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Szanowni Panstwo,

Nowy rok to dla menedzerow przetomowa chwila. Wycigga-
nie wnioskow, rewizja szans - zaréwno tych wykorzystanych,
jak i straconych oraz poszukiwanie we wtasnych dziataniach
wzorcow sukcesu, to godny pochwaty nawyk lideréw. Systema-
tyczna diagnoza kompetenciji i potencjatu jest pierwszym kro-
kiem w budowaniu skutecznych plandw na wymarzony wzrost.
A jego nieodtgcznym elementem sg ludzie...

Czytelnikéw Magazynu HR na Szpilkach® nie musimy prze-
konywac, ze zarzadzanie zmiang, réwniez z perspektywy
liderskiej, jest w obecnych czasach jedng z kluczowych kom-
petencji. Wszak celem zmian jest trwate, skuteczne i efektywne
wprowadzenie konkretnej modyfikacji. To zas nie obywa sie

bez udziatu catego wachlarza ludzkich emociji, ktérymi skutecz-
ny lider musi sprostac.

Wraz ze znamienitym gronem ekspertow, ktorzy wspottworzg
z nami ten wyjatkowy projekt edukacyjny, dzielimy sie strate-
giami na progres... cho¢ niekiedy bez perfekcji. Zwracamy uwa-
ge na role docenienia, ktére pozwala zbudowac cenny kapitat
Zaangazowania niezbednego w transformacji. Zmiana bowiem
moze przybrad réoznorodne formy - od wdrazania niepopular-
nych procedur kontroli zwolnien lekarskich (czyli konfrontacji
z symulowanymi absencjami chorobowymi), przez digitaliza-
cje dokumentacji pracowniczej (obrona status quo trzyma sie
w firmach mocno), az po wypowiadanie umow o prace, gdy na
firmowa arene wkracza koniecznos¢ poprawy produktywnosci
i efektywnego utozenia procesow.

Gros miejsca poswiecamy zmowom pracowniczym, czyli dzia-
taniom stykajgcym sie bezposrednio ze wspdtpracg z UOKIK
oraz przepisami o ochronie sygnalistow (Panstwa uwadze po-
lecam szczegodlnie drugg czes¢ Q&A). Uwadze ekspertow nie
umknat obowigzek dostosowania uméw do nowelizacji ustawy
o PPE, a takze kolejne wyzwania w obszarze zatrudniania cu-
dzoziemcow. Dzielimy sie najswiezszym statusem wiedzy o le-
gislacyjnym tsunami zwigzanym z zatrudnianiem migrantéw na
podstawie umow cywilnoprawnych oraz sytuacjg cudzoziem-
céw bedacych matzonkami polskich obywateli. Poruszamy de-
likatny watek zatoby w miejscu pracy. To kolejne, czysto ludzkie
emocije, z ktérymi przychodzi nam sie zmierzyc.

Zyczac Panstwu satysfakcjonujgcego i zdrowego 2025 roku,
pozostawiam Panstwa z myslg Konfucjusza, ktéra mi osobiscie
dodaje rezonu do dziatania i nie pozwala poddawac sie watpli-
wosciom w chwilach zawahania...

. Najwiekszym powodem do chwaty nie jest nigdy nie upasc, ale
umie¢ podniesc sie za kazdym razem, kiedy upadniemy.”

Monika Smulewicz

— e

SPIS TRESCI


http://monikasmulewicz.pl
https://www.grupa-legalia.pl/
https://monikasmulewicz.pl/
https://eplanner.pl/
mailto:biuro%40hrnaszpilkach.pl?subject=
https://monikasmulewicz.pl/
https://www.eplanner.pl/

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

‘ HR NA SZPILKACH * 1(16)-2025

Prawo pracy

Rozwdj pracownikéw: od diagnozy do awansu
Monika Smulewicz. . . . . . . . . e e e e e e e e e e e e e e e 8

Wypowiadanie umdéw o prace w pigutce
mec. Patrycja RejnowiCz-JanowsKka . . . . .« v v i v v i i e e e e e e e e e e e e e e 16

Digitalizacja dokumentéw pracowniczych
tuKasz KUCZKOWSKI . . . . v o o i e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 24

Regulaminy premiowania
Kajetan Bartosiak, Martyna Dobrowolska . . . . . . . . . 0 v i i i i e e e e 30
Cykl orzeczniczy

Prawo pracy w orzeczeniach. Przeglad najciekawszych wyrokow
i ich znaczenie dla kadr, ptac i HR
Patrycja Rejnowicz-Janowska, Milena Markiewicz-Jurzyniska . . . . . . . .. .. .. .... 36

HR Detektyw

Choroba jedynie symulowana
Pawet Sych, Aleksandra Bruchajzer . . . . . . . o o i i i i i e e e e e e e e e e e e 44

Firmy pod lupg UOKIK
Joanna Torbé-Jacko . . . . . . . o o e e e e e e e e 50

Porozumienia przedsiebiorcéw o zakazie wzajemnego przejmowania pracownikow
na celowniku UE i UOKIiK
adw. Pawet Krzykowski, Tytus SZtyma . . . . . . . v v v v v i i et e e e e e e e e e e e 56

Sygnalisci pod lupa
Jolanta Zarzecka-Sawicka, Wojciech Kruk. . . . . . . . o o i i i i e e e e e e e e 62

Okiem praktyka

Rézne umysty, wspdlne cele

Wojciech ChromiK . . . . . . . o e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 70
Jak reagujemy na zmiane?
Matgorzata GOrska . . . . . . . . i i i e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 76
SPISTRESCI |-



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

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025

Narzedziownik HR

Twoja marka osobista online w 2025 roku
Joanna Ceplin . . . . .« e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 80

Opisy stanowisk
Matgorzata GOrska . . . . . . . i v i i e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 84

Wynagrodzenia i ubezpieczenia

Obowigzek dostosowania prowadzonych PPE do nowelizacji ustawy

dr Marcin WojewodKa . . . . . . o o e e e e e e e e e e e e e e e 88
Premia frekwencyjna

Izabela Dziubak-Napiorkowska. . . . . . . . o o i e e e e e e e e e e e e e e e e e 96
Cudzoziemcy

Cudzoziemiec i umowa cywilnoprawna: szansa czy tsunami?
drizabela Florczak . . . . . . . v i i i i e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 102

Kontrole dotyczgce powierzenia pracy cudzoziemcom w Polsce
Agnieszka Wotyniec-OStrowska . . . . . .« v v i v i i e e e e e e e e e e e e e e e e e 108

Zatrudnienie cudzoziemca-matzonka obywatela polskiego
Piotr Sawicki, Liudmyla Bartkiv .. . . . . . . .« i e e e e e e e e e e e e e e e e 114

Profesjonalnie o dobrostanie

Zatoba w miejscu pracy

Katarzyna BOrOWCZak . . . . . v v i i e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e 120
Kalendarium
Kursy iwebinary. . . . . . . . . e e e e 124

4

.

SPIS TRESCI |-
LAY



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

@ Eduwersum SUNRR—
e HRnaSzpilkach

Collegium
Rozwoju
HR

Sciezka rozwoju
zawodowego
kCldr | p{qc Kierownik dziatu kadr i ptac

Asystent Specijalista MASTER
aw. IP :
Q Q Kierownik dziatu kadr i ptac
eeeee 1365 enova365 (g
Specijalista ds. kadr Specijalista ds. kadr
® ®
Specijalista ds. wynagrodzen Specjalista ds. wynagrodzen
® ®

Uzupetnij wyksztatcenie

Sciezki dodatkowe o dodatkowe specijalizacie

Akademia HR Akademia A&, Akademia
Certyfikowany kurs Zatrudniania Inspektora
SIS  Spocialisty ds. zarzqdzania Cudzoziemcdw Akademia Ochron
bami ludzkimi \
HR zasobami luazkimi |°D D
anych
Specijalista ds. zarzadzania Specijalista ds. zatrudniania Inspektor Ochrony Danych
zasobami ludzkimi cudzoziemcow i legalizacji ®
® ® zatrudnienia

AN
Jakos$é potwierdzona ISO 9001:2015
certyfikatem 1SO 9001:2015 NN www.eduwersum.pl



http://www.akademia.monikasmulewicz.pl

S Prawo pracy S

4

Prawo pracy to zespot norm prawnych
regulujgcych zasady pracy podporzgdkowanej
oraz prawa i obowigzki stron stosunku pracy.


http://www.akademia.monikasmulewicz.pl

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

‘ HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025

PRAWO PRACY

Monika Smulewicz

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

Rozwoj pracownikow:
od diagnozy do awansu

Krotki i praktyczny przewodnik dla
zapracowanych menedzerow

Nowy rok to dla menedzerdow jeden z tych momentow, aby spojrzec
w przysztosc i zaplanowac rozwdj pracownikdw w swoich zespo-
tach. Jednym z kluczowych wyzwan, oprécz wspierania rozwoju ze-
spotu, bywajq awanse - zardwno te zaplanowane, jak i wynikajgce

z hagtych potrzeb biznesowych. W tym artykule skupie sie na inspi-
racjach, wskazéwkach oraz pokaze narzedzia, ktére mogq skutecz-
nie wspomoc menedzerow w zaplanowaniu rozwoju swoich ludzi,
zapewnidjqc jednoczesnie spdjnosé z celami organizacii.

Dlaczego planowanie rozwoju
i awansow jest takie istothe?

Wedtug badan przeprowadzonych przez LinkedIn
Workplace Learning Report 2023, az 93% pra-
cownikow deklaruje, ze z checig zostaliby dtuzej
w organizacji, gdyby ta inwestowata w ich rozwaj.
. Co wiecej z badan Deloitte wynika, ze firmy, ktére
. swiadomie ponoszg naktady na rozwoj pracowni-
kodw poprzez np. programy rozwojowe, sg w stanie
utrzymac talenty na dtuzej, zmniejszajgc prawdo-
podobienstwo odejscia pracownikéw nawet o 21%
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w porownaniu z tymi, ktére tego nie robig! Brak
odpowiedniego przygotowania pracownikéw do
obejmowania nowych rél moze skutkowac obnize-
niem efektywnosci zespotdw, poniewaz potrzebny
bedzie dodatkowy czas na wdrozenie sie na no-
wym stanowisku, jesli zmiana nas ,zaskoczy”. Co
wiecej, w szerszym horyzoncie, moze to oznaczac
problem z utrzymaniem kluczowych talentdw, ktdre
po prostu nie bedg widziaty dla siebie perspektyw
w firmie, w ktérej obejmowanie nowych rél, oraz
awanse czy to pionowe, czy poziome odbywajg
sie bez planu i robione sg wytgcznie pod wptywem
biezgcych potrzeb.

Jakie sq kluczowe kroki
w planowaniu rozwoju i awansow?

Diagnoza kompetencji i potencjatu to pierwszy
krok w budowaniu skutecznego planu rozwojowe-
go. Polega na doktadnym okresleniu, jakie umiejet-
nosci i predyspozycje posiadajg pracownicy oraz
ktére z nich wymagajg rozwiniecia, aby osiaggneli
oni swoje cele zawodowe i jednoczesnie wspiera-
li cele organizacji. Skuteczny menedzer caty czas
obserwuje swoich pracownikow, $ledzi ich poste-
py, dokonujgc nie tylko korekt i biezgcej oceny, ale
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przede wszystkim inspiruje i wskazuje kierunki roz-
woju. Wspodtczesne organizacje obficie korzystajg
z réznego rodzaju narzedzi do oceny pracownikow.
Niezaleznie od tego czy organizacja ma wdrozone
systemowe ocenianie pracownikow, w skutecznym
diagnozowaniu potencjatu szefowie majg do dys-
pozycji kilka mozliwosci.

Po pierwsze feedback — jedno z najwazniejszych
i najmocniejszych narzedzi menedzerskich. Regu-
larne, szczere rozmowy indywidualne z pracowni-
kami to klucz do zrozumienia ich potrzeb, ambicji
i obecnych wyzwan. To wtasnie podczas takich

spotkan szef moze zapytac o:

mocne strony i osiggniecia, z ktérych pracow-
nik jest dumny,

obszary, ktére sprawiajg mu trudnosci i takie,
w ktérych sam chciatby sie rozwijac,

ambicje zawodowe — krétko- oraz dtugoter-
minowe,

opinie o dotychczasowym wsparciu organizaciji
w zakresie rozwoju.

SPIS TRESCI
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Nic nie zastgpi regularnych spotkan twarza
w twarz. Szefowie nie mogg zapominac¢ o tym, ze
pracownik liczy sie z ich zdaniem i bierze ich oceng
pod uwage. To jest bardzo wdzieczne pole dla bu-
dowania relacji i powiekszania wtasnego autorytetu
szefa. Zadne inne dziatania ze strony np. HR, nawet
te systemowe, ktdre by¢ moze dziatajg w organiza-
cjach, nie zastgpig tego narzedzia.

Istnieje caty szereg narzedzi,
ktdre pomagajqg menedzerowi
lepiej zrozumiec style mysle-
nia i dziatania pracownikow.
Jednym z popularnych narze-
dzi w Polsce, ktére szczegdlnie
dobrze wspiera ten proces, jest
FRIS® - Style Myslenia. Daje
wartosciowe informacije indy-
widulane i zespotowe o tym jak
poszczegdlne osoby przetwa-
rzajq informacije, podejmujq
decyzje, co ma odzwierciedle-
nie w komunikacii i wspdtpracy
w zespole.

Po drugie — krotki przeglad dotychczasowych osig-
gnie¢ pracownika moze dostarczy¢ obiektywnych
danych na temat jego kompetencji. Trzeba zwrécic
uwage zaréwno na projekty zakoriczone sukcesem
(jakie kompetencje pracownika przyczynity sie do
ich realizacji?), jak i te, gdzie pracownik napotkat
na wyzwania i jak je pokonat. Czy na pewno byty
zwigzane z brakiem konkretnych kompetencji, a je-
sli tak, to jakich? To moze by¢ dobry przyczotek
do zrobienia kroku w kierunku pogtebienia swo-
ich umiejetnosci lub opanowania nowych kompe-
tencji, koniecznych w realizowaniu takiego typu

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

projektow. Rozmowa o tym i analiza pokazg, czy
pracownik przejawiat inicjatywe w dziataniu, czy
cechuje sie zdolnoscig do rozwigzywania proble-
mow i pokonywania przeszkdd.

Po trzecie — warto zebra¢ informacje od wspot-
pracownikow i innych menedzeréw, z ktérymi ten
pracownik wspotpracowat, by uzyskac, szerszy
i petniejszy jego obraz. To daje szefowi szanse na
wychwycenie kompetenciji i potencjatdw, ktére nie
zawsze sg widoczne w codziennej pracy. Jesli pra-
cownicy realizujg projekty na zewngtrz organizaciji,
wspotpracujg z klientami czy dostawcami do cato-
sciowej oceny mozna wigczyc ich opinie. Zbierane
przez caty rok stanowi¢ bedg cenne zrodto infor-
macji. Warto tu pamietac o zjawisku psychologicz-
nym znanym jako efekt Swiezosci. Polega ono na
tym, ze lepiej zapamietujemy te informacje, ktére
pojawity sie jako ostatnie. Jesli wiec te ostanie nie
byty pozytywne — moga rzuci¢ cien na pozostate,
nawet jesli byta to jednorazowa wpadka. Szef musi
mie¢ tego swiadomos¢ i przy ocenie uwzglednié
caty kontekst.

Istnieje caty szereg narzedzi, ktére pomagajg me-
nedzerowi lepiej zrozumiec¢ style myslenia i dziata-
nia pracownikéw. Jednym z popularnych narzedzi
w Polsce, ktére szczegdlnie dobrze wspiera ten
proces, jest FRIS® — Style Myslenia. Daje warto-
sciowe informacje indywidulane i zespotowe o tym
jak poszczegdlne osoby przetwarzajg informacje,
podejmujg decyzje, co ma odzwierciedlenie w ko-

munikacji i wspdtpracy w zespole.
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Jak stworzy¢ spersonalizowany
plan rozwojowy?

Kazdy pracownik ma odmienne potrzeby i ambicje.
Nawet w zespole o jednorodnej specjalizacji mamy
do czynienia z ludzmi bedacymi na réznym stopniu
doswiadczenia oraz posiadajgcymi inne kompeten-
cje. Dlatego wazne jest, aby stworzy¢ indywidualne
plany rozwojowe, ktére bedg spdjne z celami biz-
nesowymi firmy. Pod uwage trzeba wzig¢ przede
wszystkim potrzeby rozwoju w trzech obszarach:

twardym: umiejetnosci techniczne, techno-
logiczne i wiedza branzowa (szkolenia, kursy
certyfikacyjne, etc.),

miekkim: komunikacja, wspotpraca w zespo-
le, zarzgdzanie zmiang czy przywodztwo (dla
przysztych menedzeréow),

praktycznego rozwoju: budowanie doswiad-
czenia przez udziat w nowych projektach lub
obejmowanie nowych rdl; jest to szczegdlnie
wazne dla 0sdb na wczesnych etapach kariery,
a takze, jak wynika z badan, dla pokolen X'i Z.

a

a

a
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Spersonalizowany plan rozwojowy to indywidual-
nie dopasowany dokument lub mapa rozwoju, ktéra
okresla konkretne dziatania, cele i zasoby niezbed-
ne do osiggniecia rozwoju zawodowego i osobiste-
go pracownika. Obejmuje:

cele krotko- i dtugoterminowe, np. zdobycie
nowej umiejetnosci lub awans na wyzsze sta-
nowisko,

dziatania i zasoby — szkolenia, mentoring, pro-
jekty rozwojowe, kursy online,

harmonogram — jasno okreslone terminy reali-
zacji poszczegdlnych etapow,

kryteria sukcesu — mierzalne wskazniki, kto-
re pozwalajg ocenié¢ postepy, np. ukonczenie
certyfikacji lub uruchomienie nowej aktywnosci
w zespole czy projekcie.

