
najmniej karg grzywny za wykroczenie przeciwko
prawom pracownika przewidziane w art. 281 § 1 pkt
5 KP (od 1000 zt do 30 000 z#). W skrajnych przy-
padkach mozliwa jest takze odpowiedzialnos¢ karna
za uporczywe lub ztosliwe naruszenia praw pra-
cowniczych® lub przepiséw BHP, a w kontekscie
naruszenia przepiséw o wymiarze dobowego i tygo-
dniowego odpoczynku — odpowiedzialnos¢ na zasa-
dach ogdinych z Kodeksu cywilnego za naruszenie
doébr osobistych pracownika (w gre wchodzi np. za-
doscuczynienie za doznane krzywdy).Warto tez pa-
mietac, ze ewentualna wyptata nagrdod (potocznie
zwanych premiami uznaniowymi) za ,dowiezienie”
zadania przez crunchujgcych pracownikéw nie wy-
tgczy odpowiedzialnosci pracodawcy z tytutu naru-
szenia wskazanych powyzej przepisow KP lub KK.

Powyzsze ograniczenia dotyczg oczywiscie wytgcz-
nie pracownikéw. Nie wdajgc sie w rozwazania do-
tyczgce pozornego samozatrudniania (w warunkach
zatrudnienia pracowniczego), pracodawca (a raczej
w takim przypadku - zleceniodawca) moze zleci¢
dodatkowe ustugi, wynikajgce z intensywnosci prac
w okresie crunchu np. osobom prowadzgcym jedno-
osobowg dziatalno$¢ gospodarcza.

15 Art. 218 Kodeksu karnego.
16 Art. 220 Kodeksu karnego.
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o Grant Thornton

Karolina Karpinska

aplikantka adwokacka,
Junior Associate, Kancelaria Grant
Thornton Legal Maslanko

Jolanta Zarzecka-Sawicka

radca prawny, Partner, Kancelaria
Grant Thornton Legal Maslanko

Nowe regulacie
wzmachiajqce zasade
rownosci wynagrodzen
kobiet i mezczyzn

O dyrektywie EU Pay Gap Transparency

Zgodnie z art. 2 Traktatu o Unii Europeijskiej prawo do réwnosci kobiet i mez-
czyzn jest jednq z gtdwnych wartosci Unii Europejskiej. Natomiast zgodnie

z art. 157 Traktatu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej kazde Panstwo Czton-
kowskie zapewnia stosowanie zasady réwnosci wynagrodzen dla pracownikéw
ptci meskiej i zenskiej za takg samgq prace lub prace o takiej samej wartosci.

Podjeto wiec dtugo wyczekiwany oraz dyskuto- Dyrektywa ustanawia minimalne wymogi stuzg-
wany temat, dotyczgcy dyskryminacji ptacowej ce stosowaniu zasady réwnosci wynagrodzen za
i likwidacji luki ptacowej w wynagrodzeniach ko- takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci,
biet i mezczyzn. 6 czerwca 2023 r. w UE w zycie a takze wzmacnia zakaz dyskryminacji, w tym dys-
weszta Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady kryminacji krzyzowej.

(UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie

wzmocnienia stosowania zasady rownosci wyna- Ponizej przedstawiamy krotkie zestawienie naj-
grodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace wazniejszych zatozen Dyrektywy w pytaniach i od-
lub prace o takiej samej wartosci za posrednic- powiedziach.

twem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen
oraz mechanizméw egzekwowania, tzw. Pay Gap
Transparency Directive (dalej: ,Dyrektywa”).
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Kogo obejma nowe przepisy?

Dyrektywa ma zastosowanie do pracodawcoéw
w sektorze publicznym i prywatnym oraz do
wszystkich pracownikéw zatrudnionych na podsta-
wie umowy o prace lub pozostajgcych w stosunku
pracy okreslonych przez prawo, uktady zbiorowe
lub praktyke obowigzujgce w poszczegodlnych pan-
stwach cztonkowskich, a takze, w zakresie wska-
zanym w art. 5 Dyrektywy, do osdb starajgcych sie
0 zatrudnienie.

Jaki jest status wdrozenia
Dyrektywy w Polsce?

Panstwa cztonkowskie do dnia 7 czerwca 2026 r.
majg wprowadzi¢ do krajowych porzadkéw praw-
nych przepisy ustawowe, wykonawcze i admini-
stracyjne niezbedne do wykonania Dyrektywy, zas
do 7 czerwca 2031 r. majg poinformowadé Komisje
o wykonaniu Dyrektywy i jej efektach w praktyce.

Czym charakteryzuje sie taka sama
praca lub praca o takiej samej
wartosci?

Nie musimy wyjasnia¢, czym jest ,taka sama pra-
ca”. Natomiast ,praca o takiej samej wartosci” to,
zgodnie z Dyrektywa, praca, ktdérg okresla sie jako
majgca te samg wartos¢ zgodnie z niedyskrymina-
cyjnymi i obiektywnymi, neutralnymi pod wzgledem
ptci kryteriami.

Dyrektywa ustanawia minimal-
ne wymogi stuzqgce stosowaniu
zasady réwnosci wynagrodzen
*  zatakq samq prace lub prace

o takiej samej wartosci, a takze
wzmacnhia zakaz dyskryminacii,
w tym dyskryminaciji krzyzowe;.

Pracodawcy bedg zobowigzani do dysponowa-
nia strukturami wynagrodzen, zapewniajgcymi
rowne wynagrodzenie za takg samg prace lub
prace o takiej samej wartosci. Struktury te maja
umozliwia¢ dokonanie oceny, czy pracownicy sg
w porownywalnej sytuacji w odniesieniu do war-
tosci pracy na podstawie obiektywnych, neutral-
nych pod wzgledem ptci kryteriéw. Dyrektywa
wskazuje, ze takie kryteria nie mogg opierac sie
bezposrednio lub posrednio na ptci pracownikow
i obejmujg m.in. umiejetnosci, wysitek, zakres od-
powiedzialnos$ci i warunki pracy, oraz - w stosow-
nych przypadkach — wszelkie inne czynniki, ktére
majg znaczenie w danym miejscu pracy lub na
danym stanowisku.

SPIS TRESCI |-
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Jakie uprawnienia przyznano
kandydatom do pracy
(art. 5 Dyrektywy)?

Osoby starajgce sie o zatrudnienie mogg domagacd
sie od przysztego pracodawcy otrzymania informa-
cji na temat:

przewidzianego w odniesieniu do danego
stanowiska poczgtkowego wynagrodzenia

lub jego przedziatu (widetek), opartego na
obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pici
kryteriéw ; oraz

w stosownych przypadkach odpowiednich

przepiséw uktadu zbiorowego stosowanych
przez pracodawce w odniesieniu do danego
stanowiska.

Przyszty pracodawca ma przekazaé powyzsze in-
formacje w taki sposob, aby zapewni¢ swiadome
i przejrzyste negocjacje dotyczgce wynagrodzenia
(np. w opublikowanym ogtoszeniu o wakacie, przed
rozmowa kwalifikacyjng lub w inny sposdb).

Czy pracodawca bedzie maogt
spytac¢ kandydata do pracy
o wysokos¢ jego wynagrodzenia?

Dyrektywa wprost zakazuje mozliwosci zadawania
pytan osobom starajgcym sie o zatrudnienie przez
pracodawce o ich wynagrodzenie w obecnym sto-
sunku pracy, a takze w poprzednich stosunkach pracy.

Jak pracodawcy majg formutowacé
ogltoszenia o prace?

Ogtoszenia o wakatach i nazwy stanowisk maja
by¢ neutralne pod wzgledem ptci, zas sam proces
rekrutacji przebiega¢ ma w sposéb niedyskrymi-
nujgcy, aby nie podwazac¢ prawa do réwnego wy-
nagrodzenia za takg samg prace lub prace o takiej
samej wartosci.

W jaki sposdb pracodawcy bedag
realizowacé zasade przejrzystosci
wynagrodzen?

Pracodawcy majg zapewni¢ swoim pracownikom
tatwy dostep do kryteridw, ktére sg stosowane do:

okreslania wynagrodzenia pracownikéw,

poziomdéw wynagrodzenia,

progresji wynagrodzenia (rozwoju kariery).
Kryteria te muszg by¢ obiektywne i neutralne pod
wzgledem ptci. Pracodawcy zatrudniajgcy mniej
niz 50 pracownikdw mogga zostac¢ zwolnieni przez

przepisy krajowe z obowigzku zwigzanego z pro-
gresjg wynagrodzen.

SPIS TRESCI
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Jakie nowe uprawnienica
informacyjne pracownikéw
przewiduje Dyrektywa?

Pracownicy nabedg prawo do wystepowania oraz
otrzymywania na pismie informacji dotyczgcych
ich indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz
srednich poziomdéw wynagrodzenia w podziale
na pte¢ w odniesieniu do kategorii pracownikéw
wykonujgcych takg samg prace lub prace o takiej
samej wartosci. Bedg mogli wnioskowac o powyz-
sze informacje zaréwno osobiscie, jak i za posred-
nictwem przedstawicieli pracownikéw albo organu
ds. rownosci. W Polsce organami ds. réwnosci sg
Rzecznik Praw Obywatelskich oraz Petnomocnik
Rzadu ds. Réwnego Traktowania. Pracodawca be-
dzie zobowigzany do udostepnienia powyzszych
informacji w rozsgdnym terminie, maksymalnie do
2 miesiecy od dnia wystgpienia o nie. Jezeli otrzy-
mane od pracodawcy informacje okazg sie niedo-
ktadne lub niekompletne, pracownicy beda mieli
takze uprawnienie do wystgpienia o dodatkowe
i uzasadnione wyjasnienia, jak réwniez o szcze-
gotowe informacje dotyczgce wszelkich przeka-
zanych danych. OdpowiedZ pracodawcy bedzie
musiata by¢ merytoryczna.

Dodatkowo pracodawcy co roku majg informowacd
wszystkich pracownikdw o przystugujgcym im pra-
wie do otrzymania takiej informacji oraz o krokach,
jakie ma w tym celu podjg¢ pracownik.

Co z tajemnicq wynagrodzen?

Dyrektywa wprowadza takze zakaz wprowadzania
tajemnicy wynagrodzen — pracodawca nie bedzie
magt uniemozliwia¢ pracownikom ujawniania infor-
macji o ich wynagrodzeniu. W umowach o prace
nie bedzie mozna takze wprowadzaé¢ warunkow,
ktore uniemozliwiajg pracownikom ujawniania in-
formacji o ich wynagrodzeniu (co jest obecnie cze-
sto spotykane). Powyzsze ma stuzy¢ pracownikowi,
w razie potrzeby, do egzekwowania zasady réwno-

sci wynagrodzen.

HR NA SZPILKACH - 2(13)-2024
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Pracodawcy bedga jednak mogli wymaga¢ od pra-
cownikow, ktérzy uzyskajg informacje dotyczace
innych niz wtasnych wynagrodzen lub poziomu
wynagrodzenia, aby nie wykorzystywali tych infor-
macji do jakiegokolwiek innego celu niz korzystanie
z prawa do réwnego wynagrodzenia.

Ktdérzy pracodawcy bedqg
zobowigzani do regularnego
przekazywania sprawozdan
w zakresie luki ptacowej?

Do przekazywania sprawozdan bedg zobowigzani
pracodawcy zatrudniajgcy co najmniej 100 pra-
cownikéw (jezeli prawo krajowe nie bedzie sta-
nowi¢ inaczej) we wskazanych terminach i przy
zachowaniu okreslonej czestotliwosci:

pracodawcy zatrudniajgcy 250 pracownikow
lub wiecej - do dnia 7 czerwca 2027 r., a nastep-
nie co roku za poprzedni rok kalendarzowy,

pracodawcy zatrudniajacy od 150 do 249 pra-
cownikow - do dnia 7 czerwca 2027 r., a nastep-
nie co trzy lata za poprzedni rok kalendarzowy,

pracodawcy zatrudniajacy od 100 do 149 pra-
cownikow - do dnia 7 czerwca 2031r., a nastep-
nie co trzy lata za poprzedni rok kalendarzowy.

W stosunku do pracodawcow zatrudniajgcych
mniej niz 100 pracownikdw Dyrektywa przyznaje
ustawodawstwom krajowym swobode uregulo-
wania ewentualnego zobowigzania sprawozdaw-
czosci. Pracodawcy zatrudniajgcy mniej niz 100
pracownikéw z pewnoscig bedg mie¢ mozliwosé

dobrowolnego przekazywania informacji.
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Czego dotyczqg powyzsze obowigzki Czy przedstawiciele pracownikéw

sprawozdawcze pracodawcow? bedag zaangazowani we
wzmochienie przestrzegania zasady

Pracodawcy bedg zobowigzani do dostarczania rownosci wynagrodzen u danego

odpowiedniemu organowi monitorujgcemu infor- pracodawcy?

macji, ktére dotyczg ich organizacji, tj. informacji

dotyczacych: Przedstawicielom pracownikéw Dyrektywa przy-

luki ptacowej ze wzgledu na ptec,

luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie
sktadnikow uzupetniajgcych lub zmiennych,

mediany luki ptacowej ze wzgledu na ptec,

mediany luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w for-
mie sktadnikdw uzupetniajgcych lub zmiennych,

odsetka pracownikdw pici zenskiej i meskiej
otrzymujgcych sktadniki uzupetniajgce lub
zmienne,

odsetka pracownikéw ptci zenskiej i meskiej
w kazdym kwartylu wynagrodzenia,

luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsrdd pra-
cownikow w podziale na kategorie pracow-
nikow wedtug zwyktej podstawowej ptacy
godzinowej lub miesiecznej oraz sktadnikéw
uzupetniajgcych lub zmiennych (pracodawca
przekazuje te informacje wszystkim swoim pra-
cownikom i przedstawicielom pracownikéw. Na
whniosek pracodawca przekazuje te informacje
inspektorowi pracy oraz organowi ds. rownosci).

znaje dodatkowe uprawnienia, przewidujgc m.in.:

nowe obowigzki konsultacyjne pracodawcy

z przedstawicielami pracownikéw (np. w za-
kresie uzgodnienia obiektywnych i neutralnych
pod wzgledem ptci kryteriéw w strukturach
wynagrodzenia),

mozliwos¢ zwracania sie pracownikow za po-
srednictwem ich przedstawicieli o informacje
wskazane w art. 7 ust. 1 Dyrektywy (dodatko-
we uprawnienia informacyjne pracownikdéw)
oraz otrzymywania tych informacji,

dostep do metodologii stosowanych przez
pracodawce przy tworzeniu przekazywanych
informacji/sprawozdan,

wspotprace pracodawcy i przedstawicieli
pracownikdéw we wspalnej ocenie wynagrodzen
(w sytuacji ziszczenia sie warunkow wynikajg-
cych z Dyrektywy),

prawo przedstawicieli pracownikéw (majgcych,
zgodnie z prawem krajowym, uzasadniony
interes w zapewnianiu réwnosci mezczyzn

i kobiet) do wszczynania procedur admini-
stracyjnych lub sgdowych zwigzanych z na-
ruszeniem praw lub obowigzkéw zwigzanych

Pracodawca moze publikowac powyzsze informa- z zasadg rownosci wynagrodzen w imieniu lub
cje (poza informacjami z ostatniego punktu powy- na rzecz pracownika, za zgodg tej osoby.

zej) na swojej stronie internetowej lub udostepniac

je publicznie w inny sposob.
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Wspdlng ocene wynagrodzen
przeprowadza sie w celu zidenty-
fikowania réznic w wynagrodze-
niach pracownikow pici zenskiej

i meskiej, ktore nie sq uzasadnio-
ne obiektywnymi, neutralnymi
pod wzgledem ptci kryteriami,

a takze w celu zaradzenia tym
réznicom i zapobiegania im.

Kogo dotyczy wspdlna
ocend wyhagrodzen?

Pracodawcy podlegajacy sprawozdawczosci do-
tyczacej wynagrodzen powinni przeprowadzac,
we wspbtpracy z przedstawicielami pracownikdw,
wspolng ocene wynagrodzen, gdy spetnione sg
wszystkie nastepujgce warunki:

sprawozdawczos$¢ dotyczgca wynagrodzen
wykazuje réznice sredniego poziomu wyna-
grodzenia miedzy pracownikami ptci zenskiej

i meskiej, wynoszgcg co najmniej 5% w ktorej-
kolwiek kategorii pracownikéw,

pracodawca nie uzasadnit takiej réznicy

w Srednim poziomie wynagrodzenia na podsta-
wie obiektywnych, neutralnych pod wzgledem
ptci kryteriow,

pracodawca nie zaradzit takiej nieuzasad-
nionej réznicy w srednim poziomie wyna-
grodzenia w ciggu szesciu miesiecy od dnia
przedtozenia sprawozdania dotyczgcego
wynagrodzen.
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Jakie dodatkowe kroki bedzie
musiat podijqc pracodawca
w zwiqgzku ze wspdlng ocenqg
wyhagrodzen?

Pracodawcy bedg zobowigzani udostepni¢ wspdl-
ng ocene wynagrodzen pracownikom i przedsta-
wicielom pracownikow oraz przekazac jg organowi
monitorujgcemu, a na wniosek udostepnic jg in-
spektoratowi pracy i organowi ds. réwnosci.

Ponadto, pracodawcy majg podjg¢ odpowiednie
dziatania zaradcze w odniesieniu do nieuzasadnio-
nych réznic wynagrodzenia w $cistej wspotpracy
z przedstawicielami pracownikéw (inspekcja pracy
lub organ ds. rownosci moze zosta¢ poproszony
0 wigczenie sie w ten proces).

Wdrozenie srodkow zaradczych polega m. in. na
analizie neutralnej pod wzgledem ptci systemow
oceny i zaszeregowania stanowisk pracy lub usta-
nowieniu takich systeméw, aby wykluczona byta
wszelka dyskryminacja ptacowa ze wzgledu na ptec.
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Co bedqg obejmowacé odszkodowanie
lub zadoséuczynienie?

Jakie srodki ochrony prawnej
Dyrektywa przyznaje pracownikom?

Kazdy pracownik, ktéry poniesie szkode w wy- Odszkodowanie lub zadoscuczynienie
niku naruszenia jakichkolwiek praw lub obowigz- majg obejmowac:

kow zwigzanych z zasada réwnosci wynagrodzen,
bedzie miat prawo do dochodzenia roszczen i do
uzyskania petnego odszkodowania lub zados¢-
uczynienia okreslonego przez panstwo czton-
kowskie. Istotne jest, ze nie przewidziano gornej
granicy odszkodowania lub zadosc¢uczynienia.

petne odzyskanie zalegtego wynagrodzenia
i zwigzanych z nim premii lub Swiadczen
rzeczowych,

odszkodowanie za utracone szanse (np. do-
step do niektérych swiadczen zaleznych od
Zgodnie z postanowieniami Dyrektywy odszkodo- poziomu wynagrodzenia),
wanie lub zadoscuczynienie musza:
zadoscuczynienie za szkody niematerialne
zapewniac rzeczywiste i skuteczne odszkodo- (np. stres wynikajgcy z niedocenienia wykona-
wanie lub zadoséuczynienie za poniesione nej pracy),
straty i szkody,
odszkodowanie za szkody spowodowane

by¢ okreslone w sposdb odstraszajacy
i proporcjonalny,

stawia¢ pracownika, ktéry poniodst szkode,

przez inne odpowiednie czynniki, ktére moga
obejmowac dyskryminacje krzyzows,

odsetki za zwioke.

w sytuacji, w ktorej znajdowatby sie, gdyby nie
byt dyskryminowany ze wzgledu na pte¢ lub
gdyby nie doszto do naruszenia jakichkolwiek
praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasadg
rownosci wynagrodzen.

Jakie inne srodki ochrony prawnej
przewiduje Dyrektywa?

Pracownicy na swoj wniosek i na koszt pracodawcy
(pozwanego) bedag mogli ponadto wystgpic¢ do sadu o:

nakaz zaprzestania naruszenia praw lub
obowigzkdéw zwigzanych z zasadg réwnosci
wynagrodzen,

nakaz podjecia srodkow stuzgcych zapewnie-
niu, ze prawa lub obowigzki zwigzane z zasa-
da rownosci wynagrodzen bedg stosowane.

W przypadku nieprzestrzegania przez pozwanego
powyzszych nakazow bedzie mogta mu grozi¢ po-
wtarzalna kara pieniezna.
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Pracodawcy z catq pewnoscig
powinni rozpoczqc¢ od weryfika-
cji dotychczasowo obowiqzujqg-
cych przepisdéw wewnetrznych,
jak réwniez stosowanych wzor-
coéw umow o prace i publikowa-
nych ogtoszen o prace.

Czy panstwa czionkowskie bedqg
Mmusioty wprowadzi¢ inne srodki
ochrony pracownikdow we widasnym
zakresie?

Pracownicy i przedstawiciele pracownikéw nie
mogag by¢ traktowani mniej korzystnie ze wzgledu
na to, ze korzystali ze swoich praw dotyczacych
rownego wynagrodzenia lub zapewniali wsparcie
innej osobie w ochronie jej praw. Paistwa czton-
kowskie bedg zobowigzane do wprowadzenia
takich srodkow, jakie bedg konieczne do ochrony
tych pracownikéw przed zwolnieniem lub innym
niekorzystnym traktowaniem przez pracodawce
W zwigzku z egzekwowaniem przez pracownika
praw lub obowigzkéw zwigzanych z zasadg row-
nosci wynagrodzen ze wzgledu na ptec.
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Jakie sankcje mogaq zostac
natozone na pracodawcow, ktérzy
nie przestrzegajq postanowien
Dyrektywy?

Kary te majg objgé grzywny, ktére majg by¢ sku-
teczne, proporcjonalne i odstraszajgce — majg
gwarantowac rzeczywisty efekt odstraszajgcy
w odniesieniu do naruszen praw i obowigzkdéw
zwigzanych z zasadg rownosci wynagrodzen. Wy-
sokos¢ grzywien moze by¢ uzalezniona od rocz-
nego obrotu brutto pracodawcy lub catkowitych
kosztow wynagrodzen. Za powtarzajgce sie naru-
szenia jakichkolwiek praw lub obowigzkdéw zwig-
zanych z réwnoscig wynagrodzen mogg zostac
natozone szczegodlne kary (rézne rodzaje finanso-
wych czynnikéw zniechecajgcych), jak np.cofniecie
publicznych swiadczen,wytgczenie na okreslony
czas z przyznawania zachet finansowych,wytg-
czenie z mozliwosci uczestnictwa w postepowaniu
0 udzielenie zamowienia publicznego.

Czy pracodawcy juz teraz powinni
podjac¢ odpowiednie kroki?

Pracodawcy z catg pewnoscig powinni rozpoczgé
od weryfikacji dotychczasowo obowigzujgcych
przepisdw wewnetrznych, jak réwniez stosowa-
nych wzorcow umow o prace i publikowanych
ogtoszen o prace. Mogg takze zaczgc prace nad
stosownymi dokumentami zawierajgcymi informa-
cje, ktérych mogg domagac sie pracownicy. Nalezy
tez zwrécic¢ szczegdlng uwage na gromadzenie da-
nych wymaganych do sktadania sprawozdan (oraz
wyznaczy¢ osoby za to odpowiedzialne). Polecamy
takze organizacje szkolen dla pracownikéw w za-
kresie nowych uprawnien pracowniczych oraz do-
datkowych obowigzkdw pracodawcéw.
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) C&C CHakowski & CIszek

Prof. UW dr hab.
Krzysztof Walczak

Partner kancelarii
C&C Chakowski & Ciszek

Wartosciowanie T
stanowisk pracy :

Oordz oceny pracownicze
Prawny obowiqzek pracodawcy

Przed dwudziestu laty napisatem artykut dotyczgey wartosciowania
stanowisk pracy i w tytule postawitem znak zapytania, czy jest to
obowiqgzek pracodawcy. Konkluzja? Tak, jest to obowiqzek praco-
dawcy wynikajqcy z przepiséw prawa, jednakze jego ,,sankcyjnosé”
nie byta wtedy przez wiekszos¢ pracodawcow dostrzegana.

Dlatego tez, w swietle moich badan, wiekszos¢
organizacji nie tylko nie opiera swojej polityki wy-
nagrodzeniowej na tym narzedziu', ale rowniez nie
Zawiera w swoim prawie zaktadowym taryfikatora
i tabeli wynagrodzen.

1 Wyniki moich badan w kontekscie stworzonej przeze
mnie koncepcji zasad wynagradzania jakie partnerzy
spoteczni powinni przestrzegac¢ w trakcie tworzenia
systemow wynagradzania opisuje w monografii Zasady
wynagradzania za prace u pracodawcow - przedsie-
biorcéw w Swietle autonomicznych zrédet prawa pracy,
Warszawa 2018

Natomiast taki obowigzek jednoznacznie wynika
z art. 77(2) § 3 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy (Dz., U z 2023 r., poz. 1465) — dalej
KP, zgodnie z ktérym regulamin wynagradzania
obowigzuje do czasu objecia pracownikow zakta-
dowym uktadem zbiorowym pracy lub ponadza-
ktadowym uktadem zbiorowym pracy, ustalajgcym
warunki wynagradzania za prace oraz przyznawa-
nia innych swiadczen zwigzanych z pracg w zakre-
sie i w sposob umozliwiajgcy okreslanie na jego
podstawie indywidualnych warunkdéw umow o pra-
ce. Trudno mi sobie wyobrazi¢, aby brak taryfika-
tora i tabeli ptac dawat pracownikom mozliwos¢
okreslenia swoich indywidualnych uprawnien.
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Dlatego tez bez tych elementéw dany dokument, na-
wet jezeli jest nazwany regulaminem wynagradzania,
w praktyce nim nie jest, gdyz nie zawiera najistotniej-
szych elementow. Jednakze znowu, biorgc pod uwa-
ge fakt, iz brak tych informacji w autonomicznych
Zrédtach prawa nie powoduje w praktyce zadnych
bezposrednich sankcji dla pracodawcdw, wielu z nich,
zwifaszcza tam, gdzie nie dziatajg zwigzki zawodowe,
nie stosuje sie do tego wymogu.

Te praktyki w najblizszym czasie bedg wymagaty
zmiany za sprawa koniecznosci wdrozenia do pol-
skiego porzgdku prawnego dwdch dyrektyw UE,
mianowicie Dyrektywy Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2022/2041 z dnia 19 pazdziernika 2022
r. w sprawie adekwatnych wynagrodzen minimal-
nych w Unii Europejskiej (Dz.Urz.UE. L nr 275, s.
33)? - dalej WynMinDyr oraz Dyrektywy Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 z dnia 10 maja
2023 r. w sprawie wzmocnienia stosowania zasady
réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za
takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci
za posrednictwem mechanizmow przejrzystosci
wynagrodzen oraz mechanizméw egzekwowania
(Dz.Urz.UE.L nr132, s. 21)% — dalej RownWynDyr.

2 Ktorej wprowadzenie do polskich przepiséw powinno
nastgpi¢ do dnia 15 listopada 2024 .

3 Ktdrej wprowadzenie do polskich przepiséw powinno
nastgpi¢ do dnia 7 czerwca 2026 r.

L 2 IR 2
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Trudno mi sobie wyobrazic, aby
brak taryfikatora i tabeli ptac
dawat pracownikom mozliwos$é
okreslenia swoich indywidu-
alnych uprawnien. Dlatego

tez bez tych elementdw dany
dokument, nawet jezeli jest
nazwany regulaminem wyna-
gradzania, w praktyce nim nie
jest, gdyz nie zawiera najistot-
niejszych elementow.

Koniecznos¢ sformalizowania zasad
wynagradzania w autonomicznych
zrodtach prawa

W Swietle art. 4 WynMinDyr kazde panstwo czton-
kowskie, w ktorym wskaznik zasiegu rokowan zbio-
rowych jest ponizej progu 80%, ustanawia ramy
warunkéw sprzyjajgcych rokowaniom zbiorowym
w drodze ustawy, po konsultacji z partnerami spo-
tecznymi albo w drodze porozumienia z nimi. Ta-
kie panstwo cztonkowskie ustanawia réwniez plan
dziatania na rzecz wspierania rokowan zbiorowych.
A wiec biorgc pod uwage fakt, ze w Polsce poziom
rokowan zbiorowych jest na duzo nizszym po-
ziomie, ustawodawca bedzie musiat podjg¢ kroki,
majgce na celu zmiane tej sytuacji, uwzgledniajgc
jednak fakt, na co zresztg wskazuje sama WynMin-
Dyr, ze nalezy uszanowac¢ autonomie partnerow
spotecznych, ktéra obejmuje ich prawo do roko-
wan zbiorowych i wyklucza jakikolwiek obowigzek
zawarcia umow zbiorowych.
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A wiec w praktyce, moim zdaniem, tam, gdzie dzia-
fajg zwigzki zawodowe, za rokowania zbiorowe na-
lezy uznawac zaréwno negocjacje nad uktadami
zbiorowymi pracy, jak i uzgadnianie regulamindow
wynagradzania, za czym opowiadam sie od wielu
lat a co, czego jestem swiadomy, wzbudza duze
watpliwosci w doktrynie®. Na koniecznos¢ negocjo-
wania z przedstawicielstwem pracownikow kwestii
zasad wynagradzania w kontekscie przeciwdziata-
nia dyskryminacji wskazuje réwniez RownWynDyr.
Przy tym nie okresla ona, ze muszg to by¢ zwigzki
zawodowe, wskazujgc jedynie w art. 3 ust. 1T m, ze
oznaczajg oni przedstawicieli pracownikéw zgod-
nie z prawem krajowym lub praktykg krajowg.

Nie przesagdzajgc, w jakim kierunku podjda dziatania
ustawodawcy w tym zakresie, zwtaszcza w przy-
padku jakze licznych podmiotdw, w ktérych nie
dziatajg zwigzki zawodowe, bezdyskusyjne jest, ze
duzo wazniejszg w praktyce dla wszystkich pra-
codawcéw kwestig bedzie zakres przedmiotowy
aktéw zaktadowego prawa pracy (a wiec uktadow
zbiorowych pracy i regulaminéw) — zwanych wspal-
nie autonomicznymi zrédtami prawa pracy®, ktory
zostat szczegdtowo okreslony w RownWynDyr.

