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Szanowni Panstwo,

Obsesyjna potrzeba pracowania, wyznaczanie sobie nie-
realistycznie wysokich standarddw, uzaleznienie wtasnej
samooceny od permanentnej pracy. W Polsce juz dla bli-
sko 20 proc. zatrudnionych pracoholizm stanowi realny
problem. W pracy spedzamy wiecej godzin niz wiekszos¢
Europejczykdw, a to prowadzi do wzmozonego stresu
i wszystkich jego konsekwencji zdrowotnych. Przepraco-
wanie to nie powdd do dumy. To problem, ktéry objawia sie
np. wysokim poziomem absencji chorobowych, regularny-
mi nadgodzinami oraz zjawiskiem prezenteizmu. Za kulture
organizacyjng odpowiadamy wszyscy. Zarowno pracodaw-
cy, ktérzy ksztattujg jej ramy, jak i pracownicy, ktdérzy wy-
petniajg je swoim zaangazowaniem.

W niniejszej publikacji, wraz z wysmienitym gronem Au-
toréw - wybitnych autorytetéw z dziedziny prawa pracy
i HR, poruszamy watki zwigzane z odpowiedzialnoscia
pracodawcow - poczgwszy od naruszania przepisow
0 wynagrodzeniach, przez konsekwencje nieroztropnego
uzywania Al przez pracownikdw, az po instytucje wyod-
rebnienia pracodawcy w kontekscie odpowiedzialnosci za
zobowigzania wynikajgce ze stosunku pracy.

Przygotowujemy Paristwa na zmiany w przepisach pra-
wa pracy! Po lekturze Magazynu nie zaskoczy Panstwa
ustawa o uktadach zbiorowych czy ustawa o minimalnym
wynagrodzeniu.

Eksperci, ktorzy zgodzili podzieli¢ sie swojg wiedza,
omawiajg w detalach regulacje o ochronie sygnalistéw.
Na podstawie orzecznictwa przyblizajg instytucje umowy
przedwstepnej. Analizujg wptyw Al na zatrudnienie. | zwra-
cajg uwage, ze kwota netto w umowie o prace to dopiero
poczgtek komplikaciji!

Gros miejsca poswiecilismy specyficznym watkom zatrud-
niania cudzoziemcdéw, w tym obowigzkom pracodawcy
w procesie zmiany warunkoéw zatrudnienia zagranicznego
pracownika oraz pracom legislacyjnym wokot specustawy
0 pomocy obywatelom Ukrainy.

Jako praktycy HR i przedsiebiorcy wiemy, ze prewencja
jest lepsza od interwencji, a wyprzedzajgca informacja
czesto decyduje o wygranej. Mam przekonanie, ze wiedza,
ktdrg zaczerpniecie Panstwo z niniejszej lektury bedzie
strategicznym kamieniem milowym w drodze do spetnienia
profesjonalnych celdow.

Monika Smulewicz
—Ye e
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Monika Smulewicz

Ekspertka prawa pracy
Prezeska Zarzadu HR na Szpilkach®
CEO Eduwersum® Collegium Rozwoju HR

Pracoholizm nasz powszedni

Jak pogodzic¢ czas pracy, zdrowe zaangazo-
wanie, dobrostan zatrudnionych i wizerunek
pracodawcy?

Centrum Badania Opinii Spoteczne| przebadato uzaleznienia Po-
lakdéw. Dla blisko 20 proc. zatrudnionych pracoholizm jest realnym
problemem, a ponad jedna trzecia jest powaznie zagrozona tym
zaburzeniem. Rozwinigty pracoholizm dotyka przede wszystkim
Polakdw w wieku okoto 44 lat. Z badania wynika, ze poziom empatii
dla uzaleznienia od pracy jest niski - znaczna czes¢ spoteczenstwa
uwaza, ze osoba uzalezniona sama ponosi odpowiedzialnosc za
swoj stan. Za zdrowe srodowisko pracy odpowiadaijqg jednak zardw-
no pracownicy, jok i pracodawecy. Potowa zatrudnionych, ktérzy za-
uwazajq u kolegdw z pracy niepokojgce objawy natury psychiczne;j,
stara sie pomaoc im na wiasnq reke. Mdéwienie w firmach o zdrowiu
psychicznym bez stygmatyzowania - to olbrzymi krok do wzajem-
nego wsparcia. Jakie sq czerwone flagi w uzaleznieniu od pracy?
Czy pracownik-pracoholik moze mie¢ wptyw na postrzeganie catej
firmy? Co moze zrobic¢ pracodawca, aby chroni¢ dobrostan pra-
cownikow i wiasng firme przed konsekwencjami nieopanowanego
Czasu pracy?
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Psycholog SWPS, dr Jacek Buczny ostrzega, ze

Praca Wy|<onywonc1 przez pra- : , ) .
wczesna diagnoza pracoholizmu moze uchronic

cownika ponad obowigzujgce firmy przed nagtym spadkiem efektywnosci pra-
go hormy czasu pracy, a takze cownikéw oraz nieobecnosciami w pracy wywo-
pOﬂCid przed’ruiony dobowy tanymi ztym stanem zdrowia. Z punktu widzenia

pracownika, diagnoza moze przyczynic¢ sie do

wymiar czasu pracy, wynikajqc
Y P YWy Iqcy zweryfikowania niewtasciwego stylu pracy, zwig-

z obowiqzujqcego pracownika zanego z neurotycznym perfekcjonizmem i obse-
systemu i rozktadu czasu pra- sjg pracy. Wysokiemu natezeniu pozadania pracy
cy. stanowi prace w godzincnch towarzyszy¢ moze depresja, gorszy stan zdrowia

psychicznego i fizycznego, pogorszenie relacji
z innymi, jak réwniez wypalenie zawodowe i ogdine
Art. 151 § 1 Kodeksu pracy obnizenie jakosci zycia.

nadliczbowych.

Jak odrézni¢ pracoholizm

Cztery wymiary pracoholizmu od zaangazowania?
Badacze z Uniwersytetu Gdanskiego zidentyfiko- Nadmierne zaniepokojenie o prace, kierowanie sie
wali cztery wymiary uzaleznienia od pracy: w pracy niekontrolowang motywacjg i inwestowa-
nie tak duzej ilosci czasu i wysitku w prace, ze pro-
obsesyjne pozadanie pracy (silna potrzeba wadzi to do ostabienia innych waznych obszaréw
pracowania), zycia - oto definicja pracoholizmu.
podnoszenie wiasnej oceny poprzez ciaggta Na drugiej szali mamy pasjonatéw. Dla nich praca
prace, jest nagrodg samg w sobie. Badacze Uniwersyte-
tu w Karolinie Pétnocnej wykazali, ze pracodawcy
oczekiwanie na redukcje negatywnych duzo chetniej dobierajg takie osoby do swoich ze-
emocji i regeneracje oraz spotéw ze wzgledu na to, ze bardziej przyktadajg
sie do wypetniania obowigzkow - nierzadko pracujg
wyznaczanie sobie nierealistycznie wyso- w weekendy i biorg na siebie dodatkowe obowigzki
kich standardéw i poczucia trwatego niepo- wykraczajgce poza ustalony job description. Méwi
wodzenia w czasie ich realizacji. sie nawet, ze pasjonaci ptacg tzw. passion tax.
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Cho¢ zasoby czasu alokowane na zadania zawo-
dowe sg w obu przypadkach poréwnywalne, réz-
nica polega na tym, ze pasjonaci majg kontrole
nad czasem pracy i zyciem, ktdre toczy sie poza
nim. Pasja do zawodu, choc¢ jest oczywistg chlubg,
nie moze stanowic¢ legitymizacji do tamania prawa
pracy, norm spotecznych i poswiecenia zdrowia.
Na przestrzeni lat zdarzato mi sie spotykac¢ kan-
dydatéw do pracy lub pracownikéw, ktérzy czesto
z dumag przyznawali sie do pracoholizmu, okresla-
jac go swojg stabg strong. Utozsamianiu uzaleznie-
nia od pracy z pozytywng gotowoscig poswiecania
sie dla niej méwie stanowcze ,nie”. Pracoholizm to
nie duma czy zawodowe osiggniecie. To problem.

Czerwone flagi. Kiedy pdadsja
przeradza sie w uzaleznienie?

Niekontrolowana ilos¢ czasu poswiecana na prace
prowadzi do permanentnego stresu - przecigzenia,
ktore powoduje konkretne problemy zdrowotne,
w tym bezsennos¢, migreny, nadcisnienie, czy nawet
choroby serca. W slad za tym idg zaniedbane relacje
0sobiste, poczucie izolacji oraz... coraz gorsza pro-
duktywnosé, na ktdrg sktadajg sie np. liczne btedy.

Czerwone flagi, ktére wskazujg na brak umiaru
w podejsciu do pracy to m.in. zbyt mata ilos¢ snu
i aktywnosci fizycznej oraz brak czasu na rela-
cje towarzyskie, partnerskie i rodzinne. Okresli¢
to mozna kolokwialnie jako brak wtasnego zycia.
Uwaznos¢ wymaga swiadomosci.

Standardy czasu pracy oraz
nadgodziny uzgadniane
Zz pracodawca

Ustalmy kluczowe kwestie. Obowigzujgcg norma
Czasu pracy jest praca przez 8 godzin na dobe i 40
godzin w przecietnie 5-dniowym tygodniu pracy.
Kwestie dyscypliny pracy, czyli np. zasade, zgodnie
z ktérg nadgodziny mogag wystgpic tylko na pisemne
polecenie przetozonego, nalezy uregulowaé w regu-
laminie pracy, ktory powinien okresla¢ m.in.: warunki
przebywania na terenie zaktadu pracy w czasie pracy
i po jej zakonczeniu, systemy i rozktady czasu pracy
oraz procedure zlecania i rozliczania pracy w godzi-
nach nadliczbowych.

Przepisy nie regulujg wprost sposobu zlecania nad-
godzin, jednak jako zasade nalezy przyjaé, ze nad-
godzin nie planujemy w rozkfadzie czy grafiku, gdyz
inspektorzy PIP oceniajg to czesto jako btagd — nad-
godziny powinny wystepowac tylko doraznie w sy-
tuacjach, ktérych nie dato sie przewidzie¢ w chwili
tworzenia grafikdw pracy.

Samo polecenie wykonywania pracy w godzinach
nadliczbowych moze by¢ wydane w dowolny spo-
sob, takze dorozumiany — dla przyktadu, brak sprzeci-
WU przetozonego na wykonywanie w jego obecnosci
przez pracownika obowigzkéw moze by¢ zakwalifiko-
wane jako polecenie swiadczenia pracy w godzinach
nadliczbowych — uzasadnienie do wyroku SN z dnia
14 maja 1998 r., | PKN 122/98).

Kierownicy muszg zatem zachowac czujnos¢ wo-
bec zaangazowania wykraczajgcego poza stan-
dardowe ramy.

Liczba godzin nadliczbowych
przepracowanych w zwiqzku ze
szczegolnymi potrzebami praco-
dawcy nie moze przekroczyc dla
poszczegdlnego pracownika 150
godzin w roku kalendarzowym.

Art. 151 § 3 Kodeksu pracy
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Kto odpowiada za czas pracy
pracownika? Kto powinien zaptacicé
mandat od inspektora PIP?

Obowigzkiem pracodawcy jest nie tylko zapewnianie
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy, ter-
minowe i prawidtowe wypfacanie wynagrodzenia czy
tez przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu,
ale réwniez organizowanie pracy w sposéb zapew-
niajgcy petne wykorzystanie czasu pracy.

Kto, bedqgc pracodawcq lub
dziatajgc w jego imieniu haru-
$za przepisy o czasie pracy lub
przepisy o uprawnieniach pra-
cownikdéw zwigzanych

z rodzicielstwem i zatrudnianiu
mtodocianych podlega karze
grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

Art. 281 § 1 Kodeksu pracy

HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024 _

Panstwowa Inspekcja Pracy jako organ powotany
do sprawowania nadzoru i kontroli przestrzegania
prawa pracy, zakresem swojego dziatania obejmuje
réwniez obszar czasu pracy, czyli m.in.:

ewidencje czasu pracy pracownikow,

rozliczanie czasu pracy i rekompensowanie
pracownikom pracy w godzinach nadliczbo-
wych,

zapewnienie pracownikom obowigzujgcych
okreséw odpoczynku,

zapewnienie zasady pieciodniowego tygo-
dnia pracy,

prawidtowe stosowanie systemow i rozkta-
dow czasu pracy.

Odpowiedzialno$¢ za wykroczenia dotyczace
czasu pracy ponosi zatem pracodawca lub oso-
ba dziatajgca w jego imieniu. Osobg odpowie-
dzialng za ksztattowanie i rozliczanie czasu pracy

+
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§1. Za pracodawce bedqgcego
lednostkq organizacyjng czynno-
sci w sprawach z zakresu prawa
pracy dokonuije osoba lub organ
zarzqdzajqgcey tq jednostkq albo
inna wyznaczona do tego osoba.

§ 2. Przepis §1stosuje sie odpo-
wiednio do pracodawcy bedq-
cego osobq fizycznq, jezeli nie
dokonuije on osobiscie czynnosci,
o ktérych mowa w tym przepisie.
Art. 31 Kodeksu pracy

w zaktadzie pracy moze by¢ np. kierownik dziatu.
Warunek jest jeden - pracodawca musi dokonac¢
tego poprzez pisemne postanowienia umowy o
prace. Jesli w umowie o prace brak jest takich za-
piséw, ze wzgledu na to, ze sg to ustalenia poczy-
nione w trakcie trwania stosunku pracy, w ramach
nowej organizacji pracy lub szczegdlnych potrzeb
pracodawcy, nalezy sporzadzi¢ odrebne upowaz-
nienie do petnienia czynnosci z zakresu czasu

pracy. Zasady odpowiedzialnosci za czas pra-
cy pracownikow w firmie mogg réwniez wynikaé
z przepisdow wewnatrzzaktadowych, np. regulami-
nu pracy, ktéry réwniez podlega kontroli organdéw
nadzoru.

Jezeli w toku kontroli inspektor PIP uzna, ze
Z przepisdw wewnatrzzaktadowych, umdéw o prace
lub innych dokumentéw (aneksow, upowaznien)
wynika, ze osobg odpowiedzialng za ksztatto-
wanie i rozliczanie czasu pracy pracownikow jest
kierownik dziatu lub menedzer, a protokot pokon-
trolny wykaze nieprawidtowosci w tym obszarze,
odpowiedzialno$¢ za wykroczenie z art. 281 pkt
5 Kodeksu pracy poniesie wtasnie kierownik. Aby
pracodawca miat mozliwo$é przeniesienia odpo-
wiedzialnosci — a w konsekwencji regresu grzyw-
ny na kierownika, zapisy dot. tego kto odpowiada
w firmie za czas pracy muszg by¢ skonstruowa-
ne w sposob niepozostawiajgcy watpliwosci, zas
ich zakres musi by¢ szczegdtowo doprecyzowany.
Warto zrobi¢ to w sposéb rozwazny i przemyslany!
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Praca zdalna i permanentne
nadgodziny, czyli niewidoczna,
cienka, czerwona linia...

A co w sytuaciji, gdy pracownicy wykonujgcy obo-
wigzki w trybie zdalnym zgtaszajg potrzebe pracy
w godzinach nadliczbowych i nie sg w stanie wy-
petic¢ swoich obowigzkdéw w wyznaczonym czasie
pracy? Nalezy ponownie podkresli¢, ze praca w go-
dzinach nadliczbowych jest dopuszczalna w razie
szczegodlnych potrzeb pracodawcy. Oznacza to, ze
za nadgodziny moze by¢ uznany czas przepracowa-
ny wytgcznie na polecenie (ustne lub pisemne) pra-
codawcy. Jezeli pracownik nagminnie pracuje wiecej
bez uzyskania zgody od swojego przetozonego, rolg
pracodawcy jest zwrdcenie na to uwagi. Doktadna
dokumentacja czasu pracy oraz rozmowa z pracow-
nikiem powinny pomaéc dowiedziec sig, dlaczego pra-
cownik pracuje ponad obowigzujgce go normy czasu
pracy oraz wdrozy¢ rozwigzanie, ktére pozwoli pra-
cownikowi zachowac¢ odpowiedni balans pomiedzy
pracg a odpoczynkiem.

Jezeli natomiast w zwigzku z niewtasciwym zapla-
nowaniem rozktadu czasu pracy, pracownik prze-
pracuje wiecej godzin niz obowigzujgcy go wymiar
czas pracy, to jego wynagrodzenie powinno zostac
powiekszone o zwykie wynagrodzenie za kazdg do-
datkowo przepracowang godzine i dodatek ustalany
jak za prace w godzinach nadliczbowych. Pracodaw-
ca moze poleci¢ pracownikowi prowadzenie ewi-
dencji pracy zdalnej uwzgledniajgcej opis czynnosci,
a takze date oraz czas ich wykonania, jednak warto
w wewnetrznych procedurach pracy zdalnej ustali¢
kwestie zlecenia i odbioru nadgodzin.
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Czy zadaniowy system czasu pracy
bedzie rozwigzaniem?

Istotg zadaniowego systemu czasu pracy jest to, ze
czas pracy zatrudnionych okreslony jest wymiarem
zadan, jakie zostang im polecone. Nie jest to jednak
system, ktéry mozemy zastosowac zawsze i w sto-
sunku do kazdego pracownika. Zgodnie z art. 140
kp zadaniowy system czasu pracy moze by¢ wpro-
wadzony wtedy, kiedy jest to uzasadnione rodzajem
pracy, jej organizacjg lub miejscem wykonywania.
Zadania muszg by¢ tak ustalone, aby pracownik
mogt je wykonac nie przekraczajgc wymiaru i norm
czasu pracy. Po wspdlnym ustaleniu wymiaru zadan
z pracodawcy to pracownik decyduje o konkretnym
czasie, w jakim bedzie je realizowat. Przy prawidto-
wo okreslonych zadaniach nie powinna pojawic sie
zatem praca nadliczbowa. Zostawiajgc pracownikom
zadaniowym swobode w wyborze czasu, w jakim
bedg wykonywac prace, nalezy jednak zwrdci¢ ich
uwage na to, aby zachowywali przecietnie 5-dniowy
tydzien pracy, a takze wymagane normy odpoczyn-
ku: dobowego i tygodniowego. Za brak przestrze-
gania norm czasu pracy bedzie odpowiedzialny
pracodawca.

Narazeni na pracoholizm.
Kierownicy i menedzerowie w grupie
podwyzszonego ryzyka

W 2017 roku zespot ekspertow z Uniwersytetu
w Gdansku przeprowadzit badanie, w wyniku ktdre-
go wykazano powigzanie pomiedzy pracoholizmem
a cechami osobowosci (podwyzszona neurotycz-
nosc¢) oraz okreslonymi aspektami pracy, takimi jak
dtuzszy czas pracy. Czynnikiem ryzyka byto ob-
cigzenie funkcjami kierowniczymi, czyli wiekszg
odpowiedzialnoscig lub nadzorem nad zespotami
pracownikow.

Z prawnego punktu widzenia okazuje sie, ze to nie
nazwa stanowiska decyduje o sprawowaniu stano-
wiska kierowniczego, lecz decyzyjnos¢ wzgledem
organizacji pracy wykonywanej pod kierownictwem
osoby zatrudnionej na stanowisku kierownika danej
jednostki operacyjnej. Analizujgc konkretne przypad-
ki nalezyzatem odpowiedzie¢ sobie na pytanie, czy
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“kierownik” zarzgdza pracg i wynikami wyodrebnionej
u pracodawcy komarki organizacyjnej (dziat, depar-
tament) oraz czy jego zadania polegajg w gtéwne;j
mierze na nadzorowaniu i kierowaniu pracg zatrud-
nionych. Jesli jednoczesnie obie, wskazane prze-
stanki nie wystepujg, bedziemy mie¢ do czynienia
Z szeregowym pracownikiem.

Orzecznictwo podkresla odmiennos¢ sytuacii praw-
nej pracownikéw zarzadzajacych w imieniu pra-
codawcy zaktadem pracy, gtéwnych ksiegowych
i kierownikdéw wyodrebnionych komdrek organiza-
cyjnych. Analizujgc wyroki sgdéw (zaréwno apela-
cyjnych, jak i Sagdu Najwyzszego) znajdziemy bardzo
duzo potwierdzen na to, ze w stosunku do kierowni-
kow operacyjnych, ktérzy wykonujg prace na rowni
z podlegtymi im pracownikami, rekompensata za
nadgodziny jest jak najbardziej uzasadniona. Po-
twierdza to chociazby wyrok Sgdu Najwyzszego
z 14 grudnia 2004 r., Il PK 106/04:

Jezeli zakres czy rodzaj przydzielonych pra-
cownikowi zadan pozwoli na ustalenie,
iz nie sg one mozliwe do wykonania w normalnym
czasie pracy, lecz wymagajg statego jego przekra-
czania, wéwczas takze pracownikowi zajmujgcemu
kierownicze stanowisko bedzie przystugiwato wy-
nagrodzenie za godziny nadliczbowe. State swiad-
czenie pracy w przedtuzonym czasie pracy nie
nalezy do obowigzkdw pracownika zatrudnionego
na stanowisku kierowniczym.

Stad prosty wniosek, ze kierownik otrzyma rekom-
pensate za prace w nadgodzinach, jesli wynikata
ona ze ztej organizacji pracy (za co moze by¢ uzna-
na np. zbyt mata obsada zespotu pracownikéw) oraz
jesli praca ponad norme byta Swiadczona regularnie.

Podkresla sie, ze praca managementu powinna byc¢
tak zorganizowana, aby jej wykonanie byto mozli-
we W ciggu normalnego dnia roboczego (8 godzin),
a jesli sporadycznie, w razie koniecznosci i w wyjat-
kowych, doraznych przypadkach dochodzi do pracy
w nadgodzinach, rekompensata za nadgodziny nie
przystuguje!

Co mogq zrobi¢ pracodawca
oraz dzial kadr, ptac i HR, aby
przeciwdziatac pracoholizmowi?

Styszate$ o Karoshi? To japonskie stowo oznacza-
jace ,$mierc¢ z przepracowania”. Cho¢ zjawisko to
zostato po raz pierwszy opisane w Japonii, z bie-
giem czasu nabrato charakteru miedzynarodowe-
go i odpowiada powszechnemu uzaleznieniu od
pracy. Nie chcemy oczywiscie dotrze¢ tak daleko.
Co zatem zrobi¢, aby dgzy¢ do réwnowagi? War-
to otwarcie komunikowa¢ priorytety i oczekiwania
wobec zatrudnionych. Unikajmy wielozadaniowosci.
Przestanmy sie tudzi¢, ze to dziata. Tylko 2,5% ludzi
na catym swiecie ma predyspozycje do tego, zeby
robi¢ kilka zadan na raz. Szanse, ze jestesmy w tej
grupie sg zatem niskie. Przyktad powinien is¢ od
gory. Wyznaczajmy w firmach jasne granice miedzy
pracg a zyciem i trzymajmy sie ich. W badaniach dr
Katarzyny Hildt-Ciupinskiej z Centralnego Instytu-
tu Ochrony Pracy wyrdzniono grupy instrumentow,
ktére wspierajg walke z pracoholizmem. To np. ela-
styczna organizacja pracy i czasu pracy oraz wspar-
cie w planowaniu sciezki kariery z uwzglednieniem
przerwy zwigzanej np. z macierzynstwem lub opieka
nad osobami zaleznymi.

Dazenie do rownowagi i satysfakcji to proces cig-
oty. W kazdej organizacji bedzie przebiegat inaczej.
Odptaci sie nam jednak zréwnowazonym rozwojem,
a wraz z nim zmniejszong rotacjg, wyzszg produk-
tywnoscig oraz wspaniatg reputacjg na rynku pracy,
czego bardzo Ci zycze.

Liste placéwek, w ktédrych mozna otrzyma¢ po-
moc w zakresie problemowego zaangazowania

w prace znajdziesz tutaj:

https://uzaleznieniabehawioralne.pl/poradnia-on-
line/
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i stanowiskach resortowych.

A



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

m HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024

HR DETEKTYW

Jolanta Zarzecka-Sawicka

Radca prawny, Partner, Lider Zespotu
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Kancelaria Prawna Grant Thornton
Legal Maslanko

Sygnalisci oficjalnie

pod ochrong

O&A, czyli odpowiedzi na najtrudniejsze

pytania - czesc |

Ustawa o ochronie sygnalistow przeszta dtugi i peten zwrotow akgiji
proces legislacyjny. Publikacja aktu w Dzienniku Ustaw nastgpita
ostatecznie 14 czerwca 2024 r., a trwajqgce 3 miesiqce vacatio legis
uptyneto z dniem 24 wrzesnia. Tym samym, po wielu miesigcach
oczekiwania ochrona sygnalistéw zostata zinstytucjonalizowana,
a Polska dostosowata sie do europejskich standarddw, wynika-
jgcych z tresci Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2019/1937 z dnia 23 pazdziernika 2019 r., regulujqcej zasady ochrony
0sob zgtaszajgcych naruszenia prawa.

Jak wyglagdat przebieg prac nad
Ustawq?

Przede wszystkim ten okres byt niezwykle dtugi.
Wspomniana na wstepie Dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2019/1937 natozyta na
panstwa cztonkowskie obowigzek implementacji
przepisdw zapewniajgcych skuteczng ochrone
praw sygnalistéw do krajowego porzadku prawne-
go w terminie do 17 grudnia 2021 r. Prace nad pro-
jektem polskiej ustawy rozpoczety sie pod koniec
wyznaczonego terminu — pierwszy projekt ujrzat

Swiatto dzienne w pazdzierniku 2021 r. Przedtu-
zajgce sie prace legislacyjne, liczne konsultacje,
a takze istotne zmiany wprowadzane kilkukrotnie
do projektu, z ktérych najistotniejszg byto wigcze-
nie do katalogu naruszen podlegajgcych zgtoszeniu
naruszen z zakresu prawa pracy, a nastepnie usu-
niecie tej kategorii z katalogu, skutkowaty opdZnie-
niem w implementacji dyrektywy o ponad dwa i pot
roku. Ostatecznie Ustawa o ochronie sygnalistow
(dalej: ,Ustawa”) zostata ogtoszona w Dzienniku
Ustaw 24 czerwca 2024 r.
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Co tak naprawde oznacza wejscie
w zycie Ustawy o ochronie
sygnalistow?

Podstawowym skutkiem wejscia w zycie przepisow
Ustawy jest znaczne zwiekszenie bezpieczenstwa
0s06b, ktére dziatajgc w dobrej wierze i w interesie
publicznym, dokonujg zgtoszenia lub ujawnienia
informacji o naruszeniach prawa. Teraz kazda taka
osoba, przynajmniej w teorii, ma by¢ chroniona
przed potencjalnymi dziataniami odwetowymi, kto-
re mogtyby zosta¢ w nig wymierzone w zwigzku
z dokonanym zgtoszeniem. Warunkiem uzyskania
ochrony bedzie uzasadnione przekonanie o tym, ze
przekazywana informacja jest prawdziwa i dotyczy
naruszenia prawa. Oczywiscie, jak to zazwyczaj
bywa, przyznanie nowych uprawnien i dodatkowej
ochrony zatrudnionym wigze sie z jednoczesnym
natozeniem nowych obowigzkédw na podmio-
ty zatrudniajgce. Ustawa wprowadza obowigzek
wdrozenia przez wskazane podmioty zatrudnia-
jace stosownej procedury dokonywania zgtoszen
wewnetrznych, ktdéra zapewni sygnalistom mozli-
wos¢ sktadania zawiadomien o zaobserwowanych
naruszeniach prawa, a takze uchroni sygnalistow
oraz osoby pomagajgce im w dokonaniu zgtoszenia
przed negatywnymi konsekwencji, jakie mogtyby
ich spotkac¢ w zwigzku z dokonanym zgtoszeniem.
Chcac sprosta¢ wymogom Ustawy, zatrudniajgcy
powinni podja¢ szereg dziatan w celu opracowa-
nia procedury zgodnej z trescig Ustawy, w tym
w szczegdlnosci wyznaczy¢ podmiot odpowie-
dzialny za rozpatrywanie otrzymanych zgtoszen,
przyja¢ tryb podejmowania dziatan nastepczych,
a takze prowadzi¢ na biezgco rejestr zgtoszen, do-
konanych przez sygnalistow.

Kiedy przepisy zaczng obowiqzy-
wac?

To temat, ktory wzbudza w ostatnich tygodniach
najwiecej kontrowersji. Nie ma watpliwosci, ze Usta-
wa weszta w zycie z dniem 25 wrzesnia 2024 r.
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Przepisem, ktéry wywotuje dezorientacje wsrod
podmiotéw zatrudniajgcych i jest przedmiotem
rozbieznych interpretacji, jest art. 23 ust. 1, zgod-
nie z ktérym przepisy dotyczgce dokonywania
zgtoszen wewnetrznych stosuje sie do podmiotow
prawnych, na rzecz ktérych prace zarobkowg wy-
konuje co najmniej 50 oséb wedtug stanu na dzien
1 stycznia lub 1 lipca danego roku. Problem wyni-
ka z tego, ze przepisy nie wskazujg wprost, kiedy
nalezy po raz pierwszy dokona¢ ustalenia stanu
zatrudnienia: czy zrobi¢ to juz na dzien 1 lipca
2024 r., kiedy jeszcze Ustawa nie weszta w zycie,
czy na dzien 25 wrzesnia 2024 r., czyli pierwszy
dzien jej obowigzywania, czy tez wstrzymac sie
z tym dziataniem az do 1 stycznia 2025 r. Ma to
niebagatelne znaczenie, poniewaz to poziom za-
trudnienia na dany dziert w wiekszosci przypadkéw
warunkuje obowigzek wdrozenia procedury zgto-
szen wewnetrznych przez podmiot zatrudniajgcy.
Co ciekawe, omawiany problem nie wystepowat
w projekcie Ustawy z dnia 4 lipca 2022 r., w kt6-
rym art. 59 oraz art. 60 precyzyjnie okreslaty, ze
podmioty zatrudniajgce co najmniej 50 i mniej niz
250 0sdb powinny wdrozy¢ procedure do dnia 17
grudnia 2023 r., natomiast inne podmioty, objete
zakresem Ustawy — w terminie 2 miesiecy od dnia
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jej wejscia w zycie. Ostatecznie tres¢ przepiséw
zostata zmieniona, a podmiotom zatrudniajgcym
pozostawiono opisany dylemat do rozstrzygnie-
cia we wiasnym zakresie. Co prawda Ministerstwo
Pracy i Polityki Spotecznej przedstawito stanowi-
sko, zgodnie z ktérym przedsiebiorcy mogg wpro-
wadzi¢ procedure zgtoszen wewnetrznych dopiero
od 1 stycznia 2025 r., jednak nie daje ono zadnej
gwarancji unikniecia ewentualnych sankcji za brak
podjecia stosownych dziatan we wczesniejszym
terminie. Biorgc pod uwage powyzsze okoliczno-
$ci, nasz zespot doradzat klientom, aby nie zwlekaé
z podjeciem stosownych dziatan celem dostoso-
wania sie do obowigzkdéw wynikajgcych z Ustawy
i wdrozy¢ procedure na dzien wejscia w zycie
przepisdw, tj. 25 wrzesnia 2024 r.

Powyzsze rozterki nie dotyczg wyszczegdlnionej
w Ustawie grupy podmiotéw prawnych (miedzy
innymi biur rachunkowych, posrednikéw ubez-
pieczeniowych, bankdw, operatoréw pocztowych,
kantorow), ktore sg zobligowane do wdrozenia
procedury zgtoszen wewnetrznych bez wzgledu
na skale zatrudnienia. W ich przypadku wszelkie
obowigzki okreslone w Ustawie bez watpienia zak-
tualizowaty sie z dniem 25 wrzesnia 2024 r.