Taki plan przyniesie wymierne korzysci zaréwno
dla pracownika, jak i catego zespotu. Okreslenie
i wdrozenie indywidulanego planu rozwojowego
jasno pokazuje pracownikowi, ze jego rozwdj jest
traktowany priorytetowo, co zwieksza jego zaan-
gazowanie i zmniejsza ryzyko odejscia. Dobrze
skonstruowane plany rozwojowe pomagajg przy-
gotowac pracownikow do przysztych wyzwan i rol
w organizacji. Korzystajgc z planéw szefowie mogg
inwestowac¢ w szkolenia i dziatania najbardziej od-
powiednie dla danego pracownika.

> » >
-
A
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o o O O o
o o

SPIS TRESCI

O O O O

O O O O



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

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025

PRAWO PRACY

Jak dobrze przygotowac plan
rozwojowy?

Przede wszystkim szef powinien rozpoznac aspi-
racje pracownika. Jego cele zawodowe powinny
by¢ spdjne z mozliwosciami organizacji. Ponadto
muszg by¢ ambitne, ale realistyczne, tj. mozliwe do
osiggniecia przez tego pracownika. Zeby o0siggngé
sukces warto skupic¢ sie na obszarach kluczowych
dla rozwoju pracownika, czyli zawezac je do kilku
konkretdw, zamiast operowac szerokimi ogdlinika-
mi. Stara sprawdzona metoda wyznaczania celdw
SMART, ma i tu zastosowanie. Zatem cele w planie
rozwojowym powinny by¢: Sprecyzowane (Speci-
fic), Mierzalne (Measurable), Osiggalne (Achieva-
ble), Istotne (Relevant), Terminowe (Time-bound).
Przyktad: ,Opanowanie narzedzia X i wdrozenie go
do pracy w projektach do konca Q2”. Menedzer nie
moze réwniez zapomina¢ o zapewnieniu pracow-
nikom okreslonych zasobdw. Jesli np. zaplanowat
szkolenia, musi by¢ pewien, ze sg zaplanowane
srodki na takie przedsiewziecia, ktére mogg by¢
alokowane do jego zespotu w okreslonym czasie.
Nic gorszego nie moze sie zdarzy¢, jesli okaze sie,
ze szef chce, pracownik jeszcze bardziej, a firma
ma juz zamkniety budzet i z planéw nic nie wyjdzie.

Dobrze zaplanowany rozwaj
pracownikdow oraz konstruk-
tywne rozmowy rozwojowe to
kluczowe narzedzia dla mene-
dzerdw. Zainwestowanie czasu
w diaghoze kompetencii, stwo-
rzenie spersonalizowanego pla-
nu i udzielenie konstruktywnego
feedbacku nie tylko zwiekszajq
zaangazowanie pracownikow,
ale rdwniez przyczynia sie do
dtugoterminowego sukcesu ca-
tej organizacii.

Jak sie przygotowaé do rozmowy
rozwojowej?

1. Zebranie danych

Przed rozmowga menedzer musi zebrac¢ informacje
o dotychczasowej pracy i wynikach pracownika
(np. wyniki projektéw, oceny jego wydajnosci, opi-
nie innych cztonkdw zespotu, etc.). Jesli byty juz
wczesniej plany rozwojowe dla tego pracownika,
to trzeba koniecznie przeanalizowac, czy zostaty
zrealizowane!

2. Okreslenie celu rozmowy

Przed rozmowg kierownik powinien podsumowac
swoje wiasne oczekiwania wzgledem tej rozmowy.
Cele mogg by¢ rézne, np.:

e wyznhaczenie nowych celdéw rozwojowych

« omdwienie potencjatu pracownika do awansu

« identyfikacja obszardow wymagajgcych
poprawy.

3. O co pytaé pracownika?
Pytania bedg konsekwencjg celdw tej rozmo-
wy. Przyktadowo, szef moze zadac¢ nastepujgce

pytania:

Co najbardziej lubisz w swojej pracy?
Co Cie motywuje?

Jakie kompetencje chciatbys rozwijaé
w najblizszym czasie?

Czy czujesz, ze masz odpowiednie wsparcie,
aby osiggac swoje cele?

Jakiego wsparcia oczekujesz?

SPIS TRESCI
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4. Feedback - zawsze konstruktywny

Korzystanie z feedbacku - to bardzo wazna umie-
jetnos¢ menedzerska. Szef musi jg opanowaé w ta-
kim stopniu, by feedback byt konstruktywny.

Zasady konstruktywnego feedbacku:

Zamiast ogolnych stwierdzen operujemy kon-
kretnymi przyktadami. Skupiamy sig na faktach
i przyktadach. Unikamy opinii i osgdzania ad
personam. Zamiast ,Nie radzisz sobie z prio-
rytetyzacjg”, mozna powiedzie¢: ,W projekcie
X priorytety byty zmieniane zbyt czesto, co
wptyneto na efektywnosc¢ zespotu”.

Omowienie obszaréw do poprawy tagczymy z in-
formacjg o mocnych stronach pracownika. Kon-
struktywny feedback, to nie pregierz i okazja do
wylewania zalu wobec pracownika. Przyktad:
LAnalizy, ktére wykonate$ w projekcie byty bar-
dzo dobre i przydatne, ale warto popracowac
nad terminowoscig Twoich raportéw”.

Szef, udzielajgc feedbacku, musi pamietac,
by robi¢ to w sposdéb, ktdry pracownik jest
w stanie zaakceptowac i zrozumiec. Inaczej
bedziemy mowili do osoby bedgcej na sta-
nowisku juniorskim o matym doswiadczeniu
zawodowym, a zupetnie inaczej do starsze-
go specjalisty z dtugoletnim stazem w firmie.
To ma réwniez zastosowanie w formutowaniu
oczekiwan co do planéw rozwojowych.

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025 _
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Kierownik nie moze skupia¢ sie na obwinianiu
pracownika za btedy. One juz zostaty popet-
nione. Wazne jest to, jak mozemy je naprawic
i unikng¢ ich w przysztosci: ,nastepnym razem
sprébuj ustali¢ priorytety na pierwszym eta-
pie projektu”.

Zeby w przysztoéci wszystko szto po naszej
mysli, pracownik rzeczywiscie aktywnie wig-
czyt sie w swoj plan rozwojowy, istotne jest
udzielenie wsparcia przez szefa. ,Jesli be-
dziesz miat ktopoty z priorytetyzacjg zadan
w nastepnym projekcie, przyjdz do mnie, a ja
chetnie ci w tym pomoge”.
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Czy kanapka moze sie przydac
na feedbacku?

Model kanapki jest bardzo popularny i polecany do
zastosowania, zwtaszcza kiedy mamy do przeka-
zania réwniez informacje o obszarach do poprawy.

Na poczatek poruszamy pozytywny aspekt: ,do-
ceniam Twoje zaangazowanie w projekt...” — tu na-
stepuje argumentacja i docenienie wkfadu. Potem
przechodzimy do obszaru wymagajgcego poprawy:
....jednak zauwazytem, ze czasami brakuje u cie-
bie priorytetyzacji zadan” — tu staramy sie wyrazié¢
nasze oczekiwania w sposoéb jasny i klarowny. Na
zakonczenie wyrazamy zachete i wsparcie pracow-
nikowi: ,wierze, ze przy odpowiednim planowaniu
mozesz w tym roku osiggnac¢ swietne wyniki!”

Dobrze zaplanowany rozwdj pracownikow oraz
konstruktywne rozmowy rozwojowe to kluczowe
narzedzia dla menedzeréw. Zainwestowanie cza-
su w diagnoze kompetenciji, stworzenie sperso-
nalizowanego planu i udzielenie konstruktywnego
feedbacku nie tylko zwiekszajg zaangazowanie
pracownikow, ale réwniez przyczyniajg sie do dtu-
goterminowego sukcesu catej organizacji. Wyko-
rzystujgc przedstawione narzedzia i wskazowki
mozna budowac¢ srodowisko pracy, w ktérym roz-
woj jest naturalnym elementem. Wiele mowi sie
obecnie o kulturze feedbacku. Nowoczesne przy-
wodztwo opiera sie na partnerstwie. Szefowie
wspierajgcy aspiracje rozwojowe pracownikéw
zgodnie z celami firmy wptywajg na ich lojalnos¢
i motywacje do pracy.
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mec. Patrycja Rejnowicz-
-Janowska

Adwokat w kancelarii Jabtoriski
Kozminski, Wyktadowca akademicki
w Uczelni tazarskiego

in/

Wypowiadanie umow
O prace w pigutce

Dokonanie zgodnego z prawem i uzasadnionego
wypowiedzenia umowy o prace (zawartej na czas
okreslony bgdz nieokreslony) pozwala ograniczy¢
ryzyko wstgpienia pracownika na sciezke poste-
powania sgdowego. Przypomnie¢ bowiem nalezy,
ze zgodnie z przepisami Uustawy z dnia 26 czerw-
ca 1974 r. — Kodeks pracy (,KP"), w przypadku nie-
uzasadnionego lub niezgodnego z prawem, czyli
naruszajgcego przepisy o wypowiadaniu umow
0 prace, wypowiedzenia umowy 0 prace zawartej
na czas okreslony bgdz nieokreslony pracownik
moze ztozy¢ pozew, w ktérym bedzie on domagat
sie wydania przez sad orzeczenia stwierdzajgcego,
ze wypowiedzenie jest bezskuteczne. Natomiast
w przypadku uptywu okresu wypowiedzenia (roz-
wigzania umowy) pracownik bedzie mégt wystgpic
z zgdaniem przywrdcenia go do pracy na poprzed-
nich warunkach albo zasgdzenia odszkodowania
na jego rzecz.

Majac na uwadze fakt, ze postepowania sgdowe
sg czasochtonne i kosztowne oraz dodatkowo
przysparzajg one stronom wiele negatywnych
emocji, warto zawczasu uprzednio przygotowac
sie do tego procesu. Dgzgc do jak najlepszego zo-
brazowania omawianej materii, ponizej przedsta-
wiam kluczowe zasady oraz przydatne wskazowki,
ktore warto uwzglednié¢ w procesie wypowiadania
umow o prace.

Kto moze wypowiedzie¢ umowe
o prace?

W pierwszej kolejnosci nalezy zwroci¢ uwage na
to, aby wypowiedzenie umowy o prace przez pra-
codawce bedacym jednostkg organizacyjng zosta-
to dokonane przez osobe lub organ zarzgdzajgcy
tg jednostkg' albo przez inng osobe wyznaczong
do dokonywania w imieniu pracodawcy bedgce-
go jednostkg organizacyjng czynnosci z zakresu
prawa pracy.

W jakiej formie nalezy wypowiedziec
pracownikowi umowe o prace?

Forma pisemna

Zgodnie z art. 30 § 3 KP oswiadczenie o wypo-
wiedzeniu umowy o prace powinno nastgpic
na pismie. Do zachowania pisemnej formy czyn-
nosci prawnej wystarcza ztozenie wtasnorecz-
nego podpisu na dokumencie obejmujgcym

" Osobg lub organem zarzgdzajgcym jest podmiot wskazany w prze-
pisach (powszechnie obowigzujgcych i o charakterze wewnetrz-
nym) dotyczacych funkcjonowania danej jednostki organizacyjne;.
Osobg wyznaczong jest natomiast podmiot, ktérego upowaznienie
do dziatania ma charakter zalezny, a zatem ktéremu powyzsze
uprawnienie przystuguje w drodze uzyskania upowaznienia od pra-
codawcy. W kontekscie powyzszego nalezy jednak pamietac,
ze ww. podmioty mogg dokonywaé czynnosci z zakresu pracy
przez petnomocnika (vide: wyrok Sagdu Najwyzszego z dnia 13
czerwca 2023 1., Il PSKP 84/22, Legalis nr 294976).
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tres¢ oswiadczenia woli (art. 78 § 1 Ustawy z dnia
23 kwietnia 1964 r. — Kodeks cywilny (,KC”).
Co przy tym szczegodlnie istotne, ,wymaganie
zachowania podpisu wtasnorecznego nie jest
dochowane, gdy nie jest to znak oryginalny,
a jedynie odtworzony za pomocq kalki, kseroko-
piarki, skanera, faksu?”.

Doreczenie wypowiedzenia
w wiadomosci e-maiil

Nie ulega watpliwosci, ze oswiadczenie o wypo-
wiedzeniu umowy o prace moze zostac¢ doreczone
drogg mailowg. Takie o$wiadczenie musi jednak
zostac¢ opatrzone kwalifikowanym podpisem
elektronicznym?, co wynika zresztg z art. 78"
KC, zgodnie z ktorym:

,§ 1. Do zachowania elektronicznej for-
my czynnosci prawnej wystarcza ztozenie

2 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 24 sierpnia 2009 r., | PK 58/09,
LEX nr 551058.

3Zgodnie z art. 78 KC do zachowania pisemnej formy czynnosci
prawnej wystarcza ztozenie wtasnorecznego podpisu na dokumen-
cie obejmujgcym tres¢ oswiadczenia woli (zd. 1). Réwnoznaczne

z zachowaniem wymogu formy pisemnej jest natomiast opatrzenie
dokumentu obejmujacego tres¢ oswiadczenia woli bezpiecznym
podpisem elektronicznym weryfikowanym za pomocg waznego
kwalifikowanego certyfikatu, jesli oswiadczenie woli jest ztozone

w postaci elektronicznej (art. 781 KC). Oznacza to, ze wystanie
przez pracodawce oswiadczenia woli 0 rozwigzaniu umowy o prace
za posrednictwem e-maila bedzie zgodne z prawem, jezeli tylko
zostanie opatrzone przez pracodawce (lub osobe upowazniong do
dokonywania czynnosci z zakresu prawa pracy) kwalifikowanym
podpisem elektronicznym (vide: K. Sarek-Sadurska, A. Boguska,
Rozwigzanie umowy o prace na odlegto$¢, MoPr 2020, Nr 7, s. 28).
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oswiadczenia woli w_postaci elektronicznej
i opatrzenie go kwalifikowanym podpisem
elektronicznym.

§ 2. Oswiadczenie woli ztozone w formie elek-
tronicznej jest rownowazne z oswiadczeniem
woli ztozonym w formie pisemnej”

Brak takiego podpisu jest réwnoznaczny z wadli-
woscig oswiadczenia o wypowiedzeniu:

,Kodeks pracy przewiduje dos$¢ restrykcyj-
ne wymogi dotyczgce formy rozwigzywa-
nia umow o prace, tak przy zawieraniu, jak
i przy rozwigzywaniu umow o prace, przyj-
muje sie jednak, ze mimo niezachowania
formy pisemnej czynnos¢ prawna jest sku-
teczna i wywotuje skutki prawne. W dok-
trynie i orzecznictwie sagdowym dominuje
poglad, ze ztozenie oswiadczenia woli w in-
nej formie niz pisemna nie prowadzi do
niewaznosci czynnosci prawnej. W wy-
roku z 24.03.1999 r. (I PKN 631/98, Legalis)

Oswiadczenie woli ztozone w for-
mie elektronicznej jest rowno-
wazne z o$wiadczeniem woli
ztozonym w formie pisemnej

SPIS TRESCI



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

m HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025

PRAWO PRACY
O 0O
O O
O O
O O
O O
O 0 O
O 0 O
. O 0 O
[ ]
. O 0 O
° O 0 O

Sad Najwyzszy potwierdzit wczesniejsze
stanowisko judykatury, z ktérego wynika,
ze ustne oswiadczenie woli pracodawcy
0 rozwigzaniu umowy o prace przekazane
pracownikowi przez bezposredniego prze-
tozonego jest skuteczne, choé¢ prawnie
wadliwe. W innym orzeczeniu, z 05.05.2016
r. (Il UK 280/15, Legalis) SN wskazat: ,O$wiad-
czenie woli pracodawcy o rozwigzaniu umo-
wy o prace moze by¢ wyrazone przez kazde
zachowanie ujawniajgce wole w sposdb
dostateczny, a wiec takze w sposéb doro-
zumiany, mimo jego formalnej wadliwosci
(art. 30 § 3 KP). Oswiadczenie w takiej for-
mie (ustnej, w rozmowie telefonicznej) nie
powoduje niewaznosci dokonanej czyn-
nosci prawnej, aczkolwiek upowaznia pra-
cownika do wystgpienia na droge sadowa
z odpowiednim roszczeniem przewidzia-
nym przepisami prawa™.

W doktrynie i orzecznictwie sqdo-
wym dominuije poglqd, ze ztozenie
os$wiadczenia woli w innej formie
niz pisemna nie prowadzi do nie-
WaZNosci CzynNosci prawne;

Czy odmowa przyjecia
oswiadczenia o wypowiedzeniu
oznacza, ze wypowiedzenie nie
zostato skutecznie dokonane?