Pojecie wynagrodzenia

Na poczatku nalezy zdefiniowac¢ samo pojecie
wynagrodzenia, ktére pracodawcy bedg musieli
okresli¢ w autonomicznych zrédtach prawa pracy.
Zgodnie z art. 3 ust. 1 a RéwnWynDyr. ,wynagro-
dzenie” oznacza zwyktg podstawowg lub mini-
malng ptace godzinowag lub ptace miesieczng oraz
wszelkie inne swiadczenia pieniezne lub rzeczowe,
otrzymywane przez pracownika bezposrednio lub
posrednio (sktadniki uzupetniajgce lub zmienne) od
Swojego pracodawcy z racji swojego zatrudnienia.

4 O czym pisze w artykule Regulaminy wynagrodzen
przyjete w uzgodnieniu ze zwigzkami zawodowymi

a zaktadowy uktad zbiorowy pracy. Czy jest zasadnosc¢
réznicowania ich w zakresie mocy wigzgcej a takze
sposobdw stosowania? w Studia z zakresu prawa pracy,
red. A.M. Swigtkowski Krakéw 2010

5 Szerzej pisze o tym w opracowaniu Autonomiczne
Zrédta prawa dotyczgcego wynagradzania MoPr 2014/1

Aby zapewnic poszanowanie
prawa do rownego wynagro-
dzenia, pracodawcy muszqg
wprowadzi¢ struktury wynagro-
dzen zapewniajgce, ze w wy-
nagrodzeniach pracownikow
wykonujgcych takqg samaq prace
lub prace o takie| samej warto-
$ci nie bedq wystepowaty rézni-
ce ze wzgledu na pteé, ktdre nie
bytyby uzasadnione obiektyw-
nymi, neutralnymi pod wzgle-
dem ptci kryteriami, do ktérych
dyrektywa zalicza np. osiggnie-
cia i kompetencie.

Pkt 21 preambuty do tej dyrektywy doprecyzowuije,
ze takie skfadniki uzupetniajgce lub zmienne mogg
obejmowa¢ miedzy innymi premie, rekompensate
za prace w godzinach nadliczbowych, znizki na
przejazdy, dodatki mieszkaniowe i Zywnosciowe,
rekompensate za udziat w szkoleniach, ptatnosci
w przypadku zwolnienia, ustawowe swiadczenia
chorobowe, ustawowo wymagane odszkodowa-
nie i emerytury pracownicze. Tak wiec pojecie
,wynagrodzenia” powinno obejmowac wszystkie
elementy wynagrodzenia naleznego na mocy pra-
wa, uktaddéw zbiorowych lub praktyki w kazdym
panstwie cztonkowskim. Na marginesie nalezy
wskazad, ze tak szerokie rozumienie tego pojecia
juz wczesniej pojawito sie w prawie europejskim,
a nastepnie zostato wprowadzone do polskiego
ustawodawstwa (patrz art. 18(3c) § 2 KP. Tak wiec
z tego punktu widzenia wymog RéwnWynDyr nie
stanowi zadnego przetomu®.

6 Szerzej na ten temat pisze w opracowaniu Praktycz-

ne problemy z interpretacjg zasady niedyskryminacji
w wynagradzaniu - AUMCS, sectio G (lus) 2015/2
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Koniecznos$¢ oparcia prawa
zakladowego na wartosciowaniu
stanowisk pracy

W pkt 26 preambuty do RownWynDyr. wskazuje sie,
ze aby zapewni¢ poszanowanie prawa do réwnego
wynagrodzenia, pracodawcy muszg wprowadzic¢
struktury wynagrodzen zapewniajgce, ze w wy-
nagrodzeniach pracownikéw wykonujgcych takg
samg prace lub prace o takiej samej wartosci nie
bedg wystepowaty réznice ze wzgledu na pteg,
ktore nie bytyby uzasadnione obiektywnymi, neu-
tralnymi pod wzgledem pici kryteriami, do ktdrych
dyrektywa zalicza np. osiggniecia i kompetencije.
Jak wskazuje zas art. 4 ust. 4, kryteria te obejmujg
umiejetnosci, wysitek, zakres odpowiedzialnosci
i warunki pracy. Poniewaz nie wszystkie czynni-
ki sg w réwnym stopniu istotne w odniesieniu do
konkretnego stanowiska, pracodawca powinien
wywazy¢ kazdy z tych czterech czynnikéw w za-
leznosci od znaczenia tych kryteridw dla kon-
kretnego miejsca pracy lub stanowiska. Mozna
réwniez uwzglednia¢ dodatkowe kryteria, jezeli
sg one istotne i uzasadnione. W szczegdlnosci nie
moga by¢ niedoceniane odpowiednie umiejetnosci
miekkie. Nalezy tez wskazag, ze art. 9 ust. 6 zobo-
wigzuje pracodawcédw do udostepnienia przedsta-
wicielstwu pracownikéw metodologii stosowanej
przez pracodawce.
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Mimo, wydawatoby sie, jednoznacznego odnie-
sienia sie tylko do ptci, art. 3 ust. 2 RéwnWynDyr.
wskazuje, ze do celdw niniejszej dyrektywy dys-
kryminacja obejmuje dyskryminacje krzyzowag,
ktéra jest oparta na potgczeniu dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ z dyskryminacjg z powodu jakiej-
kolwiek innej cechy Iub innych cech chronionych
na mocy dyrektyw 2000/43/WE lub 2000/78/WE.
W tym kontekscie nalezy tez zwréci¢ uwage na
pkt 28 preambuty, zgodnie z ktérym waznym pa-
rametrem na potrzeby ustalenia, czy prace mozna
uzna¢ za prace o takiej samej wartosci, jest okre-
Slenie obowigzujgcego komparatora. Pozwala to
pracownikom wykazaé, ze byli traktowani mniej
korzystnie niz komparator innej ptci, wykonujgcy
takg samg prace lub prace o takiej samej wartosci.
W sytuacjach, w ktérych brak jest rzeczywistego
komparatora, nalezy zezwoli¢ na zastosowanie hi-
potetycznego komparatora, co umozliwi pracow-
nikom wykazanie, ze nie byli traktowani w taki sam
sposodb, w jaki traktowany bytby hipotetyczny kom-
parator innej pfci.

Aby znalez¢ wiec odpowiedZ na ewentualne za-
rzuty, jezeli chodzi o dyskryminacje, proces wyna-
gradzania nalezy oprzeé na zobiektywizowanym
wartosciowaniu stanowisk. Poglad ten jednoznacz-
nie potwierdza pkt 31 preambuty do RéwnWynDyr,
zgodnie z ktérym, jezeli sg stosowane neutralne pod
wzgledem ptci systemy oceny i zaszeregowania sta-
nowisk pracy, skutecznie przyczyniajg sie one do
ustanowienia przejrzystego systemu wynagrodzen
i majg zasadnicze znaczenie dla zapewnienia wy-
kluczenia bezposredniej lub posredniej dyskrymina-
cji ze wzgledu na pte¢. Pozwalajg one na wykrycie
posredniej dyskryminacji ptacowej, powigzanej
z niedocenianiem pracy wykonywanej zwykle przez
kobiety. Dzieje sie to za posrednictwem pomiaru
i porownywania stanowisk pracy, w przypadku kto-
rych zakres obowigzkdéw jest wprawdzie rozny, ale
ma takg samg wartos¢; tym samym systemy te pro-
mujg zasade réwnosci wynagrodzen.
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Proces wartosciowania stano-
wisk pracy i oparty na nim tary-
fikator stanowisk nie przesqdza
o wysokos$ci wynagrodzen na
poszczegdlnych stanowiskach.
Dlatego tez musi on by¢ uzu-
petniony o tabele wynagrodzen.
Mozna sobie wyobrazié, ze be-
dzie ona miata charakter punk-
towy, a wiec do poszczegdlnych
¢ stanowisk przypisuje sie jednqg
wysokos$¢ wynagrodzenia za-
sadniczego. Jest to jednak mato
prawdopodobne, dlatego tez
tabela ptac bedzie racze| miata
charakter ,widetkowy” (od - do).

¢ u

Wynikiem tak okreslonego procesu wartoscio-
wania stanowisk pracy powinien by¢ taryfikator
stanowisk, w ktérym bedg zawarte poszczegdlne
kategorie pracownikéw, ktory jako przejaw wy-
dzielonej przeze mnie zasady formalizmu wyna-
gradzania’ jest, jak wskazatem wyzej, niezbednym
elementem autonomicznych zrédet prawa pracy.
Pojecie to jest zas definiowane w art. 3 ust. 1 pkt
h RéwnWynDyr, zgodnie z ktérym kategoria pra-
cownikdéw oznacza pracownikéw wykonujgcych
takg sama prace lub prace o takiej samej wartosci
pogrupowanych przez pracodawce w niearbitral-
ny sposob na podstawie niedyskryminacyjnych
i obiektywnych, neutralnych pod wzgledem pfici
kryteriow (o ktérych mowa w cytowanym wyzej
art. 4 ust. 4) w stosownych przypadkach oraz
we wspotpracy z przedstawicielami pracownikow
zgodnie z prawem krajowym lub praktykg krajowa.

7 Zasada formalizmu wynagradzania w ujeciu histo-
rycznym i praktyka jej stosowania (w) 40 lat Kodeksu
Pracy red Z. Géral, M.A. Mielczarek, Warszawa 2015

Natomiast aby utatwi¢ partnerom spotecznym wdra-
zanie tej procedury, w art. 4 ust 2 zobowigzano
panistwa cztonkowskie do udostepnienia i utatwie-
nia dostepu do analitycznych narzedzi lub metod
stuzgcych do wspierania i zapewniania wskazowek
w ramach procesu oceny i porownywania wartosci
pracy zgodnie z kryteriami okreslonymi w niniej-
szym artykule. Te narzedzia i metody muszg umoz-
liwia¢ pracodawcom i ich partnerom spotecznym
tatwe sporzgdzenie i stosowanie neutralnych pod
wzgledem ptci systemow oceny i zaszeregowania
stanowisk pracy, ktére wykluczajg wszelkg dyskry-
minacje ptacowa ze wzgledu na ptecs.

Na koniec nalezy wskazac, ze w przypadku, gdy
réznice w srednim wynagrodzeniu za takg sama
prace lub prace o takiej samej wartosci miedzy
pracownikami ptci zenskiej i pracownikami ptci
meskiej nie sg uzasadnione obiektywnymi, neu-
tralnymi pod wzgledem ptci kryteriami, pracodawca
bedzie zobowigzany podjg¢ srodki w celu usunie-
cia tych nieréwnosci.

8 Przyktadem takiego narzedzia jest Aplikacja do mie-
rzenia nieréwnosci ptacowych znajdujgca sie na stronie
internetowej Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej
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Sformalizowany system ocen

Opisany powyzej proces wartosciowania stano-
wisk pracy i oparty na nim taryfikator stanowisk nie
przesadza jeszcze o wysokosci wynagrodzen na
poszczegdlnych stanowiskach. Dlatego tez musi
on by¢ uzupetniony o tabele wynagrodzen. Moz-
na sobie wyobrazi¢, ze bedzie ona miata charakter
punktowy, a wiec do poszczegdlnych stanowisk
przypisuje sie jedng wysokos¢ wynagrodzenia za-
sadniczego. Jest to jednak mato prawdopodobne,
dlatego tez tabela ptac bedzie raczej miata charak-
ter ,widetkowy” (od — do),przy czym przypisanie
pracownikowi konkretnej kwoty wynagrodzenia
w ramach grupy zaszeregowania powinno opierac
sie na systemie ocen, majgcym réwniez zastosowa-
nie do przeszeregowan. Jak wskazuje bowiem pkt
35 preambuty RownWynDyr, pracodawcy powinni
udostepnia¢ swoim pracownikom kryteria stosowa-
ne do okreslania poziomdéw wynagrodzenia i pro-
gresji wynagrodzenia. Progresja wynagrodzenia
odnosi sie do procesu przenoszenia sie pracownika
na wyzszy poziom wynagrodzenia.

HR NA SZPILKACH - 2(13)-2024
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“Kryteria zwigzane z progresjg wynagrodzenia moga

obejmowac miedzy innymi indywidualne osiggnie-
cia, rozwdj umiejetnosci i staz pracy. Jednoczesnie,
zgodnie z art. 19 ust. 2 tego aktu, ocena, czy pra-
cownicy znajdujg sie w poréwnywalnej sytuacji, nie
ogranicza sie do pracownikéw, ktdrzy sg zatrudnieni
w tym samym czasie co zainteresowany pracownik.

Transparentnosc

Kolejnym obowigzkiem, ktéry dla wielu pracodaw-
cow niewatpliwie bedzie duzym wyzwaniem, jest
stosowanie zasady transparentnosci. Jak bowiem
stanowi pkt 36 preambuty RéwnWynDyr, kazdy
pracownik powinien mie¢ prawo do uzyskania, na
swoj wniosek, informacji dotyczacych jego indywi-
dualnego poziomu wynagrodzenia oraz srednich
poziomow wynagrodzenia w podziale na pte¢ w od-
niesieniu do kategorii pracownikéw wykonujgcych
takg samg prace jak on lub prace o takiej samej
wartosci jak jego praca. Dodatkowo, zgodnie z art.
6 ust. 1 tego aktu, pracodawcy sg zobowigzani do
zapewnienia swoim pracownikom tatwego dostepu
informacji na temat progresji wynagrodzenia.

Pojecie podmiotu, w ramach
ktérego dokonywane sq poréwnania
wyhagrodzen

Niewatpliwie ,rewolucyjng” zmiang, z ktérg musi-
my sie liczy¢ w wyniku wprowadzenia RéwnWyn-
Dyr. jest kwestia okreslenia podmiotéw, w ktdérych
nalezy dokonywacd poréwnywania wynagrodzen.
| tak, w Swietle punktu 29 preambuty pracownicy
mogg znajdowac sie w poréwnywalnej sytuacji
takze wtedy, gdy nie pracujg dla tego samego
pracodawcy, o ile warunki wynagrodzenia moz-
na przypisa¢ jednemu zrédtu ustanawiajgcemu te
warunki pracy i gdy warunki te sg réwne i porow-
nywalne. Taka sytuacja moze mie¢ miejsce w przy-
padku, gdy stosowne warunki wynagrodzenia sg
regulowane przepisami ustawowymi lub umowami
dotyczgcymi wynagrodzen i majgcymi zastosowa-
nie do wielu pracodawcéw, lub gdy takie warunki
sg ustalane centralnie dla wiecej niz jednej organi-
zacji lub przedsiebiorstwa w ramach spétki holdin-
gowej lub konglomeratu.
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W konsekwenciji, jezeli nie zmienimy przepiséw do-
tyczacych pojecia pracodawcy, na co sie zresztg
nie zanosi®, bedzie istniata koniecznos¢ zawiera-
nia ponadzaktadowych uktaddw zbiorowych pracy™
i wartosciowania wg jednolitych zasad we wszyst-
kich podmiotach w ramach grup kapitatowych,
w tym réwniez stosowania takich samych syste-
mow ocen i poréwnywania ich wynikéw miedzy
poszczegdinymi podmiotami.

Sankcje

Tak jak pisatem na poczatku niniejszego artyku-
tu, stosowanie przepiséw dotyczgcych zasad wy-
nagradzania, ktére bytyby zgodne z prawem, jest
w wielu przypadkach ograniczone ze wzgledu na
brak sankgcji albo ich ograniczone ryzyko. Dlatego
tez, majgc swiadomosdé trudnosci z egzekwowaniem
przepiséw, Unia Europejska wzmacnia ich stosowa-
nie poprzez zobowigzanie panstw cztonkowskich do
wprowadzenia odpowiednich sankcji. Czes¢ z nich
juz obecnie istnieje w polskim porzgdku prawnym,
a wiec ich wdrozenie nie bedzie stanowito rewoluciji,
jednakze inne na pewno mogg spowodowacd nie-
przewidywane dzisiaj konsekwencje.

Po pierwsze, zgodnie z art. 16 RownWynDyr., pan-
stwa cztonkowskie zapewniajg, ze kazdy pracow-
nik, ktéry ponidst szkode w wyniku naruszenia
jakichkolwiek praw lub obowigzkdéw zwigzanych
Z zasadg rownosci wynagrodzen, bedzie miat pra-
wo dochodzenia roszczenia i uzyskania za te szko-
de petnego odszkodowania lub zados$c¢uczynienia.

9 O czym pisze w opracowaniu Pojecie pracodawcy

w polskim prawie pracy i wynikajgce z niego proble-
my praktyczne w Aktualne zagadnienia prawa pracy

i polityki socjalnej (Zbidr studiéw) red. B.M. Cwiertniak.
Sosnowiec 2013

10 Ktdre mimo mozliwosci ich zawierania obecnie
niemal w ogdle nie funkcjonujg, zwtaszcza w sektorze
prywatnym, o przyczynach czego pisze w opraco-
waniu Dopuszczalnos$¢ zwolnienia sie z postanowien
ponadzakfadowego uktadu zbiorowego pracy przez
pracodawcow indywidualnych w Aktualne zagadnienia
prawa pracy i polityki socjalnej (Zbior studidow) red. B.M.
Cwiertniak Sosnowiec 2012

Przy czym, zgodnie z pkt. 50 preambuty, odszko-
dowanie powinno w petni pokrywac straty i szko-
dy poniesione w wyniku dyskryminacji ptacowej ze
wzgledu na pte¢. Powinno ono obejmowac petne
odzyskanie zalegtego wynagrodzenia i zwigza-
nych z nim premii lub $wiadczen rzeczowych oraz
odszkodowanie za utracone szanse, takie jak do-
step do niektérych swiadczen zaleznych od pozio-
mu wynagrodzenia, a takze zadoscuczynienie za
szkody niematerialne, takie jak stres, wynikajgcy
z niedocenienia wykonanej pracy. W stosownych
przypadkach przy ustalaniu odszkodowania moz-
na bra¢ pod uwage szkody spowodowane przez
dyskryminacje ptacowg ze wzgledu na ptec, ktéra
krzyzuje sie z innymi cechami chronionymi, be-
dagcymi przyczyng dyskryminacji. Panstwa czton-
kowskie nie powinny ustala¢ z géry maksymalnej
wysokosci takiego odszkodowania.

Po drugie, panstwa cztonkowskie powinny przewi-
dzie¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce
kary w przypadku naruszen przepiséw dotycza-
cych rownego wynagrodzenia. Takie kary powinny
obejmowac grzywny, ktérych wysokosé¢ moze byc¢
uzalezniona od rocznego obrotu brutto pracodaw-
cy lub catkowitych kosztéw wynagrodzen.

Wreszcie, po trzecie, planuje sie wprowadzi¢ zu-
petnie nowe sankcje w zakresie zamowien pu-
blicznych. Zgodnie z art 24 panistwa cztonkowskie
zostaty zobowigzane do wprowadzenia odpo-
wiednich srodkdéw, majgcych na celu zapewnienie
przestrzegania swoich obowigzkdéw zwigzanych
z zasadg réwnosci wynagrodzen podczas realiza-
cji zamowien publicznych lub koncesji przez pod-
mioty gospodarcze. W szczegdlnosci, jak wskazuje
pkt 57 preambuty, panstwa cztonkowskie powinny
rozwazy¢ wymaog wprowadzenia przez instytucje
zamawiajgce, w stosownych przypadkach, kar
i warunkow rozwigzania umowy zapewnhiajgcych
zachowanie zgodnosci z zasadg réwnosci wyna-
grodzen podczas realizowania zamowien publicz-

Jr

nych i koncesji.

—+
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Panistwa cztonkowskie powinny
przewidzie¢ skuteczne, propor-
cjonalne i odstraszajqce kary

w przypadku naruszen przepi-
sow dotyczgeych réwnego wy-
nagrodzenia. Takie kary powinny
obejmowac grzywny, ktérych
wysokos$é moze by¢ uzalezniona
od rocznego obrotu brutto pra-
codawecy lub catkowitych kosz-
téw wynagrodzen.

Instytucje zamawiajgce powinny réwniez maéc
uwzgledni¢ kwestie nieprzestrzegania zasady
réwnosci wynagrodzen przez oferenta lub jedne-
go z jego podwykonawcow przy rozpatrywaniu
zastosowania podstaw wykluczenia lub decyzji
0 nieudzieleniu zamowienia oferentowi, ktéry ztozyt
oferte najkorzystniejszg z ekonomicznego punktu
widzenia.

Podsumowanie

Nie znajac oczywiscie jeszcze szczegodtowych za-
tozen polskiego ustawodawcy odnosnie sposobdw
wdrozenia tych dyrektyw, nie ulega watpliwosci,
ze niezbednym bedzie wieksze sformalizowania
zasad wynagradzania pracownikéw poprzez wy-
mdg negocjacji prawa zaktadowego, dotyczacego
tej problematyki. W swietle wyktadni celowoscio-
wej nie wydaje sie mozliwym utrzymanie sytuaciji,
w ktorej o sposobach ksztattowania wynagrodze-
nia w szerokim tego stowa znaczeniu bedzie decy-
dowat jednostronnie pracodawca.
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Niezaleznie od tego, autonomiczne Zrodta pra-
wa wynagrodzeniowego rowniez bedg wymagaty
istotnych modyfikacji. Niezbedne bedzie wiec prze-
prowadzenie wartosciowania stanowisk w oparciu
0 obiektywne i neutralne w stosunku do wynikajg-
cych z dyrektyw kryteriow, do ktérych w pierwszym
rzedzie zalicza sie pte¢. Wydaje sig, ze w celu za-
pobiezenia watpliwosciom ustawodawca polski be-
dzie zmuszony wydac¢ wytyczne w tym wzgledzie,
czego przejawem jest chociazby wskazana wyzej
aplikacja do mierzenia nieréwnosci ptacowych. War-
tosciowanie takie nie bedzie sie jednak ograniczato
jedynie do pracodawcy w rozumieniu aktualnego
KP, ale trzeba je bedzie przeprowadza¢ w ramach
grup kapitatowych. Jednakze samo wartosciowanie
nie jest wystarczajgce, aby spetni¢ wymogi prawa,
waznym bedzie uzasadnienie praktyki, a wiec pra-
widtowy system ocen, ktéry bedzie podstawg do
wyjasnienia istniejgcych roznic.

Natomiast jezeli w toku przeprowadzonych analiz
okaze sie, ze réznice w wysokosci wynagrodzen
kobiet i mezczyzn przekraczajg 5%, niezbed-
ne bedzie wprowadzenie odpowiednich progra-
mow naprawczych. Ostatnim wyzwaniem dla
pracodawcow bedzie odejscie od mitu tajemnicy
wynagrodzen, zarowno jezeli chodzi o poziom
transparentnosci w stosunku do pracownikow
(oczywiscie z wytgczeniem informowania o wyso-
kosci zarobkow pracownikéw bez ich zgody), jak
i 0 zakazywanie pracownikom ujawniania infor-
macji na temat swoich zarobkdéw. Takie dziatania
utrudniajg bowiem, a w wielu przypadkach wrecz
uniemozliwiajg, pracownikom egzekwowanie swo-
ich praw, co obecnie ma czesto miejsce, bowiem
nie wigze sie dla pracodawcéw z bezposrednimi
sankcjami™. Ten stan rzeczy ulegnie jednak zmianie
wraz z wejsciem w zycie RownWynDyr.

11 Szerzej pisze na ten temat w opracowaniu Informa-
cja dotyczgca wysokosci wynagrodzenia pracownika.
Tajemnica pracodawcy czy tajemnica pracownika (w)
Tendencje rozwojowe indywidualnego i zbiorowego
prawa pracy. Ksiega Jubileuszowa Profesora Grzegorza
Gozdziewicza, Torun 2017
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mec. Patrycja Rejnowicz-Janowska

Adwokat w kancelarii Jabtoriski Kozminski
Wyktadowca akademicki w Uczelni tazarskiego

Ochrona dobr osobistych

W prawie pracy

Art. 11 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy naktada

na pracodawcdow obowigzek poszanowania godnosci oraz innych
ddbr osobistych pracownika. Wobec faktu, iz zakres pojecia ,,god-
nosci” oraz ,,dobr osobistych” nie zostat w sposdb jednoznaczny
uregulowany w Kodeksie pracy, koniecznym jest odwotanie sie

w tym zakresie do doktryny prawa cywilnego.

Pojecie godnosci i débr osobistych
pracownika

Godnos¢ to sfera osobowosci konkretyzujgca sie
W poczuciu wtasnej wartosci cztowieka, oczekiwa-
niu szacunku ze strony innych oraz przekonaniu
0 swoim moralnym i etycznym nieposzlakowaniu'.
Z kolei pracownicza godnos¢ to ,,poczucie wta-
snej wartosci, oparte na opinii dobrego fachowca
i sumiennego pracownika oraz na uznaniu przez
przetozonych jego zdolnosci, umiejetnosci i wkta-
du pracy”.

1 K. Osajda (red.), W. Borysiak (red.), Kodeks cywilny.
Komentarz. Wyd. 31, Warszawa 2023, Legalis.

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 wrzesnia 2021r.,
I PSKP 44/21, Legalis nr 2615784.

Dobra osobiste sg to natomiast pewne wartosci
niemajgtkowe $cisle zwigzane z osobowoscig czto-
wieka, obejmujgce fizyczng i psychiczng integral-
nos$¢ jednostki, jej indywidualnos¢ oraz godnosdé
i pozycje spoteczng®. W kontekscie omawianego
zagadnienia wazne jest przede wszystkim to, ze
dobra osobiste osoby zatrudnionej nie stanowig
odrebnej kategorii prawnej, ale sg uznawane za
dobra osobiste powszechnego prawa cywilnego.

3. Wyrok Sadu Apelacyjnego w Krakowie z dnia

7 lutego 2018 r., I ACa 1022/17, Legalis 1830625.

4. Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 24 czerwca 2015 .,
Il PK 207/14, Legalis nr 1331193.
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Cel przepisu

Celem art. 11" KP jest bez watpienia ksztattowanie
w sferze stosunkow pracy zachowan i postaw elimi-
nujgcych instrumentalne traktowanie pracownikéw®.
Zadoscéuczynienie temu przepisowi ma miejsce
wowczas, gdy pracodawca oraz osoby go repre-
zentujgce odnosza sie do pracownikdéw w sposéb
taktowny i przyzwoity®, jak réwniez wtedy, gdy pra-
codawca zapobiega i przeciwdziata naruszaniu débr
osobistych przez podlegtych mu pracownikow (za
ktérych zresztg ponosi odpowiedzialnosé).

Nie kazde zachowanie moze
naruszyc¢ godnosc¢ oraz inne
dobra osobiste pracownika

Warto podkresli¢, ze przy ocenie, czy doszto do
bezprawnego naruszenia débr osobistych pra-
cownika, decydujgcego znaczenia nie odgrywajg
jego subiektywne odczucia, indywidualne przezy-
cia i stan psychiczny, ale to, jakg reakcje wywotuje
dane zachowanie pracodawcy w spoteczenstwie.
Kryteria oceny, czy doszto do naruszenia débr oso-
bistych, muszg by¢ zatem poddane obiektywizacji,
tzn. muszg uwzglednia¢ uczucia szerszego grona
uczestnikéw (ludzi rozsgdnie myslacych, ktérzy nie
sg nadmiernie wrazliwi).

5. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 marca 2019 r.,
| PK 269/17, Legalis nr 1894281.

6 Wyrok Sgdu Okregowego w todzi z dnia 3 sierpnia
2027, VIl Pa 87/20, LEX nr 3283583.

HR NA SZPILKACH - 2(13)-2024

PRAWO PRACY

Pracownicza godnosé to
poczucie wtasnej wartosci,
oparte na opinii dobrego
fachowca i sumiennego pra-
cownhika oraz na uznaniu przez
przetozonych jego zdolnhosci,
umiejetnosci i wktadu pracy.

Powyzsze znajduje potwierdzenie w bogatym do-
robku judykatury. Jako przyktad warto odnotowac
wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 8 pazdziernika
2009 r., w ktérym wskazano, ze “pracodawcy nie
wolno naruszac¢ godnosci przystugujgcej pracowni-
kowi jako jednostce ludzkiej bez wzgledu na to, czy
pracownik odczuwa zachowanie pracodawcy jako
krzywde i przeciwko niej protestuje, czy tez godzi
sie na zte traktowanie. W zwigzku z tym, dla stwier-
dzenia naruszenia godnosci wystarczy, jesli w obiek-
tywnej ocenie spotecznej (ocenie rozsgdnych 0séb
trzecich) okreslone zachowanie danej osoby (pod-
miotu) narusza wartosc innego cztowieka”.

7 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 pazdziernika 2009 .,
I PK 114/09, LEX nr 794863.

SPIS TRESCI



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

m HR NA SZPILKACH * 2(13)-2024

PRAWO PRACY

Dazac do jak najlepszego zobrazowania omawia-
nego zagadnienia, warto w tym miejscu wskazac,
ze do zachowan, ktore moga naruszy¢ godnos¢
oraz inne dobra osobiste pracownika zaliczy¢
mozna przede wszystkim:

molestowanie, molestowanie seksualne?,

przegladanie zawartosci komputera, w ktérym
znajdujg sie tresci prywatne (w tym przegladanie
prywatnej korespondencji e-mailowej)®,

dopuszczanie sie przez pracodawce czynéw
nieobyczajnych wobec pracownika, umieszcze-
nie w aktach osobowych tzw. poufnych i tajnych
opinii, ztosliwe niepokojenie pracownika',

ujawnienie bez zgody pracownika wysokosci jego
wynagrodzenia',

powierzanie pracownikom zadan, ktére sg ewident-
nie ponizej ich kwalifikacji (zwtaszcza bez uzasad-
nionej wzgledami organizacyjnymi, technologiczny-
mi lub ekonomicznymi potrzeby pracodawcy) '3,

wydanie przez pracodawce polecenia wykonywania
pracy tworczej przez nauczyciela akademickiego
W pomieszczeniu zawilgoconym i zagrzybionym'™,

8 A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz.

Wyd. 6, Warszawa 2023, Legalis.

9 K. Walczak (red.), Kodeks pracy. Komentarz.

Wyd. 33, Warszawa 2023, Legalis.

10 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku z dnia

31 grudnia 2009 r., lll APa 24/09, Legalis nr 316504.