W jaki sposdb ustali¢ czy dany
przedsiebiorca jest objety
obowigzkami wynikajgcymi

z Ustawy o ochronie sygnalistow?

Przede wszystkim, jak juz zostato wspomniane,
okreslona grupa podmiotow prawnych ma obo-
wigzek przyjecia wewnetrznej procedury zgtoszen
bez wzgledu na poziom zatrudnienia, z uwagi na
charakter wykonywanej przez te podmioty dziatal-
nosci w obszarach szczegodlnie wrazliwych i po-
datnych na naruszenia. Chodzi tutaj o podmioty
wykonujgce dziatalnos¢ w zakresie ustug, produk-
tow i rynkéw finansowych oraz przeciwdziatania
praniu pieniedzy i finansowaniu terroryzmu, bez-
pieczenstwa transportu i ochrony srodowiska.
W przypadku pozostatych przedsiebiorcéw, o obo-
wigzku wdrozenia procedury wynikajgcej z Usta-
wy, decyduje skala zatrudnienia. Kluczowg kwestig
przy ustalaniu stanu zatrudnienia jest uwzglednie-
nie nie tylko oséb, ktérych podstawg zatrudnie-
nia jest umowa o prace, ale réwniez innych oséb
wspotpracujgcych z danym przedsiebiorstwem,
w tym przede wszystkim zleceniobiorcéw oraz
osoby, ktérych podstawg wspétpracy jest tzw. kon-
trakt B2B. Co istotne, do stanu zatrudnienia zali-
czane sg wytgcznie osoby, ktére wykonujg prace
na rzecz podmiotu zatrudniajgcego osobiscie, a nie
za posrednictwem podwykonawcoéw. Nie nalezy
réwniez bra¢ pod uwage osoéb, ktére za wykony-
wang prace nie otrzymujg wynagrodzenia, takich
jak wolontariusze czy osoby odbywajgce bezptatng
praktyke studencka badz zawodowa.

Zasady ustalania poziomu zatrudnienia na potrze-
by wdrozenia wewnetrznej procedury zgtoszen sg
wiec zgota inne niz zasady, ktérymi pracodawcy
kierujg sie zwyczajowo, okreslajgc skale zatrud-
nienia na potrzeby weryfikacji, czy zaktualizowaty
sie wzgledem nich okreslone obowigzki na gruncie
prawa pracy. Poziom zatrudnienia odnosi sie za-
zwyczaj do zatrudnienia pracowniczego w $cistym
tego stowa znaczeniu. Obowigzki takiej jak wpro-
wadzenie regulaminu pracy, regulaminu wynagra-
dzania, czy utworzenie Funduszu Gwarantowanych
Swiadczen Socjalnych, aktualizujg sie wobec
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podmiotdw, ktdre zatrudniajg minimum 50 pracow-
nikow (na etacie). Ustawa o ochronie sygnalistow
obejmuje swoim zakresem znacznie szersze gro-
no, nie ograniczajgc go wytgcznie do zatrudnienia
stricte pracowniczego. Poziom zatrudnienia ustala-
ny jest poprzez zsumowanie zawartych przez pod-
miot zatrudniajgcy umdw o prace, przeliczonych na
petne etaty, oraz wszelkich innych uméw, na pod-
stawie ktérych na rzecz podmiotu zatrudniajgcego
wykonywana jest praca zarobkowa.

Jakie elementy powinna zawierac
procedura zgtoszerh wewnetrznych?

Wdrazajgc w przedsiebiorstwie procedure zgto-
szen wewnetrznych, przedsiebiorca musi pamietaé
o kilku elementach niezbednych w celu wypetnie-
nia ustawowych obowigzkdéw i zagwarantowania
sygnalistom odpowiedniego poziomu ochrony.
W pierwszej kolejnosci warto okresli¢ jednost-
ke wewnetrzng albo podmiot zewnetrzny, ktory
otrzyma upowaznienie do przyjmowania zgtoszen.
W dalszej kolejnosci nalezy okresli¢ sposob, w jaki
sygnalista bedzie mégt dokona¢ zgtoszenia oraz
tryb postepowania z informacjami o zgtoszonych
naruszeniach. Podmiot zatrudniajgcy powinien wy-
znaczy¢ osobe w ramach swojej struktury, ktéra
bedzie odpowiedzialna za podejmowanie stosow-
nych dziatan nastepczych na skutek dokonanego
zgtoszenia. Istotne jest réwniez dopilnowanie wy-
nikajgcych z Ustawy termindw na potwierdzenie
sygnaliscie faktu przyjecia zgtoszenia (w ciggu
7 dni od daty jego dokonania), a takze na prze-
kazanie mu informacji zwrotnej o planowanych lub
podjetych dziataniach nastepczych na skutek do-
konanego zgtoszenia (w ciggu 3 miesiecy od daty
zgtoszenia).
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Co istotne, podmiot prawny jest rdwniez zobligo-
wany do zamieszczenia w procedurze zgtoszen
wewnetrznych informacji o mozliwosci dokonania
zgtoszenia z pominieciem kanatu wewnetrznego,
bezposrednio do Rzecznika Praw Obywatelskich
badZ organu publicznego. Ustawodawca przewi-
dziat jednoczesnie uprawnienie podmiotu prawne-
go do stworzenia systemu zachet do dokonywania
zgtoszen w ramach zgtoszen wewnetrznych, co
daje mozliwos¢ rozwigzania zidentyfikowanego
problemu wewnatrz organizacji. Innymi przyktada-
mi fakultatywnych elementéw procedury zgtoszen
wewnetrznych sg czynniki ryzyka, odpowiadajg-
ce profilowi dziatalnosci danego podmiotu, kto-
re umozliwig sygnaliscie rozpoznanie problemu,
wymagajgcego zgtoszenia, a takze regulacje we-
wnetrzne i standardy etyczne, o ktére podmiot za-
trudniajgcy moze dobrowolnie poszerzy¢ katalog
naruszen, podlegajgcych zgtoszeniu.

Co charakteryzuje dobry kanat
zgloszen?

Kanat zgtoszen powinien byc¢ przede wszystkim do-
stosowany do danej organizacji, prosty w obstudze
i efektywny. Ustawa przewiduje dwa podstawowe
sposoby dokonywania zgtoszen: ustny oraz pisemny.

Zgtoszenie ustne moze by¢ dokonane z wykorzy-
staniem dedykowanej do tego celu linii telefonicz-
nej, przy uzyciu komunikacji elektronicznej, takiej
jak na przyktad platforma Zoom czy Microsoft
Teams, a takze w formie osobistego spotkania.
Dokonane zgtoszenie powinno zostac utrwalone.
Podmiot zatrudniajgcy ma w tym zakresie dwie
mozliwosci. Jezeli otrzyma zgode od sygnali-
sty, moze sporzgdzi¢ nagranie badz transkrypcje
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z rozmowy. W przypadku braku zgody na utrwale- dokonywania zgtoszen wytgcznie w formie zgto-
nie zgtoszenia w ktorejkolwiek z powyzszych form, szenia ustnego sktadanego kierownikowi se-
konieczne bedzie sporzgdzenie protokotu z rozmo- kretariatu w godzinach dziatania biura, kiedy to
wy, w ktérym potwierdzony zostanie fakt dokona- swiadkiem dokonania takiego zgtoszenia mogliby
nia zgtoszenia, a takze jego tresc. by¢ nie tylko inni zatrudnieni, ale réwniez klienci

czy kontrahenci podmiotu zatrudniajgcego.
Innym sposobem dokonania zgtoszenia przez sy-

gnaliste jest zgtoszenie w formie pisemnej bgdz W jaki sposdéb informowac

w postaci elektronicznej, w zaleznosci od prze- o procedurze zgtoszeniowej osoby
widzianego w danym przedsigbiorstwie kanatu spoza organizacii?

zgtoszen. Na potrzeby dokonania zgtoszenia moze

zosta¢ utworzony dedykowany adres e-mail czy Procedura zgtoszen wewnetrznych moze by¢ za-
formularz internetowy. Alternatywa jest powierze- mieszczona przez podmiot zatrudniajgcy na stro-
nie opracowania dedykowanego kanatu zgtoszen nie internetowej, wywieszona w biurze czy tez by¢
podmiotowi zewnetrznemu, ktéry dostarczy opro- przechowywana w dziale kadr. Podmiot zatrudnia-
gramowanie bgdz aplikacje do pobrania na kompu- jacy moze rowniez udostepni¢ jg w ramach swoje-
ter stuzbowy lub telefon, i umozliwi dokonywanie go wewnetrznego systemu (na przyktad extranetu).
zgtoszen za ich posrednictwem. Nie ma réwniez Kazdorazowo nalezy jednak pamietac¢, aby do-
przeszkdd, aby wdrozy¢ bardziej prozaiczny kanat step do tresci procedury miaty nie tylko podmioty
zgtoszen, na przyktad w postaci fizycznej skrzynki, wspotpracujgce w danym momencie z przedsie-
postawionej w biurze podmiotu zatrudniajgcego biorcg, ale réwniez okreslone osoby spoza jego
czy poprzez przyjmowanie zgtoszen listownych, organizacji. Sygnalistg moze by¢ bowiem nie tylko
wysytanych na adres korespondencyjny przed- pracownik czy osoba wspdtpracujgca z podmiotem
siebiorstwa. W kazdym przypadku niezbedne jest zatrudniajgcym, ale réwniez kandydat do pracy lub
przede wszystkim zapewnienie mozliwosci doko- byty pracownik. Z tresci Ustawy wyraznie wynika
nania skutecznego zgtoszenia, a takze zabezpie- obowigzek przekazania osobie ubiegajgcej sie o
czenie informacji i danych, zawartych w zgtoszeniu prace informacji o procedurze zgtoszen wewnetrz-
przed dostepem osdb nieuprawnionych. Wprowa- nych wraz z rozpoczeciem rekrutacji lub negocja-
dzony kanat zgtoszen musi gwarantowac pouf- Cji poprzedzajgcych zawarcie umowy. Przepisy nie
nosc¢ sygnaliscie oraz osobom, ktére pomagajg mu rozstrzygajg czy kandydatowi do pracy oraz byte-
w dokonaniu zgtoszenia. Dziataniem niezgodnym mu pracownikowi nalezy umozliwi¢ wglad do petnej
z Ustawg bedzie wiec na przyktad umozliwienie tresci procedury zgtoszeniowej czy wytgcznie do
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czesci, odnoszacej sie do tych osdb. Nie zostata
réwniez okreslona forma, w jakiej takim osobom
nalezy umozliwi¢ zapoznanie sie procedura.

W przypadku, gdy dla pracownikéw i osdb wspot-
pracujgcych tres¢ procedury zgtoszen wewnetrz-
nych udostepniona jest w taki sposdb, ze nie majg
mozliwosci zapoznanie sie z nig osoby spoza or-
ganizacji, konieczne jest zapewnienie im wglagdu w
procedure w inny sposéb. Ten cel mozna osiggngé
na przyktad drukujgc tres¢ procedury i przekazujgc
ja kandydatowi do zatrudnienia podczas rozmowy
kwalifikacyjnej czy udostepniajac plik z procedurg
do pobrania w systemie rekrutacyjnym. Mozliwe
jest rowniez wskazanie miejsca w biurze podmiotu
zatrudniajgcego, w ktdrym znajduje sie egzemplarz
procedury zgtoszen wewnetrznych i w ktérym kan-
dydat do pracy badZ byty pracownik ma mozliwos¢
sie z nig zapoznac¢. Podmiot zatrudniajgcy moze
przy tym ograniczy¢ tres¢ procedury, udostepnia-
ng osobom spoza organizacji, wytgcznie do frag-
mentdw, majacych zastosowanie do tych osdéb.
Ustawa nie wymaga co prawda potwierdzenia
podpisem mozliwosci zapoznania sie z procedurg
przez kandydata do pracy, jednak warto odebrac
od takiej osoby stosowne potwierdzenie, aby ogra-
niczy¢ mozliwos¢ zgtoszenia w tym zakresie zarzu-
téw, na przyktad w sytuacji niepomysinego wyniku

rekrutacji danego kandydata.

Poza dostepem do tresci procedury, podmiot
prawny musi pamieta¢ o zapewnieniu kandydatom
oraz bytym pracownikom mozliwosci dokonania
zgtoszenia stwierdzonych naruszen prawa. Wy-
maga to przyznania tym podmiotom dostepu do
wewnetrznego kanatu zgtoszen bgdz utworzenia
odrebnego, dedykowanego kanatu od dokonywa-
nia zgtoszen przez te podmioty.

Czy ochrona sygnallisty jest
nieograniczona?

Ustawa zawiera otwarty katalog dziatan, ktorych
podmiot zatrudniajgcy nie ma prawa podejmo-
wac wobec sygnalisty, okreslanych jako dziatania
odwetowe. Obejmuje on miedzy innymi odmowe
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nawigzania stosunku pracy, wypowiedzenie lub
rozwigzanie bez wypowiedzenia umowy o prace,
obnizenie wysokosci wynagrodzenia, wstrzymanie
awansu albo pominiecie przy awansowaniu, prze-
niesienie zatrudnionego na nizsze stanowisko, od-
mowa przyznania premii, a takze wszelkie dziatania
noszgce znamiona mobbingu czy dyskryminacji.
Ochrona przyznana sygnalistom jest wiec bardzo
szeroka.

Co jednak istotne, zgodnie z definicjg zawartg
w Ustawie, dziatanie odwetowe to bezposrednie
lub posrednie dziatanie lub zaniechanie w kon-
tekscie zwigzanym z pracg, ktére jest spowodo-
wane zgtoszeniem lub ujawnieniem publicznym
i ktore narusza lub moze naruszy¢ prawa sygnali-
sty lub wyrzgdza lub moze wyrzgdzi¢ nieuzasad-
niong szkode sygnaliscie. Ochrona sygnalisty nie
jest wiec nieograniczona, a dokonanie zgtoszenia
nie skutkuje uzyskaniem przez sygnaliste statusu
pracownika nietykalnego. Jezeli sygnalista doko-
na zgtoszenia, podmiot zatrudniajgcy nie bedzie
uprawniony do wyciggniecia negatywnych kon-
sekwencji wzgledem sygnalisty w zwigzku z tym
zgtoszeniem, jednak w dalszym ciggu bedzie mdgt
ocenia¢ wywigzywanie sie przez sygnaliste z jego
obowigzkow stuzbowych oraz stopien zaangazo-
wania w prace, a takze dyscyplinowac pracownika
za ewentualne zaniedbania czy razgce btedy, na
takich samych zasadach jak wszystkich innych
zatrudnionych. Ustawa o ochronie sygnalistéw nie
ingeruje w stosunek pracy oraz wynikajgce z niego
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podstawowe obowigzki pracownicze, jak rowniez przez sygnaliste zgtoszeniem. Co natomiast istot-
nie ogranicza praw i kompetencji podmiotu zatrud- ne, w przypadku, gdy zatrudniony zarzuci praco-
niajgcego do dokonywania oceny pracy pracow- dawcy, ze podjete wzgledem niego decyzje czy
nika oraz wyciggania stosownych konsekwencji dziatania stanowity dziatania odwetowe, po stronie
w sytuacjach, gdy ta ocena jest negatywna. podmiotu zatrudniajgcego powstanie obowigzek

wykazania, ze dane dziatanie nie miato zwigzku
Warto zauwazy¢, ze mogg zdarzy¢ sie sytuacje, z dokonanym zgtoszeniem.

w ktérych pracodawca nie bedzie miat nawet wie-
dzy o tym, ze dany pracownik dokonat zgtoszenia
i uzyskat na jego skutek status sygnalisty. Zgodnie
z Ustawg dane sygnalisty majg podlegac ochronie,
a osobg dedykowang do odbierania zgtoszen nie
musi by¢ wcale pracodawca. Tym samym rozwig-
Zujgc umowe o prace z zatrudnionym czy odma-
wiajgc mu awansu, pracodawca moze nie zdawac
sobie sprawy z tego, ze dana osoba dokonata ja-
kiegokolwiek zgtoszenia, co tym bardziej potwier-
dza legalnos¢ podjetych przez niego dziatan, ktdére
nie majg jakiegokolwiek zwigzku z dokonanym
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Style myslenia
FRIS®

v

Badanie Konsultacija Raport

a

Zdobqdz indywidualny raport FRIS® z opisem Twojego Stylu Mysleniaq,
Stylu Dziatania i wskazdwkami, ktdre pozwolg Ci lepiej wykorzystac
wtasny potencjat!

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

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

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

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

FRIS® fris@hrnaszpilkach.pl
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adw. dr Damian Tokarczyk
of counsel — Kancelaria Raczkowski

Odpowiedzialnos¢ karna

Z0 haruszenia przepisow
O wyhagrodzeniach

Przygotowywana ustawa o minimalnym wynagrodzeniu za prace
ma implementowaé do krajowego porzgdku prawnego dyrektywe
unijngq 2022/2041, uchwalongq dnia 19 pazdziernika 2022 r. Termin
wdrozenia postanowien dyrektywy w sprawie adekwatnych
minimalnych wynagrodzen w Unii mija 14 listopada 2024 r. Wsréd
proponowanych przepisow ustawy znalazty sie tez nowe sankcije
karne za naruszenie praw pracownikdw, w tym do wynagrodzenia.

Ochrona wynagrodzenia
- stan obecny

Zatozenia nowej ustawy mogg by¢ dla pracodaw-
cow zaskakujgce, skoro obowigzuje juz wiele prze-
piséw chronigcych pracownikéw, w tym ich prawo
do wynagrodzenia. W art. 218 kodeksu karnego
znajduje sie przestepstwo przewidujgce kare do
dwdch lat wiezienia za naruszenie wszelkich praw
pracownika — do wynagrodzenia, przestrzegania
norm czasu pracy czy poszanowania godnosci.
Warunkiem jednak odpowiedzialnosci za to prze-
stepstwo jest dziatanie sprawcy (np. osoby dziata-
jacej w imieniu pracodawcy —w tym przetozonego,

szefa HR/ER) uporczywie lub ztosliwie. Uporczy-
wos¢ wymaga co najmniej 3 miesiecy naruszen,
zas ztosliwos¢ - szczegdlnie negatywnego nasta-
wienia sprawcy do pracownika. W orzecznictwie
sgdowym i komentarzach podaje sig, ze o ztosliwo-
$ci mozna mowic, jesli pracodawca nie ma obiek-
tywnych podstaw do zanizania wynagrodzenia (np.
problemy finansowe, ekonomiczne) albo czyni tak
z checi zaszkodzenia konkretnemu pracowniko-
wi. Z kolei uporczywos¢ jest ttumaczona nie tylko
z uwzglednieniem czasu trwania naruszenia, ale
takze chociazby zwracania pracodawcy uwagi na

takie naruszenia (np. ze strony inspekcji pracy).
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Uporczywos'é wymagdad Cco nCIi- W ustawie z dnia 10 pazdziernika 2002 r. 0 mini-
mniei 3 mieSiQCy nqruszeﬁ, Z7a$ malnym wynagrodzeniu za prace istnieje takze

przepis chronigcy minimalng stawke godzinowg

ztosliwos¢ - szczegdlnie nega- , , ) , ,
0sOb pracujgcych na podstawie umow cywilno-

tfywnego nastawienia sprawcy prawnych. Zostat on wprowadzony do tej ustawy
do pracownika. W orzecznic- w 2016 1. i wszedt w zycie 1 stycznia 2017 r. Od
twie sqdowym i komentarzach tego czasu karze grzywny od 1000 zt do 30 000

zt podlega przedsiebiorca lub osoba dziatajgca

podaie sie, ze o ztosliwosci moz- CooEe e :
W jego imieniu, ktéra wyptaca wynagrodzenie za

na mowic, jesli pracodawca nie ustugi $wiadczone lub zlecenie w wysokosci niz-
ma obiektywnych podstaw do szej, niz wynikajgca z minimalnej stawki godzino-
zanizania Wyndgrodzenio (np. wej. Warto przy tym pamietac, ze wykroczeniem

. jest zawarcie z dang osobg umowy cywilnoprawnej
problemy finansowe, ekono- B .

) . . w warunkach odpowiadajgcych umowie o prace.
miczne) albo czyni tak z checi Osoba, ktéra takg umowe z pracownikiem zawrze,

zaszkodzenia konkrethemu réwniez moze ponie$é kare grzywny do 30 000 zt.
pracownikowi. Z kolei uporczy-

;. . Sprawami o wykroczenia przeciwko prawom pra-
wosSc jest ttumaczona nie tylko P y P P P

cownika zajmuje sie Paristwowa Inspekcja Pracy.

z uwzglednieniem czasu frwania Takie wykroczenia sg zwykle ujawniane w toku
naruszenia, ale takze chociazby kontroli. Inspektorzy mogg po zakoriczeniu kontroli
zwracania pracodawcy uwagi nie tylko zastosowac srodki administracyjne — wy-

. . stagpienie czy nakaz, ale takze natozy¢ mandat kar-
na _qule nq.ruszenla (np. ze stro- ny. Jego wysokos¢ nie moze przekroczy¢ 2000 zt
ny InSpe|<C|I |OI’CICY)- (w przypadku recydywy — do 5000 zt). Jezeli dana
osoba odmowi przyjecia mandatu, inspektor ma
obowigzek wystgpi¢ do sgdu karnego z wnioskiem
0 ukaranie.

Takich wymogoéw nie stawia art. 282 § 1 pkt 1 ko-
deksu pracy. W tym przepisie opisano wykrocze-
nie polegajgce na naruszeniu prawa pracownika
do wynagrodzenia. Moze ono polegac¢ na niewy-
ptaceniu pracownikowi w ogdle wynagrodzenia
za dany okres rozliczeniowy (np. miesigc) albo na
niezasadnym zanizeniu go. Karg za to wykroczenie
jest grzywna do 30 000 zt. Réwniez w tym wy-
padku odpowiedzialno$¢ ponosi zasadniczo ten, .
kto jest faktycznie odpowiedzialny za wyptacanie
wynagrodzenia pracownikom. Moze to by¢ praco-
dawca (np. cztonek zarzadu spdtki), ale takze szef
pionu/ dziatu, szef HR/ER lub specjalista ds. kadr
i ptac. O tym, kto ponosi odpowiedzialnos¢ za ter-
minowg wyptate wynagrodzen decyduje struktura
organizacyjna pracodawcy i upowaznienia udzie-
lone menadzerom.
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Sprawami o wykroczenia prze-
ciwko prawom pracownika
zajmuie sie Panstwowa Inspek-
cja Pracy. Takie wykroczenia

sq zwykle ujawniane w toku
kontroli. Inspektorzy mogq po
zakonczeniu kontroli nie tylko
zastosowac srodki administra-
cyjne - wystgpienie czy nakaz,
ale takze natozy¢ mandat karny.
Jego wysokos$¢ nie moze prze-
kroczyc 2000 zt (w przypadku
recydywy - do 5000 zt). Jezeli
dana osoba odmdwi przyjecia
mandatu, inspektor ma obowiq-
zek wystqpic do sqdu karnego

z wnioskiem o ukaranie.

O O OO

O O O O
O 0O OO
O O OO
O O OO

L 2N IR 4

Co howego wprowadzi
nowelizacja ustawy?

Zatozenia nowych przepisow karnych ustawy sg
enigmatyczne. Zgodnie z nimi, ustawa ma usta-
nowi¢ nowy typ przestepstwa oraz nowy typ wy-
kroczenia, ktére zwigzane sg z naruszeniem prawa
pracownika do wynagrodzenia za prace, a takze
przewiduje naliczanie odsetek za nieterminowe
wyptacenie naleznych pracownikom wynagrodzen.

Ponadto, projekt przewiduje podwyzszenie sankcji
za wykroczenia przeciwko prawom pracownika.

Wydaje sie, ze ustawodawca zamierza uzupetnic¢
art. 218 kodeksu karnego, przewidujac, ze
niewyptacenie pracownikowi co najmniej
minimalnego wynagrodzenia za prace bedzie
stanowi¢ przestepstwo. Zapewne karg za takie
przestepstwo bedzie kara do 2 lat pozbawienia
wolnosci. Nalezy liczy¢ na to, ze projektodawcy
Zrezygnujg z wymogu wykazania, ze sprawca
(pracodawca) dziatat ztosliwie lub uporczywie.
Szczegdlna waga wynagrodzenia za prace
(zwtaszcza minimalnego wynagrodzenia) powinna
skutkowa¢ surowszg odpowiedzialnoscia,
niezaleznie od tego czy prawo do wynagrodzenia
nastepuje ztodliwie lub uporczywie.

Ustawodawca zamierza uzu-
petnic art. 218 kodeksu karnego,
przewidujqc, ze niewyptacenie
pracownikowi co hajmniej mi-
nimalnego wynagrodzenia za
prace bedzie stanowic prze-
stepstwo. Zapewne karq za
takie przestepstwo bedzie kara
do 2 lat pozbawienia wolnosci.
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Niewykluczone, ze ustawodawca planuje tez uzu-
petnienie wspomnianego art. 282 kodeksu pracy
tak, aby nie byto watpliwosci, ze chroni sie nie
tylko terminowe wyptacenie wynagrodzenia, ale
tez wyptacenie go w petnej wysokosci. Wydaje
sie, ze zapowiadane przepisy dotyczgce odsetek
od niewyptaconego w terminie wynagrodzenia nie
zostang wprowadzone do przepiséw karnych. Te
ostatnie bedg jednak chroni¢ takze odsetki od wy-
nagrodzenia.

Obecnie goérna granica grzywien, jakie mozna
orzec za naruszenie praw pracownika, wynosi za-
zwyczaj 30 000 zt. W niektérych wypadkach jest
ona wyzsza i wynosi do 45 000 zt (np. zawyzenie
wynagrodzenia lub nie potrgcenie z wynagrodze-
nia swiadczen alimentacyjnych). Podwyzszenie
kar za wykroczenia przeciwko prawom pracownika
moze polegac¢ zatem na podwyzszeniu podstawo-
wej kary do 45 000 zt, zas w wypadkach szczegdl-
nych —do 60 000 zt.

HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024

HR DETEKTYW

Prawo do wynagrodzenia
a syghalisci

Warto jeszcze dodac, ze 25 wrzesnia 2024 r. wcho-
dzg w zycie przepisy o zgtoszeniach wewnetrznych
z ustawy z 14.06.2024 r. o ochronie sygnalistéw. Na
poczatku tego roku szeroko dyskutowano ochrone
0s0b, ktdére zgtaszajg naruszenia prawa pracy (np.
w zakresie wynagrodzen). Ostatecznie, w ustawie
odpowiednie przepisy sie nie znalazty. Wiele firm
jednak przyjmuje, ze zgtoszenia naruszen prawa do
wynagrodzenia (w tym regulamindw pracy i innych
Zrédet prawa pracy), moga by¢ dokonywane w tym
trybie. Naktada to na pracodawce obowigzek przy-
jecia zgtoszenia, przeprowadzenia postepowania
wyjasniajgcego i ochrony sygnalisty.

Ochrona sygnalistéw to przede wszystkim zapew-
nienie, ze nie spotkajg ich dziatania odwetowe za
dokonane zgtoszenie. Ponadto, ustawa okresla krag
0s6b, ktére moga miec dostep do danych osobo-
wych i informacji zawartych w zgtoszeniu i ujawnio-
nych w trakcie postepowania. Ustawa okresla tez
wypadki, gdy sygnalista podlega ochronie nawet,
jesli naruszenie prawa ujawni publicznie — np. na
Facebooku czy innym portalu lub medium.

SPIS TRESCI
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@ adw. Pawet Krzykowski @ Tytus Sztyma

Implementacja prawa UE.
Upowszechnienie uktadow
zbiorowych oraz porozumien
zbiorowych w Polsce.

Cel: objecie nimi 80% pracownikow

Czy w Polsce zostanq szerzej upowszechnione uktady zbiorowe?
Czy jest szansa na to, aby uktadami i porozumieniami zbiorowy-
mi byto objetych 80% pracownikdéw w Polsce? Zapewne bedzie to
bardzo trudne, ale jest to jeden z celdw rzgdowego projektu usta-
wy o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach zbiorowych.

Ma on stanowi¢ implementacje Dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2022/2041
z dnia 19 pazdziernika 2022 r. w sprawie
adekwatnych wynagrodzen minimalnych
w Unii Europejskiej. Zobowigzuje ona panstwa
cztonkowskie, w ktérych porozumienia zbiorowe
obejmujg niewielkg czesc rynku pracy, do podjecia
dziatan, ktére w efekcie spowodujg objecie 80%
pracownikéw porozumieniami zbiorowymi oraz
uktadami zbiorowymi pracy. Celem tej regulacji
(ustawy o uktadach i porozumieniach zbiorowych)
jest rowniez uproszczenie procedury zawierania
i rejestrowania uktadéw zbiorowych pracy.

SPIS TRESCI
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Do najwazniejszych zmian nalezg w naszej ocenie:

wprowadzenie zasady wg ktérej uktad zbio-
rowy mozna zawrze¢ w celu okreslenia spraw
nieuregulowanych w przepisach prawa pracy
w sposodb bezwzglednie obowigzujgcy;

wprowadzenie zasady, ze uktady zbiorowe
bedg zawierane na czas okreslony (5/10 lat);

wprowadzenie wymogu podejmowania roko-
wan w celu zawarcia uktadu —raz na 2 lata;

zmiana procedury rokowan nad uktadem zbio-
rowym poprzez umozliwienie zaangazowania
mediatora;

wprowadzenie Krajowej Ewidencji Uktadow
Zbiorowych Pracy (KEUZP) - jako systemu
teleinformatycznego;

utatwienie przystagpienia i wystgpienia z po-
nadzaktadowego uktadu zbiorowego pracy;

rozszerzenie spraw z zakresu prawa pracy

w KPC (kodeks postepowania cywilnego),
dodanie spraw: o ustalenie obowigzywania
lub tresci wewnagtrzzaktadowych zrodet prawa
pracy, o ustalenie liczby cztonkdéw zwigzku
zawodowego, 0 ustalenie istnienia sporu zbio-
rowego i innych spraw zwigzanych z przebie-
giem sporu zbiorowego.
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Ponizej przedstawiamy krétkie oméwienie wybra-
nych zmian.

Uktady na czas okreslony (5/10 lat)

Aktualnie uktady zbiorowe pracy mogg zostaé za-
warte na czas okreslony lub nieokreslony. W swie-
tle nowej regulacji: zaktadowe uktady zbiorowe
zawierane bedg na czas okreslony, nie dtuzszy niz
5 lat, a ponadzaktadowe na czas okreslony, nie
dtuzszy niz 10 lat. Bedzie istnie¢ mozliwos¢ za-
warcia protokotu dodatkowego, przedtuzajgcego
trwanie uktadu o odpowiednio 5 lub 10 lat.

Rokowania - raz na dwa lata

Pracodawca, u ktérego dziata co najmniej jedna
organizacja zwigzkowa, zatrudniajgcy co najmniej
50 oséb wykonujgcych prace zarobkowg i ktéry nie
jest objety zaktadowym uktadem zbiorowym pra-
cy, bedzie miat obowigzek podjag¢ raz na dwa lata
rokowania w celu zawarcia zaktadowego uktadu
zbiorowego pracy. W swietle przepisu przejscio-
wego: pierwsze tego typu rokowania - w terminie
2 lat od daty wejscia w zycie ustawy.

SPIS TRESCI
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Rokowania / mediator

Rokowania prowadzi pracodawca i organizacje
zwigzkowe (uktad zaktadowy) lub organizacje
pracodawcow i ponadzaktadowe organizacje
zwigzkowe (uktad ponadzaktadowy). W trakcie
rokowan nad uktadem, strony mogg zadecydowac
0 zastosowaniu do nich przepiséw o sporach
zbiorowych. Otwiera to mozliwos¢ do
zaangazowania w rokowania mediatora lub
odwotanie sie do kolegium arbitrazu spotecznego
przy sgdzie okregowym (w przypadku uktadu
zaktadowego) lub przy Sadzie Najwyzszym
(w przypadku ukfadu ponadzaktadowego).