Niejednokrotnie zdarza sig, ze pracownik odma-
wia przyjecia oswiadczenia o wypowiedzeniu.
Taka sytuacja nie powinna pracodawcéw martwic.
Odmowa przyjecia przez pracownika oswiadcze-
nia 0 wypowiedzeniu nie powoduje, ze dokonanie
takiego wypowiedzenia jest nieskuteczne. Dla
skutecznosci oswiadczenia o rozwigzaniu umo-
WYy O prace wystarcza, gdy pracodawca stworzy
pracownikowi realng mozliwo$¢ zapoznania sie
zjego trescig®. Dla celéw dowodowych warto jed-
nak zadbac o:

udokumentowanie takiego zdarzenia (zwtasz-
cza jesli pracownik odmawia przyjecia
os$wiadczenia o wypowiedzeniu), np. poprzez
sporzadzenie notatki stuzbowej oraz

zapewnienie obecnosci swiadka, tj. osoby,
ktdéra bedzie towarzyszyta pracodawcy przy
wypowiadaniu umowy o prace i potwierdzi, ze
takie wypowiedzenie zostato ztozone pracow-
nikowi. Wazne jest jednak, aby swiadkiem byta
osoba upowazniona do przetwarzania danych
osobowych zwalnianego pracownika.

® Zgodnie bowiem z dyspozycjg art. 61 KC,§ 1. Oswiadczenie woli,
ktére ma byc¢ ztozone innej osobie, jest ztozone z chwilg, gdy
doszto do niej w taki sposdb, ze mogta zapoznac sie z jego trescia.
Odwotanie takiego oswiadczenia jest skuteczne, jezeli doszto jed-
noczesnie z tym o$wiadczeniem lub wczesniej. § 2. Oswiadczenie

woli wyrazone w postaci elektronicznej jest ztozone innej osobie

4 M. Gtadoch, Umowy o prace. Nowelizacja Kodeksu pracy. Wzory z chwilg, gdy wprowadzono je do srodka komunikacji elektronicznej
umoéw i klauzul. Komentarz, Warszawa 2024, Legalis. w taki sposob, zeby osoba ta mogta zapoznac sie z jego trescig”.
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O czym jeszcze powinien pamietac
pracodawca?

Pracodawca powinien pamieta¢ o:

W przypadku podjecia decyzji o wysytce oswiad-
czenia o wypowiedzeniu pocztg nalezy pamietac,
ze zgodnie z orzecznictwem Sgdu Najwyzszego
~dwukrotne awizowanie przesytki poleconej zawie-
rajgcej oswiadczenie pracodawcy o rozwiqzaniu
stosunku pracy stwarza domniemanie faktycz-
ne mozliwosci zapoznania sie przez pracownika
Z jego tresciq"®.

Jesli zas chcemy wypowiedzie¢ umowe o prace
pracownikowi, ktéry pracuje zdalnie, warto:

zorganizowac z nim spotkanie zdalne (np. na
platformie Zoom czy MS Teams),

zapewni¢ obecnos¢ swiadka, czyli osoby, kto-
ra bedzie towarzyszyta pracodawcy przy wy-
powiadaniu umowy o prace). Wazne jest, aby
Swiadkiem byta osoba upowazniona do prze-
twarzania danych osobowych zwalnianego
pracownika,

na samym poczagtku spotkania zdalnego po-
informowac pracownika o tym, jaki jest cel
tego spotkania (najlepiej juz w pierwszych
zdaniach wskaza¢ pracownikowi, ze spotka-
lismy sie z nim po to, aby wysta¢ mu wypo-
wiedzenie) oraz wysta¢ do pracownika maila
Z wypowiedzeniem (pamietajgc jednoczesnie
o tym, aby oswiadczenie o wypowiedzeniu
zostato opatrzone kwalifikowanym podpisem
elektronicznym).

zawiadomieniu (na pismie) reprezentujgce;j
pracownika zaktadowej organizacji zwigzko-
wej o zamiarze wypowiedzenia pracowniko-
wi umowy zawartej na czas okreslony bgdz
nieokreslony, wraz ze wskazaniem przy-
czyny uzasadniajgcej wypowiedzenie
[art. 38 KP],

braku mozliwosci wypowiedzenia umowy
o prace pracownikowi, ktéremu brakuje nie
wiecej niz 4 lata do osiggnigcia wieku eme-
rytalnego (jezeli okres zatrudnienia umozliwia
mu uzyskanie prawa do emerytury z osiggnie-
ciem tego wieku) [art. 39 KP],

braku mozliwosci wypowiedzenia umowy
o prace w czasie urlopu pracownika, a tak-
ze w czasie innej usprawiedliwionej nie-
obecnosci pracownika w pracy’, jezeli nie
uptynat jeszcze okres uprawniajgcy do roz-
wigzania umowy o prace bez wypowiedzenia
[art. 41 KP],

braku koniecznosci konsultowania zamiaru
wypowiedzenia umowy 0 prace ze zwigzkami
zawodowymi,

mozliwosci wypowiedzenia umowy o prace
pracownikowi objetemu ochrong przedeme-
rytalng,

mozliwosci wypowiedzenia umowy o prace
w okresie urlopu lub innej usprawiedliwionej
nieobecnosci pracownika w pracy w przy-
padku ogtoszenia upadtosci lub likwidacji
pracodawcy [art. 41" KP].

8 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2005 r., | PK 37/05,
Legalis nr 73332.

7 Np. okres odbywania kary pozbawienia wolnosci tudziez okres
tymczasowego aresztowania.
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Jakie sg kluczowe elementy
oswiadczenia o wypowiedzeniu?

Wypowiadajgc pracownikowi umowe o prace za-
wartg na czas okreslony bgdz nieokreslony, nalezy
pamietac o:

pouczeniu go o przystugujgcym mu prawie do
odwotania sie do sgdu pracy,

wskazaniu przyczyny uzasadniajgcej wypowie-
dzenie.

Stéw kilka na temat przyczyny
wypowiedzenia

W oswiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace
nalezy obligatoryjnie wskaza¢ i uzasadnic¢ przy-
czyne wypowiedzenia. Kluczowe jest, aby przy-
czyna wskazana w wypowiedzeniu byta:

aktualna®,

prawdziwa i rzeczywista®, czyli majgca oparcie
w faktach,

konkretna i zrozumiata — pracownik ma zrozu-
miec¢ powody decyzji pracodawcy,

& Wypowiedzenie nie jest ograniczone terminem od ujawnienia
przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umowy; jezeli jednak okolicz-
nos$¢ uzasadniajgca wypowiedzenie na skutek uptywu czasu stata
sie nieaktualna ze wzgledu na cel wypowiedzenia, moze by¢ ono
uznane za nieuzasadnione. W uzasadnieniu tej tezy Sad Najwyzszy
zwraca m. in. uwage, ze na skutek uptywu czasu oraz rodzaju i wagi
przyczyny okolicznosci uzasadniajgce wypowiedzenie mogty stac
sie nieistotne lub nieaktualne dla osiggniecia celu wypowiedzenia
(vide: wyrok Sgdu Najwyzszego z 23 listopada 2010 r., | PK 105/10).
?Podanie w oswiadczeniu o wypowiedzeniu umowy o prace przy-
czyny pozornej (nierzeczywistej, nieprawdziwej) jest rownoznaczne
z brakiem wskazania przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie

w pojeciu art. 30 § 4 KP (vide: Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia

13 pazdziernika 1999 r., | PKN 304/99, Legalis nr 48970).

10 Kwestia dostatecznie konkretnego i zrozumiatego dla pracownika
wskazania przyczyny rozwigzania stosunku pracy jest zatem
okolicznoscig faktyczng, wymagajaca poczynienia stosownych
ustalen (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 22 listopada 2001

r., | PKN 700/00, OSNAPiIUS 2003 nr 21, poz. 517 oraz z dnia

11 lutego 2005 r. | PK 178/04, niepublikowany). Pracodawca nie
moze tez powotywac sie na inne - niz wskazane w pisemnym
oswiadczeniu woli - przyczyny wypowiedzenia. Wskazanie tych
przyczyn przesadza o tym, iz spér przed sagdem pracy moze sie

zasadna — musimy rozwazyc, czy konkretne
dziatanie lub zaniechanie pracownika stanowi
wystarczajgce usprawiedliwienie dla wypo-
wiedzenia poprzez zbadanie wagi tego dzia-
tania lub zaniechania oraz wziecie pod uwage
czynnikow takich jak staz pracy, dotychcza-
sowy stosunek do pracy czy kwalifikacje za-
wodowe,

zgodna z zasadami wspotzycia spotecznego —
przed wypowiedzeniem pracownikowi umowy
o prace warto wzigé¢ pod uwage jego sytuacje
o0sobistg, rodzinng i majgtkowa".

toczy¢ tylko w ich granicach. Okolicznosci podane pracownikowi
na uzasadnienie decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy, a nastepnie
ujawnione w postepowaniu sgdowym, muszg by¢ takie same,

za$ pracodawca pozbawiony jest mozliwosci powotywania sie
przed organem rozstrzygajgcym spor na inne przyczyny mogace
przemawiac za stusznoscig wypowiedzenia umowy (vide: Wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 8 marca 2012 r., Ill PK 59/11, Legalis

nr 486772).

" Uwzglednieniu w ramach art. 45 KP podlegajg takie przymioty
pracownika zwigzane ze stosunkiem pracy, jak jego dotychczasowy
stosunek do pracy, staz pracy, kwalifikacje zawodowe. Przez ich
pryzmat nalezy ocenia¢ przyczyne wypowiedzenia. Inne okolicz-
nosci dotyczace pracownika nie zwigzane ze stosunkiem pracy, np.
jego sytuacja rodzinna, osobista czy majgtkowa, mogg natomiast
w konkretnej sprawie wskazywac, ze wypowiedzenie (...) jest
sprzeczne z zasadami wspotzycia spotecznego (art. 8 KP) (vide:
Uchwata Petnego Sktadu Izby Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 ., Il PZP 10/85, Legalis
nr 24844).
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Wyijgtkowe bqdz incydentalne

. . uchybienie pracownicze nie po-
winno skutkowac¢ wypowiedze-
niem umowy o prace

pracownika moga takze przemawiaé,
w konkretnych okolicznosciach fak-
tycznych, zasady wspétzycia spotecz-

_// nego, kwalifikujagce wypowiedzenie
jako naduzycie prawa przez pracodaw-

ce. Przyczyna wypowiedzenia nie musi

Orzecznictwo mie¢ szczegdlnej wagi czy nadzwyczaj-

nej doniostosci, skoro wypowiedzenie jest
zwyktym sposobem rozwigzania bezter-
minowego stosunku pracy. Jednoczesnie

jednak uznanie wypowiedzenia umowy
za zwyktly sposdb rozwigzania stosun-

.haganne zachowanie pracownika, po- ku pracy nie oznacza przyzwolenia ha
legajace na jednokrotnym nieprzestrze- arbitralne, dowolne, nieuzasadnione
ganiu zasad wspétzycia spotecznego, lub sprzeczne z zasadami wspotzycia
moze nie uzasadnia¢ rozwigzania umo- spotecznego wypowiedzenie umowy
wy o prace, jezeli jest incydentalne o prace’’?;

i nastgpito po wielu latach nienagannej
pracy pracownika”"'?;

LPrzyktadowo, w przytoczonym przez Sad
Okregowy wyroku z 17 maja 2016 r., | PK
155/15 (OSNP 2017, nr 12, poz. 160), Sad
Najwyzszy stwierdzit, ze ocena, czy dana

przyczyna uzasadnia wypowiedze- .wskazanie ,niespetnienia oczekiwan
nie, hie moze ograniczac sie do oceny pracodawcy w zwigzku z zajmowanym
wyizolowanego zdarzenia lub zacho- stanowiskiem”, bez konkretyzaciji, o ja-
wania. Zasadnos$¢ wypowiedzenia umowy kie oczekiwania chodzito, nie moze by¢
o prace powinna by¢ bowiem rozwazana uznane za podanie konkretnej i rze-
z uwzglednieniem potrzeb pracodawcy czywistej przyczyny uzasadniajgce]j
i z poszanowahiem intereséw pracow- wypowiedzenie umowy 0O prace na czas
nika sumiennie i starannie wykonujace- nieokreslony w rozumieniu art. 30 § 4
go obowiagzki pracownicze. Za ochrong iart. 45§ 1 KP4
'3 Ibidem.
2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 16 kwietnia 2019 r., | PK 20/18, " Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 12 grudnia 2001 r., | PKN 726/00,
Legalis nr 1896364. Legalis nr 53396.
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Lpracownik, ktéremu powierza sie okre-
slone stanowisko i stawia okreslone wy-

magania, powinien by¢ oceniany z punktu Jjezeli pracodawca wskazuje kilka przyczyn
widzenia wyznaczonych mu obowigz- wypowiedzenia umowy o prace, to nale-
kow iwymagan. Nie moga natomiast Zy je ocenic¢ tgcznie, gdyz mozliwe jest,
stanowi¢ kryterium oceny jego pracy Zze zadna z nich samodzielnie nie uza-
oczekiwania pracodawcy, o ktorych pra- sadnia wypowiedzenia, ale razem je
cownik nie wie zawierajagc umowe o prace uzasadniajg”’;

i 0 ktérych pracodawca nie informuje go
w czasie trwania stosunku pracy”’;

,fozwigzanie umowy O prace za wypowie- ,pracodawca moze zasadnie rozwigzac
dzeniem z nieprzydatnymi zawodowo stosunek pracy za wypowiedzeniem z pra-
lub nieporadnymi pracownikami, ktérzy cownikiem zatrudnionym w charakterze
z przyczyn niezawinionych nie moga przedstawiciela medycznego, ktdéry samo-
sprostac¢ obowigzkom pracowniczym dzielnie organizuje i wykonuje obowigzki
jest uzasadnione”s; pracownicze, wymagajgce realizacji wy-

znaczonych mu plandw promocyjnych oraz
udziatu promowanych produktéw na okre-
slonym rynku sprzedazy, ale nie osigga
wynikow poréwnywainych z wynikami

,wskazana skarzgcemu przyczyna wypo- pracy innych przedstawicieli medycz-
wiedzenia umowy o prace —,zmniejszenie nych, choéby nie byto w tym (w wy-
zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych, konywaniu pracy przedstawiciela
zmiany organizacyjne” jest w sposob medycznego) zawinienia, niestaranno-
oczywisty nazbyt ogdlnikowa, a przez to $ci ani niesumiennosci pracowniczej""’;

wadliwa, bo takie utomne sformutowanie
wymuszato na skarzgcym pracowni-
ku wszczecie sagdowej procedury od-

wotawczej w celu poznania konkretnej ,wWypowiedzenie umowy o prace jest
i rzeczywistej przyczyny potencjalnie zwykiym sposobem rozwigzania sto-
uzasadniajacej dokonanie wypowie- sunku pracy, niewymagajacym dla jego
dzenia umowy o prace na czas nieokre- zasadnosci szczegolnie istotnych przy-
$lony"; czyn (odmiennie niz rozwigzanie umowy

bez wypowiedzenia na podstawie art. 52
§ 1 pkt 1 Kodeksu pracy). Nieumiejetnos¢

Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 10 listopada 1998 r., | PKN
428/98, Legalis nr 44695.

> Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 1 pazdziernika 1998 r., | PKN '8 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 8 stycznia 2007 r., | PK 187/06,
363/98, Legalis nr 43748. Legalis nr 81757.

Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 16 grudnia 2008 r., | PK 86/08, '° Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 24 lutego 2015 ., Il PK 87/14,
Legalis nr 483423. Legalis nr 1200686.

SPIS TRESCI



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

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025

PRAWO PRACY

pracy w zespole jest czynnikiem utrud-

niajagcym pracodawcy nalezyta organi-

zacje pracy’?; ,odmowa podporzadkowania sie polece-
niom pracodawcy dotyczacym organiza-
cji i sposobu wykonywania uméwionego
rodzaju pracy stanowi uzasadniona
przyczyne wypowiedzenia pracowni-

,absencje chorobowe dezorganizuja pra- kowi umowy o prace”??;

ce takze w aspekcie pozafinansowym.