11 Uchwata Sktadu Siedmiu Sedziéw Sadu Najwyzszego
z dnia 16 lipca 1993 r,, | PZP 28/93, OSNCP 1994, nr 1, poz. 2.
12 Wyrok Sagdu Najwyzszego z dnia 24 wrzesnia 2004 r.,
Il PK 28/04, Legalis nr 65078.

13 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 21 lutego 2008 r.,

[ PK 171/07, Legalis nr 144076.

14 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 10 stycznia 2017 r.,
Il PK 37/16, Legalis nr 1546750.

W sprawach o ochrone dobr
osobistych przyjmuije sie, ze
kazde naruszenie ma charakter
bezprawny.

wydanie pracownicy polecenia wykonywania
ciezkich prac fizycznych z naruszeniem zasad BHP,
wzbronionych kobietom i nienalezgcych do zakre-
su jej podstawowych obowigzkdw pracowniczych
(przy czym takie dziatanie winno mie¢ charakter
permanentny, a zatem nie moze ono wigzac sie

z nadzwyczajng, dorazng potrzebg pracodawcy)',

niezapewnienie pracownikowi dobowego lub
tygodniowego odpoczynku od pracy™,

traktowanie pracownika przedmiotowo, instru-
mentalnie (jak tak zwang "site roboczg”), podej-
mowanie za pracownika decyzji w sprawach
nalezgcych do jego prywatnej sfery zycia, wyszy-
dzanie przekonan i praktyk religijnych pracownika,
ujawnianie intymnych okolicznosci zycia pracow-
nika (np. jego sktonnosci seksualnych), wydawa-
nie polecen w obrazliwej i wulgarnej formie”,

bezzasadne wymierzanie pracownikowi
kar dyscyplinarnych.

15 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 9 lipca 2009 .,

Il PK 311/08, Legalis nr 214122.

16 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 19 stycznia 2016 r.,
| PK16/15, Legalis nr 1460348.

17 L. Florek (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Wyd. 7,
Warszawa 2017, LEX.

SPIS TRESCI



orskie HR na Szp

Z kolei zachowania uznane (zaréwno w orzecz-
nictwie, jak i w doktrynie) za niegodzace w dobra
osobiste pracownika to:

uzasadnione polecenie udania sie na komisariat
policji w celu zbadania stanu trzezwosci'®,

zobowigzanie pracownika (zgodnie z postano-
wieniami regulaminu przyznawania zapomag

z zaktadowego funduszu $wiadczen socjalnych)
do ztozenia zaswiadczenia o zarobkach uzyski-
wanych u drugiego pracodawcy™,

niewyrazenie przez pracodawce zgody na po-
stugiwanie sie przez straznika miejskiego (w ko-
respondenciji stuzbowej) pieczatkg ujawniajgca
jego nazwisko poprzedzone posiadanym tytutem
zawodowym?,

przeszukiwanie cztonkow zatogi w celu zapo-
biegania wynoszeniu mienia pracodawcy (pod
warunkiem, ze pracownicy zostali uprzedzeni
0 mozliwosci stosowania tego rodzaju kontroli)?,

18 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 pazdziernika 1999 .,
I PKN 309/99, LEX nr 45500.

19 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 8 maja 2002 r.,

| PKN 267/01, Legalis nr 61655.

20 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 lutego 2007 .,

| PK 211/06, Legalis nr 88084.

21 A. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 6,
Warszawa 2018, Legalis.

2 [FIRSTNAME], [EMAIL]
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niestuszne wyrazenie krytycznej oceny wobec
wykonanego przez pracownika zadania (przy
czym owa krytyka nie moze prowadzi¢ do krzyw-
dzacej dyskwalifikacji zawodowej bgdz tez miec
na celu szykanowanie pracownika)??,

wyrazenie krytycznej oceny odnosnie kwalifikacji
zawodowych i przydatnosci pracownika do pracy
(przy czym owa krytyka nie moze prowadzi¢ do
krzywdzace]j dyskwalifikacji zawodowej bgdz tez
mie¢ na celu szykanowanie pracownika)?3,

zamieszczenie w przygotowanej dla pracownika
referencji wzmianki o konfliktowosci pracownika
w stosunkach z przetozonymi i innymi pracow-
nikami, ktéra — zdaniem pracodawcy — utrudnia

z nim wspotprace (koniecznym warunkiem legal-
nosci takiej oceny jest postepowanie pracownika,
ktére uzasadnia negatywng ocene pracodawcy
W miejscu i w czasie przeznaczonym na wykony-
wanie pracy)?,

wadliwe rozwigzanie stosunku pracy
Z pracownikiem?® 26,

22 Wyrok Sgdu Apelacyjnego w Krakowie z dnia

9 listopada 2017 r., Ill APa 21/17, Legalis nr 1696271.

23 A. S'vviatkovvski, Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 6,
Warszawa 2018, Legalis.

24 |bidem.

25 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 wrzesnia 2015 r.,
I PK 156/14, Legalis nr 1341823.

26 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 lutego 2020 .

[l PK 189/18, Legalis nr 2684172.
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Istothe znaczenie odgrywa roz-
rdznienie, czy obrazliwe wypo-

wiedzi sq faktami, czy tez sq to

oceny, opinie, sqdy.

Srodki ochrony

Fakt, iz w KP nie przewidziano wprost sankcji za
naruszenie godnosci bgdz tez débr osobistych pra-
cownika w zadnym wypadku nie oznacza, ze pra-
cownik jest w tym zakresie pozbawiony ochrony.
W tego rodzaju sytuacji pracownikowi przystuguje
bowiem szeroki zakres ochrony. | tak przyktadowo:

pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace bez
wypowiedzenia (art. 55 § 1" KP),

pracownik moze zgdaé zaniechania podejmowa-
nia przez pracodawce dziatan zagrazajgcych jego
dobrom osobistym (art. 300 KP w zw. art. 24 § 1
ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywil-
ny (dalej jako ,,KC”),

pracownik moze zgda¢ ztozenia przez praco-
dawce oswiadczenia o odpowiedniej tresci

i w odpowiedniej formie (w razie naruszenia przez
pracodawce jego débr osobistych). Zwykle takie
oswiadczenie przyjmuje postac przeprosin. Odpo-
wiednia forma oswiadczenia oznacza natomiast,
ze jezeli do naruszenia dobr osobistych pracowni-
ka doszto na terenie zaktadu pracy (w obecnosci
kilkudziesieciu pracownikow), to wygtoszenie
przeprosin rowniez powinno nastgpi¢ na terenie
zakfadu pracy, zgodnie z tzw. zasadg lustrzanego
odbicia, ktéra znajduje zastosowanie w sprawach
o ochrone débr osobistych, a nie np. w lokalnej
gazecie? (art. 300 KP w zw. art. 24 § 1 KC),

27 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 19 pazdziernika
2007 r., I PK 76/07, Legalis nr 112157.

pracownik moze zgdac zaptaty zadoséuczynie-
nia albo zaptaty odpowiedniej sumy pienieznej

na wskazany cel spoteczny (art. 300 KP w zw.
art. 24 § 1KC w zw. z art. 448 § 1 KC), przy czym
nalezy w tym zakresie zastrzec, ze zasgdzenie
zadoscuczynienia albo zaptaty na wskazany cel
spoteczny ma charakter fakultatywny, a wiec sad
nie ma obowigzku jego zastosowania. Zastoso-
wanie rzeczonych srodkéw ochrony majgtkowej
aktualizuje sie tylko wéwczas, gdy roszczenia

o charakterze niemajgtkowym (a wiec przykia-
dowo opublikowanie oswiadczenia, wygtoszenie
przeprosin) nie zapewnig pracownikowi petnej

i adekwatnej ochrony. Aby pracownik mogt doma-
gac sie zaptaty zadosc¢uczynienia, niezbedne jest
réwniez wykazanie doznania przez niego krzywdy
wskutek naruszenia jego débr osobistych. Sad,
rozwazajgc zastosowanie tego srodka, bierze pod
uwage catoksztatt okolicznosci sprawy, w tym
wine sprawcy (tutaj pracodawcy) i jej stopien oraz
rodzaj naruszonego dobra,

pracownik moze zgda¢ zaptaty odszkodowania,
jezeli wskutek naruszenia jego dobr osobistych
zostata mu wyrzadzona szkoda majgtkowa (art.
300 KP w zw. art. 24 § 2 KC).

Ciezar dowodu

Srodki ochrony przewidziane w art. 24 § 1-2 KC,
art. 448 § 1 KC w zw. z art. 300 KP chronig jedynie
przed bezprawnym naruszeniem lub zagrozeniem
ddébr osobistych, a wiec przed dziataniem niezgod-
nym z prawem bgdz tez sprzecznym z zasadami
wspotzycia spotecznego. Co przy tym szczegdlnie
istotne, w sprawach o ochrone débr osobistych
przyjmuje sie, ze kazde naruszenie ma charakter
bezprawny (domniemanie bezprawnosci). Oznacza
to, ze pracownik, chcgc dochodzi¢ przed sgdem
swych praw, musi wykazac, ze pracodawca naru-
szytjego konkretne dobra osobiste, za$ pracodaw-
ca, chcac uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci, musi
udowodni¢, ze w danej sprawie zaistniaty okolicz-
nosci wytgczajgce bezprawnosc.
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Do okolicznosci takich zalicza sie m.in.: zgode po-
krzywdzonego (tutaj pracownika), dziatanie w ra-
mach porzgdku prawnego, wykonywania prawa
podmiotowego badz tez dziatanie w obronie uza-
sadnionego interesu spotecznego?s.

Ponadto dla oceny, czy mamy do czynienia z bez-
prawnym naruszeniem dobra osobistego istotne
znaczenie odgrywa rozrdznienie, czy obrazliwe
wypowiedzi sg faktami, czy tez sg to oceny, opinie,
sgdy. Zgodnie z orzecznictwem Sgdu Najwyzszego
,Jezeli twierdzenia o faktach dotyczg osoby, istotne
staje sie, czy fakty te sg prawdziwe. Powotywanie
sie przez poszkodowanego na nieprawdziwosc za-
rzutu jest, w zasadzie, okolicznoscig sprzeciwiajg-
cg sie wytgczeniu bezprawnosci (pomimo dziatania
zgodnego formalnie z przepisami). Przy opiniach
i ocenach kwestia prawdziwosci nie jest miarodaj-
na. Prawdziwosc¢ osgdow ocennych nie podlega
dowodzeniu. Z istoty swej kazda wypowiedZ oce-
niajgcg i kazda opinia wyraza subiektywne stano-
wisko jej autora. Warunkiem zgodnosci z prawem
takiej wypowiedzi jest jej rzetelnosc i zgodnosc¢
z zasadami wspdtzycia spotecznego. Potrzebne
jest wiec ustalenie, czy pozwany, wyrazajgc opinie,
0s3d, kierowat sie checig dokuczenia, ponizenia,
podwazenia dobrego imienia powoda, czy tez osgd
taki zostat wypowiedziany bez zadnej wspierajgcej
go podstawy faktycznej”?®.

W sprawach dotyczgcych naruszenia débr oso-
bistych pracownika, zwtaszcza dotyczacych jego
godnosci i zdrowia, istotng role odgrywa to, czy
zachowanie pracodawcy (podejmowane na pod-
stawie przepiséw) nie nosito znamion intencjonal-
nego, $wiadomego i natezonego ztg wolg dziatania,
zmierzajgcego do ponizenia i zdyskredytowania
pracownika.

28 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Lublinie z dnia 8 paz-

dziernika 2020 r., | ACa 514/19, Legalis nr 2508259.

29 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 sierpnia 2011 .,
IV CSK 587/10, Legalis nr 443531.

30 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 marca 2019 .,

| PK 269/17, Legalis nr 1894281.
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Czy pracodawca tez ma prawo
do ochrony swych débr osobistych?

Jedynie na marginesie warto podkresli¢, ze brak
zamieszczenia w KP zasady poszanowania godno-
$ci i débr osobistych pracodawcy (a wiec regulacii
analogicznej do tej z art. 11" KP) nie oznacza, ze
pracownicy sg uprawnieni do podnoszenia wobec
pracodawcy nieprawdziwych, obrazliwych tudziez
szykanujgcych zarzutéw. Poszanowanie dobr oso-
bistych pracodawcy miesci sie bowiem w ramach
obowigzku dbania o dobro zaktadu pracy (art. 100
§ 2 pkt 4 KP)3".

Nalezy przy tym pamieta¢, ze zgodnie z art. 43
KC w zw. z art. 300 KP przepisy o ochronie ddbr
osobistych osdb fizycznych stosuje sie odpo-
wiednio do oséb prawnych, jakimi sg pracodawcy.
Formutowanie pod adresem pracodawcy niepraw-
dziwych i dyskredytujgcych zarzutéw odnosnie
(rzekomo) niskiej jakosci wytwarzanych produktow
lub $wiadczonych ustug, (rzekomo) nierzetelnego
wypetniania zobowigzan publicznoprawnych i pry-
watnoprawnych, w tym sktadek na ubezpieczenia
spoteczne, (rzekomego) stosowania wobec pra-
cownikéw mobbingu badz tez (rzekomego) zalega-
nia z wyptacaniem wynagrodzenia moze skutkowac
pociggnieciem pracownika do odpowiedzialnosci
za naruszenie débr osobistych pracodawcy w po-
staci renomy, reputacji lub dobrej stawy32.

Nie ulega watpliwosci, ze tego rodzaju krzywdzg-
ce zarzuty mogg narazi¢ pracodawce na utrate
zaufania niezbednego do realizacji zamierzonych
przezen celdw w ramach prowadzonej dziatalnosci,
a ponadto mogg one przyniesc¢ pracodawcy straty
wizerunkowe oraz finansowe.

31 M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Rgczka, Kodeks pra-
cy. Komentarz, Wyd. 2, Warszawa 2014, LEX.

32 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 wrzesnia 2019 r,,
IV CSK 297/18, Legalis nr 2245003.
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@ KOPEC & ZABOROWSKI

Izabela Dziubak-Napiorkowska
radca prawny, Szef Praktyki Prawa Pracy

Racjonalne usprawnienia
i niepetnosprawnosc

w Swietle wyroku TSUE

z 18 stycznia 2024 r.

C 631/22 Ca Na Negreta S.A.

O pracownikach z niepethosprawnosciami mozna moéowié w swiecie
HR w wielu kontekstach: polityki inkluzywnos$ci, zmniejszenia ob-
cigzen na PFRON, ale rowniez wyzwan w przypadku koniecznosci
zwolnienia i uznania tego faktu za dyskryminacie.

Polskie przepisy juz teraz regulujg te kwestie, jed-
nak w swietle ostatniego wyroku Trybunatu Spra-
wiedliwosci Unii Europejskiej warto zastanowic sie,
czy ich dotychczasowa interpretacja, a co za tym
idzie — obowigzki pracodawcow nie ulegng zmianie.

Wyrok w sprawie C 631/22
Ca Na Negreta S.A.

Sprawa dotyczyta pracownika, ktéry byt zatrud-
niony przez Ca Na Negreta S.A. jako kierowca
samochodu ciezarowego. W grudniu 2016 r. ulegt
wypadkowi przy pracy, w wyniku ktérego doznat
otwartego ztamania kos$ci prawej piety. W nastep-
stwie tego wypadku pracownik stat sie czasowo
niezdolny do pracy.

Hiszpanski zaktad ubezpieczen spotecznych wydat
decyzje przyznajgcg pracownikowi odszkodowanie
z tytutu trwatego uszczerbku na zdrowiu, a jedno-
czesnie odmowit uznania go za trwale niezdolnego
do pracy. Pracownik zwrdcit sie do Ca Na Negre-
ta S.A. z wnioskiem o przeniesienie go na stano-
wisko dostosowane do nastepstw jego wypadku.
Pracownik przeszedt wiec do pracy fizycznie mniej
wymagajgcej, wigzacej sie z krétszym czasem pro-
wadzenia pojazddéw i odpowiadajgcej jego ograni-
czeniom fizycznym.
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Pracownik ostatecznie zostat uznany przez ,hisz-
panski ZUS” za trwale niezdolnego do wykonywa-
nia dotychczasowej pracy i otrzymat rente. Zaraz
po tym pracodawca poinformowat go o rozwigzaniu
umowy o prace ze wzgledu na catkowitg trwatg nie-
zdolnos$¢ do wykonywania dotychczasowej pracy.
Jak wynika z wyroku, rozwigzanie umowy w sytuacji
uzyskania takiego statusu w instytucji zabezpiecze-

nia spotecznego byto w zasadzie automatyczne.

Sad I instancji uznat zwolnienie za prawidtowe —
catkowita i trwata niezdolnosé¢ do wykonywania
dotychczasowej pracy uzasadnia rozwigzanie
umowy O prace, przy czym nie istnieje po stronie
pracodawcy prawny obowigzek przeniesienia pra-
cownika na inne stanowisko pracy.

Sad Il instancji nabrat jednak watpliwosci co do
zgodnosci przepiséw krajowych z prawem unijnym,
ktére pozwalajg na automatyczne rozwigzanie
umowy o prace bez koniecznosci dopetnienia ja-
kichkolwiek formalnosci w przypadku stwierdzenia
catkowitej trwatej niezdolno-

sci do wykonywania do-

tychczasowej pracy.

. -
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Co wiecej, zdaniem sgdu rozwigzanie umowy nie
jest uzaleznione od wczesniejszego wypetnienia
jakichkolwiek obowigzkow dotyczgcych ,racjo-
nalnych usprawnien”, a przeciez w sprawie tego
pracownika sam pracodawca wykazat, poprzez
przeniesienie pracownika na inne stanowisko na
ok. 1,5 roku, ze istnieje mozliwos¢ dostosowania
stanowiska.

Krajowe przepisy nie mogq
dopuszczaé do sytuacii, w ktorej
pracodawca moze zwolnié
pracownika z powodu trwatej
niezdolnhosci do wykonywania
dotychczasowej pracy na skutek
niepetnosprawnosci powstate;
w trakcie stosunku pracy bez
konieczno$ci uprzedniego
wprowadzenia i stosowania
racjonalnych usprawnien w celu
umozliwienia temu pracowniko-
wi utrzymania zatrudnienia albo
od wykazania, ze wprowadzenie
takich usprawnien stanowito-
by nieproporcjonalnie wysokie
obciqgzenie.
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Trybunat Sprawiedliwosci UE (TSUE) w wyroku z 18
stycznia 2024 r. podkreslit, ze pracownik byt osobg
niepetnosprawng i z tego wzgledu miaty do niego
zastosowanie przepisy Dyrektywy Rady 2000/78/
WE z dnia 27 listopada 2000 r., ustanawiajgcej
ogdélne warunki ramowe réwnego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy. TSUE uznat, ze
hiszpanskie przepisy stojg w sprzecznosci do unij-
nych przepiséw w tym zakresie. Krajowe przepisy
nie moga dopuszczaé do sytuacji, w ktérej praco-
dawca moze zwolni¢ pracownika z powodu trwa-
tej niezdolnosci do wykonywania dotychczasowej
pracy na skutek niepetnosprawnosci powstatej
w trakcie stosunku pracy bez koniecznosci uprzed-
niego wprowadzenia i stosowania racjonalnych
usprawnien w celu umozliwienia temu pracowni-
kowi utrzymania zatrudnienia albo od wykazania,
ze wprowadzenie takich usprawnien stanowitoby
nieproporcjonalnie wysokie obcigzenie.

Przystosowanie miejsca pracy
to nie tylko przystosowanie
pomieszczen lub wyposazenia,
ale rdwniez czasu pracy i po-
dziatu zadan. Z orzecznictwa
wynika, ze racjonalne uspraw-
nienia pozwalajgce na dalsze
zatrudnienie niepetnosprawnego
pracownika, to nie tylko zniesie-
nie barier architektonicznych,
ale takze odpowiedni podziat
obowigzkdw.

Polskie przepisy w zakresie stanowiska
osoby z niepethosprawnosciq

Na pierwszy rzut oka wydaje sig, ze ten wyrok nie
powinien mie¢ wptywu na polskich przedsiebiorcow.
W przeciwienstwie do Hiszpanii, polskie przepisy
uwzgledniaty koniecznos¢ stosowania racjonalnych
usprawnien. Zgodnie z art. 23a Ustawy z dnia 27
sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecz-
nej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych pra-
codawca jest zobowigzany zapewni¢ niezbedne
racjonalne usprawnienia dla osoby niepetnospraw-
nej pozostajgcej z nim w stosunku pracy.

Jesli pracownik stat sie niezdolny do wykonywa-
nia dotychczasowej pracy wskutek wypadku przy
pracy lub choroby zawodowej i nie zostat uznany
za niezdolnego do pracy w rozumieniu przepisow
o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen
Spotecznych, powinien zostaé przeniesiony do
odpowiedniej pracy. W zwigzku z tym, kiedy nie-
petnosprawnosc¢ pracownika powstata na skutek
wypadku przy pracy i nie spowodowata catkowitej
niezdolnosci do pracy, polskie przepisy bedg zgod-
ne z przedstawiong w wyroku C 631/22 interpreta-
cjg. Pracodawca nie moze bowiem zwolni¢ takiego
pracownika bez wczesniejszej préby przeniesienia
na inne stanowisko albo zastosowania innych racjo-
nalnych usprawnien.

Do tej pory jednak przyjmowano, ze w przypad-
ku pracownika, ktory stracit zdolnos¢ do pracy
na dotychczasowym stanowisku, ale nie wskutek
wypadku przy pracy, brak jest obowigzku przeno-
szenia na inne stanowisko. Jesli osoba ta nie ma
orzeczenia o niepetnosprawnosci, nie jest rowniez
konieczne wykazanie, ze zastosowano racjonalne
usprawnienia. Zgodnie z orzecznictwem?' istnienie
przeciwwskazan lekarskich do wykonywania pra-
cy na okreslonym stanowisku jest uzasadniong
przyczyng wypowiedzenia umowy o prace. Reko-
mendowang praktykg na wypadek sporu z pracow-
nikiem byto jednak zawsze zbadanie, czy istnieje
w zaktadzie pracy wolne stanowisko, ktére mozna
by takiemu pracownikowi zaproponowa¢ przed
ewentualnym wypowiedzeniem umowy o prace.

1 wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 16 grudnia 1999 .,
| PKN 469/99
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W Swietle wyroku TSUE z 18 stycznia 2024 r. po- Ostateczna ocena tego, co nalezy do ,racjonalnych
wstajg watpliwosci co do przypadku osoby, ktdra usprawnien” i czym sg ,nieproporcjonalnie wysokie
w trakcie trwania stosunku pracy stata sie niepet- obcigzenia” nalezy ostatecznie do sgdu pracy i musi
nosprawna i stracita zdolnos¢ do pracy, jednak nie ona uwzglednia¢ catoksztatt okolicznosci danego
na skutek wypadku przy pracy. Nie mozna wyklu- przypadku. W kazdym razie pojecie usprawnien po-
czy¢, ze doprowadzi to do koniecznosci zastoso- winno by¢ interpretowane szeroko i uwzgledniac¢ za-
wania réwniez wobec takich sytuacji racjonalnych rowno srodki materialne, jak i organizacyjne®.
usprawnien lub wykazania, ze ich wprowadzenie
wigzatoby sie z natozeniem na pracodawce nie- Za nieproporcjonalne wysokie obcigzenie nalezato-
proporcjonalnie wysokich obcigzen jako warunku by uznac¢ koniecznosc¢ stworzenia zupetnie nowego
zgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace. stanowiska pracy odpowiadajgcego ograniczeniom
i potrzebom osoby niepetnosprawnej czy tez ko-
Racjonalne usprawnienia niecznos¢ zatrudnienia dodatkowej osoby, ktéra
wspierataby (czy wrecz wyreczata) pracownika
Kluczowa jest oczywiscie kwestia rozumienia tych niepetnosprawnego w tych czynnosciach, ktérych
,racjonalnych usprawnien”. Zgodnie z przywotang nie moze on sam wykonac. Tu jest jednak jeden
ustawg dotyczgcag zatrudniania oséb z niepet- wyjatek: obcigzenia nie sg nieproporcjonalne, jezeli
nosprawnosciami niezbedne racjonalne uspraw- Sg W wystarczajgcym stopniu rekompensowane ze
nienia polegajg na przeprowadzeniu koniecznych srodkow publicznych.
w konkretnej sytuacji zmian lub dostosowan do
szczegolnych, zgtoszonych pracodawcy potrzeb Przed jakimi wyzwaniami mogg stang¢ pracodawcy
wynikajgcych z niepetnosprawnosci danej osoby, w tym kontekscie? Wezmy za przyktad pracowni-
o ile przeprowadzenie takich zmian lub dostoso- ka zatrudnionego jako przedstawiciel handlowy,
wan nie skutkowatoby natozeniem na pracodawce pracujgcy w terenie poza siedzibg pracodawcy.
nieproporcjonalnie wysokich obcigzen. Taka osoba jest pracownikiem mobilnym, zatrud-
nionym w systemie zadaniowym i majgcym pod
Przystosowanie miejsca pracy to nie tylko przysto- swojg opieka klientéw operujgcych na okreslonym
sowanie pomieszczen lub wyposazenia, ale row- terytorium Polski. Jesli teren ten obejmuje kilka
niez czasu pracy i podziatu zadan. Z orzecznictwa wojewodztw, mozna przyjgé, ze praca z pewnosciag
wynika, ze racjonalne usprawnienia pozwalajgce na wymaga wielu godzin spedzonych na przemiesz-
dalsze zatrudnienie niepetnosprawnego pracowni- czaniu sie miedzy miedzy siedzibami klientow.
ka to nie tylko zniesienie barier architektonicznych,
ale takze odpowiedni podziat obowigzkow. Jest Co wobec tego ma zrobi¢ pracodawca, kiedy oka-
jednak jeden warunek: takie dostosowanie zakre- zuje sie, ze jeden z pracownikéw jeszcze przed
su obowigzkdéw nie moze prowadzi¢ do wyelimino- podjeciem zatrudnienia otrzymat orzeczenie
wania najwazniejszych czynnosci na zajmowanym 0 umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci?
stanowisku, stanowigcych istote danego rodzaju
pracy czy zawodu?. Z takim orzeczeniem wigze sie ograniczenie w za-

kresie czasu pracy: 7 godzin dziennie, 35 godzin
tygodniowo, zakaz pracy w nadgodzinach i w porze

° ¢ ¢ ° nocnej. Na wniosek pracownika lekarz moze wyra-
¢ ¢ zi¢ zgode, aby te ograniczenia nie miaty zastosowa-
° ° nia, pracodawca nie ma jednak na to wptywu.
2 wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 12 kwietnia 2012 1., 3 M. Derlacz-Wawrowska: Glosa do wyroku TS z dnia
Il PK 218/11 11 kwietnia 2013 r., C-335/11i C-337/11, LEX/el 2013

SPIS TRESCI



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

HR NA SZPILKACH - 2(13)-2024

PRAWO PRACY

Warto pamietac¢, ze w systemie zadaniowym to
w zasadzie pracownik organizuje swdj czas pracy,
realizujgc zlecone zadania. Nie ewidencjonuje on
swoich godzin pracy i pracuje poza siedzibg pra-
codawcy, wiec pracodawcy ciezko jest kontrolo-
wac, czy ten skrécony czas pracy jest w praktyce
przestrzegany. Co wiecej, pracodawca w zasadzie
wie, ze realizacja zadan na powierzonym terenie
nie bedzie mozliwa w takich godzinach. Co wobec
tego moze zrobic¢?

Rozwiqzanie umowy o prace
mozna uznac za uzasadnione,
|ezeli pracodawca nie posiada
zadnych racjonalnych srodkow
umozliwiajgcych osobie nie-
petnosprawne| kontynuowanie
zatrudnienia na danym stanowi-
sku. Pracodawca bedzie musiat
udowodnié w sqdzie, ze podjgt
sie wprowadzenia takich racjo-
nalnych usprawnien, ale nie byty
one mozliwe.

W Swietle art. 23a ustawy o rehabilitacji zawodowej
musi rozwazyc¢, jakie mozliwe racjonalne uspraw-
nienia moze wprowadzi¢, aby umozliwi¢ dalsze za-
trudnianie tej osoby przy jednoczesnym zachowaniu
dalszego wykonywania podstawowych i istotnych
dla tego stanowiska obowigzkdéw stuzbowych i bez
ponoszenia nadmiernych kosztéw. Zmniejszenie
terytorium, na ktérym pracuje pracownik i wyelimi-
nowanie udziatu w czestych wieczornych czy week-
endowych eventach stuzbowych moze w praktyce
oznaczac koniecznosé zatrudnienia dodatkowego
pracownika. Stworzenie nowego etatu nie miesci sie
jednak w pojeciu ,proporcjonalne obcigzenie”.

W Swietle przepisdow mozna zatem przyjac¢, ze
rozwigzanie umowy o prace mozna uzna¢ za
uzasadnione, jezeli pracodawca nie posiada zad-
nych racjonalnych srodkéw umozliwiajgcych osobie
niepetnosprawnej kontynuowanie zatrudnienia na
danym stanowisku. Pracodawca bedzie musiat udo-
wodni¢ w sadzie, ze podjat sie wprowadzenia takich
racjonalnych usprawnien, ale nie byty one mozliwe.

Dodatkowo pracodawca musi pamieta¢, ze brak
dokonania niezbednych racjonalnych usprawnien
uwaza sie za naruszenie zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu w rozumieniu przepiséw art.
183a § 2-5 Kodeksu pracy. Tym samym, oprécz
roszczenia zwigzanego z samym rozwigzaniem
umowy o prace, pracodawca moze spodziewac sie
rowniez roszczen dotyczacych nieréwnego trakto-

wania czy dyskryminaciji.
Podsumowadnie

Juz teraz, zgodnie z polskimi przepisami, osoby
Z orzeczeniem o niepetnosprawnosci moga doma-
gac¢ sie odpowiedniego dostosowania swojego sta-
nowiska pracy poprzez zastosowanie racjonalnych
usprawnien. Pomimo braku zakazu rozwigzywania
umow o prace z takimi pracownikami te przepisy
stanowig pewne zabezpieczenie przed arbitralng
decyzjg pracodawcy podszytg dyskryminacjg. Jed-
noczesnie interesy pracodawcy tez sg w pewnym
stopniu chronione poprzez granice, jakg jest niepro-
porcjonalnie wysokie obcigzenie. W swietle wyroku
w sprawie C 631/22 Ca Na Negreta S.A. moze sie
okazad, ze dotychczasowe przepisy bedg miaty za-
stosowanie do szerszej grupy pracownikow, a wiec
nie tylko tych, ktérzy pomimo niepetnosprawnosci
pozostajg zdolni do pracy na swoim stanowisku
pracy, ale rowniez takich, ktérzy stali sie do niej
niezdolni. Warto mie¢ to na uwadze, podejmujac
decyzje kadrowe dotyczgce takich pracownikow.
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o Okiem praktyka ::::

~Wykorzystaj czas na doskonalenie sie
poprzez czytanie dziet innych ludzi,
aby tatwo osiggnac to,
na co oni ciezko pracowali.”