Rejestracja w KEUZP

Wszystkie:
uktady zaktadowe,
uktady ponadzaktadowe,
protokoty dodatkowe do uktadow
porozumienia zbiorowe (w tym np. porozumie-
nie dot. pracy zdalnej, zwolnient grupowych,
transferu zaktadu pracy),

protokoty dodatkowe do porozumien,

inne czynnosci dotyczgce uktaddw zbiorowych
pracy

- majg by¢ ewidencjonowane w KEUZP, prowadzo-
nej za posrednictwem systemu teleinformatyczne-
go przez ministra wtasciwego do spraw pracy.

Zgodnosc¢ uktadu z prawem nie bedzie oceniana
podczas wpisu do ewidencji. Podmioty objete
postanowieniami uktadu bedg mogty wystapi¢ do
sgdu z wnioskiem o ustalenie niezgodnosci uktadu
Z powszechnie obowigzujgcymi przepisami.

Wstep na teren zakiadu pracy dla
zwigzkowcow spoza zakiadu

Polskie Towarzystwo Gospodarcze wskazuje réw-
niez na art. 37 projektu ustawy: ,(...) Umozliwienie
przedstawicielom zwigzkéw zawodowych, nieza-
trudnionym u danego pracodawcy wstepu na teren
zaktadu pracy - regulacja zaproponowana w art.
37 projektu, wykracza poza materie proponowa-
nej ustawy. Przede wszystkim unijna dyrektywa
2022/2041 w sprawie adekwatnych wynagrodzen
minimalnych, ktdrej wdrozenie jest jednym z celéw
projektowanej ustawy, nie przewiduje analogiczne-
go rozwigzania. (...)"

Odpowiedzialnos¢ karna
za haruszenie nowej ustawy

Last but not least: odpowiedzialnosc¢ karna. Wedtug
projektu ustawy o uktadach i porozumieniach
zbiorowych: naruszenia ustawy o uktadach
zbiorowych beda stanowié nie wykroczenie lecz
przestepstwo. Tak interpretujemy projektowane
przepisy w zakresie sankcji, albowiem
w wypadku czyndéw stypizowanych w odrebnych
ustawach, a wiec pozostajgcych poza zbiorem
wykroczen okreslonych w Kodeksie wykroczen,
nieoznaczenie goérnej granicy wymiaru kary
ograniczenia wolnosci lub grzywny przesadza,
ze tak zagrozone czyny sg wystepkami (czyli
przestepstwami).

Na sankcije karne (ograniczenie
wolnosci albo grzywna) bedqg

w szczegdlnos$ci narazeni mene-
dzerowie zarzqdzajqcy firmami
(np. cztonkowie zarzgdow spotek
kapitatowych). Projektowane
przepisy mogq rowniez prowa-
dzi¢ do odpowiedzialnosci karnej
dziataczy zwigzkowych.

SPIS TRESCI
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Automatycznie pojawia sie pytanie, jakie czyny bedg
mogty stanowié przestepstwo?

Przyktadowo sankcjg karng bedg objete osoby
dopuszczajagce sie zaniechan w zakresie rapor-
towania do KEUZP. Odpowiedzialno$¢ karna be-
dzie grozita osobie, ktdra nie dokona zgtoszenia
do KEUZP zaktadowych uktadéw zbiorowych pracy
lub ponadzaktadowych uktaddw zbiorowych pracy
i protokotéw dodatkowych do tych uktadéw oraz
porozumien zbiorowych i protokotdéw dodatkowych
do tych porozumien, a takze innych czynnosci doty-
czacych uktadow zbiorowych pracy oraz informacji
dotyczacych:

zawarcia zaktadowego uktadu zbiorowego pra-
cy, ponadzaktadowego ukfadu zbiorowego pra-
cy i protokotu dodatkowego;

przedtuzenia obowigzywania zaktadowego
ukfadu zbiorowego pracy lub ponadzaktadowe-
go ukfadu zbiorowego pracy;

wstgpienia w prawa i obowigzki strony zaktado-
wego ukfadu zbiorowego pracy lub ponadzakta-
dowego ukfadu zbiorowego pracy;

wystgpienia z zaktadowego uktadu zbiorowego
pracy lub ponadzakfadowego ukfadu zbiorowe-
go pracy;

rozwigzania zaktadowego uktadu zbiorowego
pracy lub ponadzaktadowego uktadu zbioro-

wego pracy;

odstgpienia od zaktadowego uktadu zbiorowego
pracy;

zawarcia porozumienia zbiorowego i protokotu
dodatkowego do porozumienia;

wypowiedzenia porozumienia zbiorowego

HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024
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Taka sankcjag karng (ograniczenie wolnosci albo
grzywna) beda rowniez objete osoby, ktdre wbrew
obowigzkowi pracodawcy, u ktérego dziata co naj-
mniej jedna organizacja zwigzkowa, ktéry zatrudnia
co najmniej 50 oséb wykonujgcych prace zarob-
kowag i ktéry nie jest objety zaktadowym uktadem
zbiorowym pracy, nie podejma raz na dwa lata ro-
kowan w celu zawarcia zaktadowego uktadu zbio-

rowego pracy.

Powyzsze przyktady nie majg charakteru wyczer-
pujgcego.

W naszej ocenie na te sankcje karne (ograniczenie
wolnosci albo grzywna) bedg w szczegdlnosci nara-
zeni menedzerowie zarzgdzajgcy firmami (np. czton-
kowie zarzagdow spotek kapitatowych).

Cho¢ nalezy tez wskazac, ze projektowane przepi-
sy mogg réwniez prowadzi¢ do odpowiedzialnosci
karnej dziataczy zwigzkowych albowiem w projek-
cie ustawy przewiduje sie odpowiedzialnos¢ karng
0s0b naruszajgcych tajemnice przedsiebiorstwa,
W rozumieniu przepiséw ustawy z dnia 16 kwiet-
nia 1993 r. 0 zwalczaniu nieuczciwej konkurencji
(UZNK), co do ktérych pracodawca zastrzegt obo-
wigzek zachowania ich poufnosci.

Jesli w Twoim zaktadzie pracy dziatajg zwigzki za-
wodowe, to warto abys jak najszybciej zapoznat sie
Z ww. projektem ustawy dot. uktaddw i porozumien
zbiorowych.

Powyzsze informacje dotyczg projektu ustawy
z daty: 20.06.2024 .

Projekt ustawy znajdziesz w ponizszym linku
na stronie RCL:

SPIS TRESCI
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Prawo pracy to zespot norm prawnych
regulujgcych zasady pracy podporzgdkowanej
oraz prawa i obowigzki stron stosunku pracy.
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dr Marcin Wojewodka

in/

Radca prawny, wspdlnik zarzadzajacy
w kancelarii ,Wojewddka i Wspdlnicy”

Prawa pracownicze
W postepowaniu sanacyjnym

W ostatnim czasie w przestrzeni publicznej, na gruncie tego co dzieje sie

w niektdrych tzw. spdtkach skarbu panstwa, pojawito sie dosy¢ duzo informacii
dotyczgcych tzw. postepowania sanacyjnego. Warto uporzqdkowad wiedze
w zakresie tego zagadnienia, a w szczegdlnosci przyjrzeé sie kwestii uprawnien
pracowniczych w firmie, w stosunku do ktdrej otwarte zostaje postepowanie
sanacyjne. Bo jak sie okazuije sq to zmiany niezwykle istotne. Szczegdlnie dla

hiektérych grup pracownikdw.

Co to jest postepowanie sanacyjne

Jak sama nazwa wskazuje, postepowanie sana-
cyjne to nic innego niz procedura uzdrowieniowa
danego podmiotu. Samo stowo sanacja pochodzi
od tacinskiego ,sanatio” czyli wtasnie ,uzdrowie-
nie, wyleczenie, naprawienie”. W praktyce oznacza
to, ze jesli jakis pracodawca ma powazne ktopoty
i nie jest w stanie regulowa¢ swoich zobowigzan
(faktur do kontrahentdw, pensji, zobowigzan pu-
bliczno-prawnych, a takze sg spetnione rézne inne
przestanki formalne, to moze on zgtosi¢ do odpo-
wiedniego sgdu wniosek o otwarcie postepowania
sanacyjnego. Sad podejmuje decyzje czy w przy-
padku danego podmiotu warto otworzyc¢ i prze-
prowadzi¢ sanacje. Z punktu widzenia formalnego,
sanacja jest to jeden z trybdw postepowania prze-
widzianych przepisami ustawy prawo restruktury-
zacyjne. Jest to jedno z czterech przewidzianych

tam rodzajéw postepowan, to najdalej idgce. Pod-
stawowym celem sanacji jest unikniecie przez
dtuznika (firme) upadtosci, czyli definitywnego
zakonhczenia dziatalnosci. Natomiast nie jest celem
sanacji zamkniecie czy likwidacja danego podmio-
tu. O ztozeniu wniosku o otwarcie postepowania
sanacyjnego decyduje sam podmiot (pracodawca,
dtuznik). I jesli np. w spotce akcyjnej zarzad uwa-
za, ze sanacja jest dobrym rozwigzaniem to sktada
taki wniosek do sgdu. Nalezy pamieta¢, ze samo
postepowanie sanacyjne jest trybem restruktury-
zacji dedykowanym najtrudniejszym przypadkom,
to jest, gdzie sytuacja danej firmy jest zta, ale nie
beznadziejna. W konsekwencji podmiot (dtuznik,
pracodawca) winien decydowac sie na takich ruch
tylko wtedy, gdy inne sposoby postepowania oka-
ZUjg sie niewystarczajgce do skali wyzwan jakie
przed nim stojg.
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Sanacija w praktyce pracodawcy

Jesli sgd podejmie pozytywng decyzje co do
whniosku dtuznika, to wydajgc odpowiednie po-
stanowienie podejmuje on przede wszystkim de-
cyzje o ustanowieniu tzw. zarzgdcy sanacyjnego,
ktéry z mocy prawa przejmuje uprawnienia i obo-
wigzki pracodawcy. Sgd moze zdecydowac o po-
zostawieniu w spotce tzw. zarzgdu wtasnego, to
jest dalszym istnieniu Zarzadu spotki, ale w takim
przypadku cztonkowie tego Zarzgdu bedg musieli
do dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy
posiadac odpowiednie umocowanie (petnomoc-
nictwa) od wyznaczonego przez sgd zarzadcy.
Nadrzednym celem sanacji jest to, zeby dana fir-
ma przetrwata i jak to sie méwi ,wyszta na prostg”.
W praktyce jest to wiec ochrona przedsiebiorstwa
przed zagrozeniem upadtoscig lub likwidacjg, co
miedzy innymi 0sigga sie przez to, ze w stosunku
do podmiotu znajdujgcego sie w sanacji nie moz-
na prowadzi¢ postepowan komorniczych. Dzieki
miedzy innymi temu, a takze ograniczeniu moz-
liwosci prowadzenia dziatant windykacyjnych i za-
pewnieniu stabilnosci finansowej, postepowanie
sanacyjne daje realne mozliwosci umozliwiajgce
firmie przetrwanie trudnych czaséw. W sanacji
chodzi wiec nie tylko o0 samo ocalenie miejsc pra-
cy, ale przede wszystkim o utrzymanie zdolnosci
produkcyjnych i zachowanie wartosci majatku fir-
my. Z dniem otwarcia sanacji majatek spétki staje
sie tzw. masg sanacyjng, o ktorej interesy musi
dbac¢ zarzagdca.

W sanacji chodzi nie tylko o0 samo
ocalenie miejsc pracy, ale przede
wszystkim o utrzymanie zdolnosci
produkcyjnych i zachowanie warto-
sci majgtku firmy.
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Redukcja kosztow pracowniczych

Osiggniecie celow postepowania sanacyjnego
mozliwe jest przede wszystkim dzieki dokonaniu
oszczednosci w wydatkach ponoszonych przez
dany podmiot. W wiekszosci przypadkdw istotnym
kosztem sg te zwigzane z zatrudnieniem, dlatego
tez dla podmiotéw w sanacji polski ustawodawca
wprowadzit rozwigzania pozwalajgce na rzeczy-
wiste elastyczne i efektywne zarzgdzenie tym te-
matem. Rozwigzania te mozna podzieli¢ na dwie
grupy. Pierwsza to utatwienie przeprowadzenia
redukciji zatrudnienia u pracodawcy znajdujgcego
sie w postepowaniu sanacyjnym, a druga to moz-
liwos¢ odstgpienia przez takiego pracodawce od
niektérych umow z zakresu prawa pracy.

Pracodawca w sanacii, chcqc
rozstac sie ze swoimi pracowni-
kami, musi przeprowadzié catq
procedure przewidujgcq mie-
dzy innymi 20-dniowe konsulta-
cje ze zwiqzkami zawodowymi
czy notyfikacje do powiatowe-
go urzedu pracy.

Zwolnienia grupowe w sanacii

W tym miejscu warto przypomniec, ze miedzy
innymi w przypadku, gdy pracodawca zamie-
rza zwolni¢ co najmniej 30 oséb, to zastosowa-
nie znajdujg przepisy tzw. ustawy o zwolnieniach
grupowych, ktére przewidujg przyktadowo okre-
slong procedure konsultacyjng ze zwigzkami
zawodowymi oraz naktadajg na pracodawcow
pewne obowigzki, np. w postaci koniecznosci
wyptaty dodatkowych odpraw finansowych zwal-
nianym pracownikom. To co warto zapamietag,
to ze w przypadku pracodawcy znajdujgcego sie
w postepowaniu sanacyjnym przepisy dotyczace
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zwolnien grupowych zasadniczo obowigzuja.
To jest poza kilkoma przepisami odnoszgcymi sie
do indywidualnej ochrony stosunku pracy, ktére
w istocie zostajg uchylone na skutek otwarcia po-
stepowania sanacyjnego, to petne zastosowanie
znajdujg przepisy tego aktu prawnego. | tak pra-
codawca w sanacji, chcac rozstac sie ze swoimi
pracownikami, musi przeprowadzic¢ catg procedure
przewidujgcg miedzy innymi 20-dniowe konsul-
tacje ze zwigzkami zawodowymi czy notyfikacje
do powiatowego urzedu pracy. Wszystkie te obo-
wigzki powinny by¢ skrupulatnie wykonane przez
pracodawce. Inne dziatanie niesie ze sobg zauwa-
zalne ryzyko.

Sanacja uchyla ochrone
stosunku pracy

W tym miejscu warto przypomniec¢, ze przepisy
0 postepowaniu sanacyjnym przewidujg, ze do sa-
nacji stosuje sie odpowiednio przepisy o upadtosci.
W sferze stosunkéw pracy powyzsze oznacza nie
mniej i nie wiecej, ze na skutek otwarcia sanacji
zostaje uchylona tzw. szczegdlna ochrona stosun-
ku pracy, jak tez zwykta ochrona stosunku pracy.
Jak wiemy, w normalnej sytuacji, ochronie przed
wypowiedzeniem definitywnym, nawet w razie
zwolnien grupowych, objete sg osoby przebywa-
jace na réznorakich nieobecnosciach zwigzanych
z rodzicielstwem, osoby w wieku przedemerytal-
nym, radni wszelkiego szczebla, a takze imien-
nie wskazani dziatacze zwigzkowi. Tych kategorii
grup chronionych jest w sumie kilkadziesigt. Na-
tomiast sanacja znosi powyzsze ochrony, przepi-
séw ochronnych bowiem nie stosuje sie. W takim
przypadku pracodawca (zarzadca) typujgc osoby
do zwolnient grupowych nie jest zwigzany prze-
pisami ochronnymi czy to wynikajgcymi z ko-
deksu pracy, ustawy o zwolnieniach grupowych
czy przepisow szczegodlnych. Nalezy wskazag,

W sferze stosunkdw pracy, na
skutek otwarcia sanacii, zo-
staje uchylona tzw. szczegdina
ochrona stosunku pracy, jak
tez zwykta ochrona stosun-

ku pracy. W takim przypadku
pracodawca (zarzgdca) typujqgc
osoby do zwolnien grupowych
nie jest zwiqzany przepisami
ochronnymi czy to wynikajq-
cymi z kodeksu pracy, ustawy
o zwolnieniach grupowych czy
przepisow szczegdlnych.

ze zgodnie trescig art. 7 ustawy o zwolnieniach
grupowych, w przypadku zwolnienia grupowego
z powodu ogtoszenia upadtosci (odpowiednio:
otwarcia postepowania sanacyjnego) stosuje sie
m.in. art. 41" § 1 k.p. Na podstawie wskazanego
przepisu, w razie ogtoszenia upadtosci lub likwida-
cji pracodawcy, nie stosuje sie przepisow art. 38,
391 41, ani przepiséw szczegdlnych dotyczacych
ochrony pracownikow przed wypowiedzeniem
lub rozwigzaniem umowy o prace. W konsekwen-
cji, w przypadku zwolnienia grupowego z powo-
du ogtoszenia upadtosci (odpowiednio: otwarcia
postepowania sanacyjnego), na pracodawcy nie
spoczywa obowigzek konsultacji wypowiedze-
nia UmMowy O prace z reprezentujgcg pracowni-
ka zaktadowga organizacjg zwigzkowg w trybie
art. 38 k.p., nawet jezeli pracodawca nie zawart
z zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi po-
rozumienia w sprawie zasad przeprowadzania
zwolnien grupowych, o ktérym mowa w art. 3 ust.
1 ustawy o zwolnieniach grupowych. Powyzsze
zmiany wynikajgce z samego otwarcia postepo-
wania sanacyjnego s3g niezwykle istotne, gdyz
w istocie pozwala na takie utozenie docelowej
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struktury zatrudnienia, ktéra w najwiekszym stop-
niu zabezpiecza interesy masy sanacyjnej. A to
jest przeciez celem postepowania naprawczego.
Natomiast w zakresie zwyktej ochrony trwatosci
stosunku pracy zastosowania nie znajdujg przy-
ktadowo takie przepisy jak obowigzek konsultacji
zwigzkowej zamiaru wypowiedzenia czy zakaz wy-
powiadania w okresie usprawiedliwionej nieobec-
nosci w pracy. Jak wida¢ z powyzszego sanacja
moze by¢ bardzo efektywnym narzedziem zarza-
dzania zasobami ludzkimi.

Zrédta zakladowego prawa pracy
w przypadku postepowania
sanacyjnego

Nalezy jednoznacznie wskazac, ze co do zasa-
dy samo otwarcie postepowania sanacyjnego
nie bedzie miato wptywu na zakres stosowania
u takiego pracodawcy postanowien zaktadowe-
go prawa pracy czy to przyktadowo regulaminu
wynagradzania czy zaktadowego uktadu zbio-
rowego pracy. Dzieje sie tak z tego powodu, ze
przepisy kodeksu pracy nie wprowadzajg zasady,
aby ogtoszenie upadtosci czy otwarcie postepo-
wania sanacyjnego w stosunku do pracodawcy
wywierato skutek w postaci niestosowania w ca-
tosci lub w czesci postanowien obowigzujgcego
u pracodawcy zaktadowego uktadu zbiorowego
pracy lub innego porozumienia zbiorowego. Po-
dobnie, przepisy Prawa restrukturyzacyjnego nie
wskazujg, ze otwarcie postepowania sanacyjne-
go miatoby wptyw na stosowanie zaktadowego
uktadu zbiorowego pracy. Innymi stowy wszystko
to, co jest zapisane w regulaminie wynagradza-
nia czy zaktadowym uktadzie zbiorowym pracy,
musi by¢ w sanacji w petni respektowane. Obo-
wigzujgce przepisy nie dajg zarzagdcy mozliwosci
ograniczenia stosowania zaktadowych przepisow
prawa pracy. Jednakze pewng mozliwoscig takie-
go dziatania bytoby ewentualne odstgpienie przez
zarzadce od np. zaktadowego uktadu zbiorowe-
go pracy, gdyby uznac¢ to za umowe wzajemng
niekorzystng z punktu widzenia intereséw masy
sanacyjnej. Zarzgdca moze tez korzystac ze stan-
dardowych uprawnien pracodawcy w zakresie
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zawieszenia stosowania odpowiednich przepiséw
prawa pracy, czyli przyktadowo mozliwosci za-
warcia porozumienia 0 zawieszeniu stosowania
w catosci lub w czesci przepisdw prawa pracy na
podstawie art. 9" § 1 k.p. lub tez zawarcie porozu-
mienia 0 czasowym zawieszeniu stosowania ukta-
du zbiorowego pracy w catosci lub w czesci na
podstawie art.241% § 1 k.p.

Relacje ze zwigzkami zawodowymi
w sanagcji

Otwarcie postepowania sanacyjnego nie powoduje
zaprzestania funkcjonowania u takiego pracodaw-
cy zwigzkow zawodowych. Jednakze zostaje istot-
nie ograniczona ich rola. | tak o ile nadal pozostajg
partnerem dla pracodawcy, dla przyktadowo nego-
cjacji tresci postanowien zrédet zaktadowego pra-
wa pracy, to brak jest obowigzku konsultacji z nimi
zamiaru wypowiedzenia umowy o prace w ramach
zwolnienia grupowego z powodu otwarcia poste-
powania sanacyjnego, na podstawie art. 7 usta-
wy o zwolnieniach grupowych w zwigzku z art.
300 Prawa restrukturyzacyjnego. Pracodawca
nie ma bowiem obowigzku ani stosowac proce-
dury konsultacji wypowiedzenia umowy o prace
z reprezentujgcyg pracownika zaktadowg orga-
nizacjg zwigzkowg w trybie art. 38 k.p., jak row-
niez jest uprawniony do wypowiedzenia umowy
o prace pracownikom, o ktérych mowa w art. 32
ust. T ustawy o zwigzkach zawodowych, bez zgody
zarzgdu zaktadowej organizacji zwigzkowej.

Istotna zmiana sytuaciji
pracowniczej

Powyzej przedstawione uwarunkowania oraz oko-
licznosci postepowania sanacyjnego w zwigzku
z kwestiami pracowniczymi wskazujg jednoznacz-
nie na pogorszenie sytuacji prawnej pracownikéow
na skutek takiego obrotu sprawy. Zdjecie zwy-
ktej oraz szczegdlnej ochrony trwatosci stosunku
pracy, jak tez istotne ograniczenie roli zwigzkéw
zawodowych sg jednakze tymi narzedziami, ktére
powinny pomdc w realizacji celu dla jakiego zosta-
ta otwarta przedmiotowa sanacja.
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radca prawny, Partner w PCS Paruch aplikant radcowski, Prawnik w PCS Paruch
Chrusciel Schiffter Stepien Kanclerz Chrusciel Schiffter Stepien Kanclerz |
| Littler Littler

Aktywnosc pracownikow
w social mediach.

Jak pracodawca moze korzystac z publiko-
wanych informacii nie naruszajqc przepisow?

Rola medidw spotecznosciowych iich obecnos$¢ w zyciu codziennym
nieustannie rosnie. Obecnie stanowiq one waznq platforme stuzgcq
wymianie informacii zaréwno tych adresowanych do nieograniczo-
nego kregu odbiorcdw, jak i w sferze prywatnej. Nierzadko to wiasnie
w mediach spotecznosciowych trafiamy na pierwsze komunikaty
dotyczqce waznych wydarzen. Z drugiej strony stanowiq one réw-
niez kluczowe narzedzie wykorzystywane w komunikacji prywatne.
tatwy dostep, jak rdwniez mozliwos¢ swobodnego publikowania
witasnych tresci istotnie przektadaijq sie na znaczenie social medidw.
Czynniki te umozliwiajqg kazdemu z nas tworzenie wtasnych grup
odbiorcdéw, a w rezultacie, poprzez biezgcq aktywnosé, wirtualnych
spotecznosci. Regularne zaangazowanie nie jest jednak niezbedne,

a mozliwos¢ udostepniania publicznych tresci ma kazdy. W tym
miejscu warto rowniez zwrdcic uwage, ze udostepniane tresci nie-
rzadko bywajq powielane niezaleznie od woli ich autora. Podejmowa-
na przez nas aktywnos$é w sieci przektada sie zatem na nasz wizeru-
nek, zardowno w sieci, jak i offline.
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Powstaje zatem pytanie, jak nasz wizerunek w sieci
moze wptywac na naszg sytuacje na rynku pracy.
Publikowane przez nas informacje, w tym niezwig-
Zane z pracg, mogag mie¢ znaczenie w szczegol-
nosci dla oceny naszych kompetencji miekkich.
Z drugie strony mogg one stanowi¢ podstawe ne-
gatywnych konsekwencji, jesli naruszajg obowigz-
ki pracownicze. Nie ma przy tym znaczenia, czy
aktywnos¢ ta jest podejmowana w czasie pracy,
czy tez nie. W praktyce pojawiajg sie pytania do-
tyczgce mozliwosci korzystania przez pracodawce
z tak pozyskanych informacji. Zgtaszane na tym tle
watpliwosci nie sg jednak uzasadnione. Nie sposdb
bowiem uznac, ze pracodawcy nie mogg korzystac
z publicznie dostepnych informacji. W szczegdlno-
sci, ze informacje te mogg mie¢ znaczenie zarow-
no z perspektywy obowigzkdw spoczywajgcych na
pracodawcy, jak réwniez godzi¢ w jego reputacje
lub wskazywac na naruszenia przez pracownika
jego obowigzkdw.

Publikowane przez nas infor-
macije, w tym niezwiqzane

Z pracg, mogq miec znaczenie
w szczegdlnosci dla oceny
naszych kompetenciji miekkich.
Z drugie strony mogq one sta-
nowi¢ podstawe negatywnych
konsekwenciji, jesli naruszaijq
obowiqzki pracownicze.
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Weryfikacja aktywnosci w social
mediach a ochrona danych
osobowych

Wyjsciowym zagadnieniem przy ocenie mozliwo-
sci korzystania z publicznie dostepnych informacji,
w tym o pracownikach czy kandydatach, sg prze-
pisy o ochronie danych osobowych. To wtasnie
one najczesciej stanowig podstawe kwestiono-
wania dopuszczalnosci weryfikowania aktywnosci
w social mediach. Podnoszone na tym tle za-
rzuty nie znajdujg jednak uzasadnienia zaréwno
w przepisach RODO, jak i kodeksu pracy. Analizu-
jac stosowng kwestie nalezy zacza¢ od zidentyfi-
kowania dwdéch kluczowych elementdéw, czyli celu
oraz podstawy prawnej przetwarzania danych
osobowych. Stanowi to zaréwno wymaog prawny,
jak rowniez pozwala kompleksowo oméwi¢ analizo-
wane zagadnienie. Identyfikujgc cel przetwarzania
danych osobowych w ramach weryfikacji tresci pu-
blikowanych przez pracownikéw w social mediach
nalezy zwréci¢ uwage na dwa kluczowe obszary.
Pierwszy z nich dotyczy ochrony przez pracodaw-
ce wtasnych interesow, jako przedsiebiorcy. Drugi
natomiast koncentruje sie na realizacji spoczywa-
jacych na nim obowigzkow. Sfery te sg ze sobg Sci-
sle zwigzane wobec czego w wielu przypadkach
mozliwe bedzie powigzanie podjetych dziatan
z oboma celami.

Kolejny aspekt stanowig podstawy przetwarzania
danych osobowych pracownika. Ustalone cele
przetwarzania stanowig istotng wskazéwke w tym
zakresie. Przetwarzanie danych bedzie w takich
przypadkach opiera¢ sie na niezbednosci prze-
twarzania do wypetnienia obowigzku prawnego
cigzacego na administratorze, czy tez prawnie
uzasadnionym interesie pracodawcy. Przeszkody
w tym zakresie nie stanowig réwniez przepisy ko-
deksu pracy odnoszgce sie do przetwarzania da-
nych. Nie sg one bowiem wytgczng regulacjg w tym
zakresie i nie pozbawiajg pracodawcy mozliwosci
przetwarzania danych osobowych na zasadach
o0gdlnych wynikajgcych z RODO.

SPIS TRESCI



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

m HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024

PRAWO PRACY

Prawnie uzasadnione interesy
i obowigzki pracodawcy

Omawiajgc podstawy prawne przetwarzania da-
nych osobowych nalezy w pierwszej kolejnosci
zwréci¢ uwage na niezbednos¢ przetwarzania
w celu wypetnienia obowigzku prawnego. Przepi-
Sy prawa pracy naktadajg na pracodawce szereg
obowigzkdéw, w tym chociazby obowigzek przeciw-
dziatania mobbingowi czy nieréwnemu traktowaniu.
Informacje publikowane w sieci mogg odgrywac
istotng role w postepowaniach wyjasniajgcych.
Warto zatem pamietac o weryfikacji publicznie
dostepnych informacji prowadzgc stosowne po-
stepowania. Kolejng podstawg uzasadniajgcg
przetwarzanie danych osobowych w zwigzku z we-
ryfikacjg aktywnosci pracownika w sieci jest praw-
nie uzasadniony interes pracodawcy. Podstawa
ta bedzie miata zastosowanie przede wszystkim
w odniesieniu do ochrony przez pracodawce jego
intereséw, w tym w szczegdlnosci zabezpieczenie
tajemnic przedsiebiorstwa oraz renomy na rynku
czy tez w razie podejrzenia dopuszczenia sie przez
pracownika naruszenia obowigzkdw.

Informacje publikowane w mediach spotecznoscio-
wych mogg miec¢ istotny wptyw na funkcjonowa-
nie przedsiebiorstwa. Dotyczy to w szczegdlnosci
negatywnych komentarzy, ktéore w krétkim czasie
potrafig uzyska¢ nadzwyczajne zasiegi i dotrze¢
do znacznego grona odbiorcéw. Tresci te moga
nastepnie wptywac na relacje z kontrahentami
oraz zainteresowanie podjeciem pracy w danym
podmiocie. Dlatego istotnym elementem budo-
wania wizerunku jest przeciwdziatanie tresciom,
ktére mogg negatywnie na niego oddziatywac.
Warto zaznaczy¢, ze dziatania te nie ograniczajg
sie wytgcznie do przeciwdziatania nieprawdziwym
informacjom. Jedng z form ochrony wizerunku jest
reagowanie na realne nieprawidtowosci. Korzysta-
jac z publicznie dostepnych informacji pracodawcy
moga im przeciwdziata¢, jak rowniez poinformowacd
0 Sposobie rozwigzania sytuacji. Z perspektywy
podstaw przetwarzania nie ma zatem znaczenia,
czy informacja jest prawdziwa czy nie. Kluczowg
kwestig pozostaje fakt, ze ochrona renomy stanowi
forme realizacji prawnie uzasadnionych interesow.
Podstawa ta bedzie miata réwniez zastosowanie
w przypadku publikowanych przez pracownikéw
tresci, ktore nie dotyczg pracodawcy, a ktore
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Informacije publikowane

w mediach spotecznosciowych
mogqg miec istotny wptyw na
funkcjonowanie przedsigbior-
stwa. Dotyczy to w szczegdlno-
$ci negatywnych komentarzy,
ktore w krotkim czasie potrafig
uzyskac nadzwyczajne zasiegi

i dotrze¢ do znacznego grona
odbiorcow.

moga naruszac jego interesy. Przyktadem moga
by¢ chociazby obraZliwe tresci kierowane do 0séb
innej narodowosci czy tez wyznania. W szczegol-
nosci moga one istotnie wptywac na zainteresowa-
nie zatrudnieniem w obawie przed potencjalnymi
wspotpracownikami. Powigzanie danej osoby z pra-
codawcg nierzadko nie stanowi wiekszego wy-
zwania, a informacje te potrafig by¢ dostepne tuz
obok negatywnych tresci, bgdZ ogdlnodostepne

O O O O
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na innych portalach spotecznosciowych. Kolejnym
zagadnieniem zwigzanym z ochrong interesow
pracodawcy jest ochrona tajemnicy przedsiebior-
stwa czy tez innych informaciji, ktérych ujawnienie
rodzi ryzyko zagrozenia interesom pracodawcy.
Publikowanie niejawnych informacji w portalach
spotecznosciowych moze sprowadza¢ dodatko-
we ryzyko zardwno zewnetrzne, jak i wewnetrzne.
Ujawnienie informacji o trudnej sytuacji finanso-
wej, utracie waznego kontrahenta, czy przegranie
istotnego przetargu bywa dotkliwe dla przedsie-
biorcy. Dodatkowo negatywne skutki takich zda-
rzen mogg by¢ spotegowane rozpowszechnieniem
informacji o nich w mediach spotecznosciowych.
Kwestie te wyraznie obrazujg prawnie uzasadniony
interes pracodawcy, czyli podstawe uzasadniajg-
cg przetwarzanie danych osobowych w zwigzku

z weryfikacjg medidw spotecznosciowych.
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Czy ocena zawocdowad moze uwzgled-
nia¢ wizerunek w sieci?