Zmuszajg bowiem do kazdorazowego ,bezkrytyczne wykonanie przez pracow-
(w przypadkach nieobecnosci pracow- nika bezprawnych polecen przetozo-
nika) reorganizowania pracy, powierza- nych moze uzasadnia¢ wypowiedzenie
nia obowigzkow innym pracownikom, co umowy o prace. Zdaniem Sadu z zebra-
ingeruje w ich wtasny tok pracy. Nawet nego w sprawie materiatu dowodowego,
zatem jesli nie dochodzi do pracy ponad- a zwtaszcza z zeznan powoddow, nie wy-
wymiarowej, to jednak wspotpracowni- nika, aby probowali oni przeciwdziata¢
cy zmuszeni sg do wdrazania sie w nie praktyce poswiadczania nieprawdy
swoje obowigzki, w sposéb wyrywkowy w protokotach odbioru prac. Nie od-
i niestaty. Pracodawca ma, w odniesieniu mowili oni podpisania niezgodnych
do chorego pracownika, powazne trudno- z prawda protokotow, nie zazadali od
$ci w organizowaniu pracy. Z jednej bo- przetozonych potwierdzenia na pi-
wiem strony, zgodnie z art. 22 § 1 KP, musi $mie wydanych im polecen podpisa-
zapewni¢ mu zatrudnienie w okresach nia takich protokotow, nie zawiadomili
obecnosci w pracy. Z drugiej strony musi o tym dyrekcji” .

zapewni¢ ciggtos¢ realizowanych zadan,
co doznaje powaznego utrudnienia w od-

niesieniu do osob, ktére w pracy bywaja /\
jedynie obecne. Dlatego rozumiejac, ze
choroba stanowi okolicznos$¢ niezawi- /

N

niong, to jednak dotyczy ona pracowni-
ka, a nie pracodawcy. Jesli nieobecnos¢

. o O o O @) o O o O O
pracownika z tego powodu trwa zbyt 56 66 o 5 ©6 o
dtugo albo czesto powtarza sie, przy- oo oo o o o oo o
Znaje sie pracodawcy prawo rozwigza- ©o oo © ©o oo o©
nia stosunku pracy”?’;
Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 7 wrzesnia 2000 r., | PKN 7/00, Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 10 maja 2000 r., | PKN 630/99,
Legalis nr 235568. Legalis nr 50703.
1 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 19 marca 2014 r., | PK177/13, > Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 4 kwietnia 2006 r., | PK 161/05,
Legalis nr 994492, Legalis nr 78473.
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tukasz Kuczkowski

radca prawny, partner zarzadzajg-
cy w kancelarii Raczkowski, leader
projektu “HR bez papieru”

Digitalizacja dokumentow
pracowniczych

Pandemia COVID-19 znaczqco przyspieszyta digitalizacje dokumen-
tacji pracowniczej w Polsce. Pracodawcy, zmuszeni do ograniczenia
kontaktu miedzy pracownikami, zaczeli coraz chetniej korzystac

z narzedzi umozliwiajqgcych tworzenie i podpisywanie dokumentow
w formie cyfrowej. Digitalizacja zasobdow kadrowych, w tym prowa-
dzenie elektronicznych akt osobowych, stata sie naturalnym i pozq-

danym kierunkiem rozwoju. Ten proces zaczgt rowniez dostrzegac
ustawodawca, ktdry coraz czesciej, przy licznych nowelizacijach
prawa pracy, wprowadza mozliwos¢ zamiennego stosowania doku-
mentow w postaci elektronicznej i papierowe;.

Wprowadzenie cyfrowych akt osobowych i elek-
tronicznych podpiséw przyniosto wiele korzysci,
takich jak szybkos¢ przetwarzania dokumentow,
tatwos¢ zarzadzania obiegiem i wyeliminowa-
nie koniecznosci kontaktu fizycznego. W efekcie
pracodawcy zaczeli poszukiwacd rozwigzan, kté-
re pozwolg im przenies¢ cate procesy kadrowe
do swiata cyfrowego. W przeciwienstwie jednak
do wielu krajéw europejskich, w Polsce obowig-
zuje bardzo formalistyczne podejscie do prowa-
dzenia akt osobowych. Przektada sie to rowniez
na digitalizacje poszczegodlnych proceséw w HR,
gdyz niektére dokumenty nadal wymagajg formy
pisemnej pod rygorem niewaznosci, a brak formy

pisemnej innych moze kreowac odpowiedzialnosé
wykroczeniowg pracodawcy. Dlatego, wybierajgc
elektroniczng posta¢ dokumentow, nalezy pamie-
ta¢ o spetnieniu okreslonych wymogdw prawa,
w szczegolnosci tych wskazanych w Rozporza-
dzeniu Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej

z dnia 10 grudnia 2018 r. w sprawie dokumentacji
pracownicze;j.

Digitalizacja dokumentacji pracowniczej jest pro-
jektem obejmujgcym z jednej strony elektronicz-
ne akta osobowe, w ramach ktérego pracodawca
przechowuje w postaci elektronicznej dokumen-
ty wskazane w przywotanym rozporzadzeniu,
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OOO000 ||

h

a z drugiej strony — eliminacje papieru i podpisywa-
W Polsce obowiqzuje bardzo nia dokumentéw tzw. mokrym podpisem, czyli digi-
formqlis’ryozne podeiécie do talizacje proceséw. Wprowadzenie jedynie e-teczki

. oznacza potowiczng cyfryzacje w sytuacji, w ktorej
prowudzenlq akt OSObOWyCh' pracodawca nadal bedzie generowat dokumenty

Przektada sie to rowniez na papierowe. Dlatego tak wazna jest réwniez digita-
diQiTCﬂiZdCiQ poszczegélnych lizacja proceséw w HR, ktéra w praktyce pozwa-

4 . 4 la na wyeliminowanie papierowych dokumentow
rocesow w HR, gdyz niektore
+ P gdy w 99% przypadkéw. Na taki projekt sktada sie kilka

. dokumenty nadal wymagaiq ctapow.
formy pisemnej pod rygorem
niewaznosci, a brak formy pi- Angdliza i przygotowanie

semnej innych moze kreowaé . o . .
| Y Pierwszym krokiem jest dogtebna analiza pozio-

odpowiedzialnosc wykrocze- mu digitalizacji danej organizacji. Konieczne jest
niowq pracodawcy. zrozumienie obiegu dokumentow, stosowanych
systemow IT oraz biezgcych metod tworzenia
i podpisywania dokumentow. Na podstawie tego
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etapu ustala sie zakres niezbednych zmian oraz
mozliwosci zastosowania juz posiadanych przez
firme narzedzi. Czesto okazuje sig, ze firma korzy-
sta juz z niektérych narzedzi np. podpisdow kwa-
lifilkowanych, podpiséw elektronicznych zwyktych
(np. DocuSign) czy elektronicznego obiektu niekto-
rych dokumentoéw (np. w zakresie pracy zdalnej).
Warto ocenic, czy te narzedzia moga by¢ wykorzy-
stywane w procesie digitalizacji.

Waznym aspektem jest rowniez edukacja inte-
resariuszy takiego projektu na temat wymogow
prawnych zwigzanych z wdrozeniem i prowadze-
niem e-teczki. Wiedza o obowigzkach pracodaw-
cy i pracownika w tym zakresie utatwia podjecie
decyzji o zakresie digitalizacji, np. czy obejmie ona
tylko nowych, czy takze obecnych oraz bytych pra-
cownikéw.

Dobdr odpowiedniego narzedzia

Kolejnym krokiem jest wybdr oprogramowania spet-
niajgcego polskie wymogi prawne dla elektronicz-
nych akt osobowych. Narzedzie musi by¢ zgodne
z polskim prawem, aby unikng¢ potencjalnych za-
rzutéw o nieprawidtowe prowadzenie akt pracow-
niczych. Kluczowe jest, aby takie oprogramowanie
zapewniato funkcjonalnosci wskazane w rozporza-
dzeniu. Dotyczy to zwtaszcza zarzadzania meta-
danymi, ktére sg zbiorem okreslonych informacji
przypisanych do kazdego dokumentu przechowy-
wanego w e-teczce. Takie funkcjonalnosci nalezy
réwniez oceni¢ pod katem automatyzacji proce-
séw. Co z tego, ze oprogramowanie zapewni okre-
slong funkcjonalnosé, jezeli korzystanie z niego
wymaga wprowadzania zmian recznie. Przy duzej
liczbie pracownikéw i dokumentéw moze to ozna-
czac koniecznos¢ zapewnienia dodatkowych zaso-
bow w HR tylko po to, aby wykonywac czynnosci,
ktére powinny byé zautomatyzowane.

SPIS TRESCI
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Akta osobowe mogq wyste-
powac tylko w jednej postaci

- albo papierowej, albo elektro-
nicznej. Nie jest mozliwe pro-
wadzenie czesci akt jednego
pracownika w papierze, a cze-
$ci elektronicznie.

Nie nalezy sie przy tym kierowac oswiadczeniem
producentéw co do zgodnosci e-teczki z wymoga-
mi prawa. Do tej pory w prowadzonych projektach
nie spotkaliSmy narzedzia, ktére w 100% spetniato-
by te wymogi.
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Procedura i ocena ryzyka

Po wyborze narzedzia nalezy opracowac szcze-
go6towg procedure zarzadzania dokumentacja
elektroniczng oraz przeprowadzi¢ ocene ryzy-
ka. Procedura powinna precyzowa¢ zasady pro-
wadzenia e-teczki, a ocena ryzyka pozwala na
identyfikacje potencjalnych zagrozen i wdrozenie
srodkéw zaradczych, szczegdlnie w zakresie IT
i RODO. Taka ocena powinna by¢ regularnie ak-
tualizowana, gdyz cyberzagrozenia zmieniajg sie
obecnie bardzo dynamicznie.

Po wdrozeniu procedury i dokonaniu oceny ryzy-
ka firma jest gotowa do uruchomienia e-teczki.
Pracodawca moze zadecydowag, czy cyfryzacja
obejmie wszystkich pracownikdw, czy tylko nowo
zatrudnianych. W przypadku obecnych lub by-
tych pracownikéw konieczne bedzie skanowanie
i integracja istniejgcych akt papierowych. Warto
pamietac, ze akta osobowe mogg wystepowac
tylko w jednej postaci — albo papierowej, albo

Pracodawca moze wybraé, kto-
re procesy chce zdigitalizowad,
iednak im wiecej obszardéw zo-
stanie objetych cyfryzacijq, tym
wyzszy poziom automatyzacii

i tym wieksze korzysci ptyngce
z usprawnionych dziatan.

SPIS TRESCI
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elektronicznej. Nie jest mozliwe prowadzenie cze-
$ci akt jednego pracownika w papierze, a czesci
elektronicznie. Nie ma jednak przeszkdd, aby pro-
ces skanowania poszczegodlnych akt byt roztozony
w czasie.

Petna digitalizacja proceséw HR

Uruchomienie e-teczki jest tylko pierwszym kro-
kiem w kierunku petnej digitalizacji HR. Nastepnym
jest cyfryzacja poszczegdlnych proceséow kadro-
wych, takich jak rekrutacja, onboarding, zawiera-
nie, zmiana i rozwigzywanie umoéw, offboarding,
a takze korzystanie z funduszy socjalnych czy re-
alizacja obowigzkow BHP. Co istotne, digitalizacja
tych procesow moze przebiegac bez koniecznosci
stosowania na co dzien kwalifikowanych podpiséw
elektronicznych przez pracownikéw. Co prawda
niektére dokumenty pracownicze wymagajg formy
pisemnej pod rygorem niewaznosci i ich digitaliza-
cja ze strony pracownika bedzie wymagata pod-
pisow kwalifikowanych (albo zachowania formy
hybrydowej — podpis pracodawcy z wykorzysta-
niem podpisu elektronicznego kwalifikowanego,
a pracownika — na mokro). Obecnie jednak nie ma
koniecznosci nabywania dla pracownikéw statych
podpiséw kwalifikowanych, mozna korzystac bo-
wiem z jednorazowych podpiséw kwalifikowanych

(np. w postaci voucheréw). Ich koszt jest niski,
szczegodlnie biorgc pod uwage, ze dokumentéw
wymagajgcych formy pisemnej pod rygorem nie-
waznosci sg w prawie pracy zaledwie trzy (umowa
o zakazie konkurencji, umowa o wspdlnej odpo-
wiedzialnosci materialnej i umowa o przeniesienie
praw majgtkowych autorskich). Wielu pracodaw-

cOw nawet nie zawiera takich umow.

Kazdy proces wymaga jednak indywidualnego po-
dejscia, w tym wyboru odpowiednich do obiegu
dokumentdw rozwigzan, przygotowania procedur
i przeszkolenia zespotu HR. Pracodawca moze wy-
brac, ktére procesy chce zdigitalizowag, jednak im
wiecej obszaréw zostanie objetych cyfryzacjg, tym
wyzszy poziom automatyzacji i tym wieksze korzy-
sci ptyngce z usprawnionych dziatan.

Cyfryzacja HR nie jest tylko chwilowg zmiang,
ale inwestycjg w przysztos¢ organizacji. Przejscie
na elektroniczne dokumenty umozliwia szybsze,
bardziej efektywne zarzgdzanie dokumentacjg,
zwieksza bezpieczenstwo danych oraz wspie-
ra pracownikow w adaptacji do nowoczesnych
narzedzi. Petna digitalizacja proceséw HR to row-
niez krok w strone bardziej zwinnej i nowoczesnej

organizaciji.
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dla biznesu

Optymalizacija procesdéw

Wraz z zespotem doswiadczonych menedzerow
projektujemy i realizujemy ustugi optymalizacyj-
ne, rozwojowe i mentoringowe w obszarze
kadr, ptac, czasu pracy i HRM.

@ Eduwersum

Collegium
Rozwoju
HR

Doswiadczeni eksperci

Zespoty projektowe HR na Szpilkach®,
sktadajg sie z konsultantow posiadajgcych
doswiadczenie, know-how i zasoby niezbedne,
by skutecznie zrealizowac powierzonych zadan.

il

Opracowanie i wdrozenie Badanie potencjatu Rekrutacja i selekcja

modelu kompetencyjnego menedzerskiego z wykorzystaniem pracownikéw (specjalisci
organizacji modelu kompetencji i metodologii i menedzerowie)
Development Centre metoda direct search
Style Myslenia - FRIS®

Narzedzie rozwoju Mapowanie stanowisk, Audyty kadrowo-ptacowe

indywidualnego opracowywanie matrycy (przeglgd proceséw
i zespotowego stanowisk, budowa taryfikatoréw administracji personalnej
wynagrodzen (z wykorzystaniem i kalkulacji wynagrodzen)

danych rynkowych)

Opracowywanie
programow
motywacyjnych

Onboarding, ocena Budowanie
pracownicza, feedback i restrukturyzacja dziatow
Szkolenia online - projektowanie, wdrozenia, kadrowo-ptacowych
i stacjonarne consulting
B

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

Monika Smulewicz
Monika Pawtowska
Wojciech Chromik

b2b@hrnaszpilkach.pl  +48 508 252 coo
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Kajetan Bartosiak

radca prawny,
Head of Employment
Kancelaria Sawicki i Wspdlnicy

in/

Martyna Dobrowolska

paralegal
Kancelaria Sawicki i Wspdlnicy

Regulaminy premiowania

Czy uzaleznienie premii od pozostawania
w zatrudnieniu w okreslonym momencie

|lest zgodne z prawem?

Premia moze stanowi¢ jeden z fakultatywnych
elementéw wynagrodzenia, ktéry z jednej strony
motywuje pracownika i nagradza wyniki w pracy,
a z drugiej zwieksza zaangazowanie zespotu i sta-
nowi wazny element polityki retencyjnej. W obliczu
rosngcych wyzwan na rynku pracy, w tym zwtasz-
cza trudnosci zwigzanych z rekrutacjg i utrzyma-
niem pracownikoéw, przemyslane i transparentne
systemy premiowe zyskujg na znaczeniu jako je-
den z kluczowych elementéw strategii HR - odpo-
wiednio skonstruowany system premiowy moze
skutecznie zapobiegac rotacji kadry i budowac
lojalnosé wobec pracodawcy.

W praktyce jednak bywa tak, ze otrzymanie pre-
mii czesto uzaleznione jest nie tylko od wynikow
pracy, ale réwniez od faktu pozostawania w za-
trudnieniu w okreslonym momencie, np. na dzien
wyptaty lub na koniec okresu rozliczeniowego/
premiowego. Ale czy uzaleznienie premii od pozo-
stawania w zatrudnieniu w okreslonym momencie
jest zgodne z prawem? Czy takie postepowanie
nie stoi w sprzecznosci z zasadg, ze wynagro-
dzenie — w tym premia — przystuguje za prace
juz wykonanag?

Pozostawanie w zatrudnieniu jako
warunek premiowania

Prawo do premii nie zostato w zaden sposdb okre-
Slone przepisami Kodeksu pracy, co daje praco-
dawcom ogromng swobode w tej kwestii. Zasady
premiowania zwykle wynikajg z wewnetrznych re-
gulacji - zazwyczaj sg to regulaminy premiowania,
ktére stanowig element regulaminu wynagradzania',
ale réwniez mogg by¢ zawarte uktadach zbiorowych
pracy, czy tez - po prostu - w umowie o prace.

Pracodawca, decydujgcy sie na wprowadzenie pre-
mii regulaminowych, powinien pamieta¢ o kilku klu-
czowych zasadach:

Przede wszystkim, regulamin premiowy musi
by¢ skonstruowany w sposdb precyzyjny
i transparentny - zawarte w nim zapisy nie po-
winny budzi¢ watpliwosci zadnej ze stron,

'Dokumenty zawierajgce warunki wynagradzania za prace (regula-
min wynagradzania, regulaminy premiowania, regulaminy prowizyj-
ne etc.) stanowig regulamin wynagradzania w rozumieniu Kodeksu
pracy.