. - Sokrates
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PCS | Littler

Pawet Sych

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

Kinga Ciosk

aplikantka radcowska, prawnik
w PCS Paruch Chrusciel Schiffter
Stepien Kanclerz | Littler

Underperformance

Jak zarzgdzac tym zjawiskiem?

Skuteczne zarzqdzenie underperformancem to jedno z gtéwnych
wyzwan, z jakimi mierzq sie pracodawcy. W dobie powszechnej
pracy zdalnej oraz innych elastycznych form organizaciji pracy pra-
codawcom trudniej jest zadbac o morale czesto rozproszonego

i niewspotpracujgecego ze sobq bezposrednio na co dzien zespotu.
Czesto skutkuije to spadkiem jakosci oraz efektywnosci Swiadczonej
przez poszczegdlnych pracownikdw pracy.

Ponizej prezentujemy proponowane sposoby ra-
dzenia sobie z underperformancem oraz zwraca-
my uwage na dodatkowe kwestie, ktore mogg mie¢
wptyw na wystepowanie tego zjawiska.

Zespotowy underperformance

Wystepowanie zjawiska underperformance’u na
szerszg skale, czyli spadek jakosci i efektywno-
$ci pracy $wiadczonej w danym zespole, czesto
jest konsekwencjg braku inwestycji czasu i srod-
kow w integracje oséb wchodzacych w jego sktad.
Kwestia ta jest szczegdlnie istotna w przypadku
tych zespotdw, ktérych struktura jest rozproszona,
tj. w ich sktad wchodzg, na przyktad, zaréwno pra-
cownicy $wiadczacy prace w Polsce, jak i pracow-
nicy wykonujgcy swoje obowigzki poza granicami
kraju lub tez pracownicy swiadczg prace hybrydo-
wo, wskutek czego liczba interakcji pomiedzy nimi
jest znacznie ograniczona.

Nie ulega watpliwosci, ze w takim przypadku pra-
cownikom zdecydowanie trudniej jest zbudowac
wzajemne relacje, co moze skutkowac nizszg che-
cig i gorszymi umiejetnosciami wspotpracy, a w re-
zultacie niesatysfakcjonujgcymi wynikami catego
zespotu. Warto zatem rozwazy¢ wdrozenie w za-
ktadzie pracy narzedzi, ktére przyczynig sie do
efektywnego team-buildingu. Pracodawcy moga
wybiera¢ sposrdd wachlarza takich rozwigzan.
Jako przyktadowe mozna tutaj wskaza¢ organizo-
wanie cyklicznych spotkan zespotowych (ktérych
tematyka nie powinna ograniczac sie wytgcznie do
merytorycznego omawiania biezgcych projektéw),
webinardéw z zakresu mental health & well-being,
tematycznych wyjs¢ integracyjnych itp.
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Wystepowanie zjawiska
underperformance’u na
szerszq skale, czyli spadek
jakosci i efektywnosci pracy
swiadczonej w danym zespole,
czesto jest konsekwenciq
braku inwestycji czasu

i Srodkdow w integracije oséb
wchodzqcych w jego sktad.

n

Ze zjawiskiem underperformanc’eu ,zespotowego
pracodawcy czesto spotykajg sie réwniez w sytu-
acji, gdy sam proces pracy — w tym w szczegodlno-
sci rozdzielanie zadan, obcigzenia poszczegdlnych
pracownikéw obowigzkami, sposoby raportowania
- nie jest jasny lub sprawiedliwy. Sytuacja, w ktorej
pracownicy nie znajg zakresu swoich obowigzkdéw
lub majg poczucie nieuzasadnionego przecigze-
nia pracg w stosunku do innych cztonkdéw zespotu,
ktdérzy otrzymujg mniej zadan do wykonania, moze
skutkowacd spadkiem ich motywacji, a w konse-
kwencji — nizszg efektywnosciag pracy. Sposo-
bem radzenia sobie z takim zjawiskiem jest
wprowadzenie jasnego systemu delego-
wania zadan.

HR NA SZPILKACH - 2(13)-2024 m
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Pracodawcy mogga rozwazyc¢ skorzystanie w tym
celu z odpowiednich narzedzi informatycznych,
pozwalajgcych na biezgco sledzi¢ postepy w pra-
cach danych zespotdw, a takze weryfikowac stopien
obcigzenia poszczegdlnych ich cztonkéw zada-
niami. Co wiecej, z underperformancem mozna
spotkac¢ sie rowniez w sytuacji zaniechania bie-
zgcego udzielania informacji zwrotnej poszcze-
gdélnym cztonkom zespotu. Pracownicy, ktorzy nie
majg mozliwosci biezgcego omawiania swoich wy-
nikéw, celéw oraz obszaréw do poprawy z prze-
tozonym, w naturalny sposoéb nie tylko nie czuja
potrzeby polepszenia jakosci swojej pracy, ale cze-
sto w ogdle nie zdajg sobie sprawy, ze $wiadczg
ja na niesatysfakcjonujgcym pracodawce poziomie.
Podobnie dziata brak wyciggania konsekwencji
Z niewtasciwego lub niesatysfakcjonujgcego pozio-
mu wykonywania zadan. Powoduje to swoiste po-
czucie bezkarnosci, co w konsekwencji moze sie
pogtebia¢, doprowadzajgc do znacznego spadku
efektywnosci pracownikéw.

Jednym z dalej idgcych rozwigzan, ktérego wdro-
zenie w zaktadzie pracy mogg rozwazyc¢ pra-
codawcy, jest wprowadzenie premii, ktorych
otrzymanie bedzie uzaleznione od efektywnosci
pracy poszczegolnych pracownikéw. Istotne jest
w tym przypadku wtasciwe ustalenie kryteriow
premiowych — tak, aby byty one bezposrednio
powigzane z jakoscig swiadczonej pra-
cy i aby obiektywnie byty mozliwe do
spetnienia (co oczywiste, w innym
przypadku wprowadzenie premii

nie zadziata motywujgco).
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Coraz bardziej popularnym
benefitem jest ,,ponadustawo-
wy urlop wypoczynkowy”, ktdry
polega na umozliwieniu pracow-
nikom korzystania z dni wolnych
od pracy w wymiarze wyzszym
niz ustawowy.

Underperformance
a dobrostan pracownikow

Niezaleznie od wspomnianych juz webinaréw oraz
spotkan, warto rozwazy¢ kompleksowe zadbanie
o dobrostan pracownikéw — w szczegdlnosci w za-
kresie ich zdrowia psychicznego oraz well-bein-
gu. Odpowiedzig na coraz czesciej sygnalizowane
potrzeby pracownikéw w tym zakresie jest wpro-
wadzenie w zaktadzie pracy polityki zdrowia psy-
chicznego i well-being. W tresci tego dokumentu
pracodawca moze przewidzie¢ szereg metod
wsparcia dla pracownikdw, ktére pozytywnie wpty-
ng na poprawe lub utrzymanie ich stanu zdrowia
psychicznego — co w szerszej perspektywie ogra-
niczy wystepowania zjawiska underperformance'u.

Kolejnymi rozwigzaniami, ktére pozytywnie wpty-
wajg na dobrostan pracownikéw, co w dalszej per-
spektywie pozytywnie oddziatuje na efektywnos¢
Swiadczonej pracy, jest wdrozenie dodatkowych be-
nefitdw, pozwalajgcych pracownikom zadbac o réw-
nowage pomiedzy pracg oraz ich zyciem prywatnym.
Mowa tutaj przede wszystkim o coraz bardziej
popularnym beneficie ,ponadustawowego urlopu
wypoczynkowego”, ktdry polega na umozliwieniu
pracownikom korzystania z dni wolnych od pracy
W wymiarze wyzszym niz ustawowy. Pierwsze ba-
dania przeprowadzane w tym zakresie dowodzg,
ze umozliwienie pracownikom korzystania z takie-
go rozwigzania pozytywnie wptywa na zwiekszenie
ich produktywnosci oraz zmniejszenie stresu zwig-
zanego z wykonywaniem obowigzkdw.

Innym rozwigzaniem jest tzw. ,sabbatical”, czyli
dtuzszy (kilkumiesieczny, a nawet roczny) ptatny
(w ustalonej wysokosci) lub bezptatny urlop wy-
poczynkowy, ktorego gtéwnym celem jest danie
pracownikom mozliwosci dtuzszego ,resetu” od
obowigzkdéw i powrotu do wykonywania pracy
Z nowg energig. Co istotne, nic nie stoi na prze-
szkodzie, aby umozliwi¢ korzystanie z ,sabbatica-
la” wytgcznie wybranej grupie pracownikow. Istotne
jest jednak, aby ewentualne zréznicowanie w za-
kresie mozliwosci korzystania z tego benefitu mia-
to obiektywne uzasadnienie (np. w postaci stazu
pracy konkretnego pracownika lub zajmowanego
przez niego stanowiska).

Indywidualny underperfomance

Aby skutecznie zarzgdzaé zjawiskiem underper-
formancu, nie wystarczy wytgcznie zadba¢ o mo-
rale poszczegolnych zespotéw ogétem. Zdarzajg
sie bowiem sytuacje, w ktdrych jakos¢ i efektyw-
nos¢ pracy danego zespotu jest satysfakcjonujaca,
a problem underperformance’u dotyczy indywi-
dualnych pracownikéw swiadczgcych prace w ra-
mach konkretnego zespotu.

Niezaleznie od przytoczonych juz sposobow poma-
gajacych ograniczy¢ zjawisko underperformance’u,
w przypadku gdy problem ten dotyczy indywidual-
nych pracownikéw, pracodawcy powinni rozwazy¢
wdrozenie dodatkowych srodkéw. Jednym z pod-
stawowych jest wprowadzenie wewnetrznej pro-
cedury, w ramach ktdrej uregulowac¢ mozna m.in.
ponowne wdrozenie pracownika, ktérego jakos¢
i efektywnos¢ swiadczonej pracy nie spetnia usta-
lonych zatozen. Moze to przybra¢ posta¢ odpowied-
nio dobranego planu naprawczego, nastawionego
na konkretne obszary, cyklicznych spotkan podsu-
mowujgcych postepy pracy czy tez indywidualnych
sesji motywacyjnych. Bez watpienia kluczowa przy
tym jest rola zardwno bezposrednich przetozonych,
jak i pracownikéw dziatéw HR.
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Jednoczesne pozostawanie
w zatrudnieniu na rzecz
kilku podmiotow

Na marginesie warto wspomniec, ze jednym z do-
datkowych czynnikéw, ktory moze mie¢ wptyw na
wystepowanie zjawiska underperformance’u jest
fakt jednoczesnego wykonywania przez pracow-
nikow pracy (lub swiadczenia ustug) na rzecz kilku
podmiotow.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze w jednej z ostatnich
nowelizacji Kodeksu pracy wprowadzono prze-
pis, na podstawie ktérego, zgodnie z literalng wy-
ktadnig, pracodawca nie moze zakaza¢ swojemu
pracownikowi jednoczesnego pozostawania w za-
trudnieniu w innym miejscu (i dotyczy to zaréwno
zawierania innych uméw o prace, jak i umow cy-
wilnoprawnych).

Wyjatkiem jest sytuacja, w ktdrej z pracownikiem
zawarto umowe o zakazie konkurencji — oczywi-
$cie pod warunkiem, ze zawarcie takiej umowy jest
dozwolone.
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Jednak nawet w sytuacji, w ktérej z pracownikiem
nie zostata zawarta taka umowa, mamy powody,
aby twierdzi¢, ze pracodawca moze oczekiwac od
pracownikow powstrzymania sie od swiadczenia
pracy na rzecz innych podmiotéw, gdy dodatko-
we zatrudnienie powoduje zaniedbywanie przez
pracownika jego obowigzkow, w tym spadek jego
efektywnosci lub brak zaangazowania w wyko-
nywanie zadan. Jest to konsekwencja dbatosci
o dobro zaktadu pracy, ktérego to obowigzku kaz-
dy pracownik musi przestrzegaé. Ponadto, nawet
gdy praca na rzecz innego podmiotu wykonywana
jest poza godzinami pracy u ,podstawowego” pra-
codawcy, to i tak moze to negatywnie wptywac
na efektywnos$¢ pracownika. Wynika to bowiem
z niezachowywania norm odpoczynku dobowego
czy tez po prostu ze zmeczenia czy wrecz prze-
pracowania. Dlatego w takich sytuacjach, w naszej
ocenie, pracodawcy majg prawo do odpowiednich
reakcji, oczekujgc od pracownikow wykonywania
zadan na wtasciwym poziomie. Jezeli natomiast
pracownik swiadczy prace na rzecz innego pod-
miotu w czasie swojej pracy, to wowczas mozemy
juz moéwi¢ o naruszeniu najbardziej podstawowe-
go obowigzku pracowniczego, jakim jest po prostu
wykonywanie pracy.
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Zarzqgdzanie roznorodnosciqg
pokoleniowq na rynku pracy

WYyzwanid | szanse

Populacje w krajach Zachodu starzejq sie. Potwierdza to spada-
iacy wspdtczynnik dziethosci wsrdd kobiet. Skutkiem tego kohorty
mtodych ludzi wchodzqcych na rynek pracy sq coraz mniejsze,
wydtuza sie tez aktywnos$¢ zawodowa. Rozpietos¢ wiekowa, roz-
nice w doswiadczeniu zawodowym i zyciowym wsrdd pracowni-
kow powodujqg, ze harmonijna wspotpraca pomiedzy pokoleniami
stata sie koniecznosciq.

Cztery pokolenia na rynku pracy Dalej jest pokolenie Y, czyli tzw. millenialsi (roczniki
1980-1995) z udziatem 33 proc. wsrdd pracujgcych
Narodowy Spis Powszechny z 2021 roku ujawnit, oraz pokolenie Z (roczniki 1996-2012) z udziatem
ze w Polsce najbardziej liczne sg grupy wiekowe 5 proc. Udziat pokolen mtodszych bedzie sie stale
30-44 lata (24 proc.) i 50+ (37 proc.). Polski Insty- powiekszat.
tut Ekonomiczny wyliczyt, ze odsetek osdb w wie-
ku 45-64 lat wsréd ludnosci w wieku produkcyjnym Takie zréznicowanie stanowi wyzwanie dla organi-
w Polsce wynidst 40 proc., a w roku 2040 siegnie zacji. Bezspornie 25-latka i 56-latka rézni bardzo
juz 48,4 proc. (dane z roku 2023). Obecnie zatem wiele. Od doswiadczenia zyciowego, przez umie-
mamy do czynienia na rynku pracy z czterema réz- jetnosci miekkie, po perspektywy dalszego rozwoju
nymi pokoleniami. - to z pewnoscig utrudnia wzajemng komunikacje.

Najstarsze pokolenie, zwane pokoleniem wyzu —
boomersi (roczniki 1946-1964) stanowi 25 proc.
wszystkich pracujgcych. 35 proc. to przedstawiciele
pokolenia X (roczniki 1965-1979).
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Jednak umiejetnie zarzgdzana réznorodnos¢ poko-
leniowa moze stanowi¢ przewage konkurencyjna.
Choc¢ wiele o tym sie mowi i pisze, réznorodnosc¢
nie jest jednym z priorytetéw wytyczajgcych kie-
runek rozwoju wspoétczesnego biznesu, a przeciez
pozwala czerpac zaréwno z wysokich kompetenciji
doswiadczonych pracownikdw, jak i z innowacyjne-
go i Swiezego podejscia przedstawicieli mtodszego
pokolenia. Zeby tego dokonac, nalezy zrozumied
i docenid te rozne perspektywy.

Boomersi

Wydawatoby sie, ze wiekszos$é pokolenia powo-
jennego wyzu demograficznego cieszy sie juz
zastuzonym odpoczynkiem na emeryturze, nadal
jednak stanowig oni czwartg czes¢ wszystkich za-
trudnionych. Liczne badania potwierdzajg, ze dla
nich najwazniejsze sg bezpieczenstwo i stabilnos¢
zatrudnienia. Przetrwali juz niejeden kryzys, obja-
wiajgcy sie na przyktad zwolnieniami. Najwazniej-
sze atuty boomersow to doswiadczenie zawodowe
i lojalnos¢. W przeciwienstwie do swoich mtod-
szych kolegdéw, w mniejszym stopniu sg sktonni do
czestej zmiany pracy. Cechuje ich rowniez szacu-
nek do hierarchii. Uznajg autorytet przetozonych
i okazujg im powazanie.
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Najstarsze pokolenie, boomersi
(1946-64) 10 25% wszystkich
pracujgcych. Przedstawicieli
pokolenia X (1965-79) jest 35%.
Pokolenie Y, millenialsi (1980-95)
ma udziotem 33% wsrdd pracu-
jacych, a pokolenie Z (1996-2012)
to 5%. Udziat pokolen mtodszych
bedzie si¢ stale powiekszat.

Liderzy z powodzeniem moga wykorzystac ich
doswiadczenie i umiejetnosci jako unikalne zrédto
wiedzy o branzy, w ktdrej pracujg. Boomersi chet-
nie podzielg sie wiedzg z mtodszymi pracownikami,
a nawet, przy odpowiednim wsparciu np. ze strony
HR, poprowadzg programy mentoringu. Ciekawg
prawidtowosc¢ pokazato badanie przeprowadzone
przez firme Bain&Co. Udato sie wychwyci¢ punkt
krytyczny, w ktérym znaczaco zmieniajg sie moty-
wacje pracownika.
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Okoto szesédziesiqtego
roku zycia na pierwsze miej-
sce w hierarchii priorytetéw
zawodowych wysuwa sie
ciekawos$¢ zawodowa,
spychajqc na dalsze miejsce
wysokos$¢ wynagrodzenia.

Okoto szescédziesigtego roku zycia na pierwsze
miejsce w hierarchii priorytetéw zawodowych wy-
suwa sie ciekawos¢ zawodowa, spychajgc na dal-
sze miejsce wysokos$¢ wynagrodzenia.

Interesujgca praca i zréznicowane obowigzki to
najwazniejsze zalety pracy dla oséb w tym wieku,
cho¢ na znaczeniu zyskujg réwniez samodzielnos¢
i elastycznos¢. Badacze zauwazyli tez, ze pracow-
nicy w wieku 55+ przejawiajg che¢ do kontrolowania
przepracowanych godzin. Sg sktonni skracac swaj
czas pracy czesciej niz w poprzednim pokoleniu.

To wazna wskazowka dla kierownikéw. W komunika-
cji boomersi preferujg spotkania bezposrednie. Nie
oczekujg takze natychmiastowych i czestych infor-
macji zwrotnych od swoich przetozonych. W prze-
ciwienistwie do mtodszych kolezanek i kolegdw nie
potrzebujg stale upewniac sie, ze na pewno pracu-
jg dobrze. Pracownicy z tego pokolenia przejawiajg
dume ze swojej pracy, dlatego uznanie ich osobiste-
go wktadu bywa dla nich zrédtem satysfakcji, ktére
motywuje ich do dalszej pracy.

Wsrod innych przydatnych narzedzi motywowania
tej grupy wymienia sie spoteczne uznanie ich wkta-
du i osiggniec, tworzenie mozliwosci do wykorzysta-
nia ich doswiadczenia (np. programy mentoringowe),
»Specjalne przywileje” w postaci lepszego miejsca
na parkingu, pracy w niepetnym wymiarze godzin,
doradztwa finansowego czy pakietéw medycznych
przeznaczonych konkretnie dla tej grupy.
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Pokolenie X

Bardzo duzg grupe aktywnych zawodowo 0sdb sta-
nowi pokolenie X. Podobnie jak boomersi, mogg sie
juz pochwali¢ duzym doswiadczeniem zawodowym
i obszerng wiedzg. Urodzeni pomiedzy 1965 a 1979
rokiem zdazyli juz osiggng¢ zawodowe sukcesy

Statystycznie pokolenie X
zarabia najwiecej. Nieza-

i stabilizacje zawodowa oraz zyciowa. Przedstawi- leznosc¢ iksdw moze rodzic
ciele tej generacji cenig sobie przewidywalne wa- pewne trudnosci w pracy
ru.nkl zatrudnienia i sg w stanie zywazac sie na oHugo zespo+owei.
z jednym pracodawcg. Dorastali w czasach zmian,
zmienita sie na przyktad rola kobiet, ktére porzucity
role domowe na rzecz pracy. Wielu z nich wracato
samodzielnie ze szkoty do domu, czasem na dtugo
przed pracujgcymi rodzicami. Stgd wzieto sie okre-
slenie ich pokolenia — dzieciakdw z kluczem (latchkey Oczekujg oni, ze czesd¢ swoich obowigzkdéw moga
kids). Rodzice zadbali o ich solidne wyksztatcenie wykonywac¢ z zachowaniem autonomii, dlatego
i dzieki temu znaczna czes¢ moze pochwali¢ sie dy- uczestnictwo w mieszanych pokoleniowo projek-
plomem ukonczenia studiow wyzszych. tach moze stanowic¢ dla nich pewne wyzwanie.
W przewazajgcej wiekszosci patrzg na prace jako
W pracy zawodowej byli swiadkami kilku rewolu- na umowe miedzy stronami. Prezentujg bardzo
cji: najpierw powszechna komputeryzacja, potem praktyczne podejscie: za wktad w prace nalezy sie
wprowadzenie Internetu, telefonii komadrkowej nagroda. Zachowujg sie sceptycznie wobec wiadzy
i smartfondw. W Polsce obserwowali ustrojowe i czesto sg przekonani, ze kompetencje sg waz-
zmiany przetomu lat 80. i 90. ubiegtego stulecia, niejsze niz pozycja w hierarchii. Potrafig zmienic
wraz z towarzyszacymi im wstrzgsami spotecz- prace, jesli ich cele osobiste nie zgadzajg sie z ce-
nymi. To spowodowato, ze sg elastyczni i potrafig lami firmy. Sg w stanie zaangazowac sie w dodat-
odnajdywac sie w szybko zmieniajgcym sie srodo- kowe obowigzki i projekty, ale muszg is¢ za tym
wisku, choc¢, jesli chodzi o relacje, nie sg przesad- odpowiednie gratyfikacje. W komunikacji preferujg
nie wylewni. Zachowujg powsciaggliwosc¢ i dgza do kontakty bezposrednie, jednak z powodzeniem
niezaleznosci. Przyjmujg technologiczne nowinki korzystajg z komunikatoréw i nowosci technolo-
i chetnie sie ich uczg, jednak sama technologia nie gicznych. Wazny jest dla nich rozwdj, cho¢ zwykle
jest dla nich tak istotng czescig zycia (czy wrecz majg na mysli pogtebianie wtasnych kompetenciji.
Swiatopogladu - jak u mtodszych generacji). Iksy Wielu z nich petni role rodzicow, wiec elastyczny
dobrze znajg swojg wartosc i realnie oceniajg swo- czas pracy badz forma hybrydowa mogg by¢ dla
ja pozycje na rynku pracy. Co wazne, to oni cze- nich atrakcyjne. Motywujg ich nagrody finansowe,
sto obecnie piastujg funkcje kierownicze, w tym te nowe wyzwania, a takze zachowanie balansu mie-
wyzszego szczebla. Statystycznie to pokolenie X dzy pracg a zyciem zawodowym. Kiedy trzeba sg
zarabia najwiecej. Niezaleznos¢ iksdw moze rodzic¢ jednak w stanie poswiecic sie dla organizacji. Czas
pewne trudnosci w pracy zespotowe;. wolny nie jest az takg swietoscig jak u mtodszych

kolezanek i kolegow.
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Millenialsi - pokolenie Y

Przedstawiciele tego pokolenia urodzili sie w la-
tach 1980-1994. Dorastali i dojrzewali w dobie
powszechnego dostepu do Internetu i cyfryzaciji.
Zanurzenie w $wiecie cyfrowym i technologiach
w duzej czesci definiuje te generacje. Smartfony
i komunikatory przyzwyczaity ich do btyskawicz-
nej reakcji na konkretne wydarzenia, tego same-
go oczekujg tez w komunikacji w $wiecie realnym.
W tym kontekscie stratg czasu wydaje sie przejscie
do sasiedniego pokoju, by porozmawiac z kolezan-
kg, bo znacznie szybciej mozna wysta¢ sms lub
krotkg informacje na czacie. Wykorzystanie i roz-
woj komunikatorow w okresie pandemii i zwigzana
z tym praca zdalna byty dla tego pokolenia czyms
naturalnym.

Millenialsi sg bardzo dobrze wyksztatceni — we-
dtug Narodowego Spisu Powszechnego studia
ukonczyto 23,1 proc. Polakéw, natomiast prawie
60 proc. z tej grupy ma od 25 do 44 lat. Igreki jesz-
cze mocniej wyrdznia bardzo duza swiadomos¢
znaczenia work-life balance. Czasem ich posta-
wa w zwigzku z tym bywa pryncypialna, co moze
wzbudza¢ tarcia. Millenialsi cenig sobie niezalez-
nosc i elastycznosé, jednak sg wyczuleni na wyko-
rzystywanie i brak szacunku, zwtaszcza poprzez
naduzywanie ich otwartosci na elastyczne formy
zatrudnienia. Z drugiej strony takie podejscie nie
wigze ich z pracodawcy, przez co sg otwarci na
podejmowanie nowych wyzwan. Na ich lojalnos¢
pracodawca musi solidnie zapracowac. Trzeba pa-
mietac, ze duza czes¢ tej generacji dopiero buduje
Swojg kariere i jest mocno nastawiona na to, by sie
uczy¢ i zdobywac doswiadczenie, preferujg jednak
szkolenia i nabywanie umiejetnosci, ktére przyda-
dzg im sie w CV.

Millenialsi ceniq sobie
hiezaleznosc i elastycznosé,
j[ednak sq wyczuleni na wyko-
rzystywanie i brak szacunku,
zwtaszcza poprzez naduzy-
wanie ich otwartosci na ela-
styczne formy zatrudnienia.

Millenialsi czesto zyjg ze swoimi rodzicami lub sg
Z nimi bardzo blisko, bo nie zatozyli jeszcze wta-
snych rodzin. Podobnie jak stucha ich mama badz
tata, tak powinien tez wystuchac ich szef. Bardzo
istotna jest dla nich mozliwos¢ dzielenia sie swoimi
opiniami i pomystami. Cenig informacje zwrotng, ale
pod warunkiem, ze jest zwiezta, konkretna i przede
wszystkim przychodzi szybko (jak sms lub komu-
nikat na czacie). Szefowie millenialsdow powinni
postawié na jasnoscé i uczciwosé, a takze zostawic
przestrzen na zadawanie pytan. Motywacja dla mil-
lenialséw to stymulacja i dobra zabawa — co$ musi
sie ciggle dzia¢. Dtugotrwata monotonia moze by¢
ciezka do zniesienia, tak jak cisza na czatach, czy
brak powiadomien w telefonie pogarszajg ich na-
stréj. Igreki pracujg po to, zeby zy¢. Sg swiadomi, ze
bedg bardziej efektywni, jesli bedg bawic¢ sie praca.
Ta swoboda daje im poczucie kontroli nad swoim
otoczeniem. Btedne jest tez przekonanie o bezi-
deowosci i egoizmie tej grupy — wiekszos¢ z nich
pragnie by¢ czescig czegos wiekszego niz zyski,
mie¢ poczucie celu i sensu. Wazne sg dla nich idee
takie jak zréwnowazony rozwoj, réwnoscé, roznorod-
nosc¢, ochrona srodowiska. W zyciu zawodowym tez
chcieliby mie¢ poczucie przynaleznosci do wspol-
noty, z ktdrg podzielajg pewne wspdlne wartosci.
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Pokolenie Z

Zetki, nazywane tez zoomerami albo postmille-
nialsami, urodzity sie w latach 1995-2012. Na ich
rozwodj, w tym relacje interpersonalne, bardzo
mocno wptyneta technologia. Zywig przekonanie,
ze smartfony i inne urzadzenia sg niezbedne i nie-
zastgpione, a kontakt za ich posrednictwem jest
czyms wrecz naturalnym. Wielu z nich byto swiad-
kami, jak ich rodzicow dotknat kryzys finansowy
z lat 2007-2008 i skutki pdzniejszej recesji. Szu-
kajg zatem bezpieczenstwa i stabilnych mozliwo-
$ci zatrudnienia. Na ich pierwszych zawodowych
doswiadczeniach silne pietno odcisnety tez pan-
demia i lockdown. Zetki majg wtasne, konkretne
oczekiwania co do srodowiska pracy i obowigzkdw.
Ich szefowie powinni jasno komunikowa¢ swoje
oczekiwania, dawac im regularne i konstruktywne

informacje zwrotne. Oczekujg rozwoju i nauki no- Oprécz tego generacja Z stawia na rozwoj i szuka
wych rzeczy, przede wszystkim za pomocg przy- miejsc dajgcych okazje czerpania z pracy satysfak-
ktadow. Dlatego szefowie i mentorzy zetek muszg cji. Jej przedstawiciele sg tez przekonani 0 swojej
by¢ szczegdlnie cierpliwi podczas pokazywania wartosci. Nie chcg zadowalac sie byle czym, by
i ttumaczenia. Kluczowym czynnikiem wyboru pra- zdobyc¢ pierwsze zawodowe doswiadczenia, jed-
codawcy w tej grupie jest wysokos¢ zarobkdw. Jak nak to nie kariera jest ich priorytetem. Jak pokaza-
pokazaty badania PwC, dotyczy to 57 proc. pracu- to badanie przeprowadzone przez Wyzszg Szkote
jacych Polakéw do 27. roku zycia (raport ,Mtodzi Humanitas, tylko 11 proc. zetek wskazato kariere
Polacy na rynku pracy”). jako swaj priorytet. Najwazniejszymi wartosciami

w ich zyciu byty szczescie (62 proc.), rodzina (60
proc.) i mozliwo$¢ realizowania pasji (56 proc.). Ta-
kie podejscie skutkuje tym, ze sg gotowi znacznie
czesciej zmieniac¢ prace, zwykle na takg, w ktorej

Generacija Z stawia na rozwoj beda sie dobrze czull

i szuka miejsc dajqcych okazje Wedtug raportu opracowanego przez Grafton Re-
czerpania z pracy satysfakcii. cruitment $redni czas pracy w jednym miejscu jest
Jei przedsmwiciele sqQ takze u zetek najnizszy w poréwnaniu z innymi pokole-
. « ;- niami — zaledwie 1,1 roku. Nie dziwi wiec mocne
przekonani o swojej wartosci. ¢

) o przekonanie pracodawcdw, ze to wtasnie ta gru-
Nie Chcq zadowalac SIg byle pa najczesciej zmienia prace. Zgodzito sie z tym

czym, by zdoby¢ pierwsze twierdzeniem az 82 proc. pracodawcoéw. Ogélny
zawodowe doswiadczenia wizerunek zoomerdw nie jest rdzowy. Postrzegani

iednak to hie kariera iest ich sg jako bardziej roszczeniowi niz nieco starsi od
| | nich millenialsi oraz mniej cierpliwi od X-6w. Nie

priorytetem. czujg respektu i przywigzania do tradycji tak jak
boomerzy.
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Fatalna rola stereotypow

Roznice pokoleniowe zasadniczo utrudniajg komu-
nikacje. Niestety czesto wygodniej jest uciec sie do
stereotypow, co pozwala szybko zrzuci¢ brzemie
winy z powodu niemoznosci lub niecheci do po-
rozumienia. Nie chodzi bowiem o to, by pokolenia
przyjety nawzajem swojg perspektywe, ale o uzna-
nie, docenienie i wykorzystanie réznic. Te odmienne
podejscia, rézne perspektywy poznawcze i sposoby
rozwigzywania problemoéw mogg postuzy¢ do wy-
pracowania nowych, bardziej produktywnych me-
tod i strategii. Trzeba jednak wykonac troche pracy,
przezwyciezy¢ stereotypy, wyjs¢ z wiasnych stref
komfortu, a przede wszystkim okaza¢ wzajemny
szacunek i zrozumienie. Jak stusznie stwierdzita
profesorka Megan Gerhardt z Uniwersytetu w Mia-
mi, jednym z fundamentalnych bteddw jest przypi-
sywanie kazdej z grup pokoleniowych nadrzednych
cech, najczesciej negatywnych, co wprost prowa-
dzi do deprecjonowania ich wartosci, przekonan
i celdw. Tymczasem realia wejscia na rynek pracy
i dalsze okolicznosci zdobywania doswiadczenia
zawodowego tych pokolen byty zasadniczo odmien-
ne. Innym celom i preferencjom odpowiadaty rézne
czynniki sukcesu.