Podobnie sytuacja wyglgda na gruncie wykorzy-
stania publicznie dostepnych informacji w procesie
decyzji personalnych. Warto przy tym podkreslic,
ze dotyczy to zaréwno pracownikow, jak i kandy-
datow do pracy. Zaréwno publikowane tresci, jak
i wizerunek pracownika w sieci mogg stano-
wi¢ wazng wskazowke dotyczaca powierzanych
funkcji, czy stanowisk. Z perspektywy legalno-
$ci przetwarzania ponownie mozemy siegng¢ do
wskazanych powyzej celdw i podstaw. W tym
przypadku zaréwno oba cele, jak i podstawy beda
miaty zastosowanie. Decyzje personalne majg bo-
wiem istotne znaczenie z perspektywy intereséw
pracodawcy, jak rowniez wigza sie z realizacja
obowigzkdéw. Odpowiedni dobdr oséb do funkcji
w organizacji ma bowiem bezposredni zwigzek
Z prawidtowg organizacjg pracy, stosowaniem
obiektywnych kryteriéw, czy chociazby ksztat-
towaniem zasad wspétzycia spotecznego. Social
media bedg najczesciej zrodtem informacji o ce-
chach osobistych jak réwniez potencjalnych nie-
prawidtowosciach. Odgrywajg one istotng role
z perspektywy funkcjonowania zaktadu pracy, w tym
w szczegodlnosci w przypadku 0sob na stano-
wiskach kierowniczych. Powierzenie takiego
stanowiska moze istotnie rzutowad na wyniki ca-
tego zespotu, a tym samym interesy pracodawcy.
W praktyce kluczowym czynnikiem i gtéwng pod-
stawg decyzji personalnych bedzie postawa i za-
angazowanie w powierzane zadania. Nie oznacza
to jednak, ze pracodawca nie moze positkowac sie
publicznie dostepnymi informacjami, ktore pra-
cownik publikuje samodzielnie. W szczegdlnosci,
ze mogg one byc¢ zroédtem pozytywnych informa-
cji o umiejetnosciach, czy predyspozycjach danej
osoby. Dlatego pracodawca ma prawo korzystac
ze stosownych informacji przeprowadzajgc ocene
danego pracownika i kandydata. Natomiast fakt
skorzystania ze stosownych informacji nie powi-
nien byc¢ réwniez zaskoczeniem dla osoby, ktora
decydujgc sie na ich publikacje miata Swiadomosc,
ze moga one trafi¢ do réznych osoéb. Praktyka
wyglada nieco inaczej, a gtéwnym zarzutem jest

naruszenie prawa do prywatnosci wobec weryfi-
kacji aktywnosci w social mediach. Stanowisko to
nie jest jednak uzasadnione, poniewaz nie spo-
séb traktowac skorzystanie z publicznie dostep-
nych tresci, jako ingerencje w prywatnos¢. Nie
ma przy tym znaczenia, czy tresci te sg publiko-
wane na prywatnym profilu, czy zamknietej grupie.
W szczegdlnosci, ze tresci te moga by¢ nastepnie
powielane o czym autor ma swiadomos¢ udostep-
niajgc je szerszemu gronu osob. Jezeli pracodaw-
ca ma mozliwosc¢ uzyskania dostepu do stosownej
tresci, oznacza to, ze moze go uzyskac¢ dowolna
osoba. Dlatego nie sposéb méwi¢ o ingerencji
w prawo do prywatnosci, czy tez braku podstaw
do przetwarzania danych osobowych.

Nalezy przy tym pamietac, ze podejmujgc decy-
zje personalne pracodawca moze wykorzystywac
wszelkie informacje o kandydacie czy pracowniku.
Nie mogg one jedynie prowadzi¢ do jakiejkolwiek
dyskryminacji czy innych form nieréwnego trak-
towania. Oczywistym wiec jest, ze decyzja o za-
trudnieniu nie moze w jakikolwiek sposdb wynikac
z informacji o stanie rodzinnym, poglgdach politycz-
nych, orientacji seksualnej czy innych cechach co
do ktérych pracodawca moze powzig¢ informacje
z mediéw spotecznosciowych.

Polityka korzystania z mediow spo-
tecznosciowych

Korzystanie z publicznie dostepnych informacji
moze budzi¢ zdziwienie w przypadku ich wyko-
rzystania przy podejmowaniu decyzji personalnych.
Obecnie wazng kwestig w tym zakresie jest od-
powiednia komunikacja z pracownikami. Wtasciwe
wyjasnienie pozwala przede wszystkim unikngc¢
btednego przeswiadczenia o niedopuszczalnosci
stosownego dziatania. Zapoznanie pracownikéw
Z ramami prawnymi, a takze praktycznym uza-
sadnieniem pozwala nierzadko unikng¢ konflik-
tow. Zdarza sie, ze pracownicy nawet nie majg
swiadomosci, ze pewne tresci mogg naruszac
interesy pracodawcy czy wspotpracownikow. Po-
mocnym narzedziem wykorzystywanym przez
pracodawcow jest polityka korzystania z mediéw
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moze stanowi¢ podstawe do odpowiedzial-
) ] ) nosci pracownika. Bedzie to miato znaczenie
Podejmujqgc decyzje personalne w przypadku ewentualnego sporu, ktéry nie

pracodawca moze wykorzysty- bedzie opierat sie na generalnych zasadach,
wad wszelkie inforchie o I<cmo|y— a scisle sprecyzowanych obowigzkach. Polityka

daci iku. Ni bedzie odrywac réwniez wazng role w systemie
acie czy pracowniku. Nie mogq ochrony danych osobowych oraz compliance.

one jedynie |OI’OWCIO|Zié do jakiej- Stanowi ona forme ustrukturyzowania zasad
kolwiek dyskryminacii czy innych przetwarzania danych, co umozliwia bezpro-

form nieréwnego traktowania. blemovv.e przedstawienie procesmlj i stosowa-
nych w jego ramach zabezpieczen. Dokument

ten ma zatem uniwersalny i interdyscyplinar-
ny charakter, poniewaz jest zardbwno waznym
narzedziem w komunikacji z pracownikami,

spotecznosciowych. Na wstepie warto zazna- a z drugiej wspiera realizacje zasady rozliczal-
czy¢, ze intencja nie jest ograniczanie mozliwosci nosci na gruncie ochrony danych osobowych.
pracownikow w korzystaniu z medidw spoteczno- | na koniec nie nalezy réwniez zapomina¢
$ciowych. Zadaniem stosownej polityki jest jasne o odpowiednich szkoleniach dla pracownikow
przedstawienie zasad zwigzanych z mozliwoscig i uSwiadamianiu im zasad i wartosci, ktére obo-
wykorzystania przez pracodawce tresci publi- wigzujg u pracodawcy — bez tego nawet najlep-
kowanych w social mediach w sferze zawodo- szy dokument czy procedura nie spetnig swojej
wej oraz wskazanie nieakceptowalnych dziatan. roli, jakg jest przede wszystkim budowanie przy-
W rezultacie aktywnos$¢é naruszajgca interesy jaznego $rodowiska pracy i zabezpieczenie inte-
pracodawcy czy tez obowigzki pracownicze reséw pracodawcy oraz zatrudnianych osob.
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35 Iat doswiadczenia

w tworzeniu niezawodnego
oprogramowania kadrowo-ptacowego

e Indywidualizujemy wtasne rozwigzania w zaleznosci
od wielkosci biznesu i specjalnosci naszego Klienta.

® Integrujemy nasze aplikacje HR z systemami ERP
Dynamics 365 F&O i Infor LN w obszarach finanséw,
produkcji, projektow, logistyki itp.

e Wdrazamy autorski Portal Pracowniczy jako element
wspotpracujacy z naszymi systemami kadrowo-ptacowymi,
albo integrujemy go z oprogramowaniem Klienta.

O\
) &> =
kadry ptace portal czas pracy bezpieczenstwo
pracowniczy i higiena pracy

Sprawdz nasze rozwigzania skrojone do Twoich potrzeb. Umdw prezentacje juz dzisiaj! www.dst.com.pl


https://www.dst.com.pl/
http://www.dst.com.pl

o0 Okiem praktyka :::

4

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

. - Sokrates
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r.pr. Izabela Dziubak-
-Napioérkowska
Radca prawny, Szef Praktyki

Prawa Pracy w Kancelarii
Kopec¢ & Zaborowski

r.pr. Justyna Nawrot

Radca prawny w Kancelarii
Kope¢ & Zaborowski

in/

Jak Al wptynie
na zatrudnienie?

Zwolnienia i zwiqzki zawodowe w branzy IT

Sztuczna inteligencija redefiniuje sposdb, w jaki pracujemy i prowadzimy biznes.
Automatyzacija zadan, ktdre do tej pory wymagaty ludzkiej pracy, stawia nowe
wyzwania przed rynkiem pracy. Branza IT, bedgca jednym z gtéwnych benefi-
cientéw postepu technologicznego, doswiadcza zardwno pozytywnych, jak

i negatywnych skutkéw tych zmian. Naturalnym jest, ze to wtasnie w tej branzy
iednym z najczesciej omawianych tematéw zwigzanych z Al jest automatyza-
cja pracy. W branzy IT oznacza to, ze niektdre stanowiska mogq stac sie zbed-
ne, gdyz zadania wykonywane dotqd przez ludzi bedq realizowane przez ma-
szyny. W potgczeniu z innymi czynnikami ekonomicznymi majgcymi wptyw na

branze IT, moze to rodzi¢ konsekwencije w postaci grupowych zwolnien.

W 2023 i 2024 roku polskg opinig publiczng
wstrzgsnety doniesienia o znacznych redukcjach
zatrudnienia, ktére miaty miejsce wtasnie w branzy
IT. Infosys, jedna z najwiekszych firm dziatajgcych
w branzy IT, zdecydowata sie zlikwidowac swoj
oddziat w Poznaniu i zwolni¢ 200 pracujgcych
tam osdb. 200 osdb zwolnita tez spdtka Aptiv.
Studio CD Projekt Red zdecydowato, ze z pracg
pozegna sie 9% zatogi, czyli okoto 100 osdb. Nie
sg to moze zwolnienia na skale jaka wystepuje
w amerykanskich korporacjach (w 2023 roku
Microsoft zwolnit ponad 10 tysiecy osdb, Amazon
od konca 2022 roku pozegnat 20 tysiecy osdéb,

podobnie Meta - 20 tysiecy zwolnionych), ale
wpisuje sie to w trend w branzy IT, w ktoérej
globalnie w 2024 r. prace stracito 75 tys. osdb.

Trudno powiedzie¢, czy powyzszy trend jest rezul-
tatem wytgcznie upowszechnienia narzedzi Al, ale
nie sposodb nie zauwazyc¢, ze w ostatnich latach
przybyto narzedzi usprawniajgcych prace w bran-
zy IT. Do najpopularniejszych z nich nalezg GitHub
Copilot wspomagajgcy programowanie, DeepCode
przeprowadzajgcy przeglad kodu, Diffblue Cover
jako narzedzie do testowania kodu i wiele innych.
Faktem jest, ze sztuczna inteligencja wykonuje
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powtarzalne zadania szybciej i efektywniej niz
ludzie. Czy to oznacza, ze zapotrzebowanie na
pracownikéw w branzy IT bedzie sukcesywnie
spadac?

Unijny Al Act odpowiedzig
na wyzwaniad sztucznej inteligenciji

Zgodnie z raportem PwC pt. Global Al Jobs
Barometer 2024, Al juz teraz znaczgaco
zwieksza produktywnosc¢ pracownikéw. Sektory,
w ktérych sztuczna inteligencja znajduje szerokie
zastosowanie, doswiadczajg prawie 5-krotnie
wyzszego wzrostu produktywnosci niz sektory,
ktore w mniejszym stopniu wykorzystujg Al, takie
jak m. in. transport, produkcja czy budownictwo.
Na powyzszg sytuacje musiat zareagowac system
prawny i tak w Unii Europejskiej odpowiedzig
na rosngce wykorzystanie Al jest tzw. Al Act?.
Cho¢ Al Act wszedt w zycie 1 sierpnia 2024
r., to rozpoczecie stosowania poszczegdlnych
jego przepisow zostato odroczone. Co do
zasady, regulacje Al Act bedg stosowane od

TPwC’s 2024 Al Jobs Barometer, How will Al affect
jobs, skills, wages,and productivity?; pwc.com/
aijobsbarometer

2 Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2024/1689 z dnia 13 czerwca 2024 r. w sprawie
ustanowienia zharmonizowanych przepiséw
dotyczgcych sztucznej inteligencji oraz zmiany
rozporzgdzen (WE) nr 300/2008, (UE) nr 167/2013,
(UE) nr168/2013, (UE) 2018/858, (UE) 2018/1139 i (UE)
2019/2144 oraz dyrektyw 2014/90/UE, (UE) 2016/797
i (UE) 2020/1828 (akt w sprawie sztucznej inteligencji)
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Al juz teraz znaczqco zwieksza
produktywnosé pracownikdw.
Sektory, w ktdérych sztuczna
inteligencja znajduje szerokie
zastosowanie, doswiadcza-

[a prawie 5-krotnie wyzszego
wzrostu produktywnosci niz
sektory, ktore w mniejszym
stopniu wykorzystujq Al.

2 sierpnia 2026 r., wtedy tez pojawi sie m.in.
obowigzek informowania uzytkownika, ze
wchodzi w interakcje z modelem sztucznej
inteligenciji (,botem”, a nie cztowiekiem). Ale juz
od 2 sierpnia 2025 r. stosowane bedg przepisy
dotyczagce tzw. praktyk zakazanych. Zakazane
praktyki to m.in. techniki podprogowe wptywajgce
na decyzje odbiorcy poza jego swiadomoscig,
wykorzystujgce stabosé danej grupy odbiorcow.
Zakazanymi praktykami sg tez: klasyfikowanie
z wykorzystaniem Al oséb na potrzeby tzw.
scoringu spotecznego, nieukierunkowane
pozyskiwanie baz twarzy z internetu czy kamer
przemystowych, analiza emocji w miejscu pracy
czy edukacji oraz identyfikacja twarzy w czasie
rzeczywistym na potrzeby scigania przestepstw
(cho¢ wyjgtkowo bedzie to dozwolone).
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ewentualna utrata poufnosci danych, mozliwos¢ na-
] . ruszenia praw wiasnosci intelektualnej oséb trzecich
Zakazane praktyki to m.in. tech- czy tez nieprawidtowosci zwigzane z przetwarza-

niki podprogowe wptywajgce niem danych osobowych.
na decyzje odbiorcy poza jego

;. ;. . Wobec powyzszych rozwazan, nie powinny nikogo
swiadomosciq, wykorzystujqce powyzszy P y nreed

dziwi¢ wnioski ptyngce ze wspomnianego rapor-

stabos¢ danej grupy odbiorcow. tu PWC - pracownicy beda musieli zdobyé nowe
Zakazanymi praktykami sq tez: umiejetnosci, a organizacje zainwestowac w swoje
I<Ic13yfi|<owanie Ve Wykorzysm— strategie Al i ludzi, jesli chcg przyspieszy¢ swoj roz-

. , woj i zagwarantowad, ze bedg gotowe na epoke Al.
niem Al 0sob na poTrzeby fzw. To z kolei oznacza, ze pracy w branzy IT wcigz be-
scoringu spotecznego, nieukie- dzie duzo, ale osoby wykonujace proste, powtarzal-
runkowane pozyskiwcmie baz ne czynnosci, beda sie musiaty najprawdopodobniej

twarzy z internetu czy kamer przebranzowi¢. Pamietac¢ nalezy, ze na obecnym
etapie rozwoju sztucznej inteligencji ludzie wcigz

przemyS’fowyCh’ analiza emocil sg potrzebni chociazby do weryfikowania rezulta-
w miejscu pracy czy edukacii. téw pracy narzedzi korzystajgcych z Al. Co jednak
zrobi¢ z osobami, ktére nie chcg lub nie potrafig sie
przebranzowic¢? Takie osoby mogg probowac szu-
kac¢ ochrony przed objeciem zwolnieniami poprzez
przytgczenie sie do zwigzku zawodowego.
Uchwalenie Al Act byto poprzedzone szerokg dys-
kusjg na temat koniecznosci regulacji tego obszaru.
Niektére srodowiska podnosity, ze regulacja Al spo-
wolni jej rozwdj. Niemniej jednak, ryzyka zwigzane
z wykorzystaniem Al, w szczegdlnosci w obszarze Pracownicy bedq musieli zdo-
ochrony danych osobowych, praw autorskich, cy- byé nowe umieie;Tnos'oi, aorga-

berbezplef:zenstwa §zy tez ryzyko stronmczosm nizcicie zainwestowad w swoie
(uprzedzen) algorytmicznych generatywnej Al skto- . il i iadli ch
nity unijnego prawodawce do wdrozenia stosow- strategie Al | udzi, |esli eheq

nych regulacji. przyspieszy¢ swoj rozwaj i za-
3 gwarantowad, ze bedq gotowe
A_ktualn.|e_, w przedgdmg rewolucp AI, wiekszos¢ na epoke Al
firm wcigz nie wdraza oficjalnych polityk korzysta-
nia z narzedzi Al, co powoduje, ze pracownicy sami
szukajg ogdlnodostepnych narzedzi Al i korzystaja
z nich w ramach wykonywania obowigzkdéw pracow-
niczych. W odpowiedzi na te powszechng praktyke,
Al Act wymusza na przedsiebiorcach wprowadzenie
procedury zarzgdzania ryzykiem zwigzanym z wy- O O O O
korzystaniem Al oraz przeprowadzanie okresowych O 0O O O
audytéw narzedzi Al z jakich korzysta sie w danej
firmie. Tymczasem warto zdac sobie sprawe z ry-
zyka, jakie wigze sie ze stosowaniem nieautoryzo- O O O O
wanych narzedzi Al, a do ryzyk tych nalezy m.in. O 0O O O
O O O O
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Zwolnienia grupowe

W Polsce zwolnienia grupowe sg regulowane przez
ustawe z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegdlnych za-
sadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow
pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw
(tj. z 16 stycznia 2024 r. Dz.U. z 2024 r. poz. 61).
Zgodnie z tg ustawg, pracodawca musi przeprowa-
dzi¢ konsultacje z przedstawicielami pracownikow
lub zwigzkami zawodowymi przed podjeciem de-
cyzji o zwolnieniach grupowych. Al, przyczyniajgc
sie do redukcji etatéw, sprawia, ze rola tych kon-
sultacji staje sie jeszcze bardziej kluczowa. Trzeba
jednak pamieta¢, ze ustawa ta ma zastosowanie
tylko do stosunkow pracy. Tam gdzie zatrudnienie
odbywa sie na podstawie umow cywilnoprawnych,
np. B2B, ochrona z tej ustawy nie dziata.

Od wyroku Trybunatu Konsty-
tucyjnego z 2 czerwca 2015 1.

a potem od zmian w ustawie

o zwiqzkach zawodowych

Z 2019 ., prawo do tworzenia

| zrzeszania sie w zwigzkach
zawodowych maijq juz nie tylko
pracownicy. Tym samym row-
niez osoby wykonujqce prace
w branzy IT na innej podsta-
wie niz umowa o prace mogq
wzmochi¢ swojq pozycje zrze-
szajqc sie w zwiqzek zawodowy.

OKIEM PRAKTYKA

Jednak rola zwigzkdéw jest wieksza - petnig nie
tylko role obroncow praw pracownikéw, ale sg
réwniez kluczowym elementem spoteczenstwa
obywatelskiego:

Ochrona praw pracowniczych, m.in.: negocja-
cje warunkow pracy i ptacy, ingerencja w kwe-
stie bezpieczenstwa i higieny pracy itp.

Negocjacje zbiorowe czyli szansa na wiekszy
wptyw na poprawe warunkéw zatrudnienia

i ustanowienie lepszych warunkow ptacowych
niz pozycja negocjacyjna indywidualnego
pracownika.

Rozwigzywanie sporéw miedzy pracownika-
mi a pracodawcami dziatajgc jako mediatorzy
lub zapewniajgc prawne i moralne wsparcie,
w tym w sporach sgdowych.

Wsparcie socjalne i ekonomiczne, np. srodKki
na szkolenia, wsparcie w procesie przekwa-
lifikowania, pomoc w trudnych momentach
zyciowych, programy emerytalne itp.

Wptyw na polityke i gospodarke, tj. uczestni-
czg w dialogu spotecznym i sg partnerem

dla rzgddw oraz organizacji miedzynarodo-
wych w ksztattowaniu polityki spotecznej

i gospodarczej.
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HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024



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

m HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024

OKIEM PRAKTYKA

W Polsce, prawo do tworzenia i przystepowania
do zwigzkéw zawodowych jest zagwarantowane
przez Konstytucje RP oraz ustawe z dnia 23 maja
1991 r. 0 zwigzkach zawodowych (Dz.U. 1991 nr 55
poz. 234). Od wyroku Trybunatu Konstytucyjnego
z 2 czerwca 2015 r. a potem od zmian w ustawie
0 zwigzkach zawodowych z 2019 r., prawo do two-
rzenia i zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych
majg juz nie tylko pracownicy. Tym samym réwniez
o0soby wykonujgce prace w branzy IT na innej pod-
stawie niz umowa o prace mogg wzmochi¢ swojg
pozycje zrzeszajgc sie w zwigzek zawodowy.

Uzwigzkowienie w branzy IT obserwujemy juz dzis.
W 2022 r. gtosna byta sprawa zwolnienia przewod-
niczgcego zwigzku zawodowego dopiero co za-
tozonego w firmie Sii. W 2023 r. powstat pierwszy
zwigzek w polskim gamedevie. Chodzi o Komisje
Miedzyzaktadowg ,Zwigzek Pracownikéw Branzy
Gier”, obejmujgca: CD Projekt, 11 bit studios, Flying
Wild Hog i Product Madness Poland. Rozwdj Al, kto-
ry moze doprowadzi¢ do dalszych zmian w branzy
IT, tylko wzmocni te tendencje.

Warto pamietacd, ze zwigzki zawodowe mogg ode-
gra¢ wazng role w tagodzeniu skutkéw automa-
tyzacji m.in. poprzez negocjowanie programow
przekwalifikowania pracownikdw, wspieranie ini-
cjatyw legislacyjnych majgcych na celu ochrone

zatrudnienia oraz promowanie etycznego wyko-
rzystania Al w miejscu pracy. Na swiecie zwigzKki
zawodowe podejmujg réznorodne inicjatywy ma-
jace na celu ochrone pracownikow w erze Al.
W Polsce zwigzki zawodowe réowniez zaczynajg
dostrzegac potrzebe adaptacji do nowych realidw.
Przyktadem moze by¢ NSZZ ,Solidarnos¢”, ktéra
wydaje sie aktywnie angazowac w dialog spoteczny
dotyczacy przyszitosci pracy w kontekscie cyfryzaciji
i automatyzacji.

Podsumowanie

Wptyw Al na zatrudnienie w Polsce, zwtaszcza
w branzy IT, jest nieunikniony. Automatyzacja zadan
doprowadzi do zmniejszenia liczby tradycyjnych sta-
nowisk pracy, ale jednoczesnie otwiera nowe moz-
liwosci zawodowe. Kluczowe znaczenie majg tutaj
dziatania rzgdowe, programy edukacyjne oraz rola
zwigzkdéw zawodowych, ktére muszg dostosowad
swoje dziatania do zmieniajgcych sie realiéw. Ochro-
na praw pracownikéw w kontekscie wprowadzania
Al wymaga scistej wspotpracy pomiedzy pracodaw-
cami, pracownikami i zwigzkami zawodowymi. Tylko
w ten sposob mozliwe bedzie zapewnienie, ze po-
step technologiczny przyniesie korzysci wszystkim
zainteresowanym stronom, minimalizujgc negatywne
skutki i maksymalizujgc potencjat rozwojowy.

h
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mec. Patrycja Rejnowicz-

-Janowska Milena Markiewicz-
Adwokat w kancelarii JabtoAski -Jurzynska

Kozminski, Wyktadowca akadem- Prawnik CERRAD Sp. z 0.0.,
icki w Uczelni tazarskiego Konsultant HR i RODO

Praktyczne aspekty
podpisywania umow
przedwstepnych

Zatozeniem instytuciji przedwstepnej umowy o prace jest zabezpieczenie
przysztych stron stosunku pracy, w sytuaciji, w ktérej w danym momencie nie
jest mozliwe zawarcie definitywnej umowy o prace, czy to z powoddw lezg-
cych po stronie pracodawcy (organizowanie miejsca pracy) czy pracownika
(uzaleznienie zatrudnienia od uzyskania uprawnien niezbednych do wyko-
nywania pracy). Umowa przedwstepna jest tez doskonatym rozwigzaniem
w sytuacii, gdy pracodawca oraz dziat HR chcq zniwelowad ryzyko utraty
talentéw w oczekiwaniu na zawarcie wiasciwej umowy o prace. Z niniej-
szego artykutu pozyskasz wiedze o tym, jak wdrozyé procedure umowy
przedwstepnej w swojej firmie.

Dopuszczalnosé zawierania umaow Dopuszczalno$é zawierania tego typu umoéw wy-

przedwstepnych w prawie pracy nika bowiem z brzmienia art. 300 KP w zw. z art.
389 i art. 390 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r.

Fakt, iz przepisy ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. — Kodeks cywilny (dalej jako ,KC”):

— Kodeks pracy (dalej jako ,KP”) nie zawierajg regu-

lacji dotyczgcych uméw przedwstepnych w zadnym ,PoOwszechnie za dopuszczalne uwaza sie za-

wypadku nie oznacza, ze zawieranie takich umow warcie umowy przedwstepnej zobowigzujace;j

pomiedzy przysztym pracodawcg, a przysztym pra- do zawarcia umowy o prace”

cownikiem jest niedopuszczalne.
,dopuszczalnos¢ zawierania umowy
przedwstepnej pomiedzy przysztym pracow-
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nikiem a przysztym pracodawca nie budzi
watpliwosci w orzecznictwie (por. uchw. SN
z21.6.1972r., lll PZP 13/72, OSNCP 1972, Nr 11,
poz. 201)

Lprawo pracy nie reguluje kwestii dopuszczal-
nosci zawarcia umowy przedwstepnej, zobo-
wigzujgcej strony do zawarcia umowy o prace.
Zawarcie takiej umowy z przysztym pracowni-
kiem jest dopuszczalne w swietle art. 300 KP
w zw. z art. 389 i 390 KC. Nalezy rowniez do-
puszczalnos¢ zawierania umow przedwstep-
nych w prawie pracy uzna¢ za uzasadnione
ze wzgledu na zasade swobody umoéw (zob.
art. 353" KC)™

Lorak uregulowania w prawie pracy przedwstep-

nej umowy o prace nie prowadzi do wniosku
0 niedopuszczalnosci zawarcia takiej umowy.
Zgodnie z art. 300 KP ,w sprawach nieunor-
mowanych przepisami prawa pracy do stosun-
ku pracy stosuje sie odpowiednio przepisy Ko-
deksu cywilnego, jezeli nie sg one sprzeczne
z zasadami prawa pracy”. Wzgledy celowoscio-
we przemawiajg za dopuszczeniem stosowa-
nia art. 300 KP takze do stosunkéw prawnych
scisle zwigzanych ze stosunkiem pracy. Umo-
wy przedwstepne, zobowigzujgce do zawarcia
umowy o prace, nie sg réwniez sprzeczne z za-
sadami prawa pracy (uchw. SN z 21.6.1972 r., lll
PzP 13/72, OSNCP 1972, Nr 11, poz. 201; wyr.
SN z 15.3.1977 r., | PRN 22/77, MoP 2000, Nr 4,
S. 264; post. SN z 13.5.1977 r., | PZ 23/77, OSPi-
KA 1979, Nr 3, poz. 47, z glosg J. Brola; wyr. SN
z 1772009 r., | PK 26/09, OSNAPiUS 2011, Nr
5-6, poz. 73)"
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Przedwstepna umowa o prace
jest podpisywana pomiedzy
przysztymi stronami stosun-
ku pracy, w sytuacii, w ktérej

w danym momencie nie jest
mozliwe zawarcie definitywnej
uMmowy o prace.

Przedwstepna umowa o prace jest podpisywa-
na pomiedzy przysztymi stronami stosunku pracy,
w sytuacji, w ktorej w danym momencie nie jest
mozliwe zawarcie definitywnej umowy o prace,
a wiec przyktadowo wtedy, gdy przyszty pracodaw-
ca dopiero organizuje zaktad, w ktérym praca bedzie
wykonywana badz tez wowczas, gdy strony uza-
lezniajg zawarcie definitywnej umowy od jakiegos
zdarzenia, ktdére ma nastgpi¢ w przysztosci (np. od
uzyskania stosownych uprawnien / kwalifikacji przez
przysztego pracownika)®. Niejednokrotnie zdarza sie
tez tak, ze pracodawcy decydujg sie na podpisanie
umowy przedwstepnej, aby zabezpieczy¢ sie przed
ewentualng zmiang zdania przez przysziego pracow-
nika co do woli podjecia pracy u tegoz pracodawcy.
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Umowa przedwstepna i jej elementy

Zgodnie z dyspozycjg art. 389 § 1 KC umowa
przedwstepna jest taka umowa, przez ktora jed-
na ze stron lub obie zobowigzuja sie do zawarcia
UMOWY przyrzeczonej.

W przedmiotowym przepisie nie dookreslono posta-
nowien, jakie winna zawiera¢ umowa przedwstepna.
Ustawodawca (w powyzszym zakresie) wskazat je-
dynie, ze umowa przedwstepna ,powinna okreslac¢
istotne postanowienia umowy przyrzeczoney”.

W praktyce oznacza to tyle, ze umowa
przedwstepna do umowy o prace winna zawie-
ra¢ elementy wskazane w art. 29 § 1 KP. Zawie-
rajac umowe przedwstepna warto tez okresli¢
termin, w ktérym ma by¢ zawarta umowa przy-
rzeczona®. Z brzmienia art. 389 § 2 zd. 3 KC

wynika bowiem, ze nie mozna zgda¢ zawarcia
umowy przyrzeczonej, jesli w ciggu roku od dnia
zawarcia umowy przedwstepnej nie zostat wyzna-
czony termin do zawarcia umowy przyrzeczonej.

Skutki uchylenia sie od zawarcia
uMmowy przyrzeczonej

Uchylenie sie od obowigzku zawarcia umowy przy-
rzeczonej zagrozone jest sankcjami okreslonymi
w art. 390 § 1-2 KC.