SPIS TRESCI
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Warunki przyznawania premii powinny by¢ zro-

zumiate zaréwno dla pracownikow, jak i oséb Wielu procodawcéw decvduie
odpowiedzialnych za ich ocene/weryfikacje - yau

pracownik musi wiedzie¢ za co i w jaki sposéb sie dodatkowo na wprowadze-
jest oceniany, nie zapisow, zgodnie z ktorymi
premia jest przyznawana wy-

Niezbedne jest okreslenie jasnych i mierzalnych ’rqcznie prdcownikom zatrudnio-

kryteriow - np. takich jak osiggniecie konkret-

nych wynikéw, realizacja okreslonych zadar czy nym w okreslonym momencie,
spetnienie innych wymagan zwigzanych z wy- np. na dzien wyptaty premii lub
konywang praca. na koniec okresu premiowego.

y . I . Jest to tzw. warunek “retencyj-
Warto mieC na uwadze powyzsze kryteria niezalez-

nie od trybu wprowadzenia premii, gdyz brak takiej ny” i ma przede wszystkim na
przejrzystosci moze prowadzi¢ do nieporozumien celu motywowanie pracow-
i konfliktdw, a w skrajnych przypadkach — nawet do nikdw do I<onTynuowcmicn Za-

sporow sgdowych. . . .
P adowy tfrudnienia oraz ograniczenie

Wielu pracodawcéw decyduje sie dodatkowo na kosztéw zwiqzanych z rotaciq,
wprowadzenie zapiséw, zgodnie z ktérymi premia natomiast zazwyczaj ma jesz-
jest przyznawana wytgcznie pracownikom zatrud- cze ogrdniczyé koszt wyp’rd‘ry

nionym w okreslonym momencie, np. na dzien wy-
ptaty premii lub na koniec okresu premiowego. Jest
to tzw. warunek “retencyjny” i ma przede wszyst- dzq z pracy.
kim na celu motywowanie pracownikéw do konty-

nuowania zatrudnienia oraz ograniczenie kosztow

zwigzanych z rotacjg, natomiast zazwyczaj ma jesz-

cze ograniczy¢ koszt wyptaty premii osobom, ktdre

odchodzg z pracy.

premii osobom, ktére odcho-

SPIS TRESCI
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Takie zapisy zazwyczaj nie budzg wiekszych emocji -
do czasu, gdy pracownik decyduje sie na zakoncze-
nie stosunku pracy. Wtedy czesto pojawia sie spor
na linii pracownik-pracodawca, zwtaszcza w chwi-
li, gdy pracownik twierdzi, ze mimo zakonczenia
wspobtpracy spetit wszystkie wymagane regulami-
nem warunki i domaga sie wyptaty premii. Dla pra-
cownika czesto sprawa jest oczywista, bo przeciez
premia powinna by¢ wynagrodzeniem za osiagniete
rezultaty w danym okresie czasowym, a nie nagrodg
za lojalnos$é i pozostanie w firmie. Stojgcy po drugiej
stronie pracodawca najczesciej argumentuje z kolei,
ze celem premii jest takze motywowanie do dalszej
pracy i pozostanie w strukturach firmy, a ponadto,
ze nie jest mozliwe zweryfikowanie osiggniecia ce-
low wyznaczonych na caty okres premiowy, skoro
zatrudnienie ustaje w jego trakcie. Te sprzeczne in-
teresy czesto stajg sie zarzewiem konfliktéw, ktdre
ostatecznie trafiajg przed sad, a tam...

Regulamin premiowania pod lupg

W pierwszej kolejnosci sgdy weryfikujg czy praco-
dawca wystarczajgco precyzyjnie okreslit zasady
przyznawania pracownikom premii oraz czy posta-
nowienia regulaminu nie naruszajg przepisow pra-
wa (np. kodeksowej zasady rownego traktowania).
Wiasciwe ujecie tej kwestii, poprzez wskazanie kon-
kretnych, precyzyjnych i jasnych warunkdéw premio-
wania, pozwala ustali¢, z jakim $wiadczeniem mamy
do czynienia — premig regulaminowg o charakterze
roszczeniowym czy moze jednak z nagrodg uzna-
niowa, ktérej wyptata zalezy, jak sama nazwa wska-
zuje, od swobodnego uznania pracodawcy.

W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego? podkresla sie,
ze o charakterze $wiadczenia, czy jest to premia
regulaminowa, czy tez premia uznaniowa, decydujg
nie nazwa swiadczenia, lecz wtasciwie jego tresc
oraz sposob okreslenia warunkow przyznania. Je-
sli akty wewnetrzne zawierajg skonkretyzowane
i zobiektywizowane przestanki nabycia prawa do
$wiadczenia, ktére mozna zweryfikowac, mamy
do czynienia z premig regulaminowg. Pracownik

Jesli akty wewnetrzne zawierajq
skonkretyzowane i zobiekty-
wizowane przestanki nabycia
prawa do swiadczenia, ktére
mozna zweryfikowaé, mamy do
czynienia z premiq regulami-
nowq. Pracownik wowczas ma
prawo dochodzi¢ jej wyptaty

w przypadku spetnienia warun-
kow okreslonych w regulaminie.
Nalezy jednak uwazad, gdyz
sqdownictwo przyjmuie, ze “su-
mienne i staranne wykonywanie
pracy” jest - wbhrew powszech-
nej opinii - jak najbardzie] wery-
fikowanaq przestankg premiowa.

wowczas ma prawo dochodzi¢ jej wyptaty w przy-
padku spetnienia warunkow okreslonych w regula-
minie. Nalezy jednak uwazac, gdyz sgdownictwo
przyjmuje, ze “sumienne i staranne wykonywanie
pracy” jest - wbrew powszechnej opinii - jak naj-
bardziej weryfikowalng przestankg premiowa?®.

Czy warunek zatrudnienia jest
dopuszczalny?

Stosowanie systemu premiowania przez pracodaw-
ce, jako pustej obietnicy, w ktoérej to pracodawca
motywuje pracownikéw do osiggania wyznaczonych
celéw, a potem unika realizacji zapisanych w regu-
laminie zobowigzan, mozna by uznaé nie tylko za
moralnie watpliwe, ale takze niebezpieczne dla pra-
codawcy, gdyz moze uderza¢ w jego reputacje.

2Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 marca 2021 r. [| PSKP 15/21.

SWyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 kwietnia 2015 r. [| PK 144/14.
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Zgota inaczej klaruje sie sytu-
acja, w przypadku premii rocz-
nych, ktérych wyptata zalezy
od osiggniecia wynikow za caty
rok kalendarzowy. Zazwyczqij,
iesli prawo do premii jest Scisle
zwiqQzane z catorocznq realiza-
ciq zadan, a pracownik nie po-
zostawat zatrudniony przez caty
okres premiowania, nie nabywa
on oczywiscie prawa do wypta-
ty pethej kwoty premii rocznej

- chyba ze co innego wynika

Z przepisow prawa wewnetrz-
nhego pracodawcy lub umowy
O prace.
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Co jednak w sytuacji, gdy pracodawca w zasa-
dzie od poczatku stawiat sprawe jasno (np. w re-
gulaminie znajdowata sie informacja, ze warunkiem
wyptacenia premii rocznej jest pozostawanie w za-
trudnieniu), a pracownik wiedziat o zasadach panu-
jacych w firmie?

Sady wielokrotnie podnosity, ze nawet w przy-
padku jasno okreslonych zasad regulaminowych,
pracodawca nie moze catkowicie pomija¢ by-
tych pracownikéw w podziale premii, jesli S$wiad-
czenie to stanowito wynagrodzenie za prace
wykonang w okresie ich zatrudnienia. Pominie-
cie bytego pracownika w takich okolicznosciach
stoi w sprzecznosci z zasadg, ze wynagrodze-
nie — w tym premia — przystuguje za prace juz
wykonang, narusza zasady réwnego traktowania
oraz wynagradzania wedtug ilosci i jakosci pracy*.
Za niedopuszczalne nalezy uznac¢ sytuacje, w ktérej
premia trafia wytgcznie do pracownikéw aktualnie
zatrudnionych, podczas gdy ci, ktérzy faktycz-
nie przyczynili sie do wypracowania tych srod-

4Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 czerwca 2018 r. Il PK 130/17.
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kéw, zostaja

pominieci®. Innymi stowy

- warunek polegajacy na pozostawaniu

w zatrudnieniu na dzien wyptaty premii, ktory przy-
pada po zakonczeniu okresu premiowego jest, co
do zasady, niedopuszczalny.

Zgofa inaczej klaruje sie sytuacja, w przypadku pre-
mii rocznych, ktérych wyptata zalezy od osiggniecia
wynikow za caty rok kalendarzowy. Zazwyczaj, jesli
prawo do premii jest $cisle zwigzane z catoroczng
realizacjg zadan, a pracownik nie pozostawat za-
trudniony przez caty okres premiowania, nie nabywa
on oczywiscie prawa do wyptaty petnej kwoty pre-
mii rocznej - chyba ze co innego wynika z przepi-
sOw prawa wewnetrznego pracodawcy lub umowy
0 prace®.

Analiza orzeczen sgdowych prowadzi do wniosku,
ze pracodawca nie moze zapominac¢ o pracowni-
kach, ktérzy odeszli i niejako wykluczaé zastuzo-
nych pracownikdw, ktérzy dotozyli przystowiowg
“cegietke” w rozwdj firmy. Przyznanie premii rocz-
nych, powigzanych z dtugookresowymi celami, jest
scisle uzaleznione od precyzyjnie okreslonych za-
sad, ktdre jasno wskazujg, komu i za co przystuguje
premia, gdyz pracownikowi moze przystugiwac pro-
porcjonalna do okresu zatrudnienia wypfata.

SWyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 1997 r. | PKN 53/96.
SWyrok Sadu Najwyzszego z dnia 15 marca 2016 r. Il PK 20/15.

Pamietac przy tym nalezy, ze
wykluczenie z mechanizmu
premiowania z uwagi na date
zakonczenia stosunku pracy jest
kwestiq wielowgtkowq i uzalez-
nionq od catoksztattu warunkdéw
premiowych oraz tzw. reduk-
toréw. Nie mozna zapominag,
ze w przypadku sporu znacze-
nie bedzie miato nie tylko to,

co jest zapisane w regulacjach
wewnetrznych, ale réwniez
mozliwos¢ ustalenia, czy “wy-
pracowana wartos$é”, pomimo
krétszego niz zaktadany okresu
zatrudnienia, ma na tyle duze
znaczenie gospodarcze dla
pracodawecy, ze powinna byé
wynagrodzona.
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Nowe spojrzenie na warunek
zatrudnienia

Jedno z najnowszych orzeczen Sadu Najwyzszego’
rzuca jednak nowe swiatto na kwestie premiowania,
witasnie w kontekscie premii regulaminowej i warun-
ku pozostawania w zatrudnieniu. W swoich rozwa-
zaniach Sad Najwyzszy odnidst sie m. in. do ustalen
poczynionych przez sady nizszych instancji, ktére
jednoznacznie wskazaty, ze prawo do premii regula-
minowej wynika z wewnetrznych postanowien obo-
wigzujgcych u pracodawcy.

W tym przypadku nie ulegato watpliwosci, ze praco-
dawca jasno okreslit, iz premia przystuguje wytgcz-
nie pracownikom pozostajgcym w zatrudnieniu na
dzien 31 grudnia. Sady nizszych instancji, analizujgc
tres¢ regulaminu wynagradzania, przyjety literalng
wyktadnie jego zapisow. W konsekwencji uznano, ze
premia nie nalezy sie pracownikowi, ktéry na koniec
okresu rozliczeniowego nie pozostawat w zatrudnie-
niu, nawet jesli wczesniej przyczynit sie do realizacji
wynikow. Sad Najwyzszy, rozpatrujgc skarge kasa-
Cyjng, uznat te ustalenia za wigzgce i odrzucit argu-
mentacje powoda domagajgcego sie zasgdzenia na
Swojg rzecz premii w wysokosci proporcjonalnej do
okresu zatrudnienia.

Skutki przedstawionej w ww. orzeczeniach wykfad-
ni przepiséw prawa mogg wykraczac daleko poza
ramy tej konkretnej sprawy. Nalezy zauwazy¢, ze
istnieje realna szansa, iz stanie sie¢ asumptem do
zmiany podejscia do kwestii premiowania. Zapisy

Postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 7 listopada 2023 r.ll PSK 6/23
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PRAWO PRACY

regulaminow, ktore okreslaty zasady wyptaty pre-
mii, moga zyska¢ nowg wage - warunek pozosta-
wania w zatrudnieniu w dniu wyptaty premii moze
bowiem pozbawi¢ pracownika swiadczenia, mimo
jego wczesniejszego zaangazowania w osiggniecie
celéw firmy. Jesli pracownik zdecyduje sie rozwia-
za¢ stosunek pracy przed wyptatg premii regulami-
nowej, musi by¢ swiadomy, ze jego praca — nawet
jesli byta niezwykle wartosciowa — moze nie zostac
nagrodzona finansowo, jesli regulamin wyraznie
to wyklucza.

Pamietac przy tym nalezy, ze wykluczenie z mecha-
nizmu premiowania z uwagi na date zakonczenia
stosunku pracy jest kwestig wielowgtkowg i uzalez-
niong od catoksztattu warunkéw premiowych oraz
tzw. reduktoréw. Nie mozna zapominac, ze w przy-
padku sporu znaczenie bedzie miato nie tylko to,
co jest zapisane w regulacjach wewnetrznych, ale
réwniez mozliwosc¢ ustalenia, czy “wypracowana
wartos¢”, pomimo krétszego niz zaktadany okresu
zatrudnienia, ma na tyle duze znaczenie gospodar-
cze dla pracodawcy, ze powinna by¢ wynagrodzona.

Czy orzeczenie Sgdu Najwyzszego wyznaczy
nowe stanowisko sgdéw w zakresie regulamindw
premiowania? Trudno juz teraz jednoznacznie od-
powiedzie¢ na to pytanie twierdzgco, ale jedno jest
pewne — orzeczenie to moze da¢ pracodawcom
oreze w dysputach z pracownikami w tym zakresie.
Mozemy spodziewac sie, ze w najblizszych latach
bedzie ono cytowane w licznych sprawach sgdo-
wych i analizowane zaréwno przez prawnikow, jak
i ekspertéw HR.

SPIS TRESCI
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Cykl orzeczniczy

Przeglqd najciekawszych wyrokow i ich znaczenie dla kadr, ptac i HR

Problematyka pracy w godzinach nadliczbowych
zostata uregulowana w art. 151 Ustawy z dnia
26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (dalej jako ,KP”)
- 1518 KP. Wskazane przepisy majg dos¢ enigma-
tyczny charakter oraz wywotujg liczne watpliwosci
interpretacyjne. Niejednokrotnie (jako pracodawcy)
mamy bowiem watpliwosci, czy dana aktywnosc¢
pracownika stanowi wykonywanie pracy w go-
dzinach nadliczbowych, czy tez nie. Wychodzac
naprzeciw Panstwa oczekiwaniom, ponizej przed-
stawiamy zestawienie kilku najistotniejszych na-
szym zdaniem orzeczen Sgdu Najwyzszego oraz
sgdow powszechnych, ktére zostaty wydane na
gruncie art. 151 = 151 KP. Mamy nadzieje, ze uta-
twi to Panstwu interpretacje tych przepiséw oraz
pomoze w codziennej praktyce.

SPIS TRESCI
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Wyrok Sadu Apelacyjnego w Warszawie
z dnia 20 listopada 1997 r.,
Il APa 63/97, Legalis nr 34348

Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 30 czerwca 2000r.,
L,Usuwanie nastepstw wadliwie wykonanej pracy, Il UKN 523/99, Legalis nr 51739
usterek, nie nalezy do czasu pracy pracownika.
Praca tego rodzaju nie stanowi pracy w godzinach
nadliczbowych”.
,Zatrudnianie pracownikéw poza normalnym cza-
sem pracy na podstawie uméw cywilnoprawnych
przy pracach tego samego rodzaju co objete
stosunkiem pracy stanowi obejscie przepisow
0 czasie pracy w godzinach nadliczbowych oraz
przepisow dotyczgcych sktadek na ubezpieczenie

spoteczne”.

Wyrok Sadu Najwyzszego

z dnia 20 lutego 2020 r.,

1 PK 247/18, Legalis nr 2572324
,Z art. 151* KP wynika zakaz stosowania przez pra- Postanowienie Sadu Najwyzszego
codawcow takich rozwigzan organizacyjnych, ktére z dnia 11 stycznia 2024 r.,
w samym swoim zatozeniu rodzg koniecznos¢ wy- Il PSK 38/23, Legalis nr 3035501
konywania pracy stale w godzinach nadliczbowych
przez pracownikdw zajmujgcych kierownicze sta-
nowiska. Praca takich pracownikéw w godzinach
nadliczbowych dopuszczalna jest tylko wyjatkowo, ,Cho¢ przyjeto sie uwazaé, iz szczegdlne
,W razie koniecznosci”. Pracodawca nie moze wiec potrzeby pracodawca wyraza poleceniem, to
ustali¢ pracownikowi zakresu obowigzkdw, ktory mozna takze wykonywac¢ prace nadliczbowg za
nie moze zosta¢ wykonany w normalnych godzi- wiedzg i zgoda (chocéby) milczacag pracodawcy,
nach pracy. Nie jest zatem mozliwe stosowanie gdy pracownik dziata w jego interesie, bowiem
takich rozwigzan organizacyjnych, ktére z zatoze- polecenie pracy w godzinach nadliczbowych nie
nia wymagatyby statego wykonywania pracy w go- wymaga szczegdlnej formy i wystarczajgca jest
dzinach nadliczbowych. Z powyzszego wynika, ze dorozumiana zgoda pracodawcy”.

0soby zatrudnione na stanowiskach kierowniczych
nie mogg by¢ pozbawione prawa do wynagrodze-
nia za prace w godzinach nadliczbowych, jezeli
wadliwa organizacja pracy wymusza systematycz-
ne przekraczanie norm czasu pracy”.
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Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie
z dnia 4 maja 2017 r.,
Ill APa 18/16, Legalis nr 2180319

,Uznaniu za prace w godzinach nadliczbowych
(art. 151 § 1 pkt 1 KP) pracy, ktérg pracodawca
zlecit pracownikowi i godzit sie na jej wykonywanie
po normalnych godzinach pracy, nie przeszkadza
niezachowanie regut porzgdkowych wynikajgcych
z regulaminu pracy, uzalezniajgcego podjecie
takiej pracy od pisemnego polecenia przetozonych
pracownika lub wymagajgcego pdzniejszej

akceptaciji jej wykonania”.