Trzeba jednak wykonaé troche
pracy, przezwyciezyc¢ stereo-
typy, wyj$¢ z wtasnych stref

¢+ komfortu, a przede wszystkim

okazacé wzajemny szacunek
i zrozumienie.

N

W tym kontekscie nie powinna dziwi¢ sktonnosé
zetek, ktore swiezo po studiach rozpoczety pierw-
Szg prace w trakcie pandemii, do zdalnej pracy.
Witasnie praca z domu, elastycznosé, cyfrowe ko-
munikatory i narzedzia uksztattowaty ich zawodo-
wa Sciezke. Z trudem i bez entuzjazmu odbieraja
zatem nakaz powrotu do biura i prace w zupetnie
odmiennych warunkach niz do tej pory. Prawie
wcale nie znajg przeciez takiego sposobu pracy.
Stereotypy dotyczgce grup wiekowych zaktadajg
tez niestety, ze kazdy przedstawiciel danej grupy
reaguje tak samo jak inni. Wycina sie w ten spo-
séb perspektywe osobistg. Takie, zwykle fatszywe,
zatozenia wprost prowadzg do niesprawiedliwych
0sadoéw i wykluczania. Niejako ,na wejsciu” osoba
z danego pokolenia jest juz osgdzona i ma przypi-
sang etykiete.
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Czy mozna to przetamac?

Kluczem do sukcesu jest wzajemne zrozumie-
nie, bazujgce na szacunku. Szkodliwe i fatszywe
stereotypy i uprzedzenia mozna przezwyciezyc¢
otwartoscig i rozmowg o réznych preferencjach,
wartosciach, sposobach komunikacji. Ogromna
jest tu rola szeféw wielopokoleniowych zespotdw,
ktérzy powinni pomagac cztonkom swojego ze-
spotu w wypracowaniu takich sposobdéw komuni-
kacji miedzy sobg, by gwarantowata ona jasnosc,
wzajemne zrozumienie, ale takze aby uwzgled-
niata rézne preferencje. Zeby to zrobi¢, szef musi
wejs¢ miedzy swoich ludzi i zapyta¢ o to star-
szych i mtodszych cztonkdéw zespotu, a nastepnie
uwzglednié to we witasnej komunikacji z nimi. Klu-
czem do znalezienia i wypracowania ztotego srod-
ka jest kompromis. Boomers bedzie po prostu wolat
spotkac sie z kims twarzg w twarz i wystarczy mu
informacja zwrotna raz na miesigc, ale zetka be-
dzie wysyta¢ pytania na komunikatorze i oczekiwac
szybkiej odpowiedzi. Moze tez poprosic o to, zeby
pokazac jej, co i jak robi¢, zeby byto dobrze. Po-
tem bedzie juz wystarczyto potwierdzi¢ to krotkim
i zwieztym komunikatem. Praca szefa wielopoko-
leniowego zespotu wymaga nauczenia sie swoich
ludzi, rozpoznania ich preferencji komunikacyjnych
i skorzystania z tych réznych mozliwosci. Dlatego
menedzer musi by¢ elastyczny, przetaczac sie mie-
dzy réznymi stylami komunikacji w zaleznosci od
preferencji osoby i potrzeb. tatwo juz byto. Te cza-
sy, gdy wystarczyt po prostu jeden email do catego
zespotu, juz na pewno nie wroca.

Badania wykazaty, ze mtodsze
pokolenia sq zazwyczaj bar-
dzie| postepowe w kwestiach
spotecznych, a przede wszyst-
kim chetnie rozmawiajq na te
tematy w pracy.

HR NA SZPILKACH - 2(13)-2024 m
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Istothe, ale rozne wartosci

Badania wykazaty, ze mtodsze pokolenia sg za-
zwyczaj bardziej postepowe w kwestiach spotecz-
nych, a przede wszystkim chetnie rozmawiajg na
te tematy w pracy. Zetki, oprécz tego, ze jasno
komunikujg wtasne oczekiwania, nie wahajg sie
mowi¢ wprost tego, co dla ich starszych kolegow
stanowi temat tabu. Ta bezposrednios¢ odbierana
jest przez starszych jako niestosowna albo wrecz
uznawana za przejaw arogancji. Jednak czy uni-
kanie pewnych tematéw w pracy albo zupetne ich
niedostrzeganie nie jest klasycznym przyktadem
ignorowania stonia w pokoju, cho¢ robi sie coraz
ciasniej i ciezko juz go omija¢? Mtodsi pracowni-
cy — mileniallsi i zetki znajdujg sie w poczatkowych
stadiach budowania kariery, dlatego ich naturalng
sktonnoscig jest che¢ wykazania sie, zaznaczenia
swojej pozycji w grupie. Skutkuje to czesto dzie-
leniem sie wtasnymi spostrzezeniami i opiniami,
nawet wéwczas, gdy nie sg o to proszeni. Nato-
miast starsi, doswiadczeni pracownicy nawykowo
ignorujg te opinie i spostrzezenia, tkwigc we wta-
snej bance przekonan o wyzszosci wiedzy specja-
listycznej, ktorg posiedli na przestrzeni lat.

W takich przypadkach niezbedna jest ingerencja
szefa. W bezposredniej rozmowie ze starszym
cztonkiem zespotu mozna zwréci¢ mu uwage, zeby
dopuscit do gtosu mtodszych i dat im przestrzen
do wypowiedzenia sie. Mtodszym nalezy stworzyc¢
okazje do zademonstrowania swoich umiejetnosci.
Moga to zrobic¢ na przyktad zadajgc pytania i wyra-
zajac wiasne opinie. To pozwoli zbudowac kulture
wzajemnego szacunku. Roznorodnosc perspektyw
i myslenia powieksza skale nowych spostrzezen,
co umozliwia organizacjom wypracowanie lep-
szych strategii i skuteczniejszg realizacje celow.
Wyzwaniem dla menedzera réznorodnego pokole-
niowo zespotu jest zachowanie szacunku dla 0so-
bistych granic kazdego cztonka zespotu, zwtaszcza
kiedy sg znaczgco odmienne od jego prywatnego
zestawu zasad i wartosci.
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R&znorodnosé pokoleniowa
bedzie stanowita przewage
konkurencyijnq, jesli mocne

i stabe strony kazdej osoby
organizacja potraktuje z sza-
cunkiem i powagaq.

Przewaga dzieki réznorodnosci

Z badan OECD wynika, ze firmy zréznicowane pod
wzgledem wiekowym 0siggajg wyzszg produktyw-
nos¢ w porownaniu do firm wzorcowych. Zdaniem
badaczy wptyw na to majg zréznicowane wiekowo
zespoty, ktdre sg w stanie zachowac lepszg produk-
tywnosc¢. Badanie to potwierdzito tez pozytywny
wptyw zrdéznicowania wiekowego na wskaznik ro-
tacji. Wynika to stad, ze pracownicy ze starszych
pokolen sg bardziej lojalni i mniej sktonni do zmiany
pracodawcy. Zagospodarowanie niewykorzystane-
go potencjatu starszych pracownikéw w dobie kur-
czgcego sie rynku talentéw wydaje sie sensowng
strategia. Trzeba jednak pamietac, ze nie wszystkie
zawody sag rowne, jesli chodzi o réznorodnos¢ wie-
kowg. Tam, gdzie wymagana jest fizyczna spraw-
nosc¢ albo panujg ucigzliwe warunki, nie sposdb
wyobrazi¢ sobie pracownikéw dobiegajgcych sie-
demdziesigtki. Catkiem sporo jest natomiast np. le-
karzy praktykujgcych w tym wieku. Ma na to wptyw
takze fakt, ze w pewnym wieku nie mozna dokonac¢
szybkich i drastycznych zmian w karierze i dzieki
reskillingowi przebranzowic¢ sie np. z ksiegowego
z 30 letnig praktykag na analityka danych.

Pracownicy sg rézni i majg bardzo rézne moty-
wacje. Kluczem do sukcesu i opracowania sen-
sownego programu zmian jest przede wszystkim
zrozumienie tych motywacji. Od poziomu indywi-
dualnego po szerszy, bardziej pokoleniowy. Nie do
wszystkich bowiem bedzie pasowat ten sam profil
rozwoju. Inne bedzie nastawienie, a motywacja
znaczgco sie zwiekszy, jesli uwzgledniona zostanie
perspektywa indywidualna.

Po pierwsze wiec, w kontekscie nie tylko starszych
pracownikéw, trzeba skupié sie na zrozumieniu, co
motywuje ich w pracy (dlaczego bedg sktonni zo-
sta¢ w tej organizacji?). Po drugie, nie nalezy robic¢
nic na site. Trzeba rozpozna¢ i uszanowa¢ mocne
strony pracownikéw i pozwalaé, by wykorzystywali
je z powodzeniem. Wreszcie dobrze jest trzymac
reke na pulsie w kwestii kompetenciji, ktére bedg
przydatne organizacji w najblizszej przysztosciiich
dostepnosci na rynku pracy. To pozwoli skonstru-
owac¢ odpowiedni program rozwoju i przekwalifiko-
wania pracownikow na kilka lat do przodu.

Roznorodnosé pokoleniowa bedzie stanowita prze-
wage konkurencyjng, jesli mocne i stabe strony
kazdej osoby organizacja potraktuje z szacunkiem
i powagg. Odkrycie i wykorzystanie wartosci do-
danej w postaci rédznych perspektyw wszystkich
pokolen polepszy prace zespotowg, co wptynie na
produktywnosé i kreatywnos¢. Pracodawcy i me-
nedzerowie muszg wzig¢ pod uwage te wyzwa-
nia. Rézne pokolenia w organizacji mogg ze sobg
znakomicie wspotpracowac. Tworzenie srodowiska,
kultury pracy i rél zawodowych, ktére to umozli-
wiajg moze by¢ nie tylko skutecznym antidotum
na niedobdr talentéw, ale takze pozwoli osiggna¢
przewage konkurencyjng. Nadal jednak wiele firm
wydaje sie nie dostrzegac tych zmian i konieczno-
Sci stawienia im czota.
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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


https://akademia.monikasmulewicz.pl/dla-biznesu/
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Malgorzata Gorska

ekspertka HR, trenerka, coachka, mentorka,
konsultantka kryzysowa

Strategiczny wymiar
dobrostanu

W lutym firmowe profile na platformie LinkedIn wypetnity sie re-
lacjami z réznego rodzaju wydarzen zwigzanych z dobrostanem.
Powodem byt Ogdlnopolski Dzier Walki z Depresijq, ktéra wg Swia-
towe| Organizacji Zdrowia (WHO) jest czwartq najpowazniejszq
chorobq na swiecie. Temat ten wrdci jesieniq, gdyz 10 pazdziernika
przypada Swiatowy Dziers Zdrowia Psychicznego.

W wielu przypadkach pracownicy odpracujg potem Jednoznaczne definiowanie pojecia dobrostan
udziat w tych wydarzeniach w nadgodzinach. Nieste- jest bardzo trudne ze wzgledu na jego ztozonosc.
ty, w wielu organizacjach tak wtasnie wyglgda troska Waznym jest, ze definicja odwotuje sie nie do braku
o well-being. Oczywiscie, kazda inicjatywa i wysitek (w tym przypadku choroby), ale do sytuacji pozg-
sg warte docenienia,jezeli chcemy jednak Swiadomie danej, zwigzanej z réznymi aspektami zycia. Defini-
i dtugoterminowo podejs¢ do tematu dobrostanu, cja zdrowia z Konstytucji WHO wprowadza pojecie
musimy to zrobi¢ strategicznie i catosciowo. zdrowia jako zmiennej o charakterze subiektywnym,
w ktdrej nalezy bra¢ pod uwage indywidualne pre-
Co kryje sie pod pojeciem ferencje. Nikt nie jest wiec w stanie stwierdzi¢, np.
dobrostan? na podstawie kwestionariusza, czy odczuwamy
dobrostan, czy tez nie, gdyz jest to nasza indywi-
W Konstytucji Swiatowej Organizacji Zdrowia zapro- dualna ocena.
ponowano definicje zdrowia, w ktdrej role kategorii
nadrzednej peti pojecie stanu: ,,zdrowie utozsamiane Martin Seligman, twdérca psychologii pozytywnej,
jest z petnym dobrostanem, fizycznym, psychicznym Swojg teorie szczescia przemienit w teorie dobro-
i spotecznym, a nie wytacznie z brakiem objawow stanu, wskazujgc przy tym, ze ten ostatni moze
chorobowych” (Konstytucja WHO, 1946, s. 1). mie¢ wymiar obiektywny lub subiektywny. Badacz

wyréznit pie¢ mierzalnych elementéw dobrostanu:
pozytywne emocje, zaangazowanie, relacje z innymi
ludZmi, poczucie sensu i celu w zyciu oraz osiggnie-
cia. Dobrostan jest wiec pojeciem wieloaspektowym.
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Zgodnie z badaniami firmy De-
loitte z 2020 1. zwrot z inwestyci
jest najwiekszy, gdy organizacja
dziata proaktywnie i catosciowo.

Dobrostan w miejscu pracy

Elementy dobrostanu wymienione przez Seligmana
odnosza sie takze do naszego srodowiska zawodo-
wego, w ktérym zazwyczaj spedzamy jedng trzecig
doby przez pie¢ dni w tygodniu.

OKIEM PRAKTYKA

Z pracg mozemy wigzac pozytywne emocje — przy
zatozeniu, ze atmosfera pracy jest dobra, widzimy
sens tego co robimy, znamy swoje cele, mozemy
sie rozwijac i pracujemy we wzajemnym szacun-
ku, a moze nawet mamy przestrzen na kolezen-
skie czy przyjacielskie relacje. Na drugim biegunie
mozemy pracowac¢ w trudnej atmosferze, mierzac
sie z wrogg konkurencjg, wykonywac zadania frag-
mentarycznie, bez wiedzy, jaki wptyw majg one na
rozwoj firmy.

Dobrostan jako element
strategii firmy

Dobrostan wymaga ujecia wieloaspektowego, po-
winien by¢ kazdorazowo brany pod uwage podczas
planowania proceséw zwigzanych z cyklem zycia
pracownika w organizacji. Przede wszystkim wyma-
ga duzej sprawczosci, ale takze dobrego przyktadu
ptyngcego z gory.

SPISTRESCI |-
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Jakich jest sze$¢ gtéwnych obszaréw, wptywaja-
cych na dobrostan?

1. KULTURA ORGANIZACYJNA ktdrej ton nada-
je zarzad i na ktérg duzy wptyw ma kadra menedzer-
ska. To od niej w duzej mierze zalezy, jak w firmie
czuje sie zespdt - mozna z jej pomocg budowac za-
angazowanie, integrowac zespot, tworzy¢ wspiera-
jace srodowisko pracy. Zdrowo ksztattowana kultura
firmy promuje etyke i wymusza zdecydowane reakcje
na zachowania o charakterze niepozgdanym.

2.LIDERZY | LIDERKI s3 na pierwszej linii zarza-
dzania zespotami. Dobry(a) menedzer(ka) moze nam
dodac skrzydet, nadac sens naszej pracy, stawiac
ambitne, ale realne cele, pomdc w rozwoju, sprawiac,
ze chce nam sie przychodzi¢ do pracy. Jest jednak
duzo prawdy w powiedzeniu, ze ,przychodzimy do
firmy, a odchodzimy od szefa/szefowej”.

3. ZAKRESY ZADAN, ktore realnie opisujg wy-
konywang prace, dzieki czemu zatrudniamy odpo-
wiednie, kompetentne osoby, ktére w codziennegj
pracy majg przestrzen do realizacji swojego zakre-
su obowigzkow. Niestety, wcigz sie zdarza, ze na-
sze wymagania podczas rekrutacji sg zbyt wysokie,
zatrudniamy swietnych ekspertow i Swietne eks-
pertki, a nastepnie naktadamy im kaftan ograniczen
w postaci mikrozarzgdzania, procedur, akceptaciji,

zasad i innej biurokracji.

4. SRODOWISKO PRACY zapewniajgce bez-
pieczne i komfortowe warunki pracy.

5. POLITYKA PEACOWA firmy, ktéra jest spra-
wiedliwa, oparta o obiektywne zasady i dane ryn-
kowe oraz zapewnia naszym pracownikom srodki
na zycie.

6. POLITYKA ZATRUDNIENIA przewidujaca
realny dzienny wymiar godzin zgodny z prawem
pracy i dajgcy czas na odpoczynek. Powinna ofe-
rowac takie formy zatrudnienia, dzieki ktérym pra-
cownicy odczuwajg bezpieczenstwo i stabilizacje.

Klamrg spinajgcg jest zarzad, ktéry daje dobry
przyktad.

Budowanie kultury organizacyjnej, modelowanie
polityki ptacowej, planowanie struktury zatrud-
nienia czy ksztattowanie kultury przywddztwa to
aktywnosci wymagajgce duzej sprawczosci, po-
wigzane z decyzjami biznesowymi, a co za tym
idzie — ze sponsorem, gtéwnym ambasadorem ak-
tywnosci budujgcych dobrostan w organizacji po-
winien by¢ wiec zarzad.

Zgodnie z badaniami firmy Deloitte z 2020 r. zwrot
z inwestycji jest najwiekszy, gdy organizacja dzia-
ta proaktywnie i catosciowo. Dziatania systemowe
na poziomie organizacyjnym (tworzenie wtasciwej
kultury pracy, wielokanatowa promocja zdrowia,
rézne poziomy dziata) majg srednie ROI (return on
investment, czyli zwrot z inwestycji) na poziomie 6:1.
Z kolei ROI dla dziatan reaktywnych wynosi 3:1, a dla
proaktywnych az 5:1. Stad wyptywa wniosek, ze
prewencja takze w tym obszarze jest bardziej opta-
calna niz interwencja — lepiej zapobiegac, niz leczyc¢.

Jezeli chcesz poznaé siedem praktycznych spo-
sobdéw na budowanie i wzmacnianie dobrostanu
W organizacji, zapraszam do lektury mojego arty-
kutu w Narzedziowniku na stronie 82.
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Zmieniajgcy sie swiat wymusza biznesowe zmiany,
w tym oczywiscie sposob funkcjonowania rozmaitych dziatéw.
Zmiany te nie omijajg takze dziatéw HR, a sprawne zarzgdzanie
procesami HR w organizacji w duzej mierze stanowi dzis

. k o konkurencyjnosci firm na rynku.
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NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

Katarzyna Sarek-Sadurska
radca prawny, Partnerka Zarzadza-
jaca kancelarii PEOPLE & LAW
Jaroszewska-lgnatowska
Sarek-Sadurska Sp. k.

Wojciech Kwiatkowski
radca prawny, Starszy Prawnik
w kancelarii PEOPLE & LAW
Jaroszewska-lgnatowska
Sarek-Sadurska Sp. k.

Wspotpraca na podstawie B2B

wieksza elastycznosc, ale i potencijalne ryzyka

W Polsce, tak jak w catej Unii Europeijskiej, nieustannie rosnie
zainteresowanie zatrudnianiem w tzw. modelu B2B (ang. business
to business). Stosowanie tego rodzaju umow najczesciej wynika
ze zmian w sposobie wspodtpracy z wielu organizacjach i potrzebie
wiekszej elastycznosci z obu stron tej umowy. Wdrozenie tego mo-
delu wspdtpracy powinno by¢ jednak dobrze przygotowane

ze wzgledu na zwigzane z nim ryzyka.

Cechy modelu B2B

Model B2B to wspodtpraca na podstawie umowy
cywilnoprawnej dotyczacej swiadczenia ustug na
rzecz ustugobiorcy (spotki) przez ustugodawce
bedgcego tzw. samozatrudnionym, czyli osobg
fizyczng prowadzgcg jednoosobowg dziatalnosc
gospodarczg wpisang do Centralnej Ewidencji
i Informacji o Dziatalno$ci Gospodarczej (tzw. kon-
traktor). Obie strony tej relacji, jako profesjonalni
przedsiebiorcy, sg wobec siebie réwne. Ich rela-
cja regulowana jest przez Kodeks cywilny, a nie
Kodeks pracy. Oznacza to, ze strony umowy majg
duzg swobode w ksztattowaniu jej warunkow.

Cywilnoprawny charakter
stosunku B2B sprawia, ze
kontraktorowi nie przystuguijq
uprawnienia i gwarancje wyni-
kajqgce ze stosunku pracy.

Nie ma zatem ochrony przed
rozwigzaniem umowy, ptatne-
go ustawowego urlopu wypo-
czynkowego, wynagrodzenia
chorobowego optacanego przez
pracodawce.
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W modelu B2B kontraktor posiada swobode i nie-
zaleznos¢ w wykonywaniu ustug. Jako profesjo-
nalny podmiot nie jest podporzgdkowany spdtce
w taki sposoéb jak pracownik. Dobiera metody
i srodki jego zdaniem odpowiednie do wykonywa-
nia ustug, ale spdtka moze udziela¢ mu wskazdowek
w zakresie wykonywania ustug.

Kontraktor zachowuje rowniez elastycznos¢ w de-
cydowaniu o czasie i miejscu wykonywania ustug.
Umowa B2B nie musi i nie powinna sztywno re-
gulowac¢ tych kwestii. Oczywiscie nie wyklucza to
wyznaczania przez strony termindw dostarczenia
ustug, ktére sg normalng praktyka rynkowg w kaz-
dym biznesie.

Cywilnoprawny charakter stosunku B2B spra-
wia, ze kontraktorowi nie przystugujg uprawnienia
i gwarancje wynikajgce ze stosunku pracy. Nie
ma zatem ochrony przed rozwigzaniem umowy,
ptatnego ustawowego urlopu wypoczynkowego,
wynagrodzenia chorobowego optacanego przez
pracodawce. Kontraktora nie obowigzujg reguty
w zakresie czasu pracy i nie ma prawa do odpraw
lub odszkodowan za rozwigzanie umowy.
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Kontraktor jako przedsiebiorca ponosi rowniez ryzy-
ko gospodarcze prowadzonej dziatalnosci, zwigzane
przede wszystkim z ponoszeniem na nig naktaddw
z wtasnych srodkéw. Ponadto ponosi szerszg od
pracownika odpowiedzialno$¢ za swoje dziatania,
zaréwno wobec spotki, jak i osdb trzecich. Jest tak-
ze wytgcznie odpowiedzialny za odprowadzanie
zaliczek na podatek dochodowy oraz sktadek na
ubezpieczenia spoteczne oraz inne obowigzki for-
malne zwigzane z prowadzeniem dziatalnosci.

Status przedsiebiorcy oznacza réwniez mozliwosc
wyboru przez kontraktora formy opodatkowania.
Moze wybrac¢ takie formy, przy ktérych wysokosc
obcigzen fiskalnych jest nizsza niz w przypadku
stosunku pracy. Ponadto kontraktor, jezeli nie wy-
bierze rozliczania na podstawie ryczattu, moze
rozlicza¢ faktycznie poniesione wydatki zwigzane
z prowadzeniem swojej firmy. Moze to by¢ np. zakup
komputera, telefonu, koszty Internetu, leasing samo-
chodu, z ktérego korzysta do prowadzenia dziatalno-
sci, koszty paliwa czy wyposazenie biurowe. Takie
rozliczenie zmniejsza podstawe opodatkowania.
Kontraktor moze réwniez odprowadzac sktadki na
ubezpieczenie spoteczne na podstawie ryczattowe).
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Wdrozenie modelu B2B

Model B2B nie powinien by¢ jednak stosowany jako Dlatego przy wdrazaniu i stosowaniu modelu B2B
zamiennik dla stosunku pracy. Zgodnie z art. 22 §1 niezwykle istotna jest kompleksowa ocena za-
K.p. przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zo- réwno formalnych, jak i praktycznych aspektéw
bowigzuje sie do wykonywania pracy okreslonego jego funkcjonowania. Obejmuje to analize i przy-
rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownic- gotowanie odpowiedniej tresci umowy B2B oraz
twem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez wewnetrznych zasad wspotpracy z kontraktorami.
pracodawce, a pracodawca - do zatrudniania pra- Nalezy wprowadzi¢ odpowiedni zakres ustug oraz
cownika za wynagrodzeniem. Dodatkowo art. 22 procesy zwigzane z funkcjonowaniem kontrakto-
§1(1) k.p. stanowi, ze zatrudnienie w powyzszych row w spoétce poczgwszy od rekrutacji poprzez bie-
warunkach jest stosunkiem pracy, bez wzgledu na zgce wykonywanie ustug i obstuge organizacyjng
nazwe zawartej przez strony umowy. az do rozwigzywania umowy. Konieczne jest takze
budowanie swiadomosci personelu spotki oraz sa-
Stosunek B2B nie moze zatem wykazywac po- mego kontraktora, aby nie byt on postrzegany jako
wyzszych cech stosunku pracy. Przede wszystkim Lpracownik na B2B”".
kontraktor nie moze by¢ podporzgdkowany spotce
czy mie¢ scisle narzuconego czasu i miejsca wy- Otoczenie prawne
konywania ustug. Ponadto powinien on ponosi¢
szerszg niz pracownik odpowiedzialnos¢ za swoje Obecnie kwestionowanie umoéw B2B nie jest zja-
dziatania oraz ryzyko gospodarcze. Nie powinien wiskiem powszechnym. Kontraktorzy dos¢ rzadko
posiadac praw analogicznych do praw pracowni- wytaczajg powoddztwa dotyczgce ustalenia istnienia
czych, wykonywag takich samych obowigzkdw co stosunku pracy. Zazwyczaj dzieje sie tak w przy-
pracownicy oraz by¢ scisle powigzany organizacyj- padku powstania konfliktu kontraktora ze spotka,
nie ze spotka. Wystgpienie tych cech moze skutko- rozwigzywania przez spotke umowy ,z winy” kon-
wac ryzykiem uznania takiego stosunku prawnego traktora lub w czasie pogorszenia sytuacji na ryn-
za stosunek pracy. ku pracy albo zmiany sytuacji zyciowej kontraktora,

powodujgcej che¢ uzyskania praw pracowniczych.
Oprécz podstawowych cech stosunku pracy waz-

ne sg réwniez inne elementy, tworzgce analogie do Kontrole Panstwowej Inspekcji Pracy w zakresie
stosunku pracy, ktére mogg by¢ brane pod uwa- umoéw B2B nalezg do rzadkosci. W 2022 r. PIP
ge przy ocenie prawidtowosci modelu B2B. Sg to skontrolowata zaledwie 1 571 umdw B2B, z czego
przyktadowo sposdb prowadzenia rekrutacji, uksz- jedynie 14 zostato przez nig zakwestionowanych.
taltowanie wynagrodzenia, ograniczenia dziatalno- Rowniez organy podatkowe oraz ZUS niebyt cze-
$ci ubocznej, zasady raportowania, procesy ocen, sto podejmujg decyzje o przekwalifikowaniu umo-
komunikacja wewnetrzna czy umiejscowienie wy B2B na stosunek pracy.

kontraktoréw w wewnetrznej dokumentacji i sys-

temach informatycznych. Wzrost zainteresowania modelem B2B jest jed-

nak dostrzegany przez organy panstwa. W 2019r.
przedstawiono nawet propozycje przepisow
pozwalajgcych na szerokg kontrole uméw B2B
i wprowadzenie tzw. testu przedsiebiorcy. Po dtu-
gich dyskusjach finalnie propozycje te nie weszty
jednak w zycie.
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Taki test moze jednak do nas przyjs¢ ze strony unijne-
go regulatora. Na szczeblu unijnym od 2021r. trwajg
prace nad projektem dyrektywy w sprawie poprawy
warunkéw pracy za posrednictwem platform inter-
netowych. Celem dyrektywy ma by¢ zapewnienie
osobom zatrudnionym za posrednictwem platform
internetowych praw pracowniczych oraz $wiadczen
spotecznych. Obecnie zdecydowana wiekszos¢ tych
0s6b ma status samozatrudnionych. Projekt dyrekty-
wy zaktada mechanizm domniemania istnienia sto-
sunku pracy miedzy cyfrowg platformg pracy a osobg
wykonujgcg prace za jej posrednictwem .