W Swietle § 1 rzeczonego przepisu ,jezeli strona
zobowigzana do zawarcia umowy przyrzeczonej
uchyla sie od jej zawarcia, druga strona moze zg-
dac naprawienia szkody, ktérg poniosta przez to,
ze liczyta na zawarcie umowy przyrzeczonej’ Co
przy tym szczegodlnie istotne, prawo do docho-
dzenia roszczenia o naprawienie szkody przy-
stuguje zarowno niedosztemu pracodawcy, jak
i niedosztemu pracownikowi’.

W orzecznictwie przyjmuje sie, ze wysokos$é od-
szkodowania naleznego od pracodawcy z reguty
nie powinna przekraczac¢ kwoty trzymiesieczne-
go wynagrodzenia za prace na stanowisku prze-
widzianym w umowie przedwstepnej.

Niedoszty pracownik moze rowniez dochodzi¢
(na podstawie art. 390 § 2 KC) zawarcia umowy
o prace (a wiec umowy przyrzeczonej), jezeli umo-
wa przedwstepna czyni zados¢ wymaganiom, od
ktorych zalezy waznos$¢ umowy przyrzeczonej.
W tym celu powinien on wystgpi¢ do sgdu o wyda-
nie orzeczenia zastepujgcego oswiadczenie praco-
dawcy (art. 64 KC i art. 1047 KPC)®.

Z roszczeniem 0 zawarcie Umowy przyrzeczonej
nie moze natomiast wystapic¢ pracodawca, gdyz
bytoby to sprzeczne z zasadg swobody nawigzania
stosunku pracy wyrazong w art. 11 KP oraz z zasadag
wolnosci pracy wyrazong w art. 10 KP™,

Na marginesie wspomniec¢ nalezy, ze w doktrynie

podkresla sie, ze w wypadku niedojscia do skut-
ku umowy przyrzeczonej (na gruncie prawa pracy)
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moga powstac jeszcze inne roszczenia — przy-
ktadowo, jezeli pracodawca odmawia zawarcia
przyrzeczonej umowy O prace z przyczyn dyskrymi-
nujgcych pracownika, zastosowanie znalez¢ mogag
przepisy dotyczgce réwnosci w zatrudnieniu (art.
183a-183e KP)"

A co z karami umowhnymi?

Orzecznictwo i doktryna nie sg jednolite co do za-
strzegania kar umownych w umowach przedwstep-
nych do umowy o prace. Dominujgce jest jednak
stanowisko wykluczajace takg mozliwosc¢™.

HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024 m
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Przedawnienie roszczen

Analizujgc problematyke umow przedwstepnych
warto pamietac réwniez o tym, ze roszczenia
z umowy przedwstepnej przewidujacej zawarcie
umowy o prace przedawniaja sie z uptywem roku
od dnia, w ktérym przyrzeczona umowa (umowa
o prace) miata by¢é zawarta, czyli wedtug art. 390
§ 3 k.c. (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 17 lip-
ca 2009r., | PK 26/09, LEX nr 523544).

O O O O O O (®)
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adw. dr Sebastian Koczur

adwokat Kancelaria Adwokacka
adwokat dr Sebastian Koczur,

To, ze wyodrebnisz
pracodawce ze swoje|
struktury, nie znaczy ze
unikniesz odpowiedzialnosci

W obliczu ewoluujgcych struktur organizacyjnych, w ktérych jed-
nostki coraz czesciej stanowiq fragment wiekszych podmiotdw,
kwestia prawidtowego zdefiniowania pracodawcy w prawie pracy
nabrata nowego wymiaru. Legalne ramy, jakie stwarza art. 3
Kodeksu pracy, sq na tyle elastyczne, ze pozwalajg na wydzielenie
pracodawcy nawet w obrebie jednej organizacii, lecz nie sq toz-
same z umozliwieniem catkowitego unikania odpowiedzialnosci.
Rozumienie pracodawcy jako zarzqdczego modelu, w ktérym nie
jest on scisle zwiqzany z prawem wiasnosci, moze prowadzi¢ do
sytuacii, w ktdrej faktyczna kontrola i odpowiedzialnos¢é za zobo-
wiqQzania pracownicze sq rozmyte. Czy zawsze podmiot faktycz-
nie wyptacajqcy pracownikom wynagrodzenia jest pracodawcqg?
Kto odpowiada za zobowiqgzania wobec pracownika? Czy legalna
definicja pracodawcy przystoi do aktualnych realiow stosunkdow
prawnopracowniczych? Zapraszam do lektury.

3,
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Legalna definicja pracodawcy

Stosownie do art. 3 k.p., pracodawcy jest jednost-
ka organizacyjna, choc¢by nie posiadata 0sobowosci
prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudnia-
jg one pracownikéw. W konsekwencji zatem sta-
tus pracodawcy posiada zaréwno osoba prawna,
jak réwniez jej czese, jesli moze zostac uznana za
Jjednostke organizacyjng”. Przepis nie wyjasnia, jak
réwniez nie stawia zadnych warunkdw, w zakresie
uformowania jednostki organizacyjnej dziatajgcej
w ramach bardziej rozbudowanej struktury. Milczenia
ustawodawcy w tym zakresie nie mozna jednak in-
terpretowac jako przyzwolenia na dowolne i niczym
nieograniczone ksztattowanie podmiotowosci praco-
dawcy. Staje sie to zrozumiate, jesli wezmie sie pod
uwage koniecznos¢ zapewnienia stabilnosci podmio-
towi, ktéry ma by¢ strong praw i obowigzkdéw umo-
wy 0 prace?. Jednostka wchodzgca w skitad szerszej
struktury bedzie pracodawcg, gdy po pierwsze,
w statucie osoby prawnej znajdzie sie tego rodza-
ju upowaznienie, a po drugie, osobie nig kierujgcej
statut przyzna uprawnienie do nawigzywania, zmiany
i rozwigzywania stosunkdéw pracy, przy czym upraw-
nienia te bedg faktycznie realizowane®.

\

Wyodrebnienie pracodawcy w wy-
Miarze ponoszenia odpowiedzialnosci

W kontekscie powyzszej legalnej definicji pracodaw-
cy warto zmierzy¢ sie z kwestig wskazania podmiotu
odpowiedzialnego za zobowigzania wobec pracow-
nika w sytuacji, gdy pracodawca jest czes¢ wyod-
rebniona ze struktury podmiotu uczestniczgcego
w obrocie gospodarczym. Przepis kodeksu pracy od-
wotuje sie do tzw. zarzgdczej koncepcji pracodawcy,
zgodnie z ktorg pracodawcg jest jednostka organiza-
cyjna, ktérej kierownictwo - bez wzgledu na posia-
danie tytutu majgtkowego do zaktadu - ma mandat
do zarzadzania nig i zatrudniania pracownikow we
wiasnym imieniu‘. Paradoksalnie zatem aktualne poj-
mowanie pracodawcy na gruncie art. 3 k.p. nie wigze
statusu pracodawcy z nabyciem prawa do wasnosci.
Aktualna regulacja prowadzi do zdefiniowania tzw.
.Zarzgdczego” modelu pracodawcy. Pracodawca
petni funkcje podmiotu administrujgcego zaktadem
pracy, czyli zbiorowoscig ludzi, na ktérym cigzy obo-
wigzek dgzenia do osiggania dobra zaktadu pracy,
czyli wszystkich jego cztonkdw, oraz realizowania
innych zadan publicznych®. Trafnie aktualny model
pracodawcy opisuje Z. Jecek, odwotujgc sie do sy-
tuacji modelowej, w ktorej ,spotka matka, jako de
facto ,wiasciciel”, tworzac spoétke corke, doprowadza
do formalnego zwigzania pracownika z podmiotem
od siebie zaleznym, co pozwala jej dowolnie ksztat-
towac sytuacje ekonomiczng pracownika. Dzieki ta-
kiemu zabiegowi spétka zalezna, majgc kompetencje
zarzadcze i odrebng osobowos¢ prawng, a wiec

2. Wyrok SN z 1 lutego 2023 r., Ill PSKP 85/21, LEX nr 3521514.

3. Wyrok SN z 27 kwietnia 2022 r., | PSKP 51/21, LEX nr 3431711

4. Wyrok SN z 17 czerwca 2021 r., Il PSKP 51/21, LEX nr 3207812.

5. A. Musiata, Czy rzeczywiscie ,Panstwo zaktadow pracy”? — artykut recenzyjny, MOPR 2017, nr 6 s. 296.
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bedac klasycznym przyktadem modelu zarzgdcze-
go pracodawcy, staje sie w podejmowanych przez
siebie decyzjach ,ubezwtasnowolniona”, gdyz
wszelkie decyzje, rowniez z zakresu prawa pracy,
podlegac bedg naciskowi ekonomicznemu ze stro-
ny spoétki matki”e

Powyzsze sprawia, ze nastgpi¢ moze oderwanie
pracodawcy, zdefiniowanego w powyzszy sposob
od majatku, przynaleznego do podmiotu uczest-
niczacego w obrocie gospodarczym. W rezultacie
takiego wyodrebnienia dojs¢ moze do pogorszenia
sytuacji pracownika, jako wierzyciela, dochodzgcego
naleznosci ze stosunku pracy. W konsekwencji zatem
oderwanie statusu pracodawcy od rozporzgdzania
prawem witasnosci prowadzi do swoistej faktycznej
utomnosci pracodawcy, jako podmiotu zaleznego
oraz do formalnej pozornosci podmiotowosci praco-
dawcy. Trafnie konkluduje A. M. Swiatkowski, ze ,nie
posiadajgc wiasnego majgtku, pracodawcy ,nieau-
tentyczni” nie ponoszg odpowiedzialnosci majatko-
wej wobec wtasnych pracownikéw”. Jak natomiast
stwierdza P. Waz, ,model zarzadczy stoi w sprzecz-
nosci z majgtkowa naturg stosunku pracy. Wymiana
Swiadczen majgtkowych, o ktérej mowa w art. 22 §

=

1 k.p., stanowigca o istocie stosunku pracy — wyma-
ga, aby obie jego strony legitymowaty sie zdolnoscia
cywilnoprawng, w zakresie realizacji Swiadczen wy-
nikajgcych z tgczgcego je stosunku pracy™®

Wymiar nieformalny docenia-
nia ma tez aspekt wspdolnotowy.
Kultura doceniania powinna do-
tyczy¢ catej organizacii, a wiec
nie ograniczac sie wytqcznie do
relacji przetozony-podwtadny.
Opiera sie ona na postawie, swo-
istej mentalnosci, ktéra zaktada,
Ze pracownicy wzajemnie po-
trafig ocenic swojqg prace, wkiad
i wyrazi¢ uznanie dla innych, jesli
ich dziatania korzystnie wptywa-
ig na wspdtprace.

6. Z. Jecek, Interpretacja pojecia pracodawcy z art. 3 k.p., Roczniki Administracji i Prawa, 2021, XXI,

z. specjalny: s. 168.

7. A. M. Swigtkowski, O kontrowersjach wokét pojecia ,autentyczny” pracodawca, PiP 2018, nr 4, s. 37.
8. P. Waz, Koncepcja pracodawcy rzeczywistego w swietle art. 3 KP, MOPR 2007 nr 3, s. 120.
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Powigzanie odpowiedzialnosci za zo-
bowigzania pracodawcy z prawem
wilasnosci

Problem odpowiedzialnosci pracodawcy za zobowig-
zania pracownicze dostrzegt Sgd Najwyzszy w wyro-
ku z 2016 roku, wskazujgc, ze jesli pracodawca jest
czescig osoby prawnej, za zobowigzania wobec pra-
cownikdéw ta osoba prawna ponosi odpowiedzialno$¢
catym swoim majagtkiem. Wyodrebnienie finansowe
pracodawcy wewnetrznego jest tylko zabiegiem
wewnatrzorganizacyjnym tej osoby prawnej, niema-
jacym wptywu na jej majgtkowg odpowiedzialnosé
wobec wierzycieli - pracownikéw. Sad podkresla,
ze nie zawsze podmiot faktycznie wyptacajgcy pra-
cownikom wynagrodzenia jest pracodawcg, za zobo-
wigzania wobec pracownika odpowiada ten podmiot,
ktory jest wiascicielem mienia lub ma do niego inny
tytut prawny, bo i tak egzekucja prowadzona jest
Z catego mienia osoby prawnej lub innego podmiotu
nim wiadajgcego®.

Powyzsze stanowisko daje zatem prymat prawu
wiasnosci przed organizacyjnym wyodrebnieniem
pracodawcy. Wiasnosé w przepisach Konstytucji zo-
stafa uregulowana w art. 21, gwarantujgcym ochro-
ne wtasnosci'® oraz w art. 64, przyznajgcym prawo
wiasnosci i granice korzystania z tego prawa'". Jak
podkresla K. Zeidler, ,wtasnos¢ — w takiej postaci,
w jakiej zostata juz uksztattowana w prawie rzym-
skim - jest wsrdd praw rzeczowych jedynym petnym
prawem na rzeczy, jest najszerszym prawem pod-
miotowym, pozwalajgcym wiascicielowi korzystaé
z rzeczy z wytgczeniem innych osoéb; a w jego ra-
mach korzysta on z maksimum uprawnien wzgledem
rzeczy™?. Natomiast ,prawo do wiasnosci”, jak stwier-
dza S. Jarosz-Zukowska, zapisane w art. 64 wyraza
prawo wolnosciowe, gwarantujgce jednostce pewng
sfere autonomii, w obrebie ktdrej panstwo nie moze
ingerowac lub moze ingerowac tylko w ograniczo-
nym zakresie, z czego wynikajg rowniez pozytywne
obowigzki panstwa, tj. stworzenie dokfadnych regut
prawno-instytucjonalnych funkcjonowania stosun-
kow majgtkowych poprzez uksztattowanie podsta-
wowych instytucji prawnych konkretyzujgcych tres¢
prawa wiasnosci oraz okreslenie jego granic, zas na

HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024

OKIEM PRAKTYKA

ptaszczyznie proceduralnej ustanowienie procedur
i srodkéw prawnych zapewniajgcych ochrone wia-
snosci i innych praw majgtkowych',

Mozna zatem pokusi¢ sie o konkluzje, ze sytuacje,
w ktérych na skutek organizacyjnego wyodrebnie-
nia pracodawcy prowadzi do pozbawienia prawa
wiasnosci podmiotu uczestniczgcego w obrocie go-
spodarczym nawet w wycinku podejmowanych przez
niego dziatan (tj. w sferze zobowigzan prawnopra-
cowniczych) pozostaje wrecz w sprzecznosci z przy-
wotanymi wczesniej przepisami, a zwtaszcza z art.
20 Konstytucji uniemozliwiajgc de facto pracodaw-
cy zrealizowanie zatozen tych wartosci, ktére lezg
U podstaw spotecznej gospodarki rynkowej, takich jak
wiasnosé prywatna, solidarnosé, dialog i wspotpraca
partneréw spotecznych, czy w wymiarze pracowni-
czym gwarancja samodzielnej realizacji zobowigzan
wobec zatrudnianych pracownikéw.

9. Wyrok SN z 19 maja 2016 r., Il PK 100/15, LEX nr
2056868.

10. Art. 21. Rzeczpospolita Polska chroni wiasnos¢

i prawo dziedziczenia. Wywifaszczenie jest dopusz-
czalne jedynie wowczas, gdy jest dokonywane na
cele publiczne i za stusznym odszkodowaniem.

11. Art. 64. Kazdy ma prawo do wtasnosci, innych
praw majgtkowych oraz prawo dziedziczenia.
Wiasnosc, inne prawa majgtkowe oraz prawo
dziedziczenia podlegajg réwnej dla wszystkich
ochronie prawnej. Wtasnos¢ moze by¢ ograniczo-
na tylko w drodze ustawy i tylko w zakresie,

w jakim nie narusza ona istoty prawa wtasnosci.
12. K. Zeidler, W sprawie wyktadni i tresci ide-
owych art. 20 Konstytucji RP z 1997 roku, GSP
2017, nr 1, s. 83.

13. S. Jarosz-Zukowska, Gwarancja ochrony
wiasnosci i innych praw majgtkowych, s. 536. Zob.
rowniez przywotane przez Autorke: Wyrok TK z 25
lutego 1999 r., sygn. K.23/98, OTK ZU z 1999 .

Nr 2, poz. 25; Wyrok TK z 23 marca 1999 r. sygn.
K 2/98, Dz.U. 1999 nr 26 poz. 242

14. Ibidem.

15. A. M. Swiatkowski, O kontrowersjach..., s. 36.
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Powigzanie Wlasnosciowa koncepcija
pracodawcy, remedium na spojnosc
podmiotowosci i odpowiedzialnosci

Jak wynika z powyzszej analizy prawo do wtasnosci
stanowi element konstrukcyjny pojecia pracodawcy,
wyposazajgcy pracodawce w site ekonomiczng i fi-
nansowa wiarygodnos¢ wobec uczestnikow relacji
pracowniczych. Jak stwierdza P. W3z, ,przyznanie
zdolnosci pracodawczej powinno by¢ nastepstwem
wyodrebnienia organizacyjnego jednostki dane-
go podmiotu, ktéremu powinno towarzyszy¢ wy-
odrebnienie finansowe w stopniu umozliwiajgcym
samodzielne realizowanie stosunkdw pracy oraz po-
noszenie odpowiedzialnosci przez te jednostke za
zobowigzania z nich wynikajgce. W modelu witasci-
cielskim istota pojecia pracodawcy wychodzi poza
sfere kompetencji ograniczajgcych sie jedynie do
organizowania pracy i zarzgdzania zaktadem pracy.
W tym wypadku od pracodawcy wymaga sie bo-
wiem, aby byt on witascicielem bgdz posiadaczem
prowadzonego przez siebie przedsiebiorstwa (za-
ktadu pracy)”“. Jeszcze bardziej wyraziscie postulat
przyznania prawa do wiasnosci wyraza A. M. Swigt-
kowski, stwierdzajgc, ze ,koniecznym warunkiem po-
siadania statusu autonomicznego pracodawcy jest,
wedtug judykatury i doktryny, samodzielnos¢ majgt-
kowa (finansowa) i organizacyjna w sferze pozapra-
cowniczego obrotu prawnego™®.

Podsumowanie

Zaprezentowane stanowisko Sgdu Najwyzszego,
wyrazone w wyroku z 2016 r., stanowi swoiste reme-
dium na aktualng definicje pracodawcy. Judykatura,
zapewniajgc nalezyty poziom ochrony pracownikowi,
wyraza potrzebe oderwania wyodrebnienia struktu-
ralnego od wtasciciela majgtku, postulujgc odpowie-
dzialnos¢ wiasciciela majatku. Powyzsze prowadzi¢
moze do wniosku, ze legalna definicja pracodawcy
nie przystoi do aktualnych realiéw stosunkdéw praw-
nopracowniczych. Mozna wrecz postawic teze, ze
zarzgdcza koncepcja pracodawcy, wyrazona w art.
3 k.p. narusza 20 Konstytucji. Nieodzowng cechg
skutecznego funkcjonowania pracodawcy jest dys-
ponowanie przez niego majgtkiem, co jest mozliwe
przy przyznaniu pracodawcy podmiotowosci toz-
samej z podmiotowoscig w obrocie gospodarczym.
Dysponowanie majgtkiem czyni pracodawce realnym
decydentem podejmowanych wobec pracownikéw
decyzji, zdolnym do ponoszenia majgtkowej odpo-
wiedzialnosci za zobowigzania powstate w sferze
stosunkdéw pracy.

14. Ibidem.
15. A. M. Swiatkowski, O kontrowersjach..., s. 36.
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Wojciech Chromik

Menedzer, ekspert HRM,
certyfikowany trener FRIS®,
Project manager w Eduwersum®
dla Biznesu

Przepracowanie i wypalenie

zawodowe:

Jak zachowac zaangazowanie
w dynamicznym srodowisku pracy?

Wspdtczesne sSrodowisko pracy, petne wyzwan i konkurencii, cze-
sto prowadzi do przepracowania i wypalenia zawodowego. Klu-
czowe czynniki, takie jak kontrola nad obowigzkami, wartosciowe
informacije zwrotne, mozliwosci rozwoju oraz satysfakcja z pracy,
sq niezbedne do utrzymania zaangazowania. Niestety, Polacy
pracujq srednio wiecej godzin niz wiekszos¢ Europejczykow, co
prowadzi do zwiekszonego stresu i problemdéw zdrowotnych. Prze-
pracowanie moze objawiacd sie wysokim poziomem absenciji cho-
robowych, regularnymi nadgodzinami oraz zjawiskiem prezente-
izmu. Dodatkowo, mikromenedzment, czyli nadmierna kontrola ze
strony przetozonych, moze obnizac¢ zaangazowanie pracownikéw.
Aby zapobiec wypaleniu zawodowemu, wazne jest zrozumienie
tych mechanizmdw i wprowadzenie odpowiednich dziatan zapo-
biegawczych.
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Skala problemu przepracowania

Badania wskazujg, ze Polacy zajmujg miejsce na
podium w liczbie przepracowanych godzin. Wy-
przedzajg nas tylko Grecy. Dobrze, ze spadto
z nas odium leniwych wschodnio Europejczykdw, ale
z danych Eurostatu wynika, ze pracujemy tygo-
dniowo srednio 40,5 godziny, czyli o trzy godziny
wiecej niz srednia w Unii Europejskiej i az o szesc
godzin wiecej niz srednia $wiatowa! Inne badania
ADP Research Institute, ktére sg prowadzone cy-
klicznie na catym swiecie ujawnity, ze ponad 40
proc. pracownikdw ma poczucie, ze obarcza sie ich
zbyt duzg odpowiedzialnoscia, a prawie 30 proc.
jest przekonanych, ze ich dzien pracy jest za dtu-
gi. Pracownicy coraz bardziej odczuwajg przyrost
wykonywanych zadan w ciggu catego tygodnia.
Sprawia to, ze majg poczucie, iz sg obcigzeni tak,
jakby faktycznie pracowali szes¢, zamiast pieciu dni
w tygodniu. Psychologowie organizaciji juz dawno
zauwazyli, ze duze obcigzenie pracg, napiete ter-
miny i trudne warunki fizyczne, bardzo szybko zbli-
zajg nas do wypalenia zawodowego. Z jednej strony
bowiem mamy do czynienia z wymaganiami pracy,
a z drugiej z zasobami, ktére sg niezbedne, zeby
prace tg wykonac. Zrozumienie przez kadre me-
nedzerskg tego, czym jest zaangazowanie, a czym
przepracowanie i do czego moze ono pro-
wadzi¢, staje sie w dzisiejszych czasach

waznym wyzwaniem.

Polacy zajmujq miejsce na
podium w liczbie przepra-
cowanych godzin. Z danych
Eurostatu wynika, ze pracu-
jemy tygodniowo Srednio 40,5
godziny, czyli o trzy godziny
wiecej niz $rednia w Unii Euro-
pejskiejiaz o 6 godzin wiecej
niz Srednia swiatowa

Pierwszy wrdg zaangazowadnia -
przepracowadnie

Pracownik przepracowany to taki, ktéry pracu-
je ponad swoje mozliwosci i sity, co w dtuzszym
okresie powoduje u niego dolegliwosci fizyczne i
psychiczne. Zasadniczo mamy tez do czynienia
z dwoma rodzajami przepracowania: dobrowol-
nym (chcemy tak pracowac, zwykle nie baczac na
konsekwencje, ale mamy wybdr) i obowigzkowym
(musimy, cho¢ zdajemy sobie sprawe z konse-
kwencji, niestety bez wyboru). Obydwa rodzaje

dotyczg pracy ponad okreslong liczbe godzin.
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Jako norme przyjmuje osiem godzin dziennie lub
czterdziesci godzin tygodniowo. Zeby zachowad
produktywnos¢ kazdy potrzebuje czasu na re-
generacje i odswiezenie. Dlatego miedzy innymi
wprowadzono normy czasu pracy. | cho¢ trudno
to zrozumie¢, w drugiej dekadzie XX| wieku sg or-
ganizacje i szefowie, ktérzy zmuszajg i zachecajg
do przepracowywania sie. Powinni oni zastanowi¢
sie powaznie do czego taka ,kultura” pracy prowa-
dzi. Po pierwsze, badania prowadzone przez Uni-
wersytet Stanforda pokazaty, ze produktywnos¢
drastycznie spada, gdy tydzien pracy przekracza
pie¢dziesigt godzin. Po drugie, przepracowanie
w dtuzszym okresie powoduje wypalenie zawodo-
we i daje negatywne skutki w postaci fizycznych
i psychicznych dolegliwosci, co w konsekwencji
skutkuje absencjami. Po trzecie, pracownicy, ktérzy
czujg przymus dodatkowej pracy, zaczynajg zywic
niechec¢ do swojego szefa i w koncu do pracy, ktorg
muszg wykonywagd. Spada ich motywacja i wycofu-
jg sie, co zndw ma przetozenie na produktywnosc.

Mamy do czynienia z dwoma
rodzajami przepracowania:
dobrowolnym (chcemy tak
pracowad, zwykle nie baczgc
na konsekwencije, ale mamy
wybor) i obowigzkowym (mu-
simy, cho¢ zdajemy sobie spra-
we z konsekwencji,niestety

bez wyboru).
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Jak rozpoznac¢ symptomy przepra-
cowania?

Warto przyjrzeé sie absencjom chorobowym. Ba-
dania pokazujg, ze ich wysoki poziom czesto jest
skorelowany z przepracowaniem czy wypaleniem.
U pracownikow, ktorzy pracujg zbyt duzo rosnie
poziom stresu. Brak odpoczynku i nadmiar pracy
prowadzg do powaznych probleméw zdrowotnych,
takich jak nadcisnienie, choroby serca oraz po pro-
stu powodujg wyczerpanie fizyczne i emocjonalne.
Wyczerpani pracownicy w koncu udajg sie po pora-
dy do specjalistow, co skutkuje absencjami. To zas
generuje kolejne problemy, zwtaszcza w przypadku
dtugotrwatych nieobecnosci, poniewaz prace trzeba
wykonac. Dobrze jest, jesli uda sie zatrudni¢ kogos
w zastepstwie, gorzej, jesli prace trzeba roztozy¢ na
pozostatych. To powoduje ich dodatkowe obcigze-
nie pracg, a w konsekwencji przynosi fatalny rezultat
W postaci ryzyka przepracowania. Koto sie zamyka.

Sprawa druga to nadgodziny. Jesli nadgodziny
zdarzajg sie regularnie, to niezawodny syndrom,
ze pracownicy przekraczajg swoéj normalny czas
pracy, czego skutkiem moze by¢ przepracowanie.
W trudnych czasach dla wielu nadgodziny oznaczajg
dodatkowe pienigdze, jednak ciggta i czesta praca
w nadgodzinach wymaga uwagi zarzgdzajgcych.
Po pierwsze ta dodatkowa praca jest obcigzeniem
i w konsekwenciji odbije sie na zdrowiu fizycznym
i psychicznym przepracowanej osoby. Nie zawsze
przeciez podchodzi ona realistycznie do obcigze-
nia pracg i mierzy wtasne sity na zamiary. Po dru-
gie, nadgodziny to dodatkowe obcigzenie budzetu
wynagrodzen. To koszty pracy, ktére firma musi
ponies¢. Warto zastanowic sie z czego to wynika
i czy poziom tych wydatkdéw na pewno jest zasadny
biznesowo?

Przepracowany pracownik osiggnie w koncu taki po-
ziom, ze nie bedzie w stanie fizycznie lub psychicz-
nie dac¢ rady wykonac¢ zadan. Stres i przemeczanie
obnizajg bystros¢ osgdu priorytetdw, tatwiej wow-
czas dopusci¢ do sytuacji, w ktérej zadania pilne
mieszajg sie z waznymi, co w konsekwencji odbija
sie na deadline. Terminy muszg zostac¢ przesuniete,
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pojawiajg sie konsekwencje w postaci niezadowo-
lenia klienta, reklamaciji, koniecznych rekompensat
czy kar umownych.

Namacalnymi objawami przepracowania w biurze sg
zjawiska prezenteizmu, czy tez catkiem nierzadkich
emocjonalnych wybuchow. Prezenteizm polega na
fizycznej obecnosci w biurze lub online, ale w rze-
czywistosci pracownik wykonuje swoje obowigzki
bez przekonania, bez zaangazowania. W rzeczywi-
stosci pozoruje prace, poniewaz jest tylko obecny
fizycznie, a jego produktywnosé jest minimalna lub
zadna. Takie sytuacje dotyczg organizacji, gdzie
wystepuje silny nacisk na obecnos¢ w pracy, bra-
nie nadgodzin. Przemeczeni a czasem zainfekowani
pracownicy czujg presje, by pojawi¢ sie w biurze,
zeby zadowoli¢ szefa i nie narazi¢ sie na ostracyzm
kolezanek i kolegdw. W rzeczywistosci dziatajg na
wiasng szkode (poniewaz ich pozorowane dziatania
moga zostac tatwo odkryte) lub niekorzys¢ wspot-
pracownikéw, kiedy podczas infekcji narazajg innych
na zakazenie. Wysoki stres, brak odpoczynku po-
wodujg, ze pracownik moze czasem przypominac
emocjonalng beczke prochu. Znacznie tatwiej wtedy
o wybuch nawet z btahych powoddw.

Mikromenedzment - czynnik ryzyka

Mikromenedzment przejawia sie w wysokiej potrze-
bie kontrolowania wszystkiego, zwykle w taki spo-
s6b, ktéry powoduje frustracje pracownikéw. Szef
mikromenedzer, chce sprawowac petng kontrole
nad kazdym szczegotem i decyzjg tak, ze pracow-
nik nie ma pola dla wiasnej inicjatywy kreatywnosci.
Taki szef najczesciej nie ufa swoim pracownikom,
poniewaz jest przekonany, ze tylko jego nadzor
i wglad w praktycznie kazdy szczegot sg w stanie
zapewni¢ wykonanie zadania z zachowaniem od-
powiedniego poziomu jakosci. Inng bardzo czesta
cechg mikromenedzera jest trudnos¢ z delegowa-
niem zadan. Zwykle sg przekonani, ze nikt poza nimi
nie jest w stanie wykonac tej pracy na odpowiednim
poziomie. Trzeba pamieta¢, ze taki styl moze miec
swoje zalety w pewnych okolicznosciach, np. zwig-
zanych z kryzysem, kiedy reakcja musi by¢ szybka
i bezwzgledna lub w odniesieniu do poczatkujgcych
pracownikow, ktérzy stawiajg pierwsze kroki. Brak
zaufania obniza zaangazowanie i moze odbic sie
na produktywnosci. Jesli pracownicy bedg czuli, ze
majg dziata¢ tylko wedtug scistych wytycznych, nie
ma miejsca na pomysty, innowacje, usprawnienia
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Stosowany na dtuzszg mete
mikromenedzment czyni miej-
sce pracy nieszczesliwym,

d pracownikow demotywuie.
Kiedy pracownikom nie po-
zwala sie mysle¢ samodzielnie,
nie widzq potrzeby angazowa-
nia sie w zadania.

itd. Innym aspektem mikromenedzmentu jest pod-
kopywanie pewnosci siebie pracownika. Ciggty brak
zaufania ze strony szefa, permanentna kontrola, czy
na pewno praca jest wykonana na zadowalajgcym
poziomie powodujg, ze pracownik moze nabraé
przekonania, ze to jego wina. Zaczyna postrzegaé
siebie jako kiepskiego pracownika. Ten brak pewno-
Sci siebie zabija motywacje i rujnuje zaangazowanie.
Ostatecznie, stosowany na dtuzszg mete mikro-
menedzment czyni miejsce pracy nieszczesliwym,
a pracownikdéw demotywuje. Kiedy pracownikom nie
pozwala sie mysle¢ samodzielnie, nie widzg potrze-
by angazowania si¢ w zadania.