JArtykut 151 KP zawierajgcy definicje pracy w go-
dzinach nadliczbowych jednoznacznie podkresla,
ze chodzi o prace wykonywang. Pozostawanie
w dyspozycji pracodawcy nie moze wiec zastgpic
wymogu wykonywania pracy, a tylko taka sytu-
acja uprawnia do dodatkéw za prace w godzinach
nadliczbowych. Czasu przypadajgcego poza nor-
malnymi godzinami pracy, w ktérym pracownik, po-
zostajgc w dyspozycji pracodawcy w rozumieniu
art. 128 § 1 KP lub jedynie przebywajgc w zakfadzie
pracy, nie wykonuje pracy, nie wlicza sie do czasu
pracy w godzinach nadliczbowych”.

Uchwata Sadu Najwyzszego
z dnia 4 kwietnia 2014 .,
I PK 249/13, Legalis nr 814338

,Pracodawca nie musi ptaci¢ pracownikowi dodat-

ku za godziny nadliczbowe, jesli osoba zatrudniona
W niepetnym wymiarze czasu pracy ma obowigzki,
ktérych wypetnienie zajmuje jej wiecej niz usta-
lona w umowie czes$c¢ etatu, ale mniej niz osiem
godzin w ciggu dnia. Dopiero praca wykonywa-
na ponad obowigzujgce pracownika normy cza-
su pracy, a takze czynnosci wykonywane ponad
przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy, wynika-
jacy z obowigzujgcego systemu i rozktadu czasu
pracy, stanowi prace w godzinach nadliczbowych.
Niemniej jednak pracownik, ktéry stale wykonuje
prace w petnym wymiarze pracy, cho¢ zatrudniony
jest na czesc¢ etatu, moze wystgpic¢ o przeksztat-
cenie swojej umowy W umowe W petnym wymiarze
czasu pracy”.

Postanowienie Sadu Najwyzszego
z dnia 15 grudnia 2020 r.,
Ill PK 5/20, Legalis nr 2635846
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Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia z dnia 9 pazdziernika 2019 .,
Il PK 141/18, Legalis nr 2940135

W rezultacie, pracownik zatrudniony w zadanio-
wym czasie pracy nie wykonuje pracy w godzinach
nadliczbowych (mimo, ze pracuje w czasie prze-
kraczajgcym normy z art. 129 § 1 KP) w sytuacji,
gdy przekroczenie to wywotane jest przyczynami
lezgcymi wytgcznie po jego stronie (na przyktad
z powodu jego niskiej efektywnosci). Stanowisko
to jest powszechnie wyrazane w literaturze przed-
miotu (zob. K. Stefanski, Kodeks pracy. Komentarz,
red. K.W. Barana, Warszawa 2018, s. 946). Po dru-
gie, dopiero w razie stwierdzenia, ze pracodawca
powierzat zadania, ktére obiektywnie nie mozna
byto wykona¢ w granicach norm z art. 129 KP, pra-
cownik nabywa prawo do wynagrodzenia za prace
w godzinach nadliczbowych na ogdlnych zasa-
dach (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 10 wrze-
snia 1998 r., | PKN 301/98, OSNAPiUS 1999 nr 19,
poz. 608; z dnia 4 sierpnia 1999 r., | PKN 181/99,
OSNAPIUS 2000 nr 22, poz. 81). (...) Dochodzenie
przez pracownika zatrudnionego w zadaniowym
czasie pracy wynagrodzenia za prace w godzinach
nadliczbowych jest rGwnoznaczne z kwestionowa-
niem prawidtowosci ustalania ,czasu niezbednego”
przez pracodawce w rozumieniu art. 140 KP. Skoro
to zatrudniajgcy korzysta z dobrodziejstwa wyjgtku
(odstepstwa od podstawowej formuty rozliczania
czasu pracy), to zrozumiate staje sie, ze to na nim
spoczywa obowigzek wykazania prawidtowosci
postuzenia sie zadaniowym systemem czasu pra-
cy. Wynika to tez z tego, ze w ramach obowigzku
organizowania procesu pracy pracodawca po-
winien dokumentowac i planowac prace tak, aby
nie przekraczata ona wigzgcych pracownika sys-
temdéw czasu pracy (wyrok Sgdu Najwyzszego
z dnia 15 marca 2006 r., Il PK 165/05, OSNP 2007
nr 5-6, poz. 69). Jesli sie okaze, ze pracownikowi

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025

powierzano zadania, ktére wedtug wzorca sta-
rannosci i efektywnosci nie mogty by¢ wykonane
w normach z art. 129 § 1 KP, to wprawdzie ciezar
dowodu co do ilosci przepracowanych godzin spo-
czywa na pracowniku (wedtug ogdlnej reguty z art.
6 KC), jednak nie mozna poming¢, ze na skutek
wadliwego zachowania pracodawcy nie doszto do
ewidencjonowania czasu pracy pracownika. W tym
wypadku reguta z art. 149 § 1 KP zostata uchylona
przez nieprawidtowo stosowany zadaniowy sys-
tem czasu pracy, co nie miesci sie w granicach
wytyczonych przez wyjatek wskazany w art. 149
§ 2 KP. Nie jest to powdd do pochopnego siegania
po rozwigzanie z art. 322 KPC. Rozliczenie godzin
nadliczbowych powinno nastgpi¢ wedtug praw-
dziwego stanu rzeczy, czyli po skorzystaniu ze
wszelkich mozliwych dowoddéw obrazujgcych czas
pracy zatrudnionego. Moze sie jednak zdarzy¢, ze
na skutek zaniedban pracodawcy w zakresie pro-
wadzenia ewidencji czasu pracy wykazanie przez
pracownika ilosci przepracowanych godzin okaze
sie niemozliwe lub znacznie utrudnione. Wowczas
sad ma petne prawo odwotania sie do swojej oce-
ny opartej na rozwazeniu wszystkich okolicznosci
sprawy (zgodnie z art. 322 KPC)".
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Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 9 grudnia 2011r.,
Il PK 115/11, Legalis nr 471089

,Czasem dyzuru jest czas, w ktérym pracownik jest
zobowigzany do pozostawania poza normalnymi
godzinami pracy w gotowosci do wykonywania
pracy wynikajgcej z umowy o0 prace w zaktadzie
pracy lub w innym miejscu wyznaczonym przez
pracodawce (art. 151° § 1 KP). Jezeli podczas dyzu-
ru pracownik nie Swiadczyt pracy, to czasu dyzuru
nie wlicza sie do czasu pracy. Jednak czas petnie-
nia dyzuru nie moze naruszac¢ prawa pracownika
do odpoczynku, o ktérym mowa w art. 132 i 133 KP
(art. 1515 § 2 in fine KP). Analiza przepiséw Kodek-
Su prowadzi do wniosku, ze uregulowane zostaty
trzy przypadki dotyczace tego problemu: po pierw-
sze - czas pracy, a wiec czas, w ktérym pracownik
pozostaje w dyspozycji pracodawcy w zaktadzie
pracy (w tym dyzur zaktadowy) lub w innym miej-
scu wyznaczonym do wykonywania pracy (art. 128
§ 1 KP), po drugie - czas odpoczynku, czyli czas,
ktorym pracownik moze dysponowac catkowicie
swobodnie (czas prywatny), oraz po trzecie - czas
dyzuru poza zaktadem pracy, w ramach ktérego
pracownik nie wykonuje pracy, niebedacy cza-
sem pracy, ale tez niebedacy czasem odpoczynku
w rozumieniu art. 132 i 133 KP (por. A. Zwolinska:
Dyzur (w:) Czas pracy, pod red. L. Florka, Warsza-
wa 2011, s. 168). Czas dyzuru petnionego poza
zaktadem pracy (niekoniecznie w domu pracow-
nika), w ramach ktérego pracownik nie wykonuje
pracy (art. 151° KP), nie jest wiec ani czasem pra-
cy, ani czasem odpoczynku pracownika. Miejsce
dyzurowania (inne miejsce poza zaktadem pracy)
moze by¢ wyznaczone przez pracodawce w réz-
ny sposob (podobnie jak miejsce wykonywania
pracy - art. 29 § 1 pkt 2 KP). Moze to by¢ adres
(punkt) albo pewien obszar geograficzny. Taki ob-
szar moze tez by¢ okreslony w sposdb posredni

przez zobowigzanie pracownika do stawienia sie
w pracy w odpowiednim czasie po wezwaniu go
przez pracodawce. Pozostawanie pracownika
w gotowosci do wykonywania pracy po wezwaniu
go przez pracodawce za pomocg srodkéw poro-
zumiewania sie na odlegtos¢ (,pod telefonem”), je-
zeli pracownik ma obowigzek stawi¢ sie do pracy
W wyznaczonym czasie, jest wiec dyzurem w in-
nym wyznaczonym miejscu w rozumieniu art. 151°
§ 1 KP. Dyzurem pozazaktadowym jest wiec takze
dyzur ,pod telefonem komdrkowym”, w trakcie kto-
rego pracownik musi mie¢ wigczony telefon, liczac
sie z koniecznoscig swiadczenia pracy po wezwa-
niu przez pracodawce i stawieniu sie w miejscu
Swiadczenia pracy w okreslonym czasie. Pracownik
dysponuje wéwczas dos¢ znacznym marginesem
swobody co do sposobu spedzania tego czasu.
Musi by¢ jednak przez caty czas gotowy do $wiad-
czenia pracy, a wiec nie moze podejmowac zad-
nych czynnosci wytgczajgcych zarowno gotowosé
do pracy, jak i gotowosc¢ do stawienia sie w okre-
Slonym czasie w miejscu jej wykonywania pracy
(por. A. Chobot: Czas pracy w znowelizowanym
Kodeksie pracy, Poznan 2003, s. 324; A. Sobczyk:
Zasady prawnej regulacji czasu pracy, Warsza-
wa 2005, s. 140; t. Pisarczyk (w:) Kodeks pracy.
Komentarz, wyd. VI, pod red. L. Florka, Warszawa
2011, komentarz do art. 1515 KP)".

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

Pawet Sych

radca prawny,
Partner w PCS Paruch Chrusciel
Schiffter Stepieni Kanclerz | Littler

Aleksandra Bruchajzer

aplikantka adwokacka,
Prawniczka w PCS Paruch Chrusciel
Schiffter Stepien Kanclerz | Littler

Choroba jedynie symulowana,

czyli zjawisko naduzywania zwolnien
lekarskich przez pracownikow.

Naduzywanie przez pracownikdw zaswiadczen o czasowej hiezdol-
nosci do pracy, potocznie zwanych zwolnieniami lekarskimi, w szcze-
gdlnosci tych krotkoterminowych i ,okotoweekendowych”, jest zja-
wiskiem, ktdre w ostatnim czasie przybiera na sile. Niewgtpliwie na
powyzsze majq wptyw dwa elementy: elektroniczna forma wysta-
wiania zwolnien lekarskich tj. forma dokumentu e-ZLA oraz upo-
wszechnienie sie wizyt lekarskich w formie teleporad, ktdre tqcznie
czyniqg uzyskanie zwolnien lekarskich tatwiejszym niz kiedykolwiek.

Z niepokojem nalezy stwierdzi¢, ze pracownicy
niejednokrotnie postrzegajg okres zwolnienia le-
karskiego jako okres dodatkowego urlopu — czas
na wakacje, remonty czy wykonywanie innej pracy
zarobkowej. Na fikcyjnych zwolnieniach lekarskich
tracg nie tylko pracodawcy, ale takze cata gospo-
darka, spoteczenistwo, a przede wszystkim uczci-
wi pracownicy wykonujgcy prace oraz optacajgcy
sktadki na ubezpieczenie chorobowe.

Ponizej prezentujemy proponowane sposoby ra-
dzenia sobie oraz zapobiegania temu problemowi
przez pracodawcow, a takze analizujemy, jak gtosne
ostatnio propozycje zmian przepiséw dotyczgcych
zwolnien lekarskich, mogg wptynaé na to zjawisko.

Pracodawca nie catkiem bezradny

Czeste, krétkoterminowe zwolnienia lekarskie
pracownikow wigzg sie z koniecznoscig szukania
zastepstw z dnia na dzien oraz z destabilizacja
procesu pracy. Demotywujg takze pozostatych pra-
cownikéw, ktorzy czesto znajg prawdziwe przyczy-
ny ,nagtej choroby” swoich kolegéw. Pracodawca
nie powinien pozostawac bierny na nieuczciwe
praktyki pracownikéw w tym zakresie. Brak reak-
cji ze strony pracodawcy moze powodowac wsréd
pracownikow przeswiadczenie, ze takie dziatania
sg dopuszczalne, co moze doprowadzi¢ do spad-
ku morali i zaangazowania zespotu oraz pogtebiac
niewtasciwe praktyki.
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Pracodawca ma prawo do samodzielnej kontro-
li prawidtowosci wykorzystywania zwolnien le-
karskich od pracy z powodu choroby w okresie
niezdolnosci do pracy, za ktéry wyptaca wynagro-
dzenie chorobowe z wtasnych srodkdow.

W okresie wyptaty zasitku chorobowego organem
uprawnionym do kontroli jest Zaktad Ubezpieczen
Spotecznych, ktéremu pracodawca, niezaleznie od
liczby zatrudnionych pracownikéw, moze zgtosic¢
swoje watpliwosci. Pracodawca, ktéry zgtasza do
ubezpieczenia chorobowego powyzej 20 ubezpie-
czonych (na dzien 30 listopada poprzedniego roku)
moze przeprowadzi¢ kontrole prawidtowosci wy-
korzystania zwolnienia lekarskiego rowniez samo-
dzielnie, z pomocg upowaznionych pracownikow
badz specjalistycznych podmiotéw zewnetrznych
(w tym nawet uprawnionych detektywoéw, jezeli
wymaga tego dana sprawa). W trakcie takiej kon-
troli sprawdzane jest czy pracownik wykorzystuje
zwolnienia zgodnie z przeznaczeniem (np. czy nie
wykorzystuje tego okresu na remont domu, udziat
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Pracodawca ma prawo do
samodzielnej kontroli prawi-
dtowosci wykorzystywania
zwolnien lekarskich od pracy

z powodu choroby w okresie
niezdolnosci do pracy, za ktory
wyptaca wynagrodzenie choro-
bowe z wtasnych srodkdw.

w maratonie czy w innych celach niezwigzanych
z powrotem do zdrowia) lub czy nie wykonuje
W czasie jego trwania pracy zarobkowej, zarowno
w ramach zatrudnienia u innego podmiotu, pro-
wadzenia wtasnej dziatalnosci czy tez pomagajac
w firmie osoby bliskiej).
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W razie zaistnienia podejrzenia, ze pracownik
w ogdle nie jest chory, pracodawca powinien
wystgpi¢ do ZUS-u z prosbg o przeprowadzenie
kontroli prawidtowosci wystawienia zwolnienia le-
karskiego przez lekarza. ZUS ma mozliwos¢ we-
ryfikacji czy zwolnienie lekarskie zostato wydane
zgodnie z przepisami w sprawie zasad i trybu
wystawiania zwolnien lekarskich, w tym zweryfi-
kowad, czy w ogodle byty podstawy do jego wy-
stawienia, czyli de facto czy pracownik nie
udaje choroby.

Jezeli okaze sie, ze pracownik wykorzystywat
zwolnienie niezgodnie z przeznaczeniem albo
przebywat na nim pomimo braku podstawy do jego
wystawienia, pracownik traci prawo do wynagro-
dzenia chorobowego albo zasitku chorobowego
za caty okres objety zwolnieniem. Oprécz tego,
powyzsze jest podstawg do wyciggniecia wobec
pracownika odpowiedzialnosci, w tym rozwigzania
Z nim umowy 0O prace za wypowiedzeniem, a nawet
bez wypowiedzenia tj. w trybie dyscyplinarnym.
Przedmiotowymi zachowaniami pracownik narusza
bowiem nie tylko uzasadniony interes pracodaw-
cy oraz obowigzek wykonywania pracy na rzecz
pracodawcy, narazajac go tym samym na straty
finansowe, ale takze dziata na szkode catego spo-
teczenistwa. Oczywistym jest wiec, ze jezeli dziata-
nie takie byto celowe, to jest to ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkédw uzasadniajgce zwol-
nienie, w tym réowniez w trybie dyscyplinarnym.

Problematyczne krotkie zwolnienia

W przypadku zwolnien lekarskich trwajgcych je-
den czy dwa dni przeprowadzanie kontroli bywa
w praktyce jednak problematyczne, a nawet nie-
wykonalne. W szczegdlnosci w takich sytuacjach
niemalze bezradny jest ZUS, ktéry z przyczyn
obiektywnych nie jest w stanie przeprowadzi¢
kontroli w tak krotkim czasie. Dlatego tez tak istot-
na jest przy tym rola pracodawcéw, aby reagowac
i odpowiednio dziata¢. Jezeli wiec pracodawca
zauwazy, ze zjawisko pobierania przez pracowni-
kow krétkoterminowych zwolnien lekarskich staje
sie plagg w zakfadzie pracy lub po prostu, gdy ma

podejrzenie co do ich naduzywania, np. gdy te po-
jawiajg sie czesto w okresie Swigt, w poniedziatki
albo pigtki, a takze, gdy dany pracownik wykorzy-
sta juz caty przystugujgcy mu urlop wypoczynkowy,
powinien z jednej strony niezwtocznie przeprowa-
dzi¢ kontrole a ponadto zasygnalizowa¢ powyzszg
kwestie wtasciwej jednostce ZUS. Ta, otrzymujgc
sygnaty od pracodawcy, bedzie mogta zweryfiko-
wac chociazby czy zwolnienia lekarskie jego pra-
cownikéw nie sg wystawiane zawsze przez tego
samego lekarza, a takze czy lekarz dokonat bada-
nia ubezpieczonego przed ich wystawieniem i czy
posiadat odpowiednig dokumentacje. W przypadku
stwierdzenia nieprawidtowosci w wystawianiu za-
swiadczen lekarskich, ZUS moze cofng¢ lekarzowi
upowaznienie do wystawiania zwolnien lekarskich
na okres nieprzekraczajacy, w zaleznosci od rodza-
ju naruszen, 3 albo 12 miesiecy, co pozwoli ukrécié
ewentualny proceder pozyskiwania nieuprawnio-
nych zwolnien lekarskich przez pracownikéw.