Na moment przygotowania niniejszej publikaciji,
warunkiem zastosowania domniemania miatoby
by¢ stwierdzenie faktéw wskazujacych na kon-
trole i kierownictwo platformy nad wykonawca
zgodnie z prawem krajowym, uktadami zbioro-
wymi lub praktyka obowigzujacymi w panstwach
cztonkowskich i z uwzglednieniem orzecznictwa
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskie;j.

Panstwa cztonkowskie, implementujgc przepisy
dyrektywy do prawa krajowego, bedg miaty zatem
duzg swobode w okreslaniu przestanek domnie-
mania.

Domniemanie bedzie wzruszalne. Ciezar dowodu,
ze dany stosunek umowny nie jest stosunkiem pra-
cy, ma spoczywac na platformie internetowej, a nie
na wspotpracowniku.

Wydaje sie, ze prace nad dyrektywg sg na ostatniegj
prostej. W marcu 2024 r. Rada ds. Zatrudnienia,
Polityki Spotecznej, Zdrowia i Ochrony Konsumen-
tow (EPSCO) osiggneta porozumienie i przyjeta
kompromisowy tekst dyrektywy. Ostatnim krokiem
na szczeblu europejskim jest jej przegtosowanie
przez Parlament Europejski.

Po ewentuanym przyjeciu ostatecznego ksztattu
dyrektywy panstwa cztonkowskie bedg miaty dwa
lata na jej wdrozenie do prawa krajowego.
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Obecnie kwestionowanie
umaow B2B nie jest powszechne.

Co prawda dyrektywa co do zasady dotyczy oséb
zatrudnionych przez platformy internetowe, ale nie
mozna wykluczy¢, ze polski ustawodawca wdrozy
jej postanowienia réwniez w stosunku do samoza-
trudnionych w innych sektorach.

*k%

Do faktycznego wdrozenia w Polsce unijnych re-
gulacji w zakresie samozatrudnionych droga jest
jeszcze dos¢ daleka. Nie ma jednak gwarancji, ze
obecne, liberalne podejscie organow panstwa do
kontroli stosunkéw B2B moze ulec zmianie, nawet
W oparciu o obecne przepisy prawa. Dla bezpie-
czenstwa spotki powinny dokona¢ skrupulatnej
analizy planowanych albo stosowanych modeli, aby
zminimalizowac¢ zwigzane z tym ryzyka.
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Joanna Cur

radca prawny
wiascicielka Kancelarii Radcy
Prawnego Joanny Cur

Postepowanie wyjasniajgce
Rola komisji antymobbingowe|

Mobbing w miejscu pracy jest problemem, ktdry nie tylko nega-
tywnie wptywa na doswiadczajgcego go pracownika, ale takze

na efektywnos¢ w pracy innych pracownikéw i atmosfere w firmie.
Na mobbingu tracg wszyscy, zaréwno ofiara mobbingu, caty zespdt,
[ak i sam pracodawca.

Swiadomosé zjawiska mobbingu staje sie po- Pracodawca zobowigzany jest przeciwdziata¢ mo-
wszechna, co przektada sie na zwiekszong liczbe bbingowi. Obowigzek ten wynika z art. 94 (3) § 1.
oficjalnych zgtoszen przypadkdéw nieprawidtowych Kodeksu pracy.

zachowan do pracodawcy. Warto podkresli¢, ze

kazde zgtoszenie powinno by¢ dla pracodawcy Ani w Kodeksie pracy, ani w zadnym innym akcie
cenne, gdyz dzieki niemu pracodawca ma szan- prawnym nie znajdziemy wprost przepisu, ktory
se zarzadzi¢ konfliktem. Mobbing czesto zaczyna nakazywatby pracodawcy wprowadzenie polityki
sie wtasnie od konfliktu. Ignorowanie i bagateli- antymobbingowej. Na szczescie wielu pracodaw-
zowanie przekazywanych, nawet w sposéb nie- cow zdaje sobie sprawe z koniecznosci podjecia
formalny, informacji moze prowadzi¢ do braku dziatan prewencyjnych.

zaufania i kiepskich relacji pomiedzy pracownikami.
,Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi nie pole-

Mobbing zostat zdefiniowany w Kodeksie pracy ga jedynie na dziataniach dotyczacych przypadkdéw
w art. 94 (3) § 2. Zgodnie z tym przepisem ,Mob- wystgpienia tego zjawiska, ale rowniez na dziata-
bing oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce niach zapobiegawczych, ktére powinny by¢ real-
pracownika lub skierowane przeciwko pracowni- ne i efektywne.” - wyrok SN z 21 kwietnia 2015 r.,
kowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym I PK 149/14.

nekaniu lub zastraszaniu pracownika, wywotujgce
U niego zanizong ocene przydatnosci zawodo-
wej, powodujgce lub majgce na celu ponizenie lub
osmieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeli-
minowanie z zespotu wspotpracownikéw.”
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Swiadomosé zjawiska mobbingu
staje sie powszechna, co prze-
ktada sie na zwiekszonq liczbe
oficjalnych zgtoszen przypad-
kow nieprawidtowych zachowan
do pracodawcy.

,Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi ma
wymiar starannego dziatania, jezeli pracodawca
wykaze w sgdzie, ze podjat realne dziatania pre-
wencyjne i potwierdzi ich potencjalng petng sku-
tecznos¢, moze uwolnic sie od odpowiedzialnosci.”
- wyrok SN z 3 sierpnia 2011 r., | PK 35/11.
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Komisje antymobbingowe

Jednym z kluczowych elementéw takich dzia-
tan jest postepowanie wyjasniajgce prowadzone
przez komisje antymobbingowe, kiedy do praco-
dawcy wptynie skarga mobbingowa. W sktad ko-
misji powinni wchodzié¢ przedstawiciele réznych
dziatow firmy, cieszgcy sie zaufaniem. Najczesciej
jest to pracownik HR, pracownik dziatu compliance,
czasami osoby z zewnatrz, jak prawnik czy psy-
cholog. Procedura antymobbingowa powinna by¢
nastawiona na doktadne zbadanie wszelkich oko-
licznosci zdarzenia, nie powinna mie¢ ona jedynie
celu restrykcyjnego. Nie chodzi jedynie o to, aby
znalez¢ winnych i wyciggna¢ wobec nich konse-
kwencje, ale przede wszystkim o prewencje, zapo-
bieganie i wczesne wykrywanie mobbingu. Celem
tej publikacji jest pokazanie, na co nalezy zwrécié
uwage, prowadzgc postepowanie wyjasniajgce.
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Postepowanie wyjasniajgce:
definicjai cel

Postepowanie wyjasniajgce to formalny proces
prowadzenia dochodzenia w przypadku zgtosze-
nia sytuacji mobbingu w miejscu pracy. Jego celem
jest rzetelne, sprawiedliwe i skuteczne zbadanie
zarzutéw oraz podjecie odpowiednich dziatan wo-
bec osdb zaangazowanych w mobbing. W praktyce
oznacza to, ze firma powinna mie¢ wewnetrzny sys-
tem, ktory umozliwia sktadanie skarg oraz transpa-
rentne procedury ich rozpatrywania. Najlepiej, aby
pracownik mogt ztozy¢ skarge mobbingowa réznymi
kanatami, w tym réwniez w sposéb anonimowy.

Zasady postepowania po wptynieciu
skargi mobbingowej

Jesli zgtoszenie wptywa w formie papierowej lub
elektronicznej i jest podpisane, warto zadbac, aby
osoba uprawniona (wyznaczona przez pracodaw-
ce) niezwtocznie skontaktowata sie z osobg zgta-
szajgcg i udzielita jej podstawowych informacji
na temat kolejnych etapdéw procedury. Co wazne,
postepowanie przed komisjg powinno by¢ catko-
wicie poufne. Cztonkowie komisji podczas po-
stepowania wyjasniajgcego nie powinni sta¢ po
niczyjej stronie ani ferowac¢ wyrokow. Informacje
0 uruchomieniu postepowania wyjasniajgcego nie
moga rozpowszechni¢ sie na zewnatrz. W niekto-
rych przypadkach warto réwniez zapewni¢ wspar-
cie psychologiczne zaréwno osobie zgtaszajacej,
jak i tej, ktéra zostata oskarzona o mobbing.

Troche inaczej wyglada sytuacja, jesli mobbing
zgtaszany jest osobiscie. W takim przypadku war-
to zadbac o odpowiednig przestrzen i warunki, nie
spieszyc¢ sie, dac czas zgtaszajgcemu na ,wygada-
nie sie”. Pamietajmy, ze osoba zgtaszajgca niepra-
widtowe zachowania w stosunku do niej przezywa
silne emocje, powinnismy wiec dac jej czas na ich
wyrazenie.

Nie oceniaij, nie komentuj

Niezaleznie od tego, jakim kanatem komunikacji
wptynie zgtoszenie mobbingu, nie nalezy:

oceniag,
komentowac,
zostawiac¢ samej,

nazywac ofiara.

Zgtoszenie mobbingu pocigga réwniez za sobg, poza
rozmowa z pracownikiem zgtaszajgcym nieprawi-
dtowosci, rozmowe z osobg oskarzong o mobbing.
Moze by¢ tak, ze osoba ta bedzie zaskoczona, kiedy
dowie sie, ze wptyneta na nig skarga. Nie oceniaj-
my, nie komentujmy, nie krytykujmy, nie nazywajmy
mobberem. Pamietajmy o zasadzie (podobnie jak
w prawie karnym) domniemania niewinnosci.

Postepowanie wyjasniajgce moze rowniez doty-
czy¢ swiadkdéw, choc¢ bardzo czesto ich rola jest
niedoceniana. To spory btad, bo warto poswiecic¢
czas na rozmowe i przedstawienie sytuacji z per-
spektywy obserwatora.

Niezaleznie od tego, na jakim etapie jest postepo-
wanie wyjasniajgce, komisja powinna odwotywac
sie do faktow, nie komentowac i nie oceniac, a tak-
ze zapewni¢ wszystkim stronom postepowania
bezpieczne warunki do rozmowy, empatie i, w ra-
zie potrzeby, wsparcie psychologiczne. Cztonko-
wie komisji powinni dziata¢ z poszanowaniem dobr
osobistych osoby sktadajgcej skarge oraz poten-
cjalnych oséb odpowiedzialnych za nieprawidtowe
sytuacje. Komisja ma za zadanie zapewnic¢ bezpie-
czenstwo danych osobowych wszystkich uczest-
nikdw postepowania

Komisja powinna rowniez na biezgco informowac
strony postepowania o etapie postepowania.
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Komisja powinna zapewnic
wszystkim stronom postepo-
-wania bezpieczne warunki
do rozmowy, empatie oraz,
W razie potrzeby, wsparcie
psychologiczne.

Ustalenia komisji antymobbingowej

Wynikiem postepowania wyjasniajgcego sg usta-
lenia co do tego, czy mobbing faktycznie miat
miejsce, a jesli tak, to jakie sg jego formy i kto po-
nosi odpowiedzialnos¢ za zaistniatg sytuacje. Na
zakonczenie prac komisji sporzgdzany jest proto-
kot, w ktérym znajdujg sie rekomendacje dla pra-
codawcy. W zaleznosci od wynikéw dochodzenia
pracodawca powinien podjg¢ rézne dziatania, wig-
czajgc w to natozenie kary na sprawce mobbingu,
wdrozenie dziatan naprawczych oraz zorganizowa-
nie wsparcia dla osoby pokrzywdzonej.

Praca komisji antymobbingowej moze zakonczy¢
sie réwniez informacjg, ze w ramach wyjasnien nie
stwierdzono sytuacji o charakterze mobbingowym.
Jesli jednak postepowanie wykaze, ze miaty miej-
sce inne nieprawidtowe dziatania, komisja moze
zarekomendowaé mediacje lub inne dziatania po-
prawiajgce komunikacje.
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Decyzje pracodawcy

Po otrzymaniu protokotu od komisji rolg pracodaw-
cy jest podjecie decyzji odpowiedniej do skali zja-
wisk, ktore wystapity.

Osobe, ktéra doznata nieprawidtowych zachowan,
mozna, za jej zgodg, przenies¢ na inne stanowisko
lub do innego dziatu.

Pracownika, ktéry okazat sie sprawcg mobbingu,
mozna ukara¢ karg porzagdkowg na podstawie art.
108 § 1. Kodeksu pracy, a wiec karg upomnienia lub
karg nagany. Mozliwe jest réwniez wypowiedzenie
warunkow pracy w postaci zmiany stanowiska
i zmiany wynagrodzenia. Najdalej idgcg sankcjg
jest rozwigzanie umowy 0 prace - w skrajnych
przypadkach w trybie dyscyplinarnym, a wiec bez
zachowania okresu wypowiedzenia.

Dla przyktadu, w przypadku ublizania pracownikom
przez managera, stosowanie wobec nich wyzwisk,
naruszanie godnosci osobistej moze by¢ zakwa-
liflkowane jako ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkdw i tym samym skutkowaé zwolnieniem
dyscyplinarnym na podstawie art. 52 § 1. pkt 1) Ko-
deksu pracy.
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Jakie korzysci i wyzwania wynikajqg
z przeprowadzonego postepowania
wyjasniajgcego?

Przeprowadzanie postepowan wyjasniajgcych
i utworzenie komisji antymobbingowych przynosi
firmie szereg korzysci. Po pierwsze, umozliwia sku-
teczne przeciwdziatanie mobbingowi, co przektada
sie na lepsze samopoczucie pracownikow i popra-
we atmosfery w miejscu pracy. Po drugie, stanowi
element budowania zaufania wsrdd zespotu, po-
niewaz pracownicy widzg, ze firma traktuje po-
waznie kwestie zwigzane z ich bezpieczenstwem
psychicznym.

Cho¢ postepowanie wyjasniajgce ma wiele zalet,
to takze niesie ze sobg pewne wyzwania. Jednym
Z nich jest koniecznos$¢ skutecznego zarzgdzania
poufnoscig informacji oraz rownowaga miedzy
ochrong praw pracownika a koniecznoscig sku-
tecznego przeciwdziatania mobbingowi. Dlatego
tez nalezy przeprowadzac regularne szkolenia dla
cztonkoéw komisji antymobbingowej oraz manage-
réw, gdzie istnieje najwieksze ryzyko naduzycia
wtadzy. Pracodawca powinien takze rozwazy¢
szkolenie wszystkich pracownikow firmy w zakre-
sie prewencji i rozpoznawania mobbingu.

dla [FIRSTNAME], [EMAIL]

Nalezy przeprowadzac regularne
szkolenia dla cztonkdéw komisii
antymobbingowej oraz mana-
gerow, gdzie istnieje najwieksze
ryzyko naduzycia wtadzy.

Podsumowanie

Postepowanie wyjasniajgce, prowadzone przez
komisje antymobbingowe, stanowi istotny element
skutecznej strategii przeciwdziatania mobbingowi
w firmie. Transparentne procedury, obiektywnos¢
oraz skutecznos¢ dziatan podejmowanych w wyni-
ku dochodzen przyczyniajg sie do zwiekszenia za-
ufania wsréd pracownikow oraz poprawy atmosfery
w miejscu pracy. Wprowadzenie tych praktyk nie
tylko chroni pracownikéw przed negatywnymi skut-
kami mobbingu, ale takze moze przyczyni¢ sie do
wzrostu efektywnosci, stabilnosci firmy oraz zwiek-
szenia lojalnosci pracownikdw wobec pracodawcy.

SPIS TRESCI
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Collegium style myslenia
Rozwoju
HR

Style myslenia
FRIS®

v

Badanie Konsultacja Raport

A

Zdobqdz indywidualny raport FRIS® z opisem Twojego Stylu Myslenia,
Stylu Dziatania i wskazéwkami, ktére pozwolq Ci lepiej wykorzystac
witasny potencjat!

e Poznasz swdj profil zawodowy, obszary, ktore powinienes rozwijac i sfery,
ktore powinienes delegowac.

e Poznasz charakterystyke zadan, ktére wptywajg pozytywnie na Twojg motywacje
oraz te, ktére potencjalnie moga prowadzi¢ Cie do wypalenia zawodowego.

e Pozyskasz wiedze o tym, na jakim etapie realizacji projektoéw najefektywniej wspierasz
swoj zespot. To wazna wskazowka dla Twoich obecnych i przysztych szefow,
aby jak najlepiej wykorzystali drzemigcy w Tobie potencjat!

e Pozyskasz praktyczne wskazowki o tym, jak efektywnie komunikowac sie
we wspotpracy z osobami, ktére majg inne niz Ty style myslenia.

FRIS® fris@hrnaszpilkach.pl



https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/fris-badanie-raport/
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Malgorzata Gorska

ekspertka HR, trenerka, coachka, mentorka,
konsultantka kryzysowa

Jak strategicznie budowac
dobrostan w firmie?

Dobrostan juz od kilku lat jest bardzo waznym tematem, i to nie tyl-
ko podczas konferencii, ale takze na agendach zarzgddw i dziatéw
people & culture. Jezeli chcesz dowiedziec sie, z jakiego powodu
jest to temat strategiczny, zapraszam Cie do lektury mojego artyku-
tu ,Strategiczny wymiar dobrostanu” na stronie 68. Ponizej przedsta-
wiam 7 praktycznych przyktadow, jak strategicznie budowac go

W Organizacii.

1. Edukuij 2. Dbaj o zarzaqd
i kadre menedzerskaq
Wyijasnij pracownikom, czym jest dobrostan i z jakie-

go powodu jest tematem istotnym takze w biznesie. Realizacja celow firmy, odpowiedzialnos¢ za
Zdefiniuj przy tym i jasno skomunikuj, jakie sg ocze- zmieszczenie sie w budzecie oraz zarzgdzanie
kiwania od kadry menedzerskiej w tym obszarze i co ludzmi to bardzo odpowiedzialne i czesto stresu-
nalezy zrobi¢, zeby realnie wprowadzi¢ dobrostan jace zadania. Nasze zarzady i kadra kierownicza
w firmie. Stale rozwijaj umiejetnosci przywdédcze li- sama czesto odczuwa ogromne napiecie i stres
derdw i liderek, zapewniaj im wsparcie w trudnych zwigzany z wykonywang pracg, co wptywa na ich
sytuacjach, wyposazaj ich w narzedzia, oczekuj przy dobrostan. Trudno wspiera¢ dobrostan innych,
tym, ze zadbajg o ten obszar w swoich zespotach. kiedy sami mamy z tym problem. Nie zapominajmy
Promuj wiedze o réznorodnosci, dbaj o inkluzyw- wiec o kondycji naszej kadry zarzgdzajgcej. Regu-
nosc¢, uswiadamiaj w temacie neuroréznorodnosci. larnie weryfikujmy nastroje wsrdd liderek i lideréw

i podejmujmy odpowiednie dziatania, poprawiajgce
ich well-being w miejscu pracy.

SPIS TRESCI
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Stale rozwijaj umiejetnosci
przywodcze liderdw i liderek,
zapewniaj im wsparcie

=  w trudnych sytuacijach,
wyposazajich w narzedzia.
Promuj wiedze o rdznorodnosci,
dbaj o inkluzywnos¢.

\_ 3. Weryfikuj wskazniki

Czy masz w firmie system wczesnego ostrzegania?
Taki, ktory pozwoli Ci wytapac potencjalng sytuacje
kryzysowg zanim sie ona rozwinie? Warto, a nawet
trzeba cyklicznie sprawdzac wskazniki zwigzane
z rotacjg (pogtebione), wynikami pracy, nieobec-
nos$ciami, poréwnaniem wynagrodzen do sytuacji
na rynku, iloscig zgtoszen o charakterze niepozg-
danym, wynikami badan pulsowych itd. Analizuj
takze regularnie wyniki exit interviews, gdyz sg one
kopalnig wiedzy o problemach w firmie.

NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

(,4. Zarzqdzaj poprzez procesy,

buduj transparentnosc¢

Upewnij sie, ze zamiast podejmowania indywi-
dualnych decyzji, zarzgdzasz obszarami poprzez
procesy z jasnymi rolami i odpowiedzialno$ciami,
gwarantujgcymi obiektywne i transparentne decyzje.
Dotyczy to przede wszystkim polityki zatrudnienia,
zwolnien (tzw. ,sztuka zwolnien”), czy tez ptac.

@. Korzystaj z danych

Planujac np. budzet zatrudnienia czy wynagrodzen,
zawsze korzystaj z danych — zaréwno biznesowych,
jak i rynkowych. Etaty powinny by¢ planowane
w taki sposéb, aby zrealizowac cele, ale jedno-
czesnie ich osiggniecie byto mozliwe w wymiarze
czasu pracy zgodnym z Kodeksem pracy, dajgcym
przestrzen na dobowy wypoczynek czy wykorzy-
stanie przystugujgcego urlopu bez ,wypoczywania”
z stuzbowym laptopem. Szanujmy tez prawo do ro-
dzicielstwa, tak planujgc zasoby, aby rodzice mieli
przestrzen na powrdt do pracy z urlopdw rodziciel-
skich.

HR NA SZPILKACH - 2(13)-2024
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Ochrona o0sdb, ktore
nieprawidtowo traktujq

innych (takze w przypadku
nieodpowiedniego warsztatu
menedzerskiego), nawet jezeli
te osoby osiqgajg zamierzone
wyniki, jest krotkowzroczne

i niszczy zaufanie, ktére potem
trudno odbudowad.

6. Badz w dialogu z ludzmi

Z pozycji zarzadu czy tez people & culture moze-
my oczywiscie wdrazac rézne rozwigzania, warto
jednak zaangazowac zespot w budowanie kultury
organizacyjnej, zaprosi¢ ich do tego dziatania, re-
gularnie weryfikowac¢ nastroje za pomocg badan
zaangazowania lub badan pulsowych. Na biezgco
sprawdzajmy takze satysfakcje oraz korzystanie
z firmowych benefitdw, ktdre sg istotng czescia
budzetéw i warto, aby byty to dobrze wydane fun-
dusze. Jako zarzad i dziat people & culture bgdzcie
takze blisko ludzi, rozmawiajcie, pytajcie o informa-
cje zwrotng. Tylko wtedy bedziecie w stanie podej-
mowac¢ dobre dla biznesu decyzje. Punkt widzenia
kadry zarzgdzajgcej czesto rdozni sie od opinii 0so-
by pracujgcej bedgcej na co dzien na rynku lub
pracujgcej na biezgco z produktami, klientami(ka-
mi) czy systemami.

7. Reaguj

Jezeli masz podejrzenie lub otrzymujesz zgtosze-
nie zachowania o charakterze niepozgdanym (np.
mobbing, molestowanie, dyskryminacja), reaguj,
Jnie zamiataj pod dywan”, nie pozbywaj sie osoby,
ktora sygnalizuje problem. Ochrona osdb, ktére
nieprawidtowo traktujg innych (takze w przypad-
ku nieodpowiedniego warsztatu menedzerskiego),
nawet jezeli te osoby osiggajg zamierzone wyniki,
jest krétkowzroczne i niszczy zaufanie, ktére potem
trudno odbudowac. Postepuj jednak wedle zasady
Jniewinny(a), dopdki wina nie jest udowodniona”.
Pochopne osgdzanie jest zgubne. Reaguj takze na
jezyk komunikacji (stowa majg znaczenie) oraz gdy
widzisz, ze co$ niepokojgcego dzieje sie z czton-
kiem lub cztonkinig zespotu. Staraj sie ich wspierac,
oczywiscie w granicach komfortu drugiej strony.

Powyzszych 7 przyktadéw to czubek gory lodo-
wej. Jedynie zapewnienie zdrowych, stabilnych
fundamentéw pozwoli nam zebra¢ satysfakcjo-
nujace plony.

Sprébuj zasadzic¢ rosline w zatrutej glebie albo
wrzuc rybke do brudnej wody - skutek tatwo prze-
widzieé. Podobnie jak w przypadku pracownikéw,
ktorzy po webinarze o tym, jak utrzymac dobra
energie wrocg do pracy po 12 godzin na dobe
u boku przemocowego szefa lub szefowej.

l(
v W
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Wynagrodzenia
| ubezpieczenia

Wynagrodzenie za prace jest swiadczeniem
przystugujgcym pracownikowi za prace prawidtowo
wykonang i jednym z gtéwnych powodow, dla ktorych
pracownicy podejmujg prace. Obowigzkiem pracodawcy

. k jest jego prawidtowa i terminowa wyptata.
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% WOJEWODKA | WSPOLNICY
KANCELARIA PRAWA PRACY

dr Marcin Wojewodka
Radca prawny w Wojewddka i Wspdlnicy

Odprawa a odszkodowanie

dwie rozne instytucije prawa pracy

Dla wiekszosci z nas oczywistym jest, ze jedng z najwazniejszych cech sto-
sunku pracy jest jego odptatnosé. Kodeksowa definicja stanowi, ze praca jest
$wiadczona za wynagrodzeniem, a odpowiednie przepisy wyznaczajq stan-
dardy np. w zakresie minimalnego wynagrodzenia za prace czy obligatoryjnych
dodatkéw do wynagrodzenia, np. za prace w godzinach nadliczbowych, w po-

rze nocnej czy w niedziele i Swieta.

Jednoczes$nie w przepisach szeroko rozumianego
prawa pracy poza takimi pojeciami jak wynagro-
dzenia zasadnicze, premie czy nagrody, pojawia
sie kilka sformutowan, ktére czesto uzywane sg
wymiennie, nie zawsze zresztg prawidtowo. Cho-
dzi tu o réznorakie odprawy, odszkodowania, re-
kompensaty czy inne swiadczenia pieniezne, jakie
moga pojawic sie w zwigzku z wykonywaniem lub
przede wszystkim zakoriczeniem stosunku pracy.
Warto usystematyzowad wiedze w tym zakresie,
zeby wiedzie¢, kiedy mamy do czynienia z odpra-
w3, a kiedy z odszkodowaniem.

~N
B

@

Odprawa nie dla postéw greckich

Gdy w roku 1577 Jan Kochanowski napisat ,0d-
prawe postow greckich”, nie miat na mysli zadne-
go $wiadczenia pienieznego wyptacanego osobie,
z ktorg sie rozstajemy. Nie zmienia to faktu, ze,
zgodnie ze stownikiem jezyka polskiego, wtasci-
we rozumienie sformutowania ,odprawi¢ kogos” to
miedzy innymi ,oddali¢ od siebie kogos$ niepozg-
danego lub pozby¢ sie kogos, nie zatatwiwszy jego
spraw lub zyczen”, ,zwolni¢ ze stuzby, z pracy, ze
stanowiska”, a takze ,zatatwi¢ formalnosci zwigza-
ne z wyjazdem kogos, czegos”.

SPIS TRESCI
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Przenoszac zas powyzsze na polskie prawo pracy
nalezy wskaza¢, ze nasz ustawodawca postuguje
sie wtasnie sformutowaniem ,odprawa” co do za-
sady w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace.
Odprawy w naszym systemie sg jednakze uregulo-
wane nie, jakby komus mogto sie wydawac, w Ko-
deksie pracy, ale w specjalnym akcie prawnym, to
jest w ustawie o szczegdlnych zasadach rozwigzy-
wania stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikow. Ustawa ta, obecnie obowigzujgca
w wersji z 2003 roku, zwana jest tez potocznie
ustawg o zwolnieniach grupowych. Jak juz sama
jej nazwa wskazuje, znajduje ona zastosowanie
w przypadku rozwigzywania uméw o prace, ale nie
w kazdym przypadku. Stosuje sie jg wytgcznie wte-
dy, kiedy dochodzi do rozwigzania umowy o prace
z przyczyn niedotyczgcych pracownika, a takze
jesli spetnione sg inne przestanki do stosowania
przepisow zawartych w tej ustawie, np. fakt, ze
ma ona zastosowanie w przypadku pracodawcéw
zatrudniajgcych wiecej niz 20 osob.

Odprawa z ustawy o zwolnieniach
grupowych

Wskazana powyzej ustawa reguluje tryb rozwigzy-
wania uméw o prace z przyczyn niedotyczacych
pracownikow. Jest ona swoistg naktadka, ktérg
pracodawca, w stosunku do ktérego obowigzujg
przepisy tej ustawy, zobowigzany jest stosowac
ponad przepisami Kodeksu pracy. Ustawa zawiera
zaréwno przepisy o charakterze proceduralnym, to
jest wskazuje, jakie dziatania i w jakiej kolejnosci
nalezy podja¢, jak tez te o charakterze material-
nym, np. wprowadzajgc instytucje przedmioto-
wych odpraw. Przepisy sg jednoznaczne: jesli do
rozwigzania stosunku pracy dochodzi z przyczyn
niedotyczgcych pracownika, to co do zasady temu
pracownikowi przystuguje od jego bytego praco-
dawcy odpowiednia odprawa pieniezna. Odprawa
ta jest wyptacana po zakonczeniu trwania umowy
0 prace, a samo rozwigzanie umowy jest niezbed-
ng przestankg do powstania uprawnienia do otrzy-
mania tej odprawy.
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Wysokos¢ odprawy jest uzalezniona od stazu pra-
cy danej osoby w tym zaktadzie pracy, z ktérego
zostaje zwolniona. Podstawg do naliczenia od-
prawy jest indywidualne wynagrodzenie danego
pracownika, ale przystugujgca pracownikowi wie-
lokrotnos¢ tego wynagrodzenia jest uzalezniona
od dtugosci stazu pracy u danego pracodawcy.
Dtugosc te obliczamy na dzien rozwigzania umo-
wy o prace. W przypadku stazu pracy do dwdch
lat odprawa to jednomiesieczne wynagrodzenie,
w razie stazu pracy od 2 do 8 lat méwimy o odpra-
wie w wysokos$ci dwumiesiecznego wynagrodze-
nia, a staz pracy od 8 lat wzwyz to trzymiesieczne
wynagrodzenie danego pracownika.