Sposoby zapobiegania wypaleniu
zawodowemu

Na wymagania pracy odpowiadajg zasoby takie jak
umiejetnosci, kompetencje, wysitek i energia, kté-
re pracownik musi wtozy¢ w wykonane zadania.
Zazwyczaj sg one roznorodne, od prostego wysit-
ku fizycznego, przez obcigzenia psychologiczne,
spoteczne czy organizacyjne. Realizujgc zadania
pracownik ponosi konkretny koszt energetyczny:
fizyczny i psychiczny. Ze wzrostem wymagan rosng
tez koszty, ktére trzeba poniesc¢. Sity psychiczne
i fizyczne pracownikdw wyczerpujg sie szybciej, to
prowadzi do wypalenia i zmniejsza efektywnosgé.
Zeby tak sie nie stato organizacja i menedzerowie
muszg umiejetnie korzystac z zasobdw pracy. To
wtasnie takie aspekty jak samo zorganizowanie
pracy, zapewnienie odpowiednich warunkéw (sro-
dowisko pracy), ale tez zadbanie o psychologiczne
potrzeby pracownikdw dotyczgce autonomii, relacji
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i kompetencji. Na pozér wydaje sie to stosunkowo
proste — zeby utrzymac zaangazowanie na odpo-
wiednim poziomie, zapobiegajgc przemeczeniu
i wypaleniu organizacja i jej liderzy majg dwa wyj-
$cia: albo zmniejszg wymagania dotyczgce pracy
albo zwiekszg zasoby pracy.

Praktyka pokazuje, ze obnizenie wymagan bywa
najbardziej problematyczne. Przeciez firma musi sie
utrzymac, wypracowac zysk, zarzad jest rozlicza-
ny z efektow. Dlatego istotnego znaczenia nabiera
druga strona tego réwnania — organizacja pracy. Dla
liderow jest to ogromna mozliwosc¢ i otwarte pole
do wspdtpracy ze swoimi pracownikami. Trzeba ob-
serwowac i stuchac uwaznie jakie zasoby mogg by¢
im potrzebne. Warto przyjrze¢ sie obcigzeniu pracg
poszczegdinych osdb i, jesli trzeba, przeprojektowad
role, ktére petnia, tak by byty bardziej efektywne.
Moze nawet drobne zmiany w dotychczasowych
Jfutynach pracy” wptyng ozywczo i zwiekszg efek-
tywnosc¢ i zaangazowanie. Jesli menedzer zna swo-
ich ludzi, potrafi ich stucha¢, tatwiej zgodzi sie na
wdrozenie zmian. Powodzenie ich wdrozenia zna-
czgco wzrasta, jesli byty to inicjatywy oddolne, wy-
chodzace od pracownikéw. Daje im to tak potrzebne
poczucie wptywu na to co robig. Zostajg zaspokojo-
ne potrzeby przynaleznoscii sensu. Menedzer moze
zaproponowac wspdlny warsztat, burze mézgow,
podczas ktérych pracownicy bedg mieli mozliwosé
wypowiedzenia sie i przeprojektowania swoich rol,
tak by lepiej realizowali zadania. Jest to prosty prze-
pis na zmiane optyki. Coraz wieksze wymagania
przyttaczajg i zniechecajg, ale naszg odpowiedzig
jest takie uksztattowanie srodowiska pracy, by tym
wyzwaniom sprostac.

Takie podejscie wymaga od lideréw innego rodzaju
przywodztwa. Lider transformacyjny stara sie za-
checic i sprawic¢, by pracownicy uczestniczyli w po-
dejmowaniu decyzji, budowali relacje, ktére utatwig
wspotprace i zrealizowanie celéw. Lider transforma-
cyjny potrafi wptywaé na postawy wykorzystujgc
Zaangazowanie i motywacje pracownikéw, daje im
pole do dziatania, ale takze na wiasnym przyktadzie
obrazuje te wartosci, ktére stanowig spoiwo i funda-
ment organizacji.
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Malgorzata Gorska

People Director Maxi Zoo,
psycholozka, coach’ka i trenerka

Strategia HR

Jak krok po kroku przygotowac sie

do |e| stworzenia

Strategia, strategiczne myslenie, myslenie przysztosciowe - na kazdym kroku
styszymy, jakie sq to istotne tematy/ kompetencije w prawidtowym zarzqgdza-
niu firmq i dzictem. Mojq intencijq jest przeprowadzenie Was dzis krok po kroku
przez proces przygotowania do stworzenia strategii dziotu HR.

Strategia to nic innego, jak przemyslany plan
dziatania, ktéry ma nas doprowadzi¢ do osiggniecia
zatozonych celéw. Co wiecej, prawidtowe
postawienie celow jest takze umiejetnoscig
strategiczng — dobrze postawiony cel pozwoli nam
osiggnac to, co jest przez nas pozadane i dla nas
dobre. Strategie mozna mie¢ na dang sytuacje, dla
firmy, w polityce, sporcie, w diecie, na siebie, swojg
sytuacje finansowg czy rozwojowsg itd. Generalnie
warto mysle¢ przysztosciowo, z wizjg celu.

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

Myslenie strategiczne czesto opisujemy jako umie-
jetnosc¢ patrzenia z lotu ptaka, czy tzw. widoku
z helikoptera (z ang. helicopter view) — zdolnosci
postrzegania tematow ,szeroko”, a wszystko po to,
abysmy mogli zrealizowac¢ nasze cele. Do umiejet-
nosci strategicznych zaliczamy m.in. planowanie
i stawianie priorytetéw, krytyczne myslenie, ela-
stycznos$¢, zarzadzanie zmiang, umiejetnosci ana-
lityczne, czy tez rozwigzywanie problemaéw.

Prawidtowe postawienie celdow
jest umiejetnosciq strategiczng
- dobrze postawiony cel pozwoli
nam osiqggngc to, co jest przez
nas pozqdane i dla nas dobre.

SPIS TRESCI
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Jakie dane bedg nam potrzebne,
aby stworzy¢ strategie dziatu HR

Strategia dziatu HR to w obliczu powyzszego opisu
nic innego niz okreslone i mierzalne zatozenia
oraz zadania strategiczne i operacyjne dla dziatu
HR, zamkniete w okreslonym czasie, ktore... i tu
dochodzimy do sedna — wesprg realizacje strategii
organizacji. Strategia dziatu HR musi by¢ wiec
powigzana (jak strategia kazdego innego dziatu)
ze strategig ogolnofirmowg, powinna takze brac¢
pod uwage misje i wizje oraz wartosci firmy.
Zakfadajac, ze strategia firmowa opiera sie czesto
na dtugofalowym rozwoju, etapy jego wspierania/
realizowania powinny znalez¢ odzwierciedlenie
takze w strategii danego dziatu, w tym dziatu HR.
Niezwykle waznym jest wiec, aby budowanie
plandw dziatania na kolejny rok, czy kolejne lata
miato miejsce na poziomie firmowym i znajdowato
odzwierciedlenie w planach kazdego z dziatéw.

Co procz priorytetéw biznesowych (przetozonych
na dziatania HR) powinny$my/ powinnismy bra¢ pod
uwage pracujgc nad strategig HR?

wyzwania, z jakimi mierzy sie obecnie biznes,
liderzy(ki) czy dziat HR

strategie, jakie przyjmuje firma dla poszcze-
golnych obszaréw w cyklu zycia pracownika
(od tego jak planujemy budowac wizerunek na
rynku pracy, po nasze aktywnosci rekrutacyjne,
rozwojowe, ptacowe czy komunikacyjne)

grupy naszych interesariuszy, bo zazwyczaj
mamy ich kilka: od zarzadu, po kadre zarzgdza-
jaca, zwigzki zawodowe, pracownikéw biuro-
wych czy fizycznych, ale takze kandydatéw (ki)
do pracy, czy tez bytych pracownikow

powyzsze grupy przetozg sie m.in. na nasze
strategie komunikacyjne — komunikujemy spdj-
nie, ale do kazdej z grup réznie kompleksowy
pakiet informacji pisany takze dostosowanym
jezykiem, tak by nasza komunikacja byta zrozu-
miata dla odbiorcéw i odbiorczyn
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Strategia dziatu HR musi

by¢ powigzana ze strategiq
ogdlnofirmowq. Powinna takze
bra¢ pod uwage misje i wizje
oraz wartosci firmy.

mape lekéw w organizacji, czyli czego obawiajg
sie nasi pracownicy czy tez liderki/ liderzy

wyniki kluczowych wskaznikow efektywnosci
(z ang. KPIs, czyli key performance indicators)
- w HR mozemy postawi¢ sobie szereg takich
wskaznikéw, warto jednak oblicza¢ i analizo-
wac wybrane, ktére pomogg nam doskonali¢
sie operacyjnie.

kluczowe zasoby, jakie posiadamy w HR, w tym
np. zasoby kompetencyjne i technologiczne

marke przywdédztwa, jakg dysponujemy w or-
ganizacji, w tym preferowany styl przywédztwa
— jest to czasem kluczowy aspekt np. w obliczu
Zzmian czy rozwoju firmy

kapitat marki pracodawcy
kapitat innowacyjnosci

kapitat zaufania i zaangazowania (tu z pomocga
przychodzg nam np. wyniki badan pulsowych)

systemy monitorowania dobrostanu w organiza-
cji (np. ilo$¢ zgtoszen zachowan o charakterze
niepozgdanym, poziom rotacji, czy tez absen-
cji), a takze to, czy mamy system wczesnego
flagowania potencjalnych wyzwan, tak by moc
je wytapywac zanim ,wybuchng nam” w rekach.
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Dodatkowo warto zidentyfikowac¢ tzw. HR value
proposal, czyli wartos¢ dodang jakg wnosimy jako
HR do organizacji. By¢ moze “challengujemy” biz-
nes, a moze jestesmy tzw. papierkiem lakmusowym
organizacji wytapujgcym nastroje, czy tez coachami/
coachiniami dla naszej kadry zarzgdzajgcej. A moze
wszystkiego po trochu lub cos$ zupetnie innego.

Wiedza i analiza. Fakty, nie opinie

W budowaniu strategii niezbedna jest takze wie-
dza na temat rynku i trendéw, jakie na nim panujg
(nie tylko lokalnie, ale takze globalnie) oraz zna-
jomos¢ dziatant konkurencji. Wazne, abysmy mieli
dostepne wskazniki zewnetrzne (np. poréwnanie
wynagrodzen w firmie do rynku) oraz wewnetrz-
ne (np. rotacja, absencje, poziom zaangazowania
itp.). Dobrym ¢wiczeniem jest takze zrobienie ana-
lizy SWOT (z ang. strenght, weaknesses, opportu-
nities and threats) dla dziatu, tj. jakie mamy jako
HR mocne strony, obszary do rozwoju oraz szanse
i zagrozenia.

Praca nad strategig jest kompleksowym dziataniem,
wymagajgcym znajomosci organizacji (przede
wszystkim na poziomie faktéw, twardych wskaz-
nikéw, a nie przypuszczen czy intuicji), otoczenia
oraz przede wszystkim potrzeb biznesowych, bo
to na nie mamy odpowiedzie¢ budujgc strategie

danego dziatu.

Jestes ciekawaly), jak sprawdzi¢ mape lekdéw or-
ganizacji? Zapraszam do mojego artykutu “System
wczesnego ostrzegania HR. Jak w pore i na
wczesnym etapie wytapac infekcje w naszej

firmie?” w rozdziale Narzedziownik.

-+ 3
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Zmieniajgcy sie Swiat wymusza biznesowe zmiany,
w tym oczywiscie sposdb funkcjonowania rozmaitych dziatow.
Zmiany te nie omijajg takze dziatow HR, a sprawne zarzgdzanie
procesami HR w organizacji w duzej mierze stanowi dzi$

. o konkurencyjnosci firm na rynku.
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Malgorzata Gorska

People Director Maxi Zoo,
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System wczesnego

ostrzegania w HR

Jak w pore I na wczesnym etapie
wytapac infekcje w naszej firmie?

Druga potowa roku to w wielu miejscach czas pracy Jako konsultantka HR, a takze menedzerka za-
nad strategig na rok kolejny. Jednym z elementow, wsze zadaje pytanie, czy w firmie istnieje system
ktore bierzemy pod uwage podczas jej tworzenia wczesnego wykrywania problemdéw zwigzanych
jest znajomos¢ lekdw naszej organizacji, w tym z kulturg organizacyjng i szeroko pojetym obsza-
tzw. ,miejsc bélu” oraz w ogdle to, czy w naszej rem zasobow ludzkich oraz czy zespot zarzgdzajg-
firmie funkcjonuje system wczesnego wytapywa- cy zna leki organizacyjne, czyli obawy swoich ludzi.
nia potencjalnych problemoéw/ kryzysow. Z zyciem Przyznam, ze wcigz zdarza sig, ze menedzerowie
organizacji jest jak z naszym zdrowiem - niezbed- i menedzerki bazujg na swoich wyobrazeniach
na jest stata troska i uwaznosc, zas prewencja jest i przekonaniach co do nastrojéw panujgcych w or-
znacznie skuteczniejsza od interwenciji. Przeziebie- ganizacji. Warto w tym miejscu przytoczy¢ meta-
nie lepiej wyleczy¢ na etapie kataru niz pozwoli¢ fore gory lodowej — to co widoczne na wierzchu
mu ewoluowaé w zapalenie ptuc wigzgce sie ze jest tylko matg czescig ukrytej pod wodg masy lo-
stratami na réznych poziomach zycia, witgcznie dowej, do ktdrej musimy sie postarac i generalnie
Z jego zagrozeniem. Podobnie jest w firmie — war- chcie¢ dotrzec.

to dostrzec i zapobiec rosngcej rotacji w danym
obszarze, aby nie utraci¢ kluczowego zespotu na
rzecz konkurenciji.

SPIS TRESCI
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Ponizej znajdziesz 5 sposobdw na zbudowanie
systemu wczesnego ostrzegania, aby by¢ swiado-
mym(g) zagrozen i méc nimi zarzgdzi¢ na wcze-
snym etapie.

1. Monitoruj na biezgco KPI's i reaguj

Warto na biezgco przyglgdaé sie poziomowi rota-
cji, takze tej rookie ratio (czyli oséb zatrudnionych
do 1-2 lat w firmie). Zdarza sie, ze doswiadczeni
pracownicy wypracowujg swoj sposéb na funkcjo-
nowanie w firmie, ktéry nie jest juz np. akceptowal-
ny dla oséb nowych. Lub nowozatrudnione osoby
majg tzw. trudny start w organizacji, w ktorej ze-
spot jest ze sobg mocno zgrany i nie jest otwarty
np. Nna nowosci proponowane przez osoby, ktére na
poczatku sciezki zawodowej w danej firmie z regu-
ty wykazujg duze zaangazowanie i motywacje. Brak
skutecznego zarzgdzenia tym obszarem moze spo-
wodowac, ze firma bedzie dziatata wedtug utartych
schematow, ktére w tak dynamicznie zmieniajgcej
sie rzeczywistosci moga nie by¢ wystarczajgce
nie tylko do rozwoju, ale takze utrzymania biznesu.
Kolejnym istotnym wskaznikiem jest monitorowanie
absencji — zwtaszcza tych dtugoterminowych, np.
od lekarza psychiatry. Warto takze weryfikowac
wskazniki rekrutacyjne, nie tylko dla oceny pro-
cesow, ale takze z troski o wizerunek firmy — brak
aplikacji moze swiadczy¢ o tym, ze nasza marka
nie ma dobrej opinii na rynku.

Co wazne: monitoruj wskazniki nie dla samego
¢wiczenia, bo tak wypada — reaguj, jezeli widzisz
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Warto weryfikowacé wskazniki
rekrutacyjne, nie tylko dla oceny
procesow, ale takze z troski

o wizerunek firmy - brak aplikacji
moze $wiadczy¢ o tym, Ze hasza
marka nie ma dobrej opinii na rynku.

negatywny trend. Wyobrazmy sobie sytuacje,
ze w danym obszarze pracownicy masowo znika-
ja na dtugich zwolnieniach lekarskich od lekarza
psychiatry, a zarzgd nie reaguje, mimo krgzgcych
informacji o mobbingu szefa(owej) danego obszaru
i zwiekszonej rotacji w tym miejscu.

O O O O
O O O O

O O O O
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2. Wdréz i transparentnie
zarzqgdzaj systemem zgtaszania
nieprawidtowosci, w tym zachowan
o charakterze niepozgdanym

Mimo ze prawo naktada na pracodawcéw
obowigzek wdrazania systemdw i przeciwdziatania
np. mobbingowi to powiedzmy sobie wprost
- wiele zalezy od intencji zarzadu. Jezeli jest nig
budowanie realnego, etycznego srodowiska pracy,
to procedura bedzie nas na wczesnym etapie
ostrzega¢, ze w danym obszarze majg miejsce
niepozadane sytuacje, ktérymi warto szybko
zarzadzi¢ aby np. nie eskalowaty do kryzysu
wizerunkowego, problemdw zdrowotnych
w zespole, czy nie zakonczyty sie np. sprawg
w sgdzie. W zdrowym miejscu pracy taki system
ostrzegania pozwala unikng¢ wielu trudnych
i finalnie kosztownych sytuacji. Jest takze jednym
ze sposobow na poznanie firmowych lekdw.
Przeprowadzaj takze regularne wywiady z nowymi
pracownikami oraz z osobami, ktére odchodzg
z firmy (exit interview) — te rozmowy sg kopalnig
wiedzy o wyzwaniach w firmie.

Mimo ze prawo naktada na pra-
codawcow obowigzek wdrazania
systemow i przeciwdziatania np.
mobbingowi, to powiedzmy sobie
wprost - wiele zalezy od intencii
zarzqdu. Jezeli jest nig budowanie
realnego, etycznego srodowiska
pracy, to procedura bedzie nas na
wczesnym etapie ostrzegad, ze

w danym obszarze majqg miejsce
niepozqdane sytuacie.

3. Regularnie sprawdzaj nastroje
W organizaciji

W wielu firmach badania pulsowe, ktére pozwalajg
na szybkie sprawdzenie nastrojow panujgcych
w firmie, sg juz na state wpisane w firmowy
kalendarz aktywnosci. Co wazne: juz sam poziom
uczestnictwa w badaniu jest dla nas informacjg
zwrotng. Niski wskaznik moze swiadczy¢ np.
o braku zaufania do poufnosci procesu oraz
0 niecheci do dzielenia sie szczerg informacja
zwrotng, a to moze Swiadczyé o braku zaufania
do kadry zarzadzajgcej. Moze takze swiadczy¢
o braku wiary w sens ¢wiczenia, o ile wczesniej nic
nie zostato zrobione z opiniami lub wystgpit brak
otwartosci na ustyszenie tego co przekazat zespot.
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4. Bqdz blisko zespotu

Badania pulsowe sg waznym elementem. Warto
jednak by¢ blisko ludziiregularnie z nimirozmawiac,
czy to przy pogtebianiu informacji z badania,
czy podczas codziennych rozmoéw. Dotyczy to
zaréwno dziatdw HR, jak i kadry zarzgdzajacej.
Zarzady, ktére pracujg w oderwanych od reszty
firmy lokalizacjach ryzykujg podejmowaniem
nietrafionych decyzji. Co wazne — rozmawiaj, aby
ustyszec, a nie tylko postuchac. Reagujna problemy,
ktore zgtasza Ci zespodt. Milczenie zespotu podczas
spotkan zarzadu z menedzerami(kami), czy brak
dialogu w czasie spotkan firmowych sg zawsze
czerwonymi lampkami, ktére warto zweryfikowac,
gdyz mogg swiadczy¢ o ewentualnych problemach
z kulturg organizacyjna.

5. Regularnie sprawdzaij nastroje
W organizacii

Pracownicy nie chcg angazowac sie w zycie firmy,
nie przychodzg na imprezy integracyjne, unikajg
pracy z biura, nie zgtaszajg pomystow, nie chca
poleca¢ kandydatow(ek) do pracy, nie promuja
firmy, itd. Kazda ta sytuacja wymaga oczywiscie
pogtebienia, natomiast warto je wpierw dostrzegac,
a nastepnie analizowa¢, bo mogag swiadczyc
0 narastajgcym problemie z zaangazowaniem,
czy identyfikacjg z firma. Nie ignoruj sygnatow,
interesuj sie, reaguj na wczesnym etapie, wigcz
krytyczne myslenie.

Znajomos¢ firmowych lekdéw i wytapywanie
potencjalnych probleméw zapewnig nam dobre
relacje z zespotem. Oczywiscie, duzo zalezy
od wielkosci organizacji. Im mnigjszy zespot -
tym przynajmniej w teorii — tatwiej na biezgco
monitorowa¢ nastroje. Wazne przy tym, aby
patrze¢ na zespdt szeroko, a nie np. przez
pryzmat kilku wybranych oséb. Im wieksza firma
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Znajomos¢ firmowych lekow
I wytapywanie potencijalnych
problemow zapewnig nam
dobre relacje z zespotem.

tym wieksza potrzeba posiadania odpowiednich
systemow i analiza danych. Ta ostatnia jest istotna,
aby wytapac np. trendy (wiekszg rotacje w danym
dziale, wyzszy poziom absenciji, czy nizsze wyniki
w badaniu puls check). Chce przy tym podkreslic,
ze analiza powinna by¢ pogtebiona, aby nie
wysnuwacé pochopnych wnioskdéw.
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Paulina Helinska

Adwokat, Kancelaria Adwokacka
Paulina Helinska

Odpowiedzialnosc
pracodawcy za korzystanie
Z harzedzi sztucznej
Inteligencii przez pracownika

Aktualnie zauwazamy niewyobrazalnie szybki rozwdj technologii.
Sztuczna inteligencja odgrywa wazngq role w branzach takich jak
bankowos¢, produkcija, medycyna, handel. Nic wiec dziwnego,
ze staje sie coraz bardziej powszechna w miejscach pracy.
Korzystanie z zaawansowanych narzedzi sztucznej inteligencii
przynosi wiele korzysci, ale tez niesie za sobg wiele zagrozen.

Do tych pierwszych bez wagtpienia mozemy zaliczy¢ automatyzacie
procesdw, zwiekszenie efektywnosci, oszczednos¢ czasu,

a w wielu przypadkach takze redukcije kosztow. Zagrozeniom
poswiece tutaj nieco wiecej uwagi poniewaz ma to zwiqzek

z odpowiedzialnosciq pracodawcy za korzystanie z narzedzi
sztucznej inteligencii przez pracownika.
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Zagrozenia zwigzane z korzystaniem
ze sztucznej inteligencji

Utrata informacji poufnych - wielu praco- Naruszenie praw autorskich osdb trzecich
dawcéw nie zdaje sobie sprawy jakie dane - chcac utatwi¢ sobie prace, czy tez zado-
sg ,wrzucane” do narzedzi sztucznej inteligen- woli¢ pracodawce oryginalnym pomystem,
cji przez pracownikéw. Nierzadko zdarza sie, narzedzia sztucznej inteligencji ,tworzg”
ze pracownicy chcac przyspieszy¢ wykonanie na zadanie pracownikéw artykuty na strony
swojej pracy przekazujg dane poufne np. in- internetowe pracodawcow, czy tez klientdw,
formacje finansowe, handlowe (tres¢ oferty) opisy produktéw do sklepdw internetowych,
do narzedzia sztucznej inteligencji, ktore grafiki, czy tez posty na social media. Pra-
w przysztosci bedzie trenowato na przekaza- cownicy przedstawiajg powyzsze jako efekt
nych danych. swojej pracy, a niczego nieswiadomi praco-

dawcy przenoszg prawa autorskie na swoich
Naruszenie RODO - korzystanie ze sztucznej klientéw (pomimo tego, ze sami tych praw
inteligencji wigze sie czesto z przetwarza- nie posiadajg, rowniez nie przystuguje im za-
niem danych osobowych. Pracownicy nawet gwarantowana ochrona na podstawie ustawy
nieswiadomie moga wprowadzi¢ do systemu o0 prawach autorskich). Dlaczego pracow-
takie dane, co moze prowadzi¢ do ich niekon- nikowi nie przystugujg prawa autorskie do
trolowanego wycieku. Ogromnym zagrozeniem tekstu czy grafiki stworzonej przez sztuczng
jest réwniez korzystanie przez pracownikow inteligencje? Przedmiotem prawa autorskie-
z narzedzi sztucznej inteligencji w sposéb zau- go jest kazdy przejaw dziatalnosci twoérczej
tomatyzowany. Przyktadowo narzedzie sztucz- o indywidualnym charakterze, ustalony w ja-
nej inteligencji podejmuje decyzje o wyborze kiejkolwiek postaci, niezaleznie od wartosci,
kandydata do zatrudnienia, pomimo braku zgo- przeznaczenia i sposobu wyrazenia (utwor).
dy na kwalifikowane profilowanie. Przedmiotem prawa autorskiego moze by¢

utwor stworzony wytacznie przez cztowieka.
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Pracodawca ponosi odpowie-
dzialnos¢ za szkody wyrzgdzone
przez pracownikow w trakcie
wykonywania ich obowiqz-

kow stuzbowych. Tym samym
obejmuije to réwniez sytuacie,

w ktérych pracownik wyrzqdzi
szkode np. klientowi, korzystajqc
z narzedzi sztucznej inteligencii.

Dodatkowo, korzystajgc z pomocy Al, pracow-
nik najczesciej nie ma mozliwosci weryfikacji
czy podstawg wykonania okreslonego zadania
przez Al, nie byty utwory objete ochrong praw
autorskich innej osoby. Bardzo czesto docho-
dzi do sytuacji w ktérych Al ,popetnia” plagiat.

Naruszenie regulamindw wewnetrznych
narzedzia — naruszenia te polegajg najczesciej
na uzyciu np. wytworzonej grafiki w celach ko-
mercyjnych pomimo zakazu znajdujgcego sie w
regulaminie, ktdry nierzadko zostat zaakcepto-
wany przez pracownika.

Halucynacje sztucznej inteligencji — to zacho-
wanie systemu sztucznej inteligencji, polegajg-
ce na generowaniu niedoktadnych lub zupetnie
btednych informacji. Moze to prowadzi¢ do po-
waznych konsekwencji takich jak np. podjecie
decyzji biznesowych w oparciu o fatszywe dane.

Zakres odpowiedzialnosci
pracodawcy

Odpowiedzialnos¢ pracodawcy za dziatania
pracownikdow wynika z ogdélnych zasad prawa
pracy. Pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢ za
szkody wyrzgdzone przez pracownikéw w trak-
cie wykonywania ich obowigzkdéw stuzbowych.
Tym samym obejmuje to réowniez sytuacje, w kté-
rych pracownik wyrzgdzi szkode np. klientowi,
korzystajgc z narzedzi sztucznej inteligen-
cji. Brak wiedzy, czy tez swiadomosci tego, ze
pracownik wykorzystat do wykonywania swo-
jej pracy Al nie bedzie zwalniat pracodawcy
z odpowiedzialnos$ci za dziatania pracownika.

Przedmiotem prawa autorskie-
oo jest kazdy przejaw dziatal-
nosci tworczej o indywidualnym
charakterze, ustalony w jakiej-
kolwiek postaci, niezaleznie

od wartosci, przeznaczenia

i sposobu wyrazenia (utwor).
Przedmiotem prawa autorskie-
go moze by¢ utwor stworzony
wytqcznie przez cztowieka.

SPIS TRESCI
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Konsekwencje grozqce pracodawcy

Pracodawcy grozg przede wszystkim konsekwencje
finansowe. Pracodawca jako administrator danych
m.in pracownikéw czy tez klientdw, obowigzany jest
do zapewnienia bezpieczeristwa, w tym ochrony
przed niedozwolonym lub niezgodnym z prawem
przetwarzaniem danych osobowych. Za narusze-
nie tego obowigzku natozona moze zostac kara
administracyjna w wysokosci do 20 000 000 EUR,
a w przypadku przedsiebiorstwa — w wysokosci do
4% jego catkowitego rocznego swiatowego obrotu z
poprzedniego roku obrotowego, przy czym zasto-
sowanie ma kwota wyzsza. Pracodawca moze by¢
réwniez zobowigzany do zaptaty odszkodowania
osobom, ktérych dane osobowe zostaty naruszone.

W sytuacji, w ktdrej ujawnione zostang informacje
poufne, ktére pracodawca (a zarazem jego pra-
cownicy) byli zobowigzani utrzymac w tajemnicy
pracodawca bedzie zobowigzany do zaptaty kary
umownej wynikajgcej z podpisanej umowy 0 za-
chowaniu poufnosci lub odszkodowania podmioto-
wi, ktdry przez dziatanie pracownika ponidst szkode.

W sytuacji naruszenia praw autorskich, pracodaw-
ca moze zosta¢ wezwany do zaprzestania naruszen,
naprawienia powstatej szkody, zaptaty wynagrodze-
nia za korzystanie z utworu lub wydania uzyskanych
korzysci czy tez usuniecia skutkéw prawnych.

Ograniczanie ryzyk zwigzanych
z korzystaniem ze sztucznej
inteligencii przez pracownikéow

W pierwszej kolejnosci pracodawcy powinni stwo-
rzy¢ wewnetrzny regulamin okreslajgcy zasady
korzystania ze sztucznej inteligencji przez pracow-
nikéw. Powinno z niego jasno wynika¢ czy pracow-
nicy wykonujgc swoje obowigzki stuzbowe mogg
wykorzystywac narzedzia sztucznej inteligencji.
Jedli tak to pracodawca powinien wskazac:

jakie narzedzia sg dopuszczalne (cyklicznie
powinny by¢ weryfikowane regulaminy tych
narzedzi, przeprowadzane ich audyty), oraz
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jakie zadania mogg by¢ wykonywane przy po-
mocy Al.

Odnoszac sie do kwestii danych osobowych, po-
winny by¢ sporzgdzone procedury anonimizacji da-
nych w celu zapewnienia, ze przetwarzanie danych
przez Al jest zgodne z przepisami RODO. Z regula-
minu powinno takze jasno wynikaé czy pracownicy
majg prawo korzystac z narzedzi, ktére podejmujg
decyzje w zautomatyzowany sposéb. W sytuaciji,
w ktorej dane osobowe umieszczane sg w narze-
dziu, nalezy zweryfikowac czy potrzebna jest zgo-

da osoby, ktérej dane dotycza.

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
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al

Pracownicy powinni mie¢ takze swiadomos¢ jakie
dane w przedsiebiorstwie sg uznane za dane pouf-
ne i nie mogg byc¢ przetwarzane przez narzedzia Al.

Nalezy takze ustali¢ z pracownikami wykonujg-
cymi prace kreatywne, na ktérych etapach pro-
jektu mozna korzysta¢ z narzedzi Al, jak réwniez,
ze takie narzedzie moze by¢ jedynie pomocnikiem.
Dodatkowo materiaty stworzone przy pomocy
sztucznej inteligencji powinny by¢ zweryfikowane
pod katem oryginalnosci.

Niezwykle istotng kwestig jest takze regularne
szkolenie pracownikéw z tematyki dotyczgcej ko-
rzystania z narzedzi sztucznej inteligencji. Pracow-
nicy muszg mie¢ swiadomos¢ jakie ryzyka niesie
za sobg korzystanie Al podczas wykonywania obo-
wigzkow stuzbowych.

Niezwykle istotng kwestiq jest
takze regularne szkolenie pra-
cownikow z tematyki dotyczqcej
korzystania z narzedzi sztucznej
inteligencji. Pracownicy muszq
miec¢ swiadomos¢ jakie ryzyka
niesie za sobq korzystanie Al
podczas wykonywania obo-
wigzkow stuzbowych.