Jezeli okaze sig, ze pracow-

nik wykorzystywat zwolnienie
niezgodnie z przeznaczeniem
albo przebywat ha nim pomimo
braku podstawy do jego wysta-
wienia, pracownik traci prawo
do wynagrodzenia chorobowe-
g0 albo zasitku chorobowego za
caty okres objety zwolnieniem.

W tym miejscu wskazac nalezy rowniez, ze licz-
ne absencje pracownika, nawet te spowodowane
rzeczywistg choroba, moga stanowic¢ uzasadniona
podstawe do rozwigzania z pracownikiem stosunku
pracy za wypowiedzeniem. Z powodu licznych nie-
obecnosci pracownika dochodzi bowiem do dezor-

ganizacji pracy w zakfadzie pracy, niejednokrotnie
koniecznosci ustalania zastepstw czy tez pracy

SPIS TRESCI



-

w godzinach nadliczbowych innych pracownikéw,
co w konsekwencji oprdcz problemdw organizacyj-
nych, niejednokrotnie generuje dodatkowe koszty
po stronie pracodawcy oraz wptywa na atmosfere
W miejscu pracy.

Dziatlania prewencyjne

Dla skutecznego uporania sie ze zjawiskiem symu-
lowania chordb czy naduzywania zwolnien przez
pracownikow nie wystarczy sama kontrola i wy-
cigganie konsekwencji wobec nieuczciwych pra-
cownikéw. Réwnie wazne jest tworzenie wtasciwej
kultury organizacyjnej oraz posiadanie odpowied-
nich regulacji wewnetrznych przez organizacje.
Z jednej wiec strony egzekwowanie przestrzega-
nia zasad i nieuchronnos¢ konsekwencji w razie
naduzy¢, a z drugiej budowanie wtasciwego sro-
dowiska pracy oraz swiadomos¢ pracownikdw na
temat negatywnego wptywu takich dziatan, tworzg
kompleksowe rozwigzanie, ktére ma przeciwdzia-
taé takim niepozgdanym zjawiskom.

Czy przyczyny lezqg zawsze
wytgcznie po stronie pracownika?

Zrédta naduzywania zwolnien lekarskich przez
pracownikéw niejednokrotnie nalezy poszukiwac
w niewtasciwym rozplanowaniu i rozdzielaniu za-
dan, co prowadzi do sytuacji, w ktorej pracownicy
S nadmiernie obcigzeni pracg i za wszelkg ceng
poszukujg dodatkowego odpoczynku. Dobrym roz-
wigzaniem powyzszego problemu jest prowadzenie

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025 (¥4

regularnych szkolen dla kadry zarzgdzajgcej w za-
Kresie zarzgdzania zespotem oraz wprowadzenie
jasnych, przejrzystych zasad rozdzielania obowigz-
kéw pomiedzy poszczegdlnych cztonkdw zespotu,
aby zadania byty roztozone rdwnomiernie.

Poza tym, konieczne jest zbudowanie wtasciwej
kultury organizacyjnej, w ktdérej pracownik ma po-
czucie, ze jest wazng czescig zespotu, jego praca
ma znaczenie, a on czuje sie osobiécie odpowie-
dzialny za realizacje projektéw w takim stopniu, ze
nie bedzie ryzykowat ich niepowodzeniem przez
udanie sie na nieuzasadnione, nagte zwolnienie
lekarskie.

Dodatkowym narzedziem stuzgcym przeciwdzia-
taniu naduzywania zwolnien lekarskich moze by¢
wprowadzenie u pracodawcy takze odpowiednich
gratyfikacji finansowych w postaci tzw. premii fre-
kwencyjnej. Zwracamy jednak uwage, ze aby takie
Swiadczenie wywarto zamierzony skutek i nie nio-
sto za sobg z jednej strony ryzyka dyskryminacji
a z drugiej nie wywotato efektu przeciwnego, musi
by¢ ono odpowiednio uregulowane w przepisach
wewnetrznych. W kazdym przypadku trzeba korzy-
sta¢ z niego z rozwagag, poniewaz jego wprowa-
dzenie w organizacji moze prowadzi¢ do zjawiska
prezenteizmu tj. nieefektywnej obecnosci w pracy
pracownikéw, spowodowanej w ww. przypadku
przychodzeniem do zaktadu pracy w czasie rze-
czywistej choroby czy po prostu przychodzenia
do pracy pomimo choroby. Sg to zjawiska réwnie
niekorzystne jak naduzywanie zwolnien lekarskich.
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Dodatkowym narzedziem stu-
zqcym przeciwdziataniu nad-
uzywania zwolnien lekarskich
moze by¢ wprowadzenie u pra-
codawcy takze odpowiednich
gratyfikacji finansowych w po-
staci tzw. premii frekwencyjne,i.
Zwracamy jednak uwage, ze
aby takie swiadczenie wywarto
zamierzony skutek i nie niosto
za sobq z jednej strony ryzyka
dyskryminaciji a z drugiej nie
wywotato efektu przeciwnego,
musi by¢ ono odpowiednio ure-
gulowane w przepisach
wewnetrznych.”

Oczywiscie stosujgc powyzsze rozwigzania, pra-
codawca nie zniweluje zjawiska naduzywania
zwolnien lekarskich do zera, poniewaz korzystanie
z nich w sposdéb sprzeczny z przeznaczeniem nie-
watpliwie wynika réwniez z indywidualnych cech
poszczegodlnych pracownikow i obserwowanej
czasem akceptacji dla tego zjawiska w niektdrych
grupach spotecznych. Zatem, aby skutecznie wal-
czy¢ z symulowaniem chordb przez pracownikéw,
nalezy potaczy¢ element prewencji z elementem
kontroli, o ktérym wspomniano wyzej.

Proponowane zmiany ustawowe
mogaq pogitebic problem

W ostatnim czasie duzo mowi sie o proponowa-
nych zmianach w Ustawie o swiadczeniach pie-
nieznych z ubezpieczenia spotecznego w razie
choroby i macierzyristwa w zakresie dotyczacym
zwolnien lekarskich. W kontekscie naduzywania
zwolnien lekarskich znaczenie ma przede wszyst-
kim propozycja, zgodnie z ktérg pracownik mégtby
przebywac na zwolnieniu lekarskim w jednej pra-
cy, a jednoczesnie wykonywac gdzies indziej inng
prace i pobiera¢ za nig wynagrodzenie. Aktualnie
przepisy stanowig, ze osoba zatrudniona, otrzy-
mujgc zwolnienie lekarskie, nie moze wykonywacd
zadnej pracy zarobkowej. W naszej ocenie, propo-
nowana nowelizacja generuje duze pole do nad-
uzyc¢ ze strony pracownikéw i moze spowodowac,
ze kontrole i wykrycie naduzy¢ bedg znaczaco
utrudnione a czasem wrecz ich skutecznosc¢ be-
dzie iluzoryczna.

RN
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Nie trudno wyobrazi¢ sobie pracownika, ktory
pracuje na etacie, a dodatkowo w sezonie let-
nim dorabia jako barman na weselach i innych
wydarzeniach. Nie mozna wykluczy¢ sytuacji,
ze w sezonie pracownik bedzie probowat pobraé
fatszywe zwolnienie lekarskie, aby skupi¢ sie na
pracy sezonowej i otrzymywac z niej wynagro-
dzenie, jednoczesnie otrzymujgc wynagrodzenie
chorobowe badz zasitek chorobowy z tytutu pracy
na etacie. Podobnie w sytuacji, w ktérej pracow-
nik prowadzi dziatalnos¢ gospodarczg i w razie
zwiekszonej liczby zlecen bedzie mogt korzystaé
ze zwolnienia z pracy na etacie po to, aby zwiek-
szy¢ intensywnos¢ pracy w ramach prowadzonej
dziatalnosci.

Pojawi¢ sie moze réwniez problem z mozliwoscia
przeprowadzenia kontroli poprawnosci wykorzy-
stania przez pracownikdéw zwolnienia lekarskiego
Z powodu ich nieobecnosci w miejscu wskazanym
w zwolnieniu z powodu wykonywania w tym czasie
pracy z innego tytutu.
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Co wiecej, projekt zmiany ustawy przewiduje, ze
miejscem wskazanym w zwolnieniu lekarskim,
pod pewnymi warunkami, moze byc¢ adres poby-
tu w innym panstwie. Jest to kolejny obszar, ktéry
generuje potencjalne ryzyko dla pracodawcow. Nie
mozemy wykluczy¢ sytuacji, w ktérej pracownicy
beda symulowali chorobe, aby udac sie na zagra-
niczne wakacje. W praktyce bowiem kontrola ta-
kich zwolnien, mimo, ze przepisy przewidujg taka
mozliwos$¢, moze byé znacznie utrudniona czy
wrecz niemozliwa do przeprowadzenia.

Podsumowujgc - zmiany proponowane przez Mini-
sterstwo Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej moga
pogtebi¢ problem naduzywania zwolnien lekarskich
wsrdd pracownikow. W zwigzku z powyzszym bar-
dzo wazne jest, aby pracodawcy nie pozostawali
bierni na nieuczciwe zachowania pracownikéw
w tym zakresie oraz wykazywali proaktywng po-
stawe, wprowadzajgc w organizacji rozwigzania,
ktére pozwolg zminimalizowac ryzyko wystgpienia
potencjalnych naduzyc.
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BPARTNERZIY

Joanna Torbé-Jacko

adwokatka, partnerka w Kancelarii
Joanna Torbe-Jacko i Partnerzy,
przewodniczgca Zespotu ds. Prawa
Pracy przy Rzeczniku MSP

Firmy pod lupg UOKIK

Za porozumienia dotyczqgce pracownikow

,CO0 10, odcinek crossoverowy?” — takim pytaniem rozpoczyna sie
pierwszy rozdziat poradnika UOKIiK o zmowach pracowniczych.
Filmowe crossovery powstajq w celach mocno komercyjnych, by
przyciggngc do kin fandw scalanych filmdw. | z UOKiK-iem jest
troche jak w filmie, bo po wydaniu poradnika rozpoczety sie prze-
szukania i postepowania, ktére bedq kontynuowane w 2025 roku,
a wszystko wskazuje na to, ze bedzie ich wiecej. Na takie postepo-
wanie narazony moze by¢ kazdy przedsiebiorca. Co jako praco-
dawcy mozemy sprawdzic, zeby nie narazié sie na kary?

HR - nhowy obszar zainteresowania
Prezesa UOKIK

Naruszenie prawa konkurencji zwykle kojarzy sie
ze zmowami cenowymi, zmowami przetargowymi
czy np. naduzywaniem pozycji dominujgcej przez
rynkowych gigantéw. Okazuje sie jednak, ze Prezes
UOKIK na rynku pracy doszukuje sie rowniez an-
tykonkurencyjnych porozumien dotyczgcych pra-
cownikéw. Przypomina przy tym, ze cho¢ znaczna
czes¢ spraw z zakresu prawa konkurencji dotyczy
tych rynkéw, na ktérych przedsiebiorcy sprzeda-
ja swoje produkty, to prawo konkurencji dotyczy
réwniez konkurowania na rynku pracy z innymi

przedsiebiorcami o pracownikdéw. Szacuje sie, ze
do 2035 roku liczba pracownikdéw moze sie zmniej-
szy¢ o ponad 2 min. Coraz wieksze deficyty ka-
drowe i odptyw personelu powodujg, ze pomiedzy
przedsiebiorstwami rozpoczyna sie konkurowanie
o deficytowego pracownika. UOKIiK dostrzega to
zjawisko i wtasnie z tego powodu obszar rynku
pracy znalazt sie w drugiej potowie tego roku pod
lupg urzedu. Nielegalnymi porozumieniami na ryn-
ku pracy zajmuje sie w ostatnim czasie nie tylko
UOKIK, ale takze Komisja Europejska, ktéra wska-
zuje, ze tego rodzaju zachowania stanowig jedno
Z najpowazniejszych naruszen.
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»Mnie nie dotyczy” - nic bardziej
mylnego

Cho¢ znaczna czes¢ spraw
Rozwazajac, kto moze zawrzec nielegalne porozu- z zakresu prawa |(on|(urencii
mienie, trzeba mieé¢ na uwadze, ze prawo konku- doTyczy Tyoh rynkéw, na ktd-

rencji korzysta z szerokiej definicji przedsiebiorcy. h dsiebi q
Obejmuje ono zardéwno osoby prowadzgce samo- rych przedsigblorcy sprzeda-

dzielng dziatalno$¢ gospodarczg, jak i spotki prawa iq swoje produkty, to prawo
handlowego. Z kolei pracownikami bedg nie tylko konkurencii dotyczy rowniez
osoby zatrudnione na podstawie umow o prace, konkurowania na rynku pra-
ale rowniez osoby wspdtpracujgce z przedsiebiorcy . . Do .

na podstawie uméw o Swiadczenie ustug (potocz- Cy zinnymi przed3|eb|orcom|

nie zwanymi umowami zlecenia) czy nawet uméw 0 pracownikoéw.

o dzieto. Problematyczne bedg w tym przypadku

umowy z samozatrudnionymi, poniewaz w zalez-

nosci od sytuacji mogg byc¢ oni potraktowani jako

uczestnicy antykonkurencyjnego postanowienia

(posiadajg bowiem status przedsiebiorcy) albo

jako osoby pokrzywdzone takg praktyka (wtedy,

gdy nie przejawiali cech wtasciwych przedsiebior- L L L4 L L L
cy, tzw. pozorowane samozatrudnienie).
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Zmowy i inne porozumienia antykonkurencyjne Oba podane przyktady moga by¢ rozpatrywane przez
to praktyki ograniczajgce konkurencje na ryn- Prezesa UOKIK w kategoriach antykonkurencyjnego
ku - w omawianym przypadku na rynku pracy. porozumienia. Wsréd przyktadow kwestionowanych
W uproszczeniu mozna powiedziec¢, ze zwykle porozumien pojawiajg sie ponadto:

sprowadzajg sie do nieswiadomosci pracownika, ze

jest stosowana wobec niego jakas praktyka, kto- porozumienia ptacowe — np. ustalenie stawek
ra zostata ustalona pomiedzy co najmniej dwoma wynagrodzen, czy to na poziomie minimalnym,
przedsiebiorcami i ktéra na rynku pracy pogarsza maksymalnym, czy srednim lub ustalenia doty-
jego sytuacje. czgce pozostawienia wynagrodzen na okreslo-

nym poziomie przez okreslony czas;

Przyktad: Stowarzyszenie pracodawcow okreslenie wspdlnych bonuséw czy dodatkow
zrzesza firmy z branzy gastronomicznej, dla okreslonej branzy, stanowiska lub oséb po-
a cztonkostwo w nim posiada kilkadziesigt siadajgcych okreslone kwalifikacje/kompetencje;
firm dziatajgcych na polskim rynku. W sta-

tucie stowarzyszenia zapisano, ze czton- dzielenie sie informacjami o oferowanych wy-
kowie stowarzyszenia w trosce o swoje nagrodzeniach i benefitach miedzy przedsie-
interesy zobowigzuja nie zatrudnia¢ swoich biorstwami, jezeli towarzyszy temu oczekiwanie
pracownikow i konsekwentnie tej zasady respektowania wyartykutowanych zasad przez
przestrzegaja. pozostatych uczestnikéw porozumienia (taka sy-

tuacja moze mie¢ w szczegdlnosci mie¢ miejsce
w zwigzkach pracodawcéw i stowarzyszeniach),

Przyktad: Przedsiebiorca, ktdrego gtéw- Bez znaczenia pozostaje forma, w jakiej dokonano
nym przedmiotem dziatalnosci gospodar- takich ustalen. Porozumieniem bedzie zatem umo-
czej jest produkcja zywnosci (zamawiajacy) wa w formie pisemnej, ustna rozmowa telefoniczna,
zleca wykonawcy swiadczenie ustug pro- ustalenia poczynione w trakcie krotkiej rozmowy na
dukcyjnych, ktére bedg wykonywane przez spotkaniu, ale i nieoficjalna wymiana wiadomosci
pracownikow/wspotpracownikow wyko- online czy zapisy statutu, regulaminu lub kodekséw
nawcy. W umowie zawarto zapis, zgodnie danej organizacji. Z wytycznych Komisji Europejskiej
z ktérym zamawiajgcy zobowigzuje sie nie wynika, ze bez znaczenia pozostaje takze, czy poro-
zatrudnia¢ pracownikéw wykonawcy przez zumienie ma charakter sektorowy, dwustronny, wie-
okres wspotpracy oraz przez okres 12 mie- lostronny czy wzajemny.
siecy po ustaniu wspdtpracy i strony tej za-
sady przestrzegaja. o
°
[ ] [ ]
[ ] [
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Odpowiedzialnos¢ nie tylko
dla zarzqgdu

Krag osob, ktérym mozna zarzuci¢ niezgodne
z prawem zachowania jest szeroki. Mogg to by¢
nie tylko cztonkowie zarzaddw, ale tez kazdy inny
pracownik, ktéry brat udziat w antykonkurencyj-
nym porozumieniu, majgc na uwadze charter po-
rozumien istniejgcych na rynku pracy moga to by¢
w szczegolnosci pracownicy HR. Uznanie danego
porozumienia za porozumienie ograniczajgce kon-
kurencje obarczone jest ryzykiem dotkliwych kar
—do 10% obrotu dla przedsiebiorcy. Prezes UOKIiK
moze réwniez natozy¢ kare na osobe zarzgdzajaca,
jezeli umysinie dopuscita do zawarcia antykonku-
rencyjnego porozumienia. Wysokos¢ kary nie moze
przekroczy¢ 2 000 000 zt. Zgodnie z dokumentem
opublikowanym na stronie UOKIK dotyczgcym
sposobu wymierzania kar pienieznych dla oséb za-
rzgdzajgcych, dokonywanie ustalen miedzy konku-
rentami stanowi bardzo powazne naruszenie (takie
stanowisko prezentuje réwniez Komisja Europej-
ska). Odpowiedzialnos¢ osoby zarzgdzajgcej ma
charakter wtérny w stosunku do odpowiedzialno-
$ci samego przedsiebiorcy, totez brak stwierdze-
nia naruszenia tego przepisu przez przedsiebiorce
niejako automatycznie wyklucza odpowiedzialnos¢
0soby zarzgdzajgcej.