Przepisy sq jednoznaczne: jesli
do rozwigzania stosunku pracy
dochodzi z przyczyn niedo-
tyczqcych pracownika, to co
do zasady temu pracowniko-
wi przystuguje od jego bytego
pracodawcy odpowiednia od-
prawa pieniezna. Odprawa ta
jest wyptacana po zakonczeniu
tfrwania umowy o prace, a samo
rozwigzanie umowy jest nie-
zbednq przestankq do powsta-
nia uprawnienia do otrzymania
tej odprawy.

Nalezy podkresli¢, ze wysokos¢ odprawy jest li-
mitowana. Ustawodawca ustalit limit na poziomie
15-krotnosci minimalnego wynagrodzenia za prace.
W pierwszej potowie 2024 roku jest to wiec kwota
63 630 ztotych. Ratio legis wprowadzenia powyz-
$zego ograniczenia sg przepisy dotyczgce ubez-
pieczen spotecznych. Otdz zgodnie z nimi odprawa
wyptacana do kwoty wskazanej powyzej 15-krot-
nosci nie stanowi podstawy naliczenia sktadek na
obowigzkowe ubezpieczenia spoteczne. Natomiast
gdyby odprawa byta wyzsza, co w gruncie rzeczy
nie jest zakazane, to kwota powyzej limitu 15-krot-
nosci stanowi¢ bedzie podstawe naliczenia sktadek
na obowigzkowe ubezpieczenia spoteczne. Gdyby
limitu nie byto, istniatoby ryzyko, ze niezbyt uczciwe
strony stosunkéw pracy optymalizowatyby wynagro-
dzenia pod katem sktadek na obowigzkowe ubez-
pieczenia spoteczne. Dlatego tez przedmiotowy limit
stuzy gtéwnie ochronie tych intereséw publicznych.

Tabela 1. Wysokos¢ odpraw z tzw. ustawy o zwol-
nieniach grupowych

Staz pracy u pra-
codawcy na dzien
rozwigzania umowy

Wysokos$¢é odprawy na podsta-
wie ustawy o tzw. zwolnieniach
grupowych jako liczba miesiecz-
nych wynagrodzen*

do 2 lat pracy 1-miesieczne
od 2 do 8 lat pracy 2-miesieczne

od 8 lat pracy 3-miesieczne

*obowigzuje limit kwotowy 15x minimalnego wynagro-
dzenia za prace

SPIS TRESCI
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Odprawy dodatkowe

Jednakze, tak jak wskazano powyzej, odprawa wy-
ptacana w zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace
z przyczyn niedotyczgcych pracownika w praktyce
moze by¢ wyzsza niz limit wskazany w obowigzu-
jacych przepisach. Czasami zdarza sie, ze strony
umowy o prace w dokumencie rozwigzujgcym
stosunek pracy uzgadniajg, np. w przypadku pra-
cownika zarabiajgcego 25 000 zt miesiecznie i le-
gitymujgcego sie 10-letnim stazem pracy, ze mimo
przekroczenia kwoty limitu wskazanego w przepi-
sach pracownikowi zostanie wyptacona petna trzy-
krotnos¢ wynagrodzenia, to jest bez stosowania
przedmiotowego limitu.

Powyzsze jest formg odprawy dodatkowej, po-
nadustawowej. Sg to odprawy poza wielokrot-
nosciami wynikajgcymi z przepisow ustawy
0 zwolnieniach grupowych. Praktyka taka jest jak
najbardziej dozwolona i zgodna z prawem, jed-
nakze pracodawcy muszg pamieta¢ o dyrektywie
rownego traktowania pracownikéw, co znajduje
zastosowanie takze w zakresie warunkow rozwig-
zywania umoéw o prace. Stosujgc odpowiednio inne
przepisy i zasady prawa pracy mozna stwierdzic,
ze obowigzek rownego traktowania nie oznacza
automatycznie koniecznosci wyptaty takich samych
dodatkowych odpraw wszystkim pracownikom, ale
kwestia ta jest stosunkowo delikatna i pracodawcy
powinni do niej podchodzi¢ z nalezytg staranno-
$cig. Przepisy prawa powszechnego nie regulujg
kwestii ewentualnych odpraw dodatkowych.

~N
L
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Odszkodowania w polskim
prawie pracy to zbiorcza nazwa
kilku rozwigzan uregulowanych
bezposrednio w tresci przepiséw
Kodeksu pracy. Co do zasady
odszkodowanie przystuguie, jak
sama zresztq jego nazwa wska-
zuje, gdy po stronie pracownika
pojawi sie jakas szkoda w zwiqz-
ku z tresciq stosunku pracy.

Odszkodowanie niejedno ma imieg

W praktyce zdarza sig, ze zamiennie ze stowem ,o0d-
prawa” postugujemy sie sformutowaniem ,0dszko-
dowanie”. Taka praktyka jest nieprawidtowa, sg to
bowiem dwie rézne instytucje o innej podstawie,
innym celu i charakterze, nie powinny by¢ wiec
stosowane zamiennie. Odprawa, jak juz wskazano
powyzej, przystuguje zwalnianemu z pracy pracow-
nikowi, jesli spetnione sg przestanki do jej nabycia.
Muszg to by¢ przede wszystkim przyczyna roz-
wigzania umowy o prace niedotyczgca pracowni-
ka, np. restrukturyzacja, oraz odpowiednia wielkos¢
pracodawcy (zatrudniajgcy co najmniej 20 osdéb).
Natomiast odszkodowania w polskim prawie pracy
to zbiorcza nazwa kilku rozwigzan uregulowanych
bezposrednio w tresci przepisow Kodeksu pracy.
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Co do zasady odszkodowanie przystuguje, jak Dlatego tez, poza tym, ze nie powinno sie zamien-
sama zresztg jego nazwa wskazuje, gdy po stro— nie stosowac pojec¢ odprawy oraz odszkodowania,
nie pracownika pojawi sie jakas szkoda w zwigzku to takze formutujgc wypowiedzi tej ostatniej insty-
z trescig stosunku pracy. Jesli siegniemy do prze- tucji powinno sie by¢ niezwykle ostroznym oraz
piséw Kodeksu pracy, znajdziemy tam przyktadowo precyzyjnym. Ja wida¢ bowiem z powyzszego po-
odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady réwne- rownania, juz samo odszkodowanie w prawie pracy
go traktowania (art 18%¢ Kodeksu pracy), odszkodo- niejedno ma imie.

wanie za skrécenie okresu wypowiedzenia umowy

o prace (art. 36" Kodeksu pracy) czy wreszcie to Tabela 2. Wysoko$é wybranych odszkodowan
najbardziej znane — odszkodowanie z tytutu nie- w Kodeksie pracy

zgodnego z prawem wypowiedzenia bgdz rozwig-
zania umowy o prace (art. 45 w zwigzku z art 47"
Kodeksu pracy).

Rodzaj Minimum Maximum
odszkodowania

art. 1834 nieréw-  Minimalne Brak limitu

Powyzsze odszkodowania réznig sie przestankami A )
ne traktowanie wynagrodzenie

uprawniajgcymi do ich otrzymania, a takze zasadami za prace
ustalania ich wysokosci. Rézne jest takze ich trak- . o o

. e . . . art. 36" skro- Okres skrocenia 2-miesieczne
towanie pod wzgledem obcigzen daninami publicz- e GREET okresu wypowie-  wynagrodzenie
noprawnymi. Co wiecej, w niektérych przypadkach wypowiedzenia  dzenia
pracodawca mu3| sam z S|eb|.e.nal|czy“c i wyp+acmt art. 45/47" Ao .
odszkodowanie na mocy swojej decyzji, a czasami wypowiedzenie  wynagrodzenie wynagrodzenie
potrzebny jest prawomocny wyrok sgdowy. ULy

Stan prawny 7 lutego 2024 roku

H'Ul 1,"“0‘)
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Stopa bezrobocia w Polsce od kilku lat utrzymuje sie
na stosunkowo niskim poziomie. Liczba osdb gotowych
do podjecia pracy czesto nie pokrywa zapotrzebowania

pracodawcow, a to sprawia, ze firmy chetnie decydujg sie

. na zatrudnienie cudzoziemcow.
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L L 4 Raczkowski

Julia Bichta

Konsultantka imigracyjna
w kancelarii Raczkowski

Wstrzymanie programu PBH

Co traci branza informatyczna?

Ogtoszenie zawieszenia Programu Poland Business Harbour
w styczniu 2024 r. wywotato duze poruszenie posrdd podmiotdw
swiadczqcych ustugi w sektorze IT / New Tech.

Program umozliwiat cudzoziemcom podejmowanie
pracy bez zezwolenia, a takze mozliwos$¢ otwo-
rzenia jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej.
Warto sie zastanowi¢, jakie mozliwosci pozostaty
pracodawcom po zawieszeniu programu PBH.

Zasady programu

Program PBH byt kompleksowym rozwigzaniem
w zakresie relokacji cudzoziemcow, ktdrego celem
byto przyciggniecie do Polski specjalistow, start-
upow oraz firm z sektora IT/New Tech. Poczat-
kowo obejmowat tylko profesjonalistow z Biatorusi,
z czasem jednak dostepny byt takze dla obywateli
Armenii, Gruzji, Motdawii, Ukrainy, Rosji oraz Azer-

bejdzanu.

Preferencyjny program wizowy

W ramach programu PBH oferowano dwie sciezki,
indywidualng oraz biznesowg (dla firm).

)

W tej pierwszej wnioskujgcy musiat przedstawic je-
dynie paszport, dokumenty potwierdzajgce powig-
zanie z branzg IT (minimum roczne doswiadczenie
lub kierunkowe wyksztatcenie), dowdd zaintere-
sowania ze strony jednej z firm informatycznych
w postaci zaproszenia, ubezpieczenie na okres
waznosci wizy oraz wniosek i zdjecia.

Sciezka biznesowa umozliwiata przeniesienie do
Polski wiekszych grup pracownikow. Pierwszym
krokiem byto przestanie do Polskiej Agencji Inwe-
stycji i Handlu (PAIH) listy oséb, ktére miaty podle-
gac relokacji. Nastepnie PAIH przekazywata jg do
Ministerstwa Spraw Zagranicznych (MSZ), skad
trafiata juz bezposrednio do wtasciwego konsulatu.
Ostatnim krokiem byto w umawianie termindéw na
sktadanie wnioskéw wizowych z zainteresowanymi
firmami. Lista wymaganych dokumentdw byta jesz-
cze ubozsza niz w przypadku sciezki indywidualne;j.
Whnioskujacy nie musieli nawet przedstawia¢ doku-
mentdw potwierdzajgcych powigzania z branzg IT.
Nie byto tez potrzebne przedstawianie zaproszenia
od podmiotu zainteresowanego wspotpraca.

| SPIS TRESCI


https://pl.linkedin.com/in/julia-bichta
https://raczkowski.eu/

il

Prawa autorskie

Firmy wspodtpracujqgce

Spis podmiotdw uczestniczgcych w programie Po-
land Business Harbour mozna byto znalez¢ na rzg-
dowej stronie. Weryfikacja zgtoszenia trwata okoto
30 dni, po tym czasie dane kontaktowe firmy byty
publikowane na stronie programu, a spotka mogta
zainicjowac relokacje pracownika.

Atuty programu
Swobodny dostep do rynku pracy

Zwolnienie z obowigzku posiadania zezwolenia na
prace oznaczato mozliwos¢ podjecia czy zmiany
pracy w okresie waznosci wizy bez dodatkowych
imigracyjnych formalnosci. Uzyskanie zezwolenia
na prace wigzato sie dla przysztego pracodawcy
z formalnosciami i kosztami, ktére omijaty uczest-
nikéw programu.

Dziatalnos¢ gospodarcza

Wiza PBH gwarantowata mozliwo$¢ zatozenia
jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej. Przed
wprowadzeniem programu PBH ta opcja byta
otwarta dla bardzo waskiej grupy cudzoziemcdw,
m.in posiadaczy statego pobytu oraz rezydentow
dtugoterminowych UE.

Cztonkowie rodziny

Program PBH pozwalat na relokacje wraz z naj-
blizszg rodzing, co miato jeszcze bardziej zachecié
cudzoziemcow do przyjazdu do Polski. Cztonkowie
rodzin uzyskiwali doktadnie takg samg wize jak
gtéwny wnioskujgcy, program gwarantowat im tym
samym otwarty dostep do rynku pracy.

Wstrzymanie
czy definitywny koniec?

W komunikacie dotyczgcym zawieszenia udziatu
Ministerstwa Spraw Zagranicznych w programie
PBH mozemy przeczytac, ze do czasu przyjecia
rozwigzan gwarantujgcych wtasciwg weryfikacje
firm i cudzoziemcow bedacych jego beneficjentami
program bedzie zawieszony.

Wstrzymanie programu argumentowane jest miedzy
innymi tym, ze w przestrzeni publicznej pojawity sie
zastrzezenia dotyczace naduzywania wiz przyzna-
nych w ramach PBHdo celéw niezgodnych z jego
zatozeniami. Miedzy innymi pojawiaty sie krytyczne
uwagi dotyczgce tego, ze korzystajg z niego nie tyl-
ko specjalisci IT oraz ze wydano znacznie wiecej wiz
niz w praktyce z nich skorzystano.

Jakie rozwiqgzania pozostaty?

Obecnie, aby specjalista IT/New Tech mogt wje-
cha¢ do Polski, jego pracodawca musi uprzednio
wystgpic¢ o uzyskanie zezwolenia na prace. W dal-
szej kolejnosci pracownik umawia wizyte celem
ztozenia wniosku wizowego w polskiej placowce
poprzez e-konsulat albo poprzez centrum wizo-
we (w zaleznosci od sposobu aplikowania o wize
w danym kraju). W praktyce caty proces moze za-
ja¢ do szesciu miesiecy. Wczesniej wjazd do Polski
mozliwy byt w mniej niz trzy miesigce.
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KANCELARIA ADWOKACKA

Piotr Sawicki

adwokat, wspolnik zarzadzajacy
Kancelarii Sawicki i Wspdlnicy

Kajetan Bartosiak

radca prawny
Kancelaria Sawicki i Wspdlnicy

Wyzwania w zatrudnianiu
cztonkow zarzqdu

Zatrudnienie osob petniqgcych funkcje w zarzqdzie spotek kapitato-
wych budzi wiele wgtpliwosci. Przy wyborze podstawy zatrudnienia
cztonka zarzqdu nalezy braé pod uwage zardwno przepisy Kodek-
su spotek handlowych, jak i Kodeksu pracy czy Kodeksu cywilnego,
ktdre nie zawsze sq jasne i dostosowane do problematyki petnienia

funkciji w zarzqdzie.

Cztonkowie zarzagdu moga by¢ zatrudnieni na pod-
stawie umowy o prace, uméw cywilnoprawnych lub
petni¢ swoje funkcje wytgcznie na podstawie po-
wotania przez zgromadzenie wspdlnikow czy rade
nadzorczg. Kazda z form zatrudnienia ma swoje
wady i zalety, a wybdr formy zatrudnienia stanowi
dla wiascicieli spotki nie lada wyzwanie.

Powotanie do zarzgdu spdiki

Zgodnie z przepisami Kodeksu spétek handlowych,
o ile brak jest odmiennych zapisow w umowie spoét-
ki, cztonkowie zarzgdu powotywani i odwotywani sg
w spotce z ograniczong odpowiedzialnoscig przez
zgromadzenie wspdlnikéw, a w spotce akcyjnej —
przez rade nadzorczg. Do petnienia funkcji czton-
ka zarzadu niezbedna jest uchwata zgromadzenia
wspolnikéw lub rady nadzorczej, a takze zgoda
samego przysztego cztonka zarzadu.

Powotanie do petnienia funkcji w zarzgdzie spoiKi
nie jest rownoznaczne z koniecznoscig zawierania
z cztonkiem zarzgdu dodatkowej umowy. Mozliwe
jest okreslenie wynagrodzenia cztonka zarzgdu
w uchwale wiasciwych organdw spoiki, a funkcja
ta moze by¢ réwniez sprawowana nieodptatnie.

Co istotne, powotanie na podstawie przepiséw Ko-
deksu spotek handlowych — przez wspdlnikdw czy
rade nadzorczg — nie jest powotaniem z Kodek-
su pracy, ktére stanowi konkurencyjng do umowy
0 prace podstawe nawigzania stosunku pracy.

Podkresli¢ nalezy dualizm relacji pomiedzy czton-
kiem zarzadu a spotka. Jedna z nich — obligato-
ryjna — nalezy przede wszystkim do sfery prawa
handlowego i jest to tzw. stosunek organizacyjny
(korporacyjny) pomiedzy cztonkiem zarzadu a spot-
kag. Druga, fakultatywna relacjg moze by¢ relacja
zobowigzaniowa.
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Podstawy zatrudnienia
czionkow zarzqdu Powotanie do petnienia funk-

. : cji w zarzqdzie spétki nie jest
Uchwata wspolnikow czy tez walnego zgromadze- . . L
nia moze stanowié podstawe do wyptaty cztonkowi rownoznaczne z koniecznosciq
zarzadu wynagrodzenia, ale nie stanowi tytutu do zawierania z cztonkiem zarzqdu

podlegania ubezpieczeniom spotecznym. Nato- . dodd’rkowei uMmowy Mozliwe
miast zawarcie umowy zobowigzaniowej (czy to

u . 7 - -
w ramach stosunku pracy, czy tez jako umowy pra- * est okreslenie Wynagrodzenlq
wa cywilnego) pozwala na objecie cztonka zarzadu cztonka zarzqdu w uchwale
ubezpieczeniem spotecznym, a takze na szczego- w’roéciwych orgqnéw Spé“(L
towe uksztattowanie relacji pomiedzy cztonkiem a funkcio ta moze byé rdwniez

zarzadu a spotka. Jednoczesnie taka umowa be-
dzie mogta stanowi¢ podstawe dla egzekwowania
przez spoétke realizacji powierzonych zadan.

sprawowana hieodptatnie.

Stosunek pracy

Umowa o prace jest jedng z najczesciej wybiera- Cztonek zarzadu nie ma jednak prawa do wszyst-
nych form zatrudnienia cztonka zarzadu, gtdownie kich benefitéw wynikajgcych z umowy o prace.
z uwagi na preferencje samych managerow. Sto- Jako pracownika zarzgdzajgcego, w rozumie-
sunek pracy zapewnia cztonkowi zarzgdu pew- niu Kodeksu pracy, cztonka zarzgdu nie dotyczg
nos¢ i stabilno$¢ zatrudnienia. Cztonek zarzadu przepisy stanowigce o minimalnym dobowym
zatrudniony na podstawie umowy o prace korzy- odpoczynku czy dodatku za prace w godzinach
sta z ochrony zapewnionej przez Kodeks pracy, nadliczbowych.Z uwagi na réznorodnosc¢ rodza-
w tym ochronie przed zwolnieniem m.in. w wieku jow umoéw o prace mozliwe jest jednak potgczenie
przedemerytalnym, w czasie zwolnienia lekarskie- oczekiwan managera z mozliwie szerokim zabez-
go, czy w trakcie urlopu. pieczeniem samej spotki.
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Umowa o prace ha czas
nieokreslony

Umowa o prace na czas nieokreslony, najkorzyst-
niejsza dla pracownika — cztonka zarzgdu, moze
nie by¢ optymalnym rozwigzaniem dla spoétki, dla
ktdrej pewniejszg opcjg bytaby umowa o prace za-
warta na czas okreslony. W przypadku odwotania
cztonka zarzadu z petnienia jego funkcji konieczne
bedzie rozwigzanie umowy o prace, Co moze oka-
zac¢ sie utrudnione lub niemozliwe ze wzgledu na
ochrone wynikajgcg z Kodeksu pracy.

Warto zauwazy¢, ze samo odwotanie z zarzadu
moze, co do zasady, stanowi¢ wystarczajgca przy-
czyne rozwigzania umowy o prace za wypowiedze-
niem. Nalezy jednak pamieta¢, ze moze zaistnie¢
podstawa do wyptacenia odprawy z tzw. ustawy
o zwolnieniach grupowych.

Umowa o prace na czas okreslony,
umowa na okres kadencii

Cztonek zarzadu w spoétce akcyjnej powotywany
jest na okres nie dtuzszy niz piec lat. Przy spot-
kach z ograniczong odpowiedzialnoscig istnienie
kadencji i czas jej trwania uzalezniony jest od umo-
wy spoiki, a cztonka zarzgdu mozna powotad row-
niez na czas nieokreslony. W przypadku uméw na
czas okreslony problematyczne bedzie wiec ogra-
niczenie czasowe. Okres zatrudnienia w oparciu
0 ,podstawowg” umowe o prace na czas okreslo-
ny, a takze tgczny okres zatrudnienia na podstawie
takich umow o prace zawieranych miedzy tymi sa-
mymi stronami stosunku pracy, nie moze przekra-
czac¢ 33 miesiecy. Ustawodawca wzigt pod uwage
te okolicznos¢ i wytgczyt stosowanie powyzszych
ograniczen na czas okreslony petnienia pracy przez
okres kadenciji.

Istnieje wiec mozliwos¢ zawarcia umowy na czas
okreslony - kadencji, dtuzszej niz 33 miesigce, czy tez
zawieranie kolejnych takich umoéw o prace w zwigz-
ku z ponownym powotywaniem danego managera
do zarzadu. W teorii idealne rozwigzanie dla czton-
kow organdw kadencyjnych ma jednak swoje wady.

SPIS TRESCI
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Cztonek zarzgdu w spétce ak-
cyjnej powotywany jest na okres
nie dtuzszy niz pie¢ lat. Przy
spotkach z ograniczong odpo-
wiedzialnosciq istnienie kadencii
I czas je| trwania uzalezniony
jest od umowy spdtki,

Kadencja a mandat

Kadencja obliczana jest, o ile statut spotki nie sta-
nowi inaczej, w petnych latach obrotowych. Na-
tomiast mandat cztonka zarzgdu wygasa, co do
zasady, z dniem odbycia zgromadzenia wspdlni-
kow zatwierdzajgcego sprawozdanie finansowe
za pierwszy petny rok obrotowy petnienia funkcji
cztonka zarzadu. Mozliwa i bardzo czesta jest wiec
rozbieznos¢ w okresie trwania kadencji i manda-
tu tego samego cztonka zarzadu. Umowa o prace
na okres kadencji moze doprowadzi¢ do sytuaciji,
w ktérej cztonek zarzgdu w okresie miedzy koricem
kadencji a wygasnieciem mandatu pozbawiony be-

dzie umowy o prace.

Drugim, o wiele bardziej powaznym ryzykiem
Zwigzanym ze stosowaniem tego podtypu umowy
0 prace na czas okreslony, jest sytuacja powsta-
jaca w momencie odwotania cztonka zarzgdu lub
samodzielnej rezygnacji. Zdarzenia te sg bowiem
réwnoznaczne z wygasnieciem mandatu, a wiec
z utratg prawa do reprezentowania spoétki. Nie majg
one jednak wptywu na czas trwania kadencji. W ta-
kiej wiec sytuacji, mimo np. decyzji spotki o od-
wotaniu cztonka zarzgdu, dalej pozostaje problem
rozwigzania obowigzujgcej umowy o prace. Dalej
istniejg wiec te same wyzwania jak w przypadku
umowy O prace na czas nieokreslony. Kadencja
jednak predzej czy pdzniej dobiegnie konca, a tym
samym rozwigze sie i umowa o prace z uptywem
czasu, na ktéry zostata zawarta.
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Stosunek pracy na podstawie
wyboru

Stosunek pracy powstaje nie tylko w przypadku za-
trudnienia na podstawie umowy o prace. Innym niz
umowa 0O prace aktem kreujgcym stosunek pracy
jest wybor. Jest to akt jednostronny, ktéry wymaga
jednak zgody pracownika. Czy nawigzanie stosun-
ku pracy przez cztonka zarzgdu na podstawie wy-
boru jest mozliwe? Przepisy Kodeksu handlowego
obowigzujgce do 31 grudnia 2000 r. stanowity, ze
w przypadku spotki akcyjnej “cztonkdw zarzgdu wy-
biera walne zgromadzenie, jezeli statut nie stanowi
inaczej”. Brak wskazania na wybdér w aktualnie obo-
wigzujgcym Kodeksie spdtek handlowych powoduje
watpliwos¢ w kontekscie mozliwosci zastosowania
wyboru co do cztonkéw zarzadu.

Zgodnie z Kodeksem pracy nawigzanie stosunku
pracy nastepuje na podstawie wyboru, jezeli z wy-
boru wynika obowigzek wykonywania pracy w cha-
rakterze pracownika, a stosunek pracy z wyboru
rozwigzuje sie z wygasnieciem mandatu.

Mozliwos¢ wyboru cztonka zarzagdu rozwigzata-
by wiec problem okresu obowigzywania umowy
0 prace. Stosunek pracy rozwigzywatby sie wraz
z wygasnieciem mandatu. Majac jednak na wzgle-
dzie niejednoznacznosc przepiséw w tym zakresie
oraz koniecznos¢, co najmniej, uregulowania tych
kwestii w tresci umowy spotki, taka podstawa za-
trudnienia, mimo swoich niewatpliwych korzysci
dla spdtki, nie jest rozwigzaniem, ktére mogtoby
znalez¢ szerokie zastosowanie.

Umowa cywilnoprawna

Tak jak zaakceptowane zostato w praktyce, ze
cztonek zarzgdu moze by¢ ,pracownikiem”, mimo
ze gtéwna cecha stosunku pracy (podporzgdkowa-
nie pracownicze) nie wystepuje w takim przypad-
ku w klasycznym jej ujeciu, tak samo przyjeto, ze
spotke i cztonka zarzgdu, w ramach relacji zobo-
wigzaniowej, moze tgczy¢ stosunek cywilnoprawny.
Moze to by¢ zaréwno tzw. kontrakt menedzerski,

jak i umowa zawarta w ramach relacji B2B.
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Z kazdym przypadkiem umowy
cywilnoprawnej wiqze sie ryzyko
roszczenia zwigzanego z prze-
kwalifikowaniem umowy na
uMmowe o prace.

W przypadku takich umoéw strony majg o wiele
wiekszg swobode co do uksztattowania szczegé-
téw wzajemnych praw i obowigzkéw w zakresie
okreslenia czasu trwania umowy oraz zdarzen po-
wodujgcych jej rozwigzanie. Z uwagi jednak na prze-
$wiadczenie, ze umowa cywilnoprawna to ,umowa
smieciowa”, ktérg mozna w zasadzie bez zadnych

konsekwencji rozwigza¢ w kazdym momencie, nie
jest to rozwigzanie preferowane przez managerow.

Jednoczesnie nalezy zwrdci¢ uwage, ze z kazdym
przypadkiem umowy cywilnoprawnej wigze sie
ryzyko roszczenia zwigzanego z przekwalifikowa-
niem umowy na umowe o prace.

Mimo ze ze wzgledu na brak podporzgdkowania
pracowniczego ryzyko to jest relatywnie niewielkie,
nalezy pamietaé, ze moze ono rosng¢ w przypadku
cztonkdéw zarzgddw spotek-corek, szczegdlnie gdy
zasady kooperacji miedzy spdtkami w ramach gru-
py kapitatowej nie zostaty dookreslone.

Zawarcie umowy cywilnoprawnej moze okazac
sie wiec ryzykownym rozwigzaniem i powinno by¢
poprzedzone szczegodtowg analizg sposobu wy-
konywania przez cztonka zarzagdu czynnosci, tak
aby unikng¢ ewentualnych roszczen o ustalenie
stosunku pracy.

Umowa ha czas okreslony
obiektywnie uzasadniona

Majgc na wzgledzie powyzsze mozliwosci, z kto-
rych kazda ma zasadnicze wady, przej$¢ nalezy do
umowy, ktéra pozwala na zachowanie przez czton-
ka zarzadu statusu pracowniczego, a jednoczesnie
uchyla sie standardowym ograniczeniom i ryzykom
zwigzanym ze stosunkiem pracy. Mowa tu o kolej-
nym podtypie umowy o prace na czas okreslony, tj.
umowie zawieranej ,w przypadku, gdy pracodawca
wskaze obiektywne przyczyny lezgce po jego stro-
nie, jezeli jej zawarcie w danym przypadku stuzy
zaspokojeniu rzeczywistego okresowego zapotrze-
bowania i jest niezbedne w tym zakresie w Swietle
wszystkich okolicznosci zawarcia umowy, o ktdrej
mowa w art. 25" § 4 pkt 4 Kodeksu pracy”.

Zawarcie takiej umowy na okres petnienia manda-
tu w zarzgdzie oraz spetnienie wymogow informa-
cyjnych wynikajgcych z Kodeksu pracy pozwoli na
nawigzanie stosunku pracy, ktéry z jednej strony
zapewni managerowi uprawnienia pracownicze
(np. urlop, prawo do korzystania na zasadach
przewidzianych dla pracownikéw ze zwolnien le-
karskich), a z drugiej zabezpieczy spoétke na wy-
padek koniecznosci zakoniczenia wspotpracy w ten
sposdb, ze w istocie wytgczone bedg przepisy
ograniczajgce mozliwos¢ rozwigzania stosunku
pracy wynikajgce z wieku pracownika (ochrona
przedemerytalna), z nieobecnosci urlopowej i cho-
robowej, czy tez uprawnien zwigzanych z rodzi-
cielstwem (cho¢ zaznaczy¢ nalezy wyjatek dot.
przedtuzenia umowy do dnia porodu). Réwniez
ograniczona zostanie potrzeba do siegania do
przepisdw tzw. ustawy o zwolnieniach grupowych.
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Kwestia zatrudnienia cztonkow
zarzqdu nie jest uregulowana

w sposob kompleksowy w jed-
nym akcie prawnym i wymaga
szczegdtowej analizy prawa
pracy, prawa spotek handlowych
oraz prawa cywilnego.