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O OO
O O OO
O O O O

Podsumowanie

Pracodawcy powinni by¢ swiadomi potencjalnych
zagrozen, zwigzanych z korzystaniem z narzedzi
Al przez pracownikéw. W celu ich ograniczania
niezwykle wazne jest podejmowanie dziatan pre-
wencyjnych, takich jak przeprowadzanie szkolen,
wdrazanie odpowiednich procedur oraz monitoro-
wanie uzycia sztucznej inteligencji w swoim przed-
siebiorstwie. Dzigki temu mozliwe jest nie tylko
minimalizowanie ryzyka, ale takze maksymalne wy-
korzystanie potencjatu, jaki niesie ze sobg sztuczna
inteligencja.

o O o O (@)
o O O O (@)
o O O O (@)
o O O O (@)
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Wynagrodzenia
| ubezpieczenia

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

. jest jego prawidtowa i terminowa wyptata.
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2 Eduwersum

Agnieszka Wachowicz

Ekspertka prawa pracy i kalkulacji wynagrodzen
Trenerka Eduwersum® Collegium Rozwoju HR

Dlaczego nie warto umawiac
sie z pracownikiem na
wyhagrodzenie netto

W umowie o prace?

Miarodajne planowanie kosztow
wynagrodzen w czasie

Uzyskanie wynagrodzenia jest podstawowym powodem, dla ktdre-
go podejmujemy prace. W przypadku osob zatrudnionych na pod-
stawie stosunku pracy, wyptata wynagrodzenia za prace jest wa-
runkiem sine qua non. Wynika to choéby z samej definicji stosunku
pracy, w ktorej, obok warunkow po stronie pracownika, takich jak
Swiadczenie okreslonego rodzaju pracy na rzecz pracodawcy, pod
jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie przez niego wyznaczo-
nym, pojawia sie jeden warunek po stronie pracodawcy: pracodaw-
ca zatrudnia pracownika za wynagrodzeniem.

SPIS TRESCI
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Obowiqgzki pracodawcy zwigzane
z wyptatag wynagrodzenia

Kolejne miejsce, w ktérym ustawodawca podkre-
sla koniecznos¢ wyptaty wynagrodzenia to katalog
podstawowych obowigzkéw pracodawcy, w ktd-
rym zapisano, ze pracodawca jest zobowigzany
w szczegolnosci m.in. do terminowej i prawidtowej
wyptaty wynagrodzenia (art. 94 k.p.). Naruszenie
tego obowigzku stanowi wykroczenie przeciwko
prawom pracownika. Zgodnie z brzmieniem prze-
pisu 282 k.p. kto wbrew obowigzkowi nie wyptaca
w ustalonym terminie wynagrodzenia za prace lub
innego $wiadczenia przystugujgcego pracownikowi
albo uprawnionemu do tego swiadczenia cztonkowi
rodziny pracownika, wysokosc¢ tego wynagrodzenia
lub $wiadczenia bezpodstawnie obniza albo do-
konuje bezpodstawnych potrgcen, podlega karze
grzywny od 1000 do 30 000 zt.

Definicja wynhagrodzenia

Darmo jednak szuka¢ wsréd licznych przepiséw
kodeksu pracy definicji wynagrodzenia. Znajduje-
my jg natomiast m.in. w uchwale SN z grudnia 1986
r., w ktérej czytamy, ze ,wynagrodzenie za pra-
ce jest swiadczeniem koniecznym, o charakterze
przysparzajgco-majgtkowym, ktére pracodawca
jest zobowigzany wyptaca¢ pracownikowi okreso-
wo w zamian za wykonywanga prace, Swiadczong
w ramach stosunku pracy, odpowiednio do rodzaju,
ilosci i jakosci pracy”. Ta definicja stanowi w gruncie
rzeczy zebranie cech wynagrodzenia rozrzuconych
po przepisach zawartych w dziale lll kodeksu pracy
- Wynagrodzenie za prace i inne swiadczenia.

Odwieczny dylemat
- brutto czy netto?

Sprobujmy zatem zastanowic sie na czym polega ta
rozbieznos¢. Pracownik pytany o kwote, w zamian
za ktorg podjatby sie wykonywania pracy, zwykle
postuguje sie kwotg, ktéra trafia na jego konto bgdz
do jego rak, czyli tzw. netto. Jest to jak najbardziej
zrozumiate, sg to bowiem srodki, ktérymi moze swo-
bodnie rozporzgdzad.
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Z punktu widzenia pracodawcy istotny jest nato-
miast catkowity koszt, jaki ponosi z zwigzku z wy-
ptatg wynagrodzenia. Sktada sie na niego nie tylko
kwota netto przekazywana pracownikowi, czy brut-
to zapisane w umowie o prace, ale takze dodatkowe
narzuty na wynagrodzenie np. sktadki na ubezpie-
czenia spoteczne (emerytalne, rentowe i wypadko-
we) oraz Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych
Swiadczen Pracowniczych, ktére optaca pfatnik,
czyli pracodawca. Stad tez pracodawcy dgzg raczej
o okreslenia kwoty brutto, ktérg umieszczg w umo-
wie o prace.

Problem jednak polega na tym, ze przy tej samej
kwocie brutto, netto wcale nie musi by¢ zawsze ta-
kie samo. Wynika to z przepiséw dotyczgcych za-
sad optacania sktadek na ubezpieczenia spoteczne
(emerytalne i rentowe) oraz przepiséw podatko-
wych. Wynagrodzenie netto pracownika bowiem to
kwota pozostata po odjeciu od brutto sktadek ZUS,
sktadki zdrowotnej i zaliczki na podatek dochodo-
wy od 0séb fizycznych. Przyjrzyjmy sie zatem, jak
przepisy ubezpieczeniowe i podatkowe wptywajg na
netto pracownika.

Z punktu widzenia pracodawcy
istotny jest catkowity koszt, jaki
ponosi z zwigzku z wyptatq wy-
nagrodzenia. Sktada sie na niego
nie tylko kwota netto przekazy-
wana pracownikowi czy brutto
zapisane w umowie o prace, ale
takze dodatkowe narzuty na
wynagrodzenie, np. sktadki na
ubezpieczenia spoteczne oraz
Fundusz Pracy i FGSP, ktdre opta-
ca pracodawca.

SPIS TRESCI
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Limit podstawy wymiaru
sktadek ZUS

Zacznijmy od sktadek. Pracownik podlega obowigz-
kowo ubezpieczeniom spotecznym, ktérych koszt
zostat roztozony na dwie strony: ubezpieczonego
(w naszym przypadku pracownika) oraz ptatnika
(pracodawce). Sktadki optacane przez pracowni-
ka — emerytalna, rentowa i chorobowa to tgcznie
13,71% podstawy wymiaru. Podstawe wymiaru
stanowi przychod pracownika w ujeciu przepisow
podatkowych, czyli ogdlnie mowigc jego wyna-
grodzenie brutto. W ustawie systemowej przewi-
dziano jednak pewne ograniczenie, a mianowicie
roczny limit podstawy wymiaru sktadek. Zostat on
okreslony jako trzydziestokrotnos¢ przecietnego
prognozowanego wynagrodzenia na dany rok ka-
lendarzowy z ustawy budzetowej. To oznacza, ze
w kazdym roku ta kwota jest inna. W 2024 r. wynosi
234 720 zt brutto, ale w kolejnym roku z pewnoscig
ulegnie zmianie. Po jej przekroczeniu zaréwno ubez-
pieczony — pracownik, jak i ptatnik — pracodawca,
przestajg optacac sktadki na ubezpieczenia eme-
rytalne i rentowe, po stronie pracownika pozostaje
juz tylko sktadka chorobowa 2,45%. Na wyliczeniu
wyglgdatoby to tak:

o Zatbézmy, ze wynagrodzenie pracownika wynosi
20 000 zt.

«  Skfadki na ubezpieczenia spoteczne pracownika
w petnym zakresie (13,71%) to 2742 zt.

» Jezeli pracownik optacatby juz tylko sktadke
chorobowg (2,45%) bytoby to 490 zt.

Kwestia rocznego limitu podstawy sktadek bedzie
jednak dotyczy¢ pracownikéw z wysokimi zarob-
kami - aby przekroczy¢ limit podstawy sktadek
emerytalnych i rentowych, srednie wynagrodzenie
miesieczne brutto pracownika musiatoby w 2024 r.
przekroczy¢ 19 560 zt.

Przy tej samej kwocie brutto,
netto wcale nie musi by¢ zawsze
takie samo. Wynika to z przepi-
séw dotyczgeych zasad opta-
cania sktadek na ubezpieczenia
spoteczne (emerytalne i rentowe)
oraz przepisdw podatkowych.
Wynagrodzenie netto pracow-
nika bowiem to kwota pozostata
po odjeciu od brutto sktadek
ZUS, sktadki zdrowotnej i zaliczki
na podatek dochodowy od osdb
fizycznych.

PIT-2i inne tajniki zaliczki
na podatek dochodowy

Inaczej jest w przypadku przepiséw podatkowych.
Tu nawet u pracownikow zarabiajgcych minimalne
wynagrodzenie mogg wystgpi¢ réznice. Wszystko
zalezy od oswiadczen zwigzanych ze sposobem na-
liczania zaliczek na podatek dochodowy zawartych
w formularzu PIT-2.

Podstawa opodatkowania, od ktdrej naliczana jest
zaliczka to przychdd (brutto) pomniejszony o koszty
uzyskania przychodu oraz sktadki na ubezpiecze-
nia spoteczne finansowane przez pracownika. Jak
juz wczesniej pokazalismy, kwota sktadek wcale nie
musi by¢ zawsze taka sama, a co za tym idzie wpty-
nie to na podstawe opodatkowania.

Drugi element to koszty uzyskania przychodu.
Ustawa o podatku dochodowym ustalita je dla pra-
cownikow jako kwoty zryczattowane. Koszty tzw.
podstawowe to 250 zt miesiecznie. W przypadku
pracownikéw, ktérych miejsce zamieszkania znaj-
duje sie poza miejscowoscig, w ktorej miesci sie
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zaktad pracy, po ztozeniu przez nich stosownego
os$wiadczenia, mogg by¢ zastosowane podwyzszo-
ne koszty w wysokosci 300 zt miesiecznie, zwane
czasem potocznie kosztami zamiejscowymi lub dla
dojezdzajgcych. Réznica wydaje sie niewielka, nie-
mniej jednak wptywa na ostateczng wysokos¢ pod-
stawy do naliczenia zaliczki podatkowej. Pracownik
moze takze zrezygnowac z kosztéw, wtedy dochdd
nie bedzie o nie pomniejszony, a podstawa opodat-
kowania bedzie wyzsza.

Na wysokos¢ samej zaliczki bedzie miato wptyw
takze stosowanie bgdz nie miesiecznej kwoty
zmniejszajacej podatek, tzw. ulgi podatkowej.Kwo-
ta, o ktérg mozna pomniejszac¢ miesieczne zaliczki
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na podatek to 300 zt miesiecznie. Jezeli dzieje sie
to u jednego ptatnika kwota ulgi jest petna. Podatnik
— pracownik, jezeli uzyskuje dochody rozliczane we-
dtug skali podatkowej w kilku miejscach, moze jed-
nak zdecydowac o podzieleniu ulgi na maksymalnie
trzech ptatnikow. Wtedy ulga ulegnie zmniejszeniu
do 150 zt u dwdch ptatnikéw lub 100 zt u trzech.
Nalezy podkresli¢, ze ulga bedzie stosowana wy-
tagcznie na podstawie oswiadczenia podatnika,
ktory wskaze ptatnika (pracodawce) jako witasci-
wego do stosowania pomniejszen. Jesli pracownik
nie ztozy takiego oswiadczenia ulga w ogole nie be-
dzie stosowana.

SPIS TRESCI
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Dla przyktadu pokazujemy jak moze wygladac wy-
liczenie wynagrodzenie pracownika otrzymujgcego
wynagrodzenie w wysokosci 6000 zt brutto w za-
leznosci od zastosowanych parametréw wyliczenio-

wych (KUP i ulga):

Wyliczenie 1

Zatozenia: podstawowe koszty uzyskania przycho-
du i petna kwota zmniejszajgca podatek, tzw. ulga

podatkowa (300 zt)

Wyliczenie 2

- Wygenerowano dla [FIRSTNAME], [EMAIL]

Zatozenia: podstawowe koszty uzyskania
przychodu, brak kwoty zmniejszajgcej podatek

(1 | Wynagrodzenie 6 000,00 zt (1) | Wynagrodzenie 6 000,00 zt
@ SlggzteakWFauvéy(?,iS)ru SOUGRIY ) @ splzgcsjteakWFauvéy(?,iS)ru 6.000,00 2
@ sﬁggteakWFaUgy(rgﬁ)m 6 000,00 7t @ szggteakWFaU‘gy(”C“ﬁ)r“ 6 000,00 7t
(4) | sktadka emerytalna 9,76% 585,60 zt (4) | sktadka emerytalna 9,76% 585,60 zt
(5) | sktadka rentowa 1,50% 90,00 zt (5) | sktadka rentowa 1,50% 90,00 zt
(6) | sktadka chorobowa 2,45% 147,00 z¢ (6) | sktadka chorobowa 2,45% 147,00 zt
(7) | Razem sktadki FUS 822,6 zt (7) | Razem sktadki FUS 822,6 zt
(®) E g%mﬁaefk*adki M-(7)|  5177,40 zt @® Eggﬁi‘t";]aejs“adki M-(7)|  5177,40 7t
©) Z‘gg?:ﬁ;drowoma 9%| 465,97 7t © Z'gg?akrf;drowoma 9%| 465,97 7t
(10) (10)

) Eggg;ilvjwama ()-(7)-(10)| 4 927,00 z ) Sggjiijama (1)-(7)-(10)| 4 927,00 zt
(12) | Stawka podatku 12% (12) | Stawka podatku 12%
(13) (13)

(14) | zaliczka do US (11)*(12) 291,00 zt (14) | zaliczka do US (1)*(12) 591,00 zt
(15 | Do wyptaty (1)-(7)-(9)-(14) | 4 420,43 zt (15) | Do wyptaty (1-(7)-(9)-(14) | 4120,43 zt
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Zwolnienia (ulgi) podatkowe

Nie nalezy tez zapominac¢ o innych uwarunkowa-
niach podatkowych, np. zwolnieniach (ulgach)
podatkowych, ktérymi objete sg niektdre grupy po-
datnikow. Najpowszechniejsze z nich to tzw. PIT-0
dla mtodych podatnikéw. Dotyczy oséb, ktére nie
ukoniczyty 26 roku zycia, a uzyskujg przychody
m.in. ze stosunku pracy. Ich przychody do wysoko-
sci 85 528 zt brutto w roku kalendarzowym nie sg
opodatkowane, co oznacza, ze ich wynagrodzenie,
w drodze od brutto do netto, nie bedzie pomniej-
szane o zaliczki na podatek dochodowy. Zwolnienie
jest limitowane w skali roku podatkowego i jezeli
przychod przekroczy ustawowy prog, zaliczki na
podatek bedg musiaty by¢ naliczane i potrgcane,
a to wptynie na kwote netto przekazywang pracow-
nikowi. Podobnie bedzie w roku, w ktérym podatnik
osiggnie wiek, ponizej ktdrego jest uprawniony do
ulgi. Kazda wyptata realizowana po dniu 26 uro-
dzin bedzie opodatkowana, czyli z mniejszym netto.
Styszy sie wiec czasem o przypadkach, kiedy mtody
pracownik po 26 urodzinach staje w drzwiach szefa
i oczekuje podwyzki, bo zaczat ptacié¢ podatki i ob-
nizyto sie jego netto.

Biorgc pod uwage powyzsze (cho¢ przywotane
aspekty nie wyczerpujg petnego katalogu okolicz-
nosci majgcych wptyw na kwoty netto wynagro-
dzenia) i z petnym zrozumieniem dla stanowiska
pracownikdéw, z punktu widzenia pracodawcy usta-
lanie wynagrodzenia wtasnie jako netto nie wydaje
sie by¢ najlepszym rozwigzaniem. Jest zbyt wiele
zmiennych, od ktérych ono zalezy. Niektore z nich
sg niezalezne od pracodawcy, czy nawet samego
pracownika (nie wspomnieliSmy o nieobecnosciach,
za ktére pracownik nie zachowuje prawa do wy-
nagrodzenia lub ma prawo do czesciowego wyna-
grodzenia np. zwolnienie z powodu sity wyzszej).
Przy statym netto zmianom musiatyby ulega¢ kwo-
ty brutto, a to biorgc pod uwage nieprzewidywal-
nos¢ pewnych uwarunkowan, nie pozwala chocéby
na miarodajne planowanie kosztéw wynagrodzen
w czasie. Wynagrodzenia to z kolei istotna czes¢
kosztéw dziatalno$ci ponoszonych przez praco-
dawcéw. Poczucie pewnej stabilnosci i przewidy-
walnosci jest w tym przypadku bardzo istotne dla
catoksztattu funkcjonowania firmy.

HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024

WYNAGRODZENIA | UBEZPIECZENIA

Z petnym zrozumieniem dla sta-
nowiska pracownikéw, z punktu
widzenia pracodawcy ustalanie
wynagrodzenia w kwocie netto
nie wydaie sie by¢ najlepszym
rozwigzaniem. Jest zbyt wiele
zmiennych, od ktérych ono zale-
zy. Niektére z nich sq niezalezne
od pracodawcy, czy nawet sa-
mego pracownika. Przy statym
netto zmianom musiatyby ulegad
kwoty brutto, a to biorgc pod
uwage hieprzewidywalnosc pew-
nych uwarunkowan, nie pozwala
chocby na miarodajne planowa-
hie kosztéw wynagrodzen

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

pracodawcow, a to sprawia, ze firmy chetnie decydujg sie
na zatrudnienie cudzoziemcow.
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dr 1zabela Florczak

radca prawny,Of Counsel
w Kancelarii C&C Chakowski&Ciszek

Zdatrudnianie obywatel

Ukrainy

zmiany w ustawie i1 ich interpretacie

Trwajgca w Ukrainie wojna wymusza wydtuzanie okreséw legalnosci pobytu
i pracy oséb migrujqgcych z jej powodu. Procedury, ktére wydawaty sie przej-
$ciowe przy ich wprowadzaniu, majg wciqz odktadany w czasie termin kon-
czqcy ich obowigzywanie. Ostatnie prace legislacyjne skutkowaty zaréwno
wydtuzeniem stosowania specijalnych rozwigzan, jak i ich zmianami. Szcze-
gbtowe przyjrzenie sie im pozwoli w petni legalnie zatrudniac osoby objete
regulacjami ustawy z dnia 12 marca 2022 r. 0 pomocy obywatelom Ukrainy
w zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium tego panstwal (t.j. Dz. U.

Z 2024 1. p0z.167 Z pdzn. zm.) - dalej jako specustawa..

Obywatel Ukrainy - czyli kto?

Dla porzgdku warto rozpoczg¢ omawianie zagad-
nien zwigzanych z mozliwoscig zatrudniania na
podstawie specustawy od tego, kogo de facto
ona dotyczy. Sam tytut pozwala zaktadac, ze po-
stanowieniami ustawy objeci sg obywatele Ukrainy.
Moze to by¢ jednak nieco mylgce bez doktadnej
analizy art. 1 specustawy. Zgodnie z jej obecnym
brzmieniem ustawa okresla szczegdlne zasady
zalegalizowania pobytu obywateli Ukrainy, ktorzy
przybyli na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
z terytorium Ukrainy w zwigzku z dziataniami wo-
jennymi prowadzonymi na terytorium tego panstwa,

oraz obywateli Ukrainy posiadajgcych Karte Po-
laka, ktérzy wraz z najblizszg rodzing z powodu
tych dziatan wojennych przybyli na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej. W tym zakresie regu-
lacje ustawy nie sg niespodziankg - odnoszg sie
do obywateli Ukrainy, ktérych wojna zmusita do
opuszczenia tego kraju, w tym tych, ktérzy posia-
dajg Karte Polaka.

Dalsze brzmienie specustawy wprowadza wat-
ki nieoczywiste. Zgodnie z nimi ilekro¢ w usta-
wie jest mowa o obywatelu Ukrainy, rozumie sie
przez to takze nieposiadajgcych obywatelstwa
ukrainskiego:
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matzonka obywatela Ukrainy,
matoletnie dziecko obywatela Ukrainy,
matoletnie dziecko matzonka obywatela Ukrainy

- 0 ile przybyli oni na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej z terytorium Ukrainy w zwigzku z dziata-
niami wojennymi prowadzonymi na terytorium tego
panstwa i nie sg obywatelami polskimi ani obywa-
telami innych niz Rzeczpospolita Polska panstw
cztonkowskich Unii Europejskie;j.

Zatem na potrzeby specustawy pod pojeciem
,obywatel Ukrainy” moze kry¢ sie osoba, ktora
obywatelem Ukrainy nie jest. To bardzo istotne
Z punktu widzenia zatrudniania w procedurze spe-
custawy - postuguje sie ona bowiem pojeciem
,obywatel Ukrainy” w kontekscie zatrudniania. A to
znaczy, ze regulacje te dotyczg rowniez wymienio-
nych powyzej kategorii 0sdb.

Potrzeba (kolejnej) interwencii
ustawodawcy

Kwestie zwigzane z procedurg zatrudniania oby-
wateli Ukrainy na podstawie specustawy reguluje
W przewazajgcej mierze jej art. 22. Byt on juz kilku-
krotnie nowelizowany. Ostatnia nowelizacja zostata
uzasadniona:

potrzebg doprecyzowania niektérych prze-
pisdw specustawy, zmiany czesci przyjetych
rozwigzan, a takze uzupetnieniem o nowe re-
gulacje. Proponowane w odniesieniu do za-
trudniania uszczelnienie przepiséw wynika ze
zgtaszanych przez Straz Graniczng oraz Pan-
stwowg Inspekcje Pracy nieprawidtowosci za-
uwazonych podczas kontroli. Wprowadzenie
zmian ma w zamysle ustawodawcy przyczynié
sie do lepszej ochrony pracownikdéw na rynku
pracy, w szczegolnosci uchroni¢ ich przed wy-

zyskiem i naduzywaniem ich stabszej pozycji;
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wydaniem decyzji wykonawczej Rady (UE)
2023/2409 z dnia 19 pazdziernika 2023 r.
w sprawie przediuzenia tymczasowej ochro-
ny wprowadzonej decyzjg wykonawczga (UE)
2022/382, ktorag to decyzjg przediuzono
ochrone tymczasowa udzielang obywatelom
Ukrainy uciekajagcym przed wojng do dnia 4
marca 2025 roku, co wymagato wprowadze-
nia stosownych zmian do specustawy, przy
uwzglednieniu dtugosci roku szkolnego.

Jak wskazano w uzasadnieniu do projektu zmiany
ustawy - nowelizacja przedtuza okres obowigzywa-
nia ochrony czasowej w Rzeczypospolitej Polskiej
do dnia 30 wrzesnia 2025 r. miedzy innymi celem
zapewnienia sprawnego i nieobcigzajgcego do-
datkowo organdw administracji rzgdowej, procesu
przechodzenia przez obywateli Ukrainy, korzysta-
jacych obecnie z ochrony czasowej, na pobyt cza-
sowy. Zmiany majg na celu uszczelnienie systemu
zwigzanego z zatrudnianiem obywateli Ukrainy.

Zakres zmian - zatrudnianie
na podstawie specustawy

Zmiany zostaty wprowadzone ze skutkiem od 1
lipca 2024 r. mocg ustawy z dnia 15 maja 2024 r.
0 zmianie ustawy o pomocy obywatelom Ukrainy
w zwigzku z konfliktem zbrojnym na teryto-
rium tego panstwa oraz niektdrych innych ustaw.
W stanie prawnym sprzed ostatniej obywatel
Ukrainy, ktory przebywat w Polsce legalnie, miat
swobodny dostep do polskiego rynku pracy, czyli
mogt podjac legalnie prace u kazdego pracodawcy
w Polsce bez koniecznosci uzyskania zezwolenia
na prace. Jedynym warunkiem, ktérego spetnie-
nie byto konieczne, aby zatrudnienie byto w petni
zgodne z prawem byto ztozenie elektronicznego
powiadomienia przez pracodawce w terminie 14
dni od dnia podjecia pracy, za posrednictwem por-
talu — praca.gov.pl.
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Wprowadzone zmiany dotyczg wtasnie powiado-
mienia jakie musi ztozy¢ podmiot powierzajgcy wy-
konywanie pracy obywatelowi Ukrainy i obejmujg
one:

G skrocenie z 14 na 7 dni terminu na przestanie
powiadomienia przez podmiot powierzajgcy
wykonywanie pracy obywatelowi Ukrainy. Zmiana
ta zostata uzasadniona tym, ze termin 14-dniowy
byt naduzywany, co miaty potwierdzac kontrole;

@. koniecznosé ztozenia kolejnego
powiadomienia o zatrudnieniu obywatela Ukrainy
w przypadku gdy:

a) zmienit sie rodzaj umowy pomiedzy
podmiotem powierzajgcym wykonywanie pracy
a obywatelem Ukrainy, lub

b) zmienito sie stanowisko lub rodzaj
wykonywanej pracy, lub

HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024 m
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c) zmniejszono wymiar czasu pracy lub liczbe
godzin pracy w tygodniu lub miesigcu okreslone
w powiadomieniu, lub

d) obnizono miesieczng lub godzinowg stawke
wynagrodzenia okreslong w powiadomieniu;

@. obowigzek spetnienia wymogu wskazywania

w powiadomieniu 0o zatrudnieniu obywatela
Ukrainy co najmniejminimalnego wynagrodzenia
0 prace lub minimalnej stawki godzinowej. Zmiana
ta podyktowana jest obserwacjami wpisywania
wynagrodzenia nizszego niz minimalne, co byto
niezgodne samo w sobie z przepisami ustawy
o0 minimalnym wynagrodzeniu za prace.

Istotne zmiany wprowadzono mocg art. 22 ust. 5-7
specustawy. Regulacje sprzed nowelizacji zakfada-
ty, ze jesli cudzoziemiec pracuje na rzecz podmiotu
powierzajgcego wykonywanie pracy cudzoziem-
cowi, i w okresie zatrudnienia otrzymuje decyzje
dotyczgcg zezwolenia na pobyt czasowy i prace,
z ktorej wynika obowigzek dokonania powiadomie-
nia, powiadomienie musi by¢ dokonane w terminie
liczonym od dnia otrzymania decyzji. Z uwagi na
czesto zdarzajgce sie nieinformowanie przez cu-
dzoziemcow podmiotdw powierzajgcych im prace
0 otrzymaniu takiej decyzji, spetnienie tego obo-
wigzku nie byto w praktyce mozliwe. Po zmianie:

obywatel Ukrainy ma obowigzek poinformo-
wac podmiot powierzajgcy wykonywanie pracy
0 otrzymaniu zezwolenia na pobyt czasowy
i prace w ciggu 7 dni od dnia doreczenia de-
cyzji a prace obywatela Ukrainy w tym okresie
uznaje sie za legalng. O tym obowigzku cudzo-
ziemiec jest pouczany w tresci decyzji;

jezeli obywatel Ukrainy rozpoczat prace przed
wydaniem mu zezwolenia na pobyt czasowy
i prace i zamierza kontynuowac prace narzecz
tego samego podmiotu powierzajgcego wy-
konywanie pracy na warunkach okreslonych
w powiadomieniu, powiadomienie skiada sie
wterminie7dnioddniaprzekazaniapodmiotowi
powierzajgcemuwykonywanie pracy informacji
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0 wydaniu zezwolenia.

W przypadku gdy obywatel Ukrainy nie dopetni
obowigzku przekazania informacji o doreczeniu
decyzji pobytowej we wskazanym terminie, nie jest
on uprawniony do wykonywania pracy na podsta-
wie art. 22 specustawy. Spetnienie obowigzku in-
formacyjnego ma zatem fundamentalne znaczenie
dla legalnosci zatrudnienia.

W przypadku gdy obywatel
Ukrainy nie dopetni obowiqzku
przekazania informacji o do-
reczeniu decyzji pobytowej we
wskazanym terminie, nie jest on
uprawniony do wykonywania
pracy na podstawie art. 22 spe-
custawy. Spetnienie obowiqz-
ku informacyjnego ma zatem
fundamentalne znaczenie dla
legalnosci zatrudnienia.

Interpretacje nowelizacii

Zmiana przepisdw zazwyczaj rodzi pytania odnosnie
do jej interpretacji. Aktualnie watpliwosci dotyczg'":

Gobowiazku dokonywania nowego powiadomienia
w sytuacji, gdy podmiot powierzajgcy prace
bezposrednio po zakonczeniu umowy O prace
na okres probny zawiera z cudzoziemcem umowe
o prace naczasokreslony/nieokreslony, apozostate
warunki zatrudnienia nie ulegty zmianie.

1. Ta czes$¢ zostata przygotowana na podstawie
analizy korespondencji prowadzonej przez Konfede-
racje Pracodawcoéw Lewiatan z Gtéwnym Inspekto-
rem Pracy.

Zgodnie ze stanowiskiem Gtodwnego Inspektora
Pracy obowigzek wystania nowego powiadomienia
o zatrudnieniu obywatela Ukrainy nie dotyczy sy-
tuacji, w ktorej podmiot powierzajacy prace bez-
posrednio po zakonczeniu umowy o prace na okres
probny zawiera z cudzoziemcem umowe o prace na
czas okreslony/nieokreslony, przy czym pozostate
warunki zatrudnienia nie ulegty zmianie oraz nie do-
tyczy sytuacji, w ktdrej cudzoziemiec i pracodawca
zawarli umowe cywilnoprawng na okres 1 miesigca
i bezposrednio po jej zakonczeniu podpisujg kolejng
umowe cywilnoprawna, jesli pozostate warunki pra-
cy nie ulegty zmianie;

@. obowigzku dokonania powiadomienia po otrzy-
maniu decyzji wydanej z zastrzezeniem takiego
wymogu w sytuaciji, gdy przed wydaniem decyzji
obywatel Ukrainy juz swiadczyt prace w danym
podmiocie na podstawie powiadomienia, a warunki
pracy nie ulegty zmianie.

Zgodnie ze stanowiskiem Gtéwnego Inspektora Pra-
cy wystanie powiadomienia po otrzymaniu przez
obywatela Ukrainy decyzji pobytowej wydanej
z zastrzezeniem takiego wymogu nie dotyczy sy-
tuaciji, w ktorej przed wydaniem decyzji obywatel
Ukrainy juz $wiadczyt prace w danym podmiocie na
podstawie powiadomienia/poprzedniego zezwole-
nia na pobyt i prace lub posiada wazne zezwolenie
na prace/oswiadczenie o powierzeniu wykonywania
pracy, a warunki pracy nie ulegty zmianie. W ocenie
PIP, we wskazanych wyzej sytuacjach powiadomie-
nie powinno zosta¢ dokonane w terminie 7 dni po
uptywie okresu waznosci odpowiedniego dokumen-
tu (zezwolenia lub oswiadczenia).

Nalezy mie¢ na uwadze, ze interpretacje przepi-
séw nie stanowig Zrédta prawa a doswiadczenia
ostatnich miesiecy pokazujg, ze organy niejedno-
krotnie zmieniajg interpretacje, badz interpretacje
sg sprzeczne pomiedzy poszczegdinymi organami.
Tym samym powyzsze przyktady powinny stanowic
jedynie pewien punkt odniesienia.
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Liudmyla Bartkiv

Starsza doradczyni imigracyjna
Sawicki i Wspdlnicy Kancelaria
Adwokacka

Zmiany warunkow

zatrudnienia cudzoziemca
a obowiqzki pracodawcy

Zatrudnienie cudzoziemca standardowo odbywa sie na podstawie
dokumentu uprawniajgcego do pracy, takiego jak zezwolenie na
prace, oswiadczenie o powierzeniu pracy cudzoziemcowi, powia-
domienie o powierzeniu pracy obywatelowi Ukrainy czy jednolite
zezwolenie na pobyt czasowy i prace. W niektorych przypadkach
przepisy dopuszczajq jednak zmiane warunkow zatrudnienia cu-
dzoziemca bez koniecznosci uzyskania nowego dokumentu. Przyj-
rzyjmy sie, w jakich sytuacijach takie zmiany sq mozliwe.