Jezeli bowiem umowa zostanie zawarta na okre-
slony czas petnienia mandatu w zarzadzie, to do
jej rozwigzania dojdzie z chwilg utraty mandatu,
a wiec zaréwno z chwilg odwotania z zarzadu, jak
i rezygnaciji. W takim przypadku nie dojdzie do zto-
zenia zadnego oswiadczenia woli ze strony spot-
ki w kontekscie istniejgcego stosunku pracy (np.
o$wiadczenia o wypowiedzeniu umowy o prace),
a przepisy ochronne dotyczg wtasnie ogranicze-
nia pracodawcy w mozliwosci sktadania takich
oswiadczen. Przy umowach na czas nieokreslony
porownywalng swobode daje wytgcznie tzw. “dys-
cyplinarka”. Nalezy pamietac, ze dla mozliwosci jej
zastosowania konieczne jest np. dopuszczenie sie
przez cztonka zarzadu cigzkiego naruszenia pod-
stawowych obowigzkéw pracowniczych, co nie
jest jednoznaczne i nawet pomimo podwyzszone-
go miernika starannosci stosowanego wzgledem
cztonkdéw zarzadu bywa odmiennie oceniane przez
Sady Pracy.

Jednoczesnie korzyscig zaréwno dla spétki, jak
i dla managera, bedzie jasne uregulowanie istnie-
nia umowy o prace niezaleznie od czasu trwania
kadencji, ktéra w przypadku standardowym zwy-
kta koriczyc¢ sie wczesniej niz mandat. Przy umowie
na okres kadencji dochodzi bowiem do sytu-
acji, w ktérej kadencja konczy sie wraz z koricem
roku obrotowego (zazwyczaj — kalendarzowego),
a mandat przystuguje jeszcze do pot roku, tj. do
odbycia zgromadzenia wspdlnikéw, zatwierdzajg-
cego sprawozdanie finansowe za ostatni petny rok
obrotowy petnienia funkcji cztonka zarzadu.

%j 111!

Spotki nie powinny obawiac sie rowniez obowigzu-
jacych w tym przypadku wymogdw informacyjnych
wzgledem Panstwowej Inspekcji Pracy. Zgodnie
z przepisami Kodeksu pracy obowigzek dotyczy
samego faktu zawarcia takiej umowy i przyczyn jej
zawarcia, a wiec nie trzeba jej przesytac, co wig-
zatoby sie z nieakceptowalnym ujawnieniem szcze-
gotowych warunkdéw zatrudnienia.

Podsumowanie

Kwestia zatrudnienia cztonkéw zarzgdu nie jest
uregulowana w sposob kompleksowy w jednym
akcie prawnym i wymaga szczegotowej analizy
prawa pracy, prawa spotek handlowych oraz prawa
cywilnego. Wybdér odpowiedniej podstawy zatrud-
nienia cztonka zarzadu nie jest fatwym zadaniem.
Zaréwno umowa 0 prace, jak i umowy cywilno-
prawne majg swoje wady i ograniczenia. Nato-
miast w ramach istniejgcych podstaw zatrudnienia
mozliwe jest odnalezienie nieoczywistej, aczkol-
wiek najlepiej dostosowanej do specyfiki funkcjo-
nowania cztonkéw organdw spotek kapitatowych.
Pozwoli ona na zapewnienie cztonkowi zarzadu
korzysci wynikajgcych z przepiséw Kodeksu pracy,
ale rowniez uwzgledni potrzeby spotki w zakresie
elastycznosci przy koniecznos$ci dokonania zmian
w zarzadzie spotki oraz zapewni rownoczesne ist-

nienie wiezi organizacyjnej i zobowigzaniowe;.
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Jak pogodzi¢ zawodowe ambicje z najwazniejszym
projektem, czyli satysfakcjonujgcym zyciem prywatnym.
Zdrowie i legislacja na wspodlnej drodze do work-life balance.
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Magdalena Sobecka

Konsultantka HR | Doradczyni °
zawodowa | Trenerka

Sita wartosci

Rodzina, krqgg przyjacidt, kolezanki i koledzy w pracy, ale réwniez
reklamy czy mozliwosci, jakie daje nowa technologia, majg na nas
wptyw i sq nosnikami wartosci, norm i wzorcdw zachowan. Zyjemy
pod ciggtym ostrzatem wypowiadanych przez innych opinii, stdw,
przekonan i prezentowanych postaw, ktdre nieustannie rzutujq na
nasze decyzje, samopoczucie czy rozwdj. Jednoczesnie my sami
rdwniez mamy wptyw na swoje zachowania i postawy, na ksztatto-
wanie swoje| drogi zyciowe;.

Nie zawsze jednak jest tak tatwo i pieknie, bowiem Kiedy jestesmy na rozdrozu,

na réznych etapach naszego zycia przychodzg tez czyli historia Pawta

i trudne momenty. Czujemy wtedy, ze nie mamy

wptywu na niektére wydarzenia, a zycie nie toczy Pamietam dzien, kiedy zadzwonit do mnie Pawet.
sie po naszej mysli. To moze by¢ idealny moment Jedna ze znanych na rynku firm zaproponowata
na odkrycie lub powrét do swoich wartosci, zatrzy- mu ciekawe stanowisko. Praca wigzata sie z cze-
manie sie i przypomnienie sobie, co tak naprawde stymi zagranicznymi podrézami stuzbowymi. By-
jest dla nas wazne i czego najbardziej potrzebujemy. toby to dla niego czyms nowym, dajgcym wieksze

perspektywy, ale tez kompletnie zmieniajgcym
jego zycie zawodowe i prywatne. Od dawna juz
pracowat w roli eksperta i skrycie marzyt o czyms

Ni d dzié wiad 56 ludzi nowym, a tu taka okazja! Pomimo radosci i entuzja-
€0 ZIS wiadomo, ze ludzie, zmu, nie byto mu tatwo podjg¢ decyzji. Doskona-

I<Térzy zyjqQ w zgodzie ze swoimi le zdawat sobie sprawe, ze jego wybory i decyzje,
quTos'ciqmi, sq bqrdziei zwtaszcza takie, majg wptyw na zycie najblizszych
zadowoleni z siebie i z zycia. Mu 0s0b, na zycie jego rodziny.
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Z pewnoscig nie
maogtby bawic sie
ze swojg coreczky
codziennie po pra-
cy. Jego zona, Anna,
nie mogta pozbawiac
go nowych mozliwosci,
z drugiej strony nie chciata, by
kierowat sie tylko jej subiektywng opinig. Pawtowi
na poczatku wydawato sie, ze wystarczy zebrac
wiecej informacji na temat tej oferty pracy. Kiedy
zauwazyt, ze do podjecia decyzji wtasciwie ma juz
komplet informacji, nadal nie byt jej pewien, nadal
czegos brakowato. Anna zaproponowata wtedy, ze
najlepiej bedzie, jesli skonsultuje te decyzje z do-
radcg zawodowym lub coachem. Na sesji skupilismy
sie z Pawtem na tym, co tak naprawde jest w jego
Zyciu wazne, 0 czym marzy i czego pragnie. Roz-
mawialismy o jego fundamentalnych wartosciach,
poniewaz trudnosci w podjeciu decyzji, jego oba-
wy i watpliwosci byty zwigzane z wewnetrznym
zmaganiem. Ta rozmowa byta potrzebna Pawtowi,
aby wstuchac sie w siebie, swoje mysli, potrzeby
oraz wewnetrznie je uporzgdkowac. Finalnie Pawet
poszedt za swoim wewnetrznym gtosem, za gtosem
swoich wartosci, za tym, co w danym momencie
jego zycia byto dla niego najwazniejsze i ostatecz-
nie nie przyjat tej oferty pracy.

Minety dwa lata, kiedy ponownie sie spotkalismy. Byt
radosny, peten energii i bardzo wdzieczny za tamtg
rozmowe. Cho¢ woéwczas nie podjat decyzji o zmia-
nie, w jego pracy i zyciu wiele sie zmienito. Po jakims
czasie zostat szefem jednego z dziatdow, realizujac
sie w nowej roli, ktéra aktualnie pozwala tgczy¢ mu
dwa wazne dla niego Swiaty: prace i rodzine.
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Spojrzenie w gtqb siebie,

do swoich wartosci, pomaga
nam w kluczowych momentach
naszego zycia.

Kiedy czujemy, ze zycie nie ukitada
nam sie tak jak bysmy chcieli,
czyli historia Kasi

Od dtuzszego czasu Kasia czuta, ze cos jest nie tak
w jej zyciu. Miata fajng prace, przyzwoite zarobki,
ale jej zycie w niewielkim stopniu odzwierciedlato
to, o jakim kiedy$ marzyta. Coraz rzadziej bywata
radosna i tak naprawde to, co osiggneta do tej pory,
nie dawato jej juz spetnienia. Cho¢ realizowata
swoje cele zawodowe, to w ostatnich miesigcach
czuta, ze zawodowo i prywatnie ciggle jest w tym
samym miejscu, tak jakby sie zatrzymata. Skupiajgc
sie na pracy i codziennych zadaniach, kompletnie
zapomniata o sobie i swoich potrzebach. W poszu-
Kiwaniu tego, co stracita w ostatnim czasie, Kasia
zdecydowata sie na coaching. Jednym z nieta-
twych zadan, ktére miata wykonac, byto wskazanie
przez nig wartosci, ktére wyznawata.

Byta kompletnie zaskoczona, kiedy na jednej z segji
ustyszata pytania:

Zastanow sie, co sprawia, Ze czujesz sie zle?
Do robienia czego sie zmuszasz? W jakich sytu-
acjach nie czujesz sie dobrze?

Za czym obecnie tesknisz? Co sprawi,
ze Twoje zycie bedzie petne radosci?

Przypomnij sobie, kiedy czutas sie naprawde

szczesliwa w zyciu? Co woéwczas robitas?
Dlaczego byto to dla Ciebie wazne?

SPIS TRESCI
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W trakcie poszukiwan Kasia przyznata: ,wazny jest
dla mnie rozwdj”. Nastepnym krokiem byto dotknie-
cie istoty tego, co tak naprawde byto dla niej waz-
ne, padaty kolejne pytania:

Co oznacza dla Ciebie rozwdj osobisty?
Do czego prowadzi rozwéj?

Czego chciatabys sie nauczy¢?

,Rozwdj pozwoli mi na co dzieri nie zapominac o so-
bie. W sumie zawsze lubitam sie rozwijac, dzieli¢
sie wiedzg i doswiadczeniem z innymi. Przynosito
mi to i innym wiele korzysci. Rozwdj to dla mnie tez
poznanie, rozwijanie i wykorzystywanie talentdw
W pracy i w zyciu prywatnym. Zawsze zastanawia-
fam sie, jakie mam talenty, ktore mogtabym wyko-
rzystac¢ w zrelaksowaniu sie lub wspieraniu innych
w trudnych chwilach”.

Kasia odkryta rowniez, ze robita zbyt wiele dla swo-
jego bezpieczenstwa finansowego, zapominajac
o tym, co byto dla niej réwnie wazne, a co powaz-
nie zaniedbata - zdrowie. Jak sama przyznata ,to
moja pieta achillesowa. Dbam o sfere psychicz-
ng, duchowg, zawodowa. O fizycznosc¢ i zdrowie

najmniej, po macoszemu, na szybko i pobieznie”.
Ustyszata kolejne pytania:

Co oznacza dla Ciebie zdrowie?
Co moéwi Twoje ciato w kwestii zdrowia?
Jak chcesz realizowaé te warto$é na co dzien?

Czy w Twoim zyciu sg osoby,
ktore inspirujg Cie do dbania o zdrowie?

Co oznacza dla Ciebie aktywnos$¢ fizyczna?
Do czego doprowadzi Cie aktywnos¢ fizyczna?

W ten sposdéb matymi krokami Kasia definiowata
swoje wartosci.

Kiedy widzimy, ze najblizsze
otoczenie nam nie pomoze,
czyli historia llony

Kiedys$ ustyszatam od llony, ze przyszta do mnie
po wsparcie, bo wiedziata, ze: ,od Ciebie ustysze
C0s innego niz to, co powtarzajg mi wszyscy do-
okota. Moi znajomi mdwig mi: ,a po co Ci to?’ ,jest
dobrze tak, jak jest” ,po co cos zmieniac” A Ty nie
pdjdziesz na tatwizne i powiesz mi zupetnie cos in-
nego. Zamierzam zmienic¢ prace. Zastanawiam sie
powaznie nad pdjsciem w strone kadr i ptac, czy
mogtabys mi powiedziec¢ cos wiecej o tej pracy?
Czego musze sie nauczyc, jakie umiejetnosci sg
potrzebne na tym stanowisku?”

Na co dzien llona otacza sie ludzmi, przy ktérych
czuje sie swobodnie. tgczg ich podobne wartosci,
dzieki ktorym lubig spedzac ze sobg czas. Majg
wspodlne tematy, na ktére czesto rozmawiajg, po-
dobne perspektywy i poglady w wielu kwestiach.
Pomimo dobrych intencji przyjacioét, ich zrozumie-
nia i emocjonalnego wsparcia, tym razem wiedziafa,
ze nie dostanie od nich tego, czego tak napraw-
de potrzebowata. Brakowato jej wiatru w zaglach
i inspiracji. llona szukata kogos, kto pomoze jej
znalez¢ szerszg perspektywe, rozwazy¢ rozne
warianty, a przede wszystkim pomoze jej odnalez¢
w sobie odwage do dziatania. Dlatego nikomu o ni-
czym nie méwigc, umowita sie na rozmowe.

Takich historii jest wiele, a te przytoczone powy-
zej bardzo mocno pokazujg, ze spojrzenie w gtab
siebie, do swoich wartosci, pomaga nam w klu-
czowych momentach naszego zycia. Kiedy stoimy
przed trudnym wyborem, to wtasnie nasze warto-
$ci pomagajg nam podejmowac najwazniejsze de-
cyzje. A wartosci sg jak drogowskazy, jak latarnie
morskie uzywane do nawigacji przez marynarzy.
Co pewien czas przychodzg takie momenty, kiedy
nie jestesmy do korica zadowoleni ze swojego zy-
cia, kiedy niby wszystko jest ok, a jednak czujemy,
ze cos jest nie tak, wtedy witasnie nasze wartosci
mogg nadac zyciu nowy kierunek, nowy sens. Nie
od dzis wiadomo, ze ludzie, ktérzy zyjg w zgodzie
ze swoimi wartosciami, sg bardziej zadowoleni
z siebie i z zycia.
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Kiedy stoimy przed trudnym
wyborem, to wtasnie nasze
wartosci pomagajg nam podej-
mowacé najwazniejsze decyzje.

Co ciekawe, czesciej otaczajg sie ludzmi, ktorzy
kierujg sie w zyciu podobnymi wartosciami. Wspdl-
ne wartosci dziatajg jak cement, ktéry zaciesnia
wiezi miedzyludzkie. Znacznie tatwiej wowczas
o realizacje wspodlnych celdéw oraz zaspokojenie
zyciowych potrzeb. Jak pisze A. Matejko: ,Komu
najblizsze sg wartosci zwigzane z zyciem rodzin-
nym, ten bedzie odnosit samego siebie wtasnie do
rodziny. Kogo zndw catkowicie pochtonie praca,
ten bedzie uktadat swe zycie zgodnie z opiniami
kregu spotecznego bezposrednio z nig zwigzane-
go” (Mata grupa, ,Studia socjologiczne”).

Jednak state przebywanie wsréd ludzi, z ktory-
mi na co dzien czujemy sie bardzo komfortowo,
ufamy sobie, nie wdajemy sie w konflikty, ponie-
waz dzielimy wspdlne poglady i wartosci, stwarza
duze ryzyko zamkniecia sie w ,bance”. Wszelkie
interakcje i rozmowy z osobami spoza naszego
hermetycznego srodowiska pokazujg nam inne
mozliwosci, nowe perspektywy

myslenia, a do tego mogg za-

razi¢ nas odwaga i sta¢ sie

dla nas iskrg do dziatania.

Tak jak w przypadku

llony, ktéra nie zna-

lazta tego w swoim g, > >
otoczeniu.
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Jako mate dzieci jak ggbka przyswajamy wartosci,
wzorce myslowe i sposdb postrzegania rzeczy-
wistosci naszych rodzicow, bliskich i sSrodowiska.
Z biegiem czasu, gdy dorastamy i rozwijamy sie,
nasza samoswiadomos¢ wzrasta i chcemy jak naj-
lepiej zrozumie¢ samych siebie. Zaczynamy weryfi-
kowac zaczerpniete czy wyuczone wzorce. Chcemy
dowiedzied sig, co jest dla nas wazne i przyjrze¢ sie
wartosciom, z ktérymi rzeczywiscie sie utozsamia-
my, ktdre sg nasze.

Aby mie¢ pewnosc, czy dana wartosé rzeczywiscie
nam stuzy, mozemy odpowiedzie¢ sobie na naste-
pujgce pytanie:

Czy ta wartos$¢é przynosi mi rados$é i harmonie
W moim zyciu, czy moze sprawia, ze czuje sie
zestresowana?

Nie jest to proste zadanie, ale konieczne. Zajrzenie
w gtab siebie i w swojg historie utatwig Nam powyz-
Sze oraz ponizsze pytania:

Kto jest autorem tej wartosci?

Czy to ja jg wybratam, czy zostata mi narzucona
przez innych? Skad pochodzi ta warto$¢?

Czy pochodzi od moich rodzicéw, dziadkdw,

czy moze zostata mi wpojona przez np. kulture,
czy szkote?

Czy moge sie dzieki niej rozwijaé, spetniaé
marzenia? Czy raczej zamyka mnie w moim
Swiecie, izoluje, ogranicza?

Zycie, ktérego gteboko pragniemy, nie w petni
od nas zalezy. Jednak mamy na nie wptyw.
Mamy wptyw na odnalezienie w sobie na-
szych prawdziwych motywatorow, praw-
dziwych wartosci. To wiasnie odwazne
podgzanie za nimi przynosi nam spet-
nienie i ogdlne poczucie szczescia.

| wtasnie tego Ci zycze.

®
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Monika Pawtowska

menedzerka, ekspertka HRM, coachka,
mentorka, trenerka FRIS, HR na Szpilkach

Wiele twarzy mobbingu

Mobbing ma wiele twarzy i wiele wymiardw. Z catq pewnoscig mo-
zemy stwierdzié, ze jest jednym z dziatan, ktére budujg toksyczne
miejsca pracy i wptywaijq na relacje w zespole: krok po kroku, wy-
darzenie po wydarzeniu, dziatanie po dziataniu powstajg miejsca,
w ktdrych zamiast zaangazowania, motywacii, inspiracii, wsparcia,
kreatywnosci w poszukiwaniu rozwigzan oraz solidnego wywiq-
zywania sie ze swoich obowiqgzkow gosci stres, strach, wzajemne
oskarzanie, brak wspdtpracy i obawa przed tym, co przyniesie

kolejny dzien.

Czy istnieje wzdér na mobbing?

Mobbing przez dtugi czas tgczony byt z zalezno-
$cig stuzbowg i wystepowat w relacji przetozony
— (wspot)pracownik. To wtasnie w hierarchii do-
szukiwano sie naduzy¢ ze strony bezposrednie-
go przetozonego. Niekiedy bywa jednak tak, ze
to bezposredni przetozony jest ofiarg naduzyc¢ ze
strony swoich pracownikdéw. Zjawisko to nosi na-
zwe staffingu (ang. ,staff” — personel, kadra) i po-
lega na podejmowaniu przez grupe pracownikow
dziatan, majgcych na celu wyeliminowanie przeto-
zonego poprzez zdyskredytowanie go w oczach
innych pracownikow. Staffing moze polegac na
przykfad na ignorowaniu polecen oraz podwazaniu
kompetencji i umiejetnosci przetozonego.

Warto takze zaznaczy¢, ze pomiedzy wspotpra-
cownikami, kolegami i kolezankami rowniez obser-
wujemy niepozgdane dziatania. Bez wzgledu na
to, z jakim rodzajem mobbingu mamy do czynienia,
mechanizmy zachowan sg do siebie zblizone. Za-
liczajg sie do nich:

utrudnianie wykonywania pracy,
umniejszanie kompetencji, wiedzy, umiejetnosci,

izolowanie od zespotu, informaciji,
wymiany wiedzy czy doswiadczen,

upokarzanie, wysmiewanie, obrazanie,

zastraszanie.
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Mobbing ma kilka faz i nie od razu jest widoczny
dla pozostatych osdb w zespole, dziatu HR czy za-
rzadu. Stosowany w sposdb przemyslany na swia-
tto dzienne wychodzi dopiero po pewnym czasie,
gdy jego adresat bgdz adresatka nie ma juz sity na
przeciwstawianie sie tym dziataniom. Warto z catg
pewnoscig podkresli¢, ze w dtuzszej perspektywie
sytuacja ta dotyka wszystkich cztonkéw zespotu,
a ostatecznie rowniez samg organizacje. To od
nas, obserwatoréw i biernych uczestnikéw tej sy-
tuacji, zalezy, jak bedzie wygladat kolejny rozdziat
tej historii, przy czym skutki trwania w toksycznym
srodowisku zawodowym przez dtuzszy czas sg po-
wazne. Zaliczajg sie do nich:

obnizona samoocena,
brak poczucia wtasnej wartosci,
brak poczucia bezpieczenstwa,
utrata poczucia sprawczosci,
obnizony nastdj,

wzrost poczucia zagrozenia,
zaburzenia snu,

przewlekty stres,

zaburzenia ze strony uktadu
Sercowo-naczyniowego,
oddechowego czy

zaburzenia odzywiania,

chroniczne dolegliwosci
bdlowe,

depresja.
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Nie ma miejsca na potsrodki

Mobbing, naduzycia wtadzy, brak wspotpracy
w zespole czy konflikty wewnatrz organizacji miaty
i bedg mie¢ miejsce. To od nas (pracownikéw, me-
nedzerdéw, cztonkdéw zarzadu i dziatéw HR) zalezy,
czy znajdziemy w sobie odwage, aby powiedziec
STOP. W naszym obowigzku jest powiedzenie
kategorycznego NIE dla wszystkich dziatan i za-
chowan, ktére ponizajg drugiego cztowieka oraz
ograbiajg go z szacunku i godnosci. Nie oznacza to
bynajmniej, ze jako przetozeni, kolezanki i koledzy
nie mozemy wymagac od siebie realizacji zadan,
dotrzymywania termindw i jakos$ci pracy, budowa-
nia synergii i wspotpracy, poszukiwania rozwigzan,
przyjmowania odpowiedzialnosci za swoje dziata-
nia oraz przyznawania sie do btedu. Pamietajmy,
ze wyznaczanie celéw, monitorowanie ich reali-
zacji oraz udzielanie informacji zwrotnej to sku-
teczne narzedzia, ktére wspierajg nas w tworzeniu
bezpiecznych miejsc pracy i przestrzeni na budo-
wanie zaangazowania, bezpieczenstwa psycholo-
gicznego oraz efektywnej wspotpracy. Tak jak nie
kazda réznica zdan jest konfliktem, tak réwniez nie
kazda trudna relacja jest mobbingiem. Pamietajmy
o tym, aby nie naduzywac tych stéw, aby nam nie
spowszedniaty i pozwalaty na reakcje wtasnie tam,
gdzie powinna mie¢ miejsce.
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Mobbing oznacza dziatania lub zachowania do-
tyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtu-
gotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powodujgce lub majgce na celu poni-
zenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikdéw.
Kodeks pracy art. 94 [3] §2.

Wg Miedzynarodowej Organizacji Pracy mobbing
to obrazliwe i msciwe zachowanie, wyrazajace sie
poprzez okrutne, ztosliwe lub upokarzajace usito-
wania zaszkodzenia jednostce lub grupie pracow-
nikow, ktérzy staja sie przedmiotem psychicznego
dreczenia. Mobbing zawiera w sobie bezustanne,
negatywne uwagi lub krytyke, izolowanie osoby
od kontaktow spotecznych, plotkowanie lub roz-
powszechnianie fatszywych informaciji.

Prawo pracownika, obowigzek
pracodawcy

Bardzo istotng informacjg, zaréwno dla pracowni-
ka, jak i dla pracodawcy, jest to, jak ustawodawca
ustosunkowat sie do kwestii mobbingu. W § 1 art
94(3) Kodeksu pracy czytamy, ze “pracodawca
jest obowigzany przeciwdziata¢ mobbingowi”. Jest
to wiec jeden z podstawowych obowigzkdéw pra-
codawcy, a wypetnienie go polega na starannym
dziataniu. Takie dziatanie moze przybierac rézne
formy, miedzy innymi:

organizowanie szkolen dla pracownikéw

w celu podniesienia $wiadomosci oraz za-
gwarantowania im narzedzi pozwalajacych na
odpowiednig reakcje,

informowanie pracownikéw o niebezpieczen-
stwie i uczciwe powiadamianie o konsekwen-
cjach mobbingu,

identyfikowanie i nazywanie niepozgdanych
zachowan,

stworzenie wewnetrznej procedury, utatwiajg-
cej wykrycie mobbingu i ocene niepozgdanych
zachowan.

Madry pracodawca po szkodzie?

Moze jednak zdarzy¢ sie tak, ze pomimo wdro-
zenia wyzej wymienionych rozwigzan w zespole
wystgpig zachowania noszgce znamiona mob-
bingu. W takim przypadku odpowiednig reakcjg
ze strony pracodawcy jest wprowadzenie dziatan
naprawczych w stosunku do oséb podejmujgcych
niewtasciwe zachowania oraz dziatarh majgcych
na celu wsparcie ofiary. Najwazniejszymi formami
pomocy jest zapewnienie pracownikowi wsparcia
medycznego, psychologicznego oraz prawnego,
ale moze to by¢ réwniez ograniczenie kontaktow
miedzy ofiarg a przesladowcag do minimum. Nalezy
jednak pamietac, ze kazde takie dziatanie powinno
by¢ uprzednio skonsultowane z samym zaintereso-
wanym, jego nadrzednym celem jest bowiem (od)
budowanie bezpiecznego srodowiska pracy.

Pracownicy powinni natomiast zwréci¢ szczegol-
ng uwage na wszelkie oznaki mogace swiadczy¢
0 wystepowaniu mobbingu w miejscu pracy. Warto
korzystac z zapewnionych w miejscu pracy roz-
wigzan: doktadnie zapoznac sie z trescig polityki
antymobbingowej, zbudowac swiadomos¢ swoich
praw i, w przypadku posredniego lub bezposred-
niego doswiadczenia zachowan niepozadanych,
umie¢ odpowiednio zareagowac.

Pamietajmy, ze srodowisko pracy nie jest abstrak-
cyjnym pojeciem, jest to konglomerat réznych po-
dejs¢, charakterdéw i historii, ktore z jednej strony
kazdego dnia mogg budowa¢ wspierajgcy, bez-
pieczng i inspirujgcg atmosfere, a z drugiej, po-
przez biernos¢ i brak komunikacji, mogg stworzy¢
toksyczng, petng stresu i strachu przestrzen. Za-
chowujmy sie wiec tak, zeby nie dopuscic¢ do tej
drugiej sytuaciji, jest to bowiem nasz wspdlna od-
powiedzialnosc.

SPIS TRESCI
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Kalendarium
Kursy | webinary

Czas pracy
kierowcow. Zmiany
zwigzane z pakietem
mobilnosci

Termin: 18.04.2024
Czas trwania: 5 godz.
Prowadzgacy:

Andrzej Cholewa,
Krzysztof Witos
Forma: Online

Potracenia na

liscie ptac

z uwzglednieniem
nowych kwot wolnych

Termin: 19.04.2024
Czas trwania: 5 godz.
Prowadzgcy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

Jawnosé

i przejrzystosé
wynagrodzen.

Jak przygotowad
organizacje do
przepisdw Dyrektywy
2023/970

Termin: 23.04.2024
Czas trwania: 1,5 godz.
Prowadzaca:

r. pr. Joanna Cur
Forma: Online

Obowigzki
pracodawcy

w kontaktach

z komornikiem,
egzekucja

z wynagrodzenia
za prace

Termin: 25.04.2024
Czas trwania: 5 godz.
Prowadzaca:

Danuta Piwowarczyk
Forma: Online

HR NA SZPILKACH - 2(13)-2024 m
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@ Eduwersum

Podstawa wymiaru
Swiadczen
chorobowych

w 2024.

Najnowsze zmiany
w stanowiskach ZUS

Termin: 26.04.2024
Czas trwania: 5 godz.
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

Oddelegowani
2024. Rozliczanie
pracownikéw
oddelegowanych za
granice i kierowcow
w przewozach
miedzynarodowych

Termin: 8.05.2024
Czas trwania: 5 godz.
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

O O O O
O O O O

O O O O
O O O O

Akademia
Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego

Termin: 14.05.2024
Czas trwania: 9 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Agnieszka Wachowicz,
r.pr. Joanna Cur,
Marzena Jasinska,
Katarzyna todygowska,
lwona Wotkiewicz
Forma: Online

Akademia
Mistrzostwa
Kadrowego

Termin: 14.05.2024
Czas trwania: 5 mies.
Prowadzace:

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

O O O O
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Akademia
Mistrzostwa
Ptacowego

Termin: 14.05.2024
Czas trwania: 4 mies.
Prowadzace:
Agnieszka Wachowicz,
Marzena Jasinska
Forma: Online

OPTIMA

w teorii i praktyce.
Certyfikowany kurs
obstugi programu

Termin: 18.05. 2024
Czas trwania: 2 tyg.
Prowadzgca:
Judyta Mazur
Forma: Online

ENOVA

w teorii i praktyce.
Certyfikowany kurs
obstugi programu

Termin: 23.05.2024
Czas trwania: 5 tyg.
Prowadzgca:
Judyta Mazur
Forma: Online

Praktyczne aspekty
umowy o zakazie
konkurencji

Termin: 24.05.2024
Czas trwania: 1,5 godz.
Prowadzgca:

adw. Patrycja
Rejnowicz-Janowska
Forma: Online

lowano dla [FIR

—
T d”

Akademia HR
Zarzadzanie Zasobami
Ludzkimi

Termin: 5.06.2024
Czas trwania: 9 mies.
Prowadzaca:
Matgorzata Gdrska
Forma: Online

Akademia Master
Certyfikowany Kurs
Kierownika Dziatu kadr
i ptac

Termin: 12.06.2024
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
r.pr. Joanna Cur,

prof. dr hab. Krzysztof
Walczak,

Przemystaw Jezek
Forma: Online

Akademia
Prawa Pracy
dla wymagajacych

Termin: 12.06.2024
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
r.pr. Joanna Cur,

prof. dr hab. Krzysztof
Walczak

Forma: Online
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