Uzyskanie jakiegokolwiek dokumentu uprawniajg-
cego do zatrudnienia cudzoziemca nie jest moz-
liwe bez wczesniejszego ustalenia konkretnych
warunkéw pracy.

Wyjatkiem sg cudzoziemcy zwolnieni z obowigz-
ku posiadania zezwolenia na prace, czyli osoby
z otwartym dostepem do rynku pracy. Doty-
czy to na przyktad studentéw lub absolwentéw
studiéw stacjonarnych na polskich uczelniach
wyzszych, posiadaczy zezwolenia na pobyt sta-
ty lub zezwolenia na pobyt rezydenta dtugoter-
minowego UE. Wszystkie przypadki, w ktérych
cudzoziemiec moze pracowaé bez zezwolenia,
okreslajg odpowiednie rozporzgdzenia oraz ustawa

z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy, ktérg planuje sie za-
stgpi¢ ustawg o warunkach dopuszczalnosci po-
wierzania pracy cudzoziemcom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej.

W sprawach legalizacji zatrudnienia cudzoziemca
to pracodawca, co do zasady, wystepuje z odpo-
wiednim wnioskiem do urzedu. Podmiot powie-
rzajgcy prace musi wskazac¢ stanowisko, miejsce
pracy, rodzaj umowy, wymiar czasu pracy lub
liczbe godzin pracy, zakres obowigzkéw oraz wy-
nagrodzenie cudzoziemca przy ubieganiu sie o do-
kument uprawniajgcy do zatrudnienia.

SPIS TRESCI


https://www.linkedin.com/in/liudmyla-bartkiv/
https://www.linkedin.com/in/sawicki-piotr/

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

HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024

CUDZOZIEMCY

Bardziej ztozona jest procedura uzyskania jednoli-
tego zezwolenia na pobyt czasowy i prace, gdzie
wniosek sktada cudzoziemiec. Jednak nawet
w tym przypadku udziat pracodawcy jest niezbedny.
Pracodawca powinien bowiem podac szczegdtowe
warunki zatrudnienia w Zatgczniku nr 1 do wniosku
0 udzielenie zezwolenia. Po uzyskaniu takiego
zezwolenia, obowigzki informacyjne zwigzane ze
zmiang stanowiska pracy lub warunkow zatrudnie-
nia spoczywajg bezposrednio na cudzoziemcu.

Mozliwos¢ zmiany warunkow zatrudnienia cudzo-
ziemca bez otwartego dostepu do rynku pracy
zalezy od rodzaju dokumentu uprawniajgcego go
do pracy. Kluczowe dla pracodawcy jest ustalenie,
jakie zmiany wymagajg uzyskania nowego zezwo-
lenia, oswiadczenia lub powiadomienia, a jakie sg
dopuszczalne. Nawet dopuszczalne zmiany moga
jednak wymagac ztozenia pisemnego zawiadomie-
nia do urzedu w ustawowo okreslonym terminie.
Tylko nieliczne zmiany nie wymagajg dodatkowych
formalnosci.

Mozliwo$¢ zmiany warunkow
zatrudnienia cudzoziemca bez
otwartego dostepu do rynku pra-
cy zalezy od rodzaju dokumentu
uprawniajqgcego go do pracy.
Kluczowe dla pracodawecy jest
ustalenie, jakie zmiany wymaga-
[a uzyskania nowego zezwolenia,
o$wiadczenia lub powiadomie-
nia, a jakie sq dopuszczalne.
Nawet dopuszczalne zmiany
mogq jednak wymagac ztozenia
pisemnego zawiadomienia do
urzedu w ustawowo okreslonym
terminie. Tylko nieliczne zmia-

ny nie wymagajq dodatkowych
formalnosci.
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Zmiany w przypadku posiadania ze-
zwolenia na prace

Zezwolenie na prace typu A jest jednym z najpopu-
larniejszych dokumentdéw uprawniajgcych osoby
z panstw trzecich do wykonywania pracy w Pol-
sce. Dotyczy wszystkich cudzoziemcdéw, ktorzy
bedg wykonywad prace na podstawie umowy
z podmiotem majgcym siedzibe lub filie w Pol-
sce. Zezwolenie to wydaje wojewoda witasciwy
ze wzgledu na miejsce zamieszkania lub siedzibe
podmiotu powierzajgcego prace cudzoziemcowi,
na maksymalny okres do 3 lat. Obecnie wniosek
mozna ztozy¢ zarédwno za posrednictwem portalu
praca.gov.pl, jak i tradycyjnie, np. poczty. Jed-
nak zgodnie z planowanymi zmianami przepisow,
jedyng forma sktadania wniosku ma by¢ portal
praca.gov.pl.

Dozwolone zmiany warunkow pra-
cy w przypadku zatrudnienia cudzo-
ziemca na podstawie zezwolenia na
prace typu A to:

zastgpienie umowy cywilnoprawnej umo-
w3 0 prace,

zmiana nazwy stanowiska przy zachowa-
niu dotychczasowych obowigzkow,

zwiekszenie wynagrodzenia,

zwiekszenie wymiaru czasu pracy przy
proporcjonalnym wzroscie wynagrodzenia.

Powyzsze zmiany nie wymagajg informowania
wojewody przez pracodawce.
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Pisemne powiadomienie wojewody,
ktéry wydat zezwolenie na prace, w terminie 7 dni
jest wymagane w przypadku powierzenia cudzo-
ziemcowi na okres tgcznie nieprzekraczajgcy 30
dni w roku kalendarzowym pracy o innym charak-
terze lub na innym stanowisku niz okreslone w ze-
zwoleniu, pod warunkiem spetnienia pozostatych
warunkow okreslonych w zezwoleniu oraz wyma-
gan dotyczgcych zawoddéw regulowanych.

Niedozwolone zmiany warunkéw
pracy w przypadku zatrudnienia cudzoziemca
na podstawie zezwolenia na prace typu A to:

zastgpienie umowy 0 prace umowg cy-
wilnoprawng,

Zmiana nazwy stanowiska przy zmianie
obowigzkow,

obnizenie wynagrodzenia,

Zmniejszenie wymiaru czasu pracy, na-
wet przy zachowaniu dotychczasowego
wynagrodzenia,

zmiana liczby godzin pracy w ciggu tygo-
dnia lub miesigca.

Wszystkie powyzsze zmiany wymagajg uzy-
skania nowego zezwolenia na prace lub innego
dokumentu uprawniajgcego cudzoziemca do wy-
konywania pracy, zanim nowe warunki zostang
wprowadzone.
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CUDZOZIEMCY

Zmiany w przypadku posiadania
oswiadczenia o powierzeniu wyko-
nywania pracy cudzoziemcowi

Oswiadczenie o powierzeniu wykonywania pracy
cudzoziemcowi dotyczy wytgcznie obywateli Bia-
torusi, Armenii, Motdawii, Gruzji oraz Ukrainy. Od
29 stycznia 2022 r. oswiadczenie to umozliwia
zatrudnienie cudzoziemca na okres do 2 lat. Wpis
os$wiadczenia do ewidencji oswiadczer dokonuje
starosta w powiatowym urzedzie pracy, wiasciwym
ze wzgledu na siedzibe lub miejsce zamieszkania
podmiotu powierzajgcego prace cudzoziemcowi.
Oswiadczenie nalezy zarejestrowac w urzedzie za
posrednictwem portalu praca.gov.pl.

Dozwolone zmiany warunkéw pracy w przypadku
zatrudnienia cudzoziemca na podstawie o$wiad-
czenia 0 powierzeniu wykonywania pracy cudzo-

ziemcowi to:

zastgpienie umowy cywilnoprawnej umo-
w3a o prace,

zwiekszenie wynagrodzenia.
Pracodawca nie ma obowigzku informowania
urzedu o wprowadzonych zmianach w powyz-
szym zakresie.
Niedozwolone zmiany warunkow pracy w przy-
padku zatrudnienia cudzoziemca na podstawie

oswiadczenia obejmuja:

zastgpienie umowy 0 prace umowg cy-
wilnoprawng,

zmiane stanowiska lub rodzaju pracy,
obnizenie wynagrodzenia,
zmiane wymiaru czasu pracy,

zmiane liczby godzin pracy w tygodniu
lub miesigcu.

Podobnie jak w przypadku zezwolenia na prace,
powyzsze zmiany wymagajg uzyskania nowego
oswiadczenia lub innego dokumentu uprawniajg-
cego cudzoziemca do pracy, zanim nowe warunki
zatrudnienia zostang wprowadzone.

Zmiany w przypadku posiadania po-
wiadomienia o powierzeniu wykony-
wania pracy obywatelowi Ukrainy

Legalizacja pracy obywateli Ukrainy, zaréwno po-
siadajgcych status UKR, jak i nieposiadajgcych
tego statusu, odbywa sie obecnie na podstawie
powiadomienia o powierzeniu wykonywania pracy
przez podmiot powierzajgcy prace. Powiadomienie
to sktadane jest za posrednictwem portalu praca.
gov.pl do powiatowego urzedu pracy wtasciwego
ze wzgledu na siedzibe lub miejsce zamieszkania
podmiotu zatrudniajgcego obywatela Ukrainy.

A

(@) o O o O
(@) o O o O
(@) o O o O
(@) o O o O
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Zgodnie z ustawg z dnia 12 marca 2022 r. o po-
mocy obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem
zbrojnym na terytorium tego panstwa obywatel
Ukrainy jest uprawniony do wykonywania pracy na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej, jezeli spetnio-
ne sg tgcznie nastepujgce warunki:

1 przebywa legalnie na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej lub jego pobyt
na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
uznaje sie za legalny na podstawie art. 2
ust. 1 specustawy;

2  podmiot powierzajgcy wykonywanie
pracy powiadomi, w terminie 7 dni
od dnia podjecia pracy przez obywatela
Ukrainy, powiatowy urzad pracy wtasciwy
ze wzgledu na siedzibe lub miejsce
zamieszkania podmiotu o powierzeniu
wykonywania pracy temu obywatelowi;

3 wymiar czasu pracy nie jest nizszy niz
wskazany w powiadomieniu lub liczba
godzin nie jest mniejsza niz wskazana
w powiadomieniu;

4  otrzymuje wynagrodzenie w wysokosci
nie nizszej niz okreslona w powiadomieniu
lub ustalonej wedtug stawki okreslonej
w powiadomieniu, proporcjonalnie
zwiekszonej w przypadku podwyzszenia
wymiaru czasu pracy lub liczby godzin pracy;

5 wynagrodzenie, ktére otrzymuje obywatel
Ukrainy, spetnia wymogi okreslone
w przepisach o minimalnym wynagrodzeniu
—w przypadkach, gdy przepisy te majg
zastosowanie.

HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024 _
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Dozwolonymi zmianami warunkéw pracy w przy-
padku zatrudnienia cudzoziemca na podstawie
powiadomienia 0 powierzeniu wykonywania pracy
obywatelowi Ukrainy sg:

zwiekszenie wynagrodzenia,

zwiekszenie wymiaru czasu pracy przy
proporcjonalnym zwiekszeniu wynagro-
dzenia,

zwiekszenie liczby godzin pracy w tygo-
dniu lub w miesigcu przy proporcjonal-
nym zwiekszeniu wynagrodzenia.

Niedozwolonymi zmianami warunkéw pracy
w przypadku zatrudnienia cudzoziemca na pod-
stawie powiadomienia o powierzeniu wykonywania
pracy obywatelowi Ukrainy sg:

zmiana rodzaju umowy,

zZmiana stanowiska lub rodzaju pracy,
zmniejszenie wynagrodzenia,

Zmiana wymiaru czasu pracy,

zmiana liczby godzin pracy w tygodniu
lub w miesigcu.

W przypadku wystgpienia powyzszych zmian, pra-
codawca jest zobowigzany do ztozenia nowego
powiadomienia w terminie 7 dni.

Potwierdzenie tego, jakie warunki zatrudnienia
cudzoziemca mozna zmienié oraz w jaki sposéb
to nalezy zrobi¢, jest waznym dla kazdego praco-
dawcy, gdyz powierzenie cudzoziemcowi pracy
na innych warunkach lub na innym stanowisku niz
okreslone w zezwoleniu na prace jest nielegalnym,
chyba ze przepisy dopuszczajg ich zmiane.
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2 Eduwersum

Patrycja
Rejnowicz-Janowska
Adwokat w kancelarii Jabtonski Kozminski

Wyktadowca akademicki w Uczelni tazarskiego
Absolwentka i Trenerka Eduwersum® Collegium Rozwoju HR

Milena
Markiewicz-Jurzynska

Prawnik CERRAD Sp. z o.0.

Konsultant HR i RODO Patryk Wrobel
Absolwentka i Ambasadorka Praktykant, Kancelaria
Eduwersum® Collegium Rozwoju HR WKB Lawyers

Cykl orzeczniczy

Przeglqd najciekawszych wyrokow i ich znaczenie dla kadr, ptaci HR

Zgodnie z dyspozycjg art. 100 § 1 ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy (dalej jako ,KP”)
Lpracownik jest obowigzany wykonywac prace su-
miennie i starannie oraz stosowac sie do pole-
cen przetozonych, ktdre dotyczg pracy, jezeli nie
SqQ one sprzeczne z przepisami prawa lub umowq
o prace”. W § 2 rzeczonego przepisu wymienio-
no natomiast przyktadowsg liste obowigzkdw pra-
cowniczych. Obowigzki te zostaty okreslone dos¢
szeroko, co w praktyce moze powodowac liczne
watpliwosci interpretacyjne. Wychodzac naprzeciw
Panistwa oczekiwaniom, ponizej uprzejmie przed-
stawiamy kilka najciekawszych wyrokéw Sadu Naj-
wyzszego, ktdore zapadty na gruncie art. 100 KP.
Mamy nadzieje, ze utatwi to Pafistwu interpretacje
tego przepisu oraz pomoze w codziennej pracy.
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Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 11 wrzesnia 2014 .,
Il PK 49/14, Legalis nr 1073438

,Nieuzasadnione wykonywaniem obowigzkow
pracowniczych utworzenie przez pracownika na
prywatnym nos$niku elektronicznym zbioru po-
ufnych informacji obrazujgcych aktualne i plano-
wane kontakty handlowe pracodawcy (majgcego
wymierng wartos¢ ekonomiczng) jest umysinym
naruszeniem podstawowego obowigzku pracow-
nika dbatosci o dobro zaktadu pracy i ochrony jego
mienia (art. 100 § 2 pkt 4 KP) oraz wykorzysta-
niem cudzych informacji stanowigcych tajemni-
ce przedsiebiorstwa (art. 11 ust. 1 ustawy z dnia
16 kwietnia 1993 r. 0 zwalczaniu nieuczciwej konku-
rencji, t.j. Dz.U. z 2003 r. Nr 153, poz. 1503 ze zm.)"

Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 16 marca 2017 r.,
I PK 14/16, Legalis nr 1587053

,Nie stanowi ciezkiego naruszenia podstawowych
obowigzkow pracowniczych (art. 52 § 1 KP) wyko-
nywanie w czasie zwolnienia chorobowego pracy,
ktora nie jest sprzeczna z zaleceniami lekarski-
mi (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 19 stycznia

HR NA SZPILKACH - 4(15)-2024

1998 r., | PKN 486/97, OSNAPIUS 1998 nr 23, poz.
687.; z dnia 26 wrzesnia 2001 r., | PKN 638/00,
z dnia 20 lipca 2000 r., | PKN 733/99). Podobnie,
udziat pracownika we witasnym $lubie w czasie
zwolnienia lekarskiego zawierajgcego adnotacje
»chory moze chodzi¢”, nie koliduje z obowigzkami
pracowniczymi i nie moze by¢ uznany za ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw pracow-
hiczych w rozumieniu art. 52 § 1 pkt 1 KP (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 2 kwietnia 1998 r., | PKN
14/98, OSNAPIUS 1999 nr 6, poz. 210). Do tego nur-
tu nalezy zaliczy¢ stanowisko, zgodnie z ktérym
uczestniczenie pracownika w zajeciach szkolnych
w czasie usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
niesprzeczne z zaleceniami lekarza, nie jest naru-
szeniem obowigzkéw pracowniczych (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 4 marca 1999 r., | PKN 613/98,
OSNAPIUS 2000 nr 8, poz. 309). (...) Naduzycie ko-
rzystania ze swiadczen z ubezpieczenia spotecz-
nego samo w sobie nie moze by¢ zakwalifikowane
jako ciezkie naruszenie podstawowych obowigzkdw
pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1 KP). Jednak pra-
cownik, ktory w czasie zwolnienia lekarskiego po-
dejmuje czynnosci sprzeczne z jego celem, jakim
jest odzyskanie zdolnosci do pracy, a zwtaszcza
czynnosci prowadzace do przediuzenia nieobec-
nosci w pracy, godzi w dobro pracodawcy i dziata
sprzecznie ze swoimi obowigzkami (lojalno$¢ wo-
bec pracodawcy; obowigzek $wiadczenia pracy
i usprawiedliwienia nieobecnosci). W konkretnych
przypadkach takie zachowanie pracownika moze
by¢ uznane za ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkéw pracowniczych (wyroki Sagdu Najwyz-
szego z dnia 1 lipca 1999 r., | PKN 136/99, OSNA-
PiUS 2000 nr 18, poz. 690, z dnia 11 czerwca 2003 .,
| PK 208/02)"
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Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 9 marca 2022r.,
Il PSKP 62/21, Legalis nr 2701746

,Pracownik ma prawo do dozwolonej, publicznej kry-
tyki przetozonego (prawo do whistleblowingu, czyli
ujawnienia nieprawidtowosci w funkcjonowaniu jego
zaktadu pracy polegajgcych na réznego rodzaju ak-
tach nierzetelnosci, nieuczciwosci z udziatem pra-
codawcy lub jego przedstawicieli), gdy nie prowadzi
to do naruszenia jego obowigzkéw pracowniczych
polegajgcych w szczegdlnosci na dbaniu o dobro
zakfadu pracy i zachowaniu w tajemnicy informacji,
ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na
szkode (obowigzek lojalnosci; nienaruszania intere-
séw pracodawcy - art. 100 § 2 pkt 4 KP), a takze
na przestrzeganiu zaktadowych zasad wspotzycia
spotecznego (art. 100 § 2 pkt 6 KP). Pracownik nie
moze pochopnie, w sposob uzasadniony tylko
wzgledami subiektywnymi, formutowaé negatyw-
nych opinii wobec pracodawcy lub jego przedsta-
wicieli. Chodzi przy tym o obowigzki pracownicze,
a wiec obowigzki pracownika wobec pracodawcy,
a nie wobec o0séb fizycznych reprezentujgcych pra-
codawce. ,Dozwolona krytyka” musi cechowaé
sie rzeczowoscia, rzetelnoscia, adekwatnoscia
do konkretnych okolicznosci faktycznych oraz
odpowiednig forma. Podstawowga cecha dozwo-
lonej krytyki jest ,,dobra wiara” pracownika, czyli
jego subiektywne przekonanie, ze opiera krytyke
na faktach zgodnych z prawda (przy dochowaniu
nalezytej starannosci w ich sprawdzeniu) oraz
dziata w usprawiedliwionym interesie pracodawcy”

Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 8 marca 2022r.,
Il PSKP 91/21, Legalis nr 2710650

,Zachowanie pracownika, polegajace na

przeniesieniu (skopiowaniu) na prywatny
komputer bazy danych, w ktdérej znajdowaty
sie rowniez informacje niedostepne publicznie,
a wiec majgcego swiadomos¢ tego, ze s to dane
poufne, stanowi czyn nieuczciwej konkurenciji
naruszajacy tajemnice przedsiebiorstwa. Nie
ma znaczenia, ze informacje te nie zostaty
przekazane podmiotom zewnetrznym. Wystarczy
bowiem, ze znalazty sie w rekach bytego pracownika
jako osoby nieuprawnionej do dysponowania nimi,
co potencjalnie mogtoby narazi¢ pracodawce na
szkode, stwarzajgc mozliwos¢ wykorzystana ich
przez podmiot konkurencyjny”

Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 16 grudnia 2021r.,
Il PSKP 88/21, Legalis nr 2639794

,Kilkugodzinna obecnos¢ pracownika w miejscu
pracy w dwdch dniach w czasie zwolnienia lekar-
skiego, majaca na celu przekazanie obowigzkow
kierowniczych w zwigzku z przewidywanga diugo-
trwatg nieobecnoscig w pracy wskutek choroby,
nie stanowi ciezkiego naruszenia podstawowych
obowigzkow pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1
w zwigzku z art. 100 § 2 pkt 4 KP)”
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Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 15 grudnia 2021r.,
INSNc 199/21, LEX nr 3274849

,Kradziez mienia pracodawcy czy jej usitowanie
jest zawsze ciezkim naruszeniem podstawowych
obowigzkdw pracowniczych, niezaleznie od
tego, czy ze wzgledu na jego warto$¢ stanowi
przestepstwo czy wykroczenie. Poglad ten
nalezy uznac¢ za aktualny w odniesieniu do innych
niz przywtaszczenie. Co wiecej - uzasadniong
przyczyng rozwigzania z pracownikiem umowy
0 prace w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. moze
by¢ takze zawinione dziatanie pracownika
powodujgce samo zagrozenie intereséw
pracodawcy. Interesu pracodawcy nie mozna
bowiem sprowadzac¢ do szkdd majgtkowych
oraz interesu materialnego. Pojecie to
obejmuje takze elementy niematerialne, jak

np. dyscyplina pracy czy poszanowanie

przez pracownikdw majgtku pracodawcy.”
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Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 3 wrzesnia 2020 .,
Il PK 241/18, LEX nr 3225663

L,Uzywanie okreslen uwtaczajgcych czci i godnosci

wspotpracownikow stanowi nharuszenie podstawo-
wego obowigzku pracownika i moze uzasadnia¢
rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia
z winy pracownika (art. 100 § 2 pkt 6 w zwigzku
zart. 52 § 1pkt 1k.p.).”
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Kalendarium
Kursy | webinary

enova365 w teorii

i praktyce -
Certyfikowany kurs
obstugi programu

Termin: 2.10.2024

Czas trwania: 5 tygodni
Prowadzgca:

Judyta Mazur

Forma: Online

Benefity pracownicze:
podatki, sktadki ZUS,
sprawdzone praktyki
rynkowe

Termin: 2.10.2024
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzgca:

Marzena Jasinska
Forma: Online

System
sygnalizowania
(whistleblowingu)
w organizacji -
nowy obowigzek
pracodawcy

Termin: 8.10.2024

Czas trwania: 4 godziny
Prowadzaca:

Anna Kaminska

Forma: Online

Trzynastka w sektorze
budzetowym - zasady
przyznawania

i wyptacania

Termin: 9.10.2024
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

@ Eduwersum

Akademia
Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego

Termin: 1710.2024
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Agnieszka Wachowicz,
Joanna Cur,

Marzena Jasinska,
Katarzyna todygowska,
Iwona Wotkiewicz,
Judyta Mazur,

Izabela Florczak
Forma: Online

@)
@)
@)
@)

Akademia
Mistrzostwa
Kadrowego

Termin: 1710.2024
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Joanna Cur,

Katarzyna todygowska,
lwona Wotkiewicz,
|zabela Florczak
Forma: Online

Akademia
Profesjonalisty HR

Termin: 1710.2024
Czas trwania: 9 mies.
/pakiet kurséw

Monika Smulewicz,
Matgorzata Gdrska,
Agnieszka Wachowicz,
Joanna Cur,

Marzena Jasinska,
Katarzyna todygowska,
lwona Wotkiewicz,
Judyta Mazur,

|zabela Florczak
Forma: Online

SPIS TRESCI


https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/certyfikowany-kurs-obslugi-programu-enova-w-teorii-i-praktyce/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/benefity-pracownicze-podatki-skladki-zus-sprawdzone-praktyki-rynkowe/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/system-sygnalizowania-whistleblowingu-w-organizacji-nowy-obowiazek-pracodawcy/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/trzynastka-w-sektorze-budzetowym-zasady-przyznawania-i-wyplacania/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-mistrzostwa-kadrowo-placowego-kurs-kadry-i-place/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-mistrzostwa-kadrowego-kurs-kadry/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-profesjonalisty-hr/
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Potracenia

z wynagrodzen,
zasitkow, umow
zlecen 2024 -
Praktyczne warsztaty

Termin: 21.10.2024
Czas trwania: 6 godzin
Prowadzgcy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

Zaktadowy Fundusz
Swiadczen Socjalnych
w praktyce

Termin: 23.10.2024
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzgca:

Marzena Jasinska
Forma: Online

Akademia
Mistrzostwa
Ptacowego

Termin: 5.11.2024

Czas trwania: 4 mies.
/pakiet kurséow
Prowadzacy: Agnieszka
Wachowicz, Marzena
Jasinska, Judyta Mazur
Forma: Online

Akademia Master -
Certyfikowany kurs
kierownika dziatu
kadr i ptac

Termin: 6.11.2024

Czas trwania: 6 mies.

Prowadzgcy:
Monika Smulewicz,
Joanna Cur,
Krzysztof Walczak,
Przemystaw Jezek
Forma: Online

Akademia Kalkulacji
Wynagrodzen dla
wymagajacych

Termin: 6.11.2024

Czas trwania: 3 mies.

Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

Zarzadzanie
zespotem kadrowo-
ptacowym

- Warsztaty
stacjonarne,

edycja VIl

Termin: 15.11.2024
Czas trwania: 2 dni
Prowadzgcy:

Monika Smulewicz,
Monika Pawtowska

Forma: Stacjonarnie

Rozliczenia krajowych

i zagranicznych
podrozy stuzbowych -
Przewodnik praktyczny

Termin: 15.11.2024
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzaca:
Mirostawa Zugaj
Forma: Online

Akademia Zatrudniania
Cudzoziemcow

Termin: 18.11.2024
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:
Przemystaw Ciszek,
|zabela Florczak,
Wojciech Garczyniski,
Piotr Raczak,

Michat Nocun

Forma: Online

PLATNIK w teorii

i praktyce -
Certyfikowany kurs
obstugi programu

Termin: 18.11.2024
Czas trwania: 3 tyg.
Prowadzaca:
Judyta Mazur
Forma: Online

KALENDARIUM

Akademia HR -
Certyfikowany
kurs specjalisty
ds. zarzadzania
zasobami ludzkimi

Termin: 22.01.2025
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:
Matgorzata Gdrska
Forma: Online

Akademia
Prawa Pracy dla
wymagajacych

Termin: 19.02.2025
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:
Krzysztof Walczak,
Joanna Cur

Forma: Online

SPIS TRESCI


https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/potracenia-z-wynagrodzen-zasilkow-umow-zlecen-2024-praktyczne-warsztaty/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/zfss-w-praktyce/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-mistrzostwa-placowego-kurs-place/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-master-certyfikowany-kurs-kierownika-dzialu-kadr-i-plac/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-kalkulacji-wynagrodzen-dla-wymagajacych/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/warsztaty-stacjonarne-zarzadzanie-zespolem-kadrowo-placowym-vii-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/rozliczenia-krajowych-i-zagranicznych-podrozy-sluzbowych-przewodnik-praktyczny/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-zatrudniania-cudzoziemcow/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/certyfikowany-kurs-obslugi-programu-platnik-w-teorii-i-praktyce/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-hr-certyfikowany-kurs-specjalisty-ds-zarzadzania-zasobami-ludzkimi/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-prawa-pracy-dla-wymagajacych/
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Akqd e m iC‘ M iST rZ OS'I'WC' Zaswiadczenia na druku MEN

Materiaty merytoryczne PDF, video i MP3 dostepne

K(]d FOWO- P’I'Cl COWGQO i aktualizowane przez rok od zakoriczenia Akademii

Wyktady, praktyczne warsztaty oraz sesje pytan
i odpowiedzi na zywo

Zostan certyfikowanym
specjalistq ds. kadr i ptac!

Zestaw ksigzek, segregatory, notes, kubek pasjonata

Ponad 250 godzin dydaktycznych
Specijalista ds. kadr

Specijalista ds. wynagrodzen AN

@ Jako$é potwierdzona 1ISO 9001:2015
certyfikatem ISO 9001:2015 Xt www.eduwersum.pl
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Prawa autorskie HR na Szpilkach & Eduwersum Collegium Rozwoju HR - Wygenerowano dla [FIRSTNAME], [EMAIL]

Eplanner

Planowanie
i rozliczanie
czasu pracy

O P

Monika Smulewicz
Ekspert merytoryczny Eplanner

Funkcjonalnosci

Elektroniczna lista obecnosci (™ Time Split - Zarzadzanie
projektami

(™ Grafik pracy online

(™ e-Obieg dokumentéw Whnioski urlopowe

(™ API-Integracja z Twoim

o G G O

O Dostep dla pracownika Rozliczanie nadgodzin systemem
(™ Ewidencja czasu pracy Raportowanie (™ Wsparcie dziatu HR
Korzysci Redukcja kosztéw Doswiadczenie

]
]

Dostep on demand Bezpieczenstwo

]

Zgodnos¢ z prawem pracy

Sprawdz juz dzi$ na stronie:

www.eplanner.pl


https://www.eplanner.pl/
http://www.eplanner.pl
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. Eduwersum I I Organ prowadzacy:

-—— e e e e e \. HRnaSzpilkach
Collegium
Rozwoju
HR

Akademia

Ksztatcimy, szkolimy, : 10D

-m
rozwijamy w HR! o  waseria
Cudzoziemcéw

L[]
L STE\ Kalkulaci Z entuzjazmem i zaangazowaniem dajemy
SVASSIOCESh wsparcie i narzedzia do rozwoju zawodowego

w obszarze kadr, ptac i HR! Profesjonalizm,
odpowiedzialnos¢ i szacunek to nasze wartosci.

Zarzadzenie zespolem

kadrowo - pacowym Dia wymagajacych

Akademia

Prawa Pracy

Dla wymagajacych

7
Zdobqdz certyfikat z kodem zawodu! R R R
v v v v
= Specijalista ds. kadr = Specjalista ds. wynagrodzen = Pracownik ds. osobowych = Pracownik obstugi ptacowej
® kod zawodu 242307 ® kod zawodu 242310 ® kod zawodu 441501 ? kod zawodu 431301
—— Specjalista ds. zarzadzania ——  Specjalista ds. zatrudniania = Spegcjalista ds. compliance = | Inspektor Ochrony Danych
@: zasobami ludzkimi @E cudzoziemcoéw i legalizacji ® w HR ® kod zawodu 242212
kod zawodu 242390 zatrudniania
— Ekspert ds. kalkulacji
= Kierownik dziatu kadr i ptac = Ekspert ds. Restrukturyzacji = Ekspert Prawa Prac @: wynagrodzen i rozliczen
® kod zawodu 121201 ® Zatrudnienia ® P v z ZUS
ROZWi iqiqc S|Q Zaswiadczenia na druku MEN Zestaw aktéw prawnych Zestawy ksigzek,
k d . i wzorow dokumentéw segregatory, notesy
. Materiaty merytoryczne
O1TZY| Nnu IeSZ: PDF, video i MP3 dostepne Wyktady oraz sesje pytan
i aktualizowane przez rok i odpowiedzi na zywo
O * O od zakonczenia Akademii

Sprawdz nas na:

AT

. ISO 9001:2015
f in o Gea

+48 508 252 000 N\. HRnaSzpilkach
biuro@hrnaszpilkach.pl NIP: 742-115-72-92

ul. Tadeusza Czackiego 15/17,

hrnaszpilkach.pl 00-043 Warszawa
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