Przeszukanie - kontrola
z zaskoczenia

Warto zdawac sobie sprawe, ze postepowanie
UOKIiK-u nie przebiega tak, jak kazda inna kontro-
la pracodawcy. Bardzo czesto zdarza sie, ze firma
0 istniejgcych wobec niej podejrzeniach dowiadu-
je sie przy czynnosci dokonywanej z zaskoczenia,
jaka jest przeszukanie (czesto w asyscie policji).
Na etapie sktadania wniosku o wyrazenie zgody
na przeszukanie Prezes UOKiK moze nie dyspo-
nowac¢ materiatem dowodowym pozwalajgcym na
jednoznaczne udowodnienie podejrzewanej prak-
tyki. Zastosowanie przeszukania jest natomiast
jednym ze srodkow pozyskania dowoddéw przez
UOKIK i przeprowadzane jest na etapie zbierania
dowodow niezbednych do weryfikacji podejrzen
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Uznanie danego porozumienia

Za porozumienie ograniczajqgce
konkurencje obarczone jest ry-

zykiem dotkliwych kar - do 10%
obrotu dla przedsiebiorcy.

naruszenia przepiséw ustawy o ochronie kon-
kurencji i konsumentéw. Instytucja przeszukania
stanowi jeden z elementdow catego postepowa-
nia dotyczgcego naruszenia zakazu zawierania
antykonkurencyjnych porozumien, ktéry moze
zapewni¢ organowi materiat dowodowy stuzgcy
nastepnie do stwierdzenia, czy i w jakim zakresie,
zarowno podmiotowym jak i przedmiotowym, do-
szto do naruszenia przepisu art. 6 ustawy o ochro-
nie konkurencji i konsumentéw. Na pdzniejszym
etapie postepowania zgromadzony materiat moze
postuzy¢ jako dowody, ktdre potwierdzg podejrze-
nia dotyczace mozliwosci zawarcia porozumienia
ograniczajgcego konkurencje i pozwolg na ich
stwierdzenie przez Prezesa UOKIiK. Orzecznictwo
stoi na stanowisku, ze co prawda zgodnie z art. 50
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ust. 1 ustawy o ochronie konsumentéw i konkuren-
Cji przedsiebiorcy sg obowigzani do przekazywania
wszelkich koniecznych informacji i dokumentéw na
zgdanie Prezesa Urzedu, ale jest to tylko upraw-
nienie po stronie Prezesa UOKIiK. Zaden przepis
nie naktada — w ocenie sgddéw — na ten organ obo-
wigzku wystgpienia w tym trybie do przedsiebiorcy.
Zdaniem sadéw przepisy nie kreuja jakiejkolwiek
gradacji srodkéw dochodzeniowych, do skorzysta-
nia z ktérych uprawniony jest Prezes UOKIiK. Dobdér
srodka dochodzeniowego, ktéry bedzie najbardziej
skuteczny w danej sprawie i na danym etapie po-
stepowania, jest dyskrecjonalnym uprawnieniem
Prezesa UOKIK, a ten w sprawach porozumien na
rynku pracy obecnie wybiera wiasnie przeszukanie,

Jezeli okreslone zapisy nie sg
uzgodnione z innymi przed-
siebiorcami, a uzgodnienia te
przebiegajq wytqcznie na linii
pracodawca-pracownicy, to
takie zapisy powinny znajdo-
wac sie poza zainteresowa-
niem UOKIK.

wskazujac, ze gtdbwnym zatozeniem przeprowa-
dzenia przeszukania jest niewgtpliwie zagwaran-
towanie efektu zaskoczenia. W dotychczasowym
orzecznictwie na kanwie spraw dotyczgcych po-
rozumien na rynku pracy trudno dopatrzec sie re-
spektowania przez sady testu proporcjonalnosci,
z ktérego wynika, ze gtdéwnymi kryteriami, jakimi
winien kierowa¢ sie sgd orzekajgcy o odmowie lub
uwzglednieniu wniosku o przeszukanie jest:

zakres dowoddéw w posiadaniu organow
w chwili przeszukania;

zawartosc i zakres zezwolenia na przeszukanie;

sposodb przeprowadzenia przeszukania, w tym
obecnos¢ niezaleznych obserwatorow;

potencjalne skutki przeszukania dla repu-
tacji podmiotu, w ktdérym przeprowadzono
przeszukanie.

Czyn nieuczciwej konkurenciji
d nielegalne porozumienie - czyli nie
wszystko jest zakazane

Po analizie wytycznych UOKIK mozna zapytac, jak
w takim razie przedsiebiorca ma chroni¢ sie przed
rotacjg zatrudnienia i ,podbieraniem” pracowni-
kéw oraz czy w ogole moze to robi¢. Co do zasady
postanowienia 0 zakazie konkurencji umieszczo-
ne w umowach o prace nie stanowig naruszenia
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prawa konkurencji (cho¢ w tym przypadku szcze-
gdlnie ostrozni muszg by¢ przedsiebiorcy posia-
dajgcy pozycje dominujgcg na rynku wtasciwym).
W tym przypadku podkresla sie, ze jezeli okreslone
zapisy nie sg uzgodnione z innymi przedsiebiorca-
mi, a uzgodnienia te przebiegajg wytgcznie na linii
pracodawca-pracownicy, to takie zapisy powinny
znajdowac sie poza zainteresowaniem UOKIK.

Dopuszczalne bytyby tez postanowienia, ktére
odnoszg sie wprost do czyndw nieuczciwej kon-
kurencji, a takim czynem jest np. nakfanianie oso-
by swiadczacej na rzecz przedsiebiorcy prace na
podstawie stosunku pracy lub innego stosunku
prawnego do niewykonania lub nienalezytego wy-
konania obowigzkdéw pracowniczych albo innych
obowigzkéw umownych w celu przysporzenia ko-
rzysci sobie lub osobom trzecim albo szkodzenia
przedsiebiorcy. Mozna zatem wyobrazi¢ sobie
zapisy umowne wprost nawigzujgce do czynow
nieuczciwej konkurenciji i takie normy umowne nie
powinny budzi¢ watpliwosci.

Za dopuszczalne przyjmuje sie takze prowadzenie
przez pracodawcow i zwigzki pracodawcéw dzia-
tan lobbingowych, czyli uczestniczenie w stano-
wieniu prawa.

Przyktad: Zwigzek pracodawcow zgtosit
resortowi pracy propozycje uregulowan
prawnych w zakresie ptacy minimalnej
zwigzanych z regionalizacjg. W stanowisku
wskazano propozycje wysokosci ptacy mi-
nimalnej w 2026 roku.
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UOKIK hamawia na sygnalizowdadnie

Nie bez znaczenia pozostaje fakt, ze sprawy doty-
czace anytkonkurencyjnych porozumien na rynku
pracy sg sprawami, ktére mogg podlegac sygna-
lizacji. UOKiK wskazuje, ze rzeczywiscie przyj-
muje anonimowe zgtoszenia sygnalistdw, a osoba
zgtaszajgca nie musi by¢ poszkodowana (UOKIK
wprost wskazuje, ze osobg takg moze byc¢ np. byty
pracownik). W przypadku omawianych porozumien
zastosowanie moze znalez¢ program leniency, kto-
ry daje szanse obnizenia kary lub jej catkowitego
unikniecia. Osoba, ktéra z wtasnej inicjatywy ujaw-
ni UOKiK swoj udziat w antykonkurencyjnym po-
rozumieniu, przedstawi informacje i dowody oraz
bedzie wspdtpracowad z UOKIK moze liczy¢ na
odstgpienie od wymierzenia kary lub jej ztagodze-
nia. Wniosek leniency ztozony przez przedsiebiorce
pod pewnymi warunkami moze obejmowad réwniez
0soby zarzgdzajgce. Osoba zarzgdzajgca z ko-
lei moze ztozy¢ wniosek leniency niezaleznie od
przedsiebiorcy, ale ten wniosek bynajmniej przed-
siebiorcy nie chroni.
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adw. Pawet Krzykowski Tytus Sztyma
Kancelaria BKB Kancelaria BKB
Baran, Ksigzek, Bigaj Baran, Ksigzek, Bigaj
o m o

Porozumienia przedsiebiorcow
o zakazie wzajemnego
przejmowania pracownikow
ha celowniku UE 1 UOKIK

Odptyw cennego personelu do konkurencii jest bolesnym do-
swiadczeniem, ktére moze spotkaé kazdego pracodawce. Jesli
przechodzqgcy do konkurenta pracownicy mieli dostep do cennych
informacii lub kontaktdw, to takie zdarzenie moze stanowic egzy-
stencjalne zagrozenie dla catej organizacii. Swiadomi pracodaw-
cy, chcqe ochronic sie przed takim obrotem wydarzen, zawierajg

z pracownikami umowy o zakazie przejmowania klientow i pra-
cownikdw. Niektdrzy decyduijq sie jednak pdjs¢ o krok daleji doga-
dad sie z konkurencijq. Zawarcie porozumienia o zakazie podbie-
rania sobie pracownikdw z konkurentami niewqtpliwie moze byc
kuszgcq - pytanie tyko czy zgodng z prawem propozyciq?

5 o
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W ocenie ekspertow Komisji Europejskiej oraz pol- polski organ antymonopolowy podjat réwniez fak-
skiego Urzedu Ochrony Konkurencji i Konsumentow tyczne dziatania, wymierzone w przedsiebiorcow
tego typu umowy zawierane pomiedzy przedsie- zawierajgcych porozumienia na rynku pracy. W lu-
biorstwami mogg ograniczac¢ konkurencje a w kon- tym i kwietniu 2024 r. urzednicy UOKIK w asyscie
sekwencji by¢ niezgodne z prawem. policji przeszukali siedziby polskich przedsiebior-
cow dziatajgcych w branzy handlu detalicznego
Porozumienia na rynku pracy - oraz obstugujgcych ich firm przewozowych. Pre-
opinia organéw antymonopolowych zes UOKIK w wydanym o$wiadczeniu wskazat, ze
prowadzone przez urzgad postepowanie dotyczy
Eksperci Komisji Europejskiej (Directorate-General zawarcia przez tych przedsiebiorcéw porozumie-
for Competition — Cartels Directorate) w opubli- nia ograniczajgcego konkurowanie o pracownikow,
kowanym w maju 2024 r. ,Competition Policy Brief” ktére miato przewidywac m.in. ograniczenie ela-
wskazali, ze zawierane pomiedzy pracodawcami stycznosci zmiany pracy oraz ograniczenie tempa
porozumienia zakazujgce podbierania sobie pra- wzrostu ptac.
cownikow lub wspdlnego ustalania wynagrodzen
co do zasady sg niezgodne z art. 101 ust. 1 Trakta- W razie stwierdzenia przez Prezesa UOKIK naru-
tu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej. Przepis ten szenia przepisdw o ochronie konkurencji, moze
zakazuje zawierania przez przedsiebiorstwa poro- on skorzystac¢ z szerokiego katalogu dotkliwych
zumien oraz uzgadniania praktyk zapobiegajgcych, sankcji. Po pierwsze, na przedsiebiorce, ktéry do-
ograniczajgcych lub zaktécajgcych konkurencije na puscit sie naruszenia moze zosta¢ natozona kara
rynku wewnetrznym (lub prosciej — rynku Unii Eu- w wysokosci do 10% obrotu osiggnietego w roku
ropejskiej). obrotowym poprzedzajgcym rok natozenia kary.
Odpowiedzialno$¢ mogg poniesc rowniez osoby
Porozumienia przedsiebiorcéw na rynku pracy zo- zarzgdzajgce podmiotami dopuszczajgcymi sie
staty wziete pod lupe rowniez przez Urzgd Ochrony naruszen (przede wszystkim cztonkowie zarzadu
Konkurencji i Konsumentéw, ktéry opublikowat po- spotki). Prezes UOKIK moze natozy¢ na nich kare
radnik ,Zmowy i naduzycia na runku pracy — pra- w wysokosci do 2 000 000 zt.

wo konkurencji a sprawy pracownicze”. Co istotne,
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Czym wiasciwie jest ,porozumienie”
Nna rynku pracy

Warto pamietac, ze pojecie porozumienia na grun-
cie przepiséw o ochronie konkurencji ma bardzo
szerokie znaczenie. Zgodnie z art. 4 pkt 5) usta-
wy z dnia 16 lutego 2007 r. 0 ochronie konkurencji
i konsumentdw, porozumieniami sg:

umowy zawierane miedzy przedsiebiorcami,
miedzy zwigzkami przedsiebiorcéw oraz mie-
dzy przedsiebiorcami i ich zwigzkami albo nie-
ktdre postanowienia tych umow,

uzgodnienia dokonane w jakiejkolwiek formie
przez dwéch lub wiecej przedsiebiorcow lub
ich zwigzki,

uchwaty lub inne akty zwigzkdéw przedsiebior-
cow lub ich organdw statutowych;

Porozumieniem nielegalnym jest porozumienie
ktérego celem lub skutkiem jest wyeliminowa-
nie, ograniczenie lub naruszenie w inny sposdb
konkurencji na rynku wtasciwym. Moze mie¢ ono
dowolng forme i nie musi mie¢ postaci sformali-
zowanej umowy. Przyktadowo, za porozumienia
naruszajgce konkurencje TSUE uznaje réwniez
tzw. gentleman’s agreement zawarty w formie
ustnej'. Istotnym z perspektywy pracownikéw kadr
jest rowniez fakt, ze zakazane porozumienie moze
zostac zawarte przez osoby nieuprawnione do re-
prezentacji spoétki (o ile ma antykonkurencyjny cel
lub skutek)?.

Interesujgcy jest réwniez fakt, ze istnienie poro-
zumienia nie musi zostaé wprost wykazane przez
organ antymonopolowy. MozZe zosta¢ wykazane
rowniez w posredni sposéb, poprzez wykazanie, ze
postepowanie przedsiebiorcéw lub ich zwigzkdw
nie da sie wyjasni¢ inaczej niz poprzez zatozenie

T Wyrok TSUE z dnia 20 stycznia 2016 r. C-373/14 P
Toshiba Corporation

2 Wyrok Sadu Okregowego — Sadu Ochrony Konkurencji
i Konsumentéw z dnia 12 lipca 2007 r. XVII Ama 64/06

Porozumieniem nielegalnym jest
porozumienie ktérego celem

lub skutkiem jest wyeliminowa-
nie, ograniczenie lub naruszenie
w inny sposéb konkurenciji na
rynku wiasciwym. Moze miec ono
dowolng forme i nie musi miec
postaci sformalizowanej umowy.

ze zachowania tych podmiotéw na rynku zostaty
uprzednio uzgodnione?.

Inne formy ochrony interesu
pracodawcoéw

Skoro wiemy juz, ze porozumienia ograniczajgce
konkurencje na rynku pracy sg niezgodne oraz ro-
zumiemy, jak szeroko interpretowane jest pojecie
porozumienia, warto zastanowi¢ sie w jaki zgodny
z prawem sposéb pracodawcy mogg zabezpieczyd
sie przed utratg pracownikow.

Odpowiedzi po czesci udziela sama Komisja Eu-
ropejska we wspomnianym juz ,Competition Poli-
cy Brief”, zgodnie z ktérym pracodawcy powinni
siegac¢ po bardziej proporcjonalne srodki, takie jak
zakazy konkurencji, umowy lub klauzule o ochronie
poufnosci lub umowy szkoleniowe, przewidujgce
obowigzek pozostania w zatrudnieniu przez okre-
slony czas po ukonczeniu szkolenia.

Coraz bardziej popularne na rynku stajg sie réw-
niez klauzule non-solicitation zawierane przez
pracodawcow z pracownikami. Taki rodzaj umoéw
przewiduje zobowigzanie pracownika do po-
wstrzymania sie od przejmowania pracownikow
od pracodawcy przez okreslony czas po ustaniu

3 Wyrok Sgdu Antymonopolowego z dnia 1 marca 1993 r.
XVII Amr 37/92
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zatrudnienia. Jednoczesnie, nie narusza on prze- Wskazany powyzej przepis ma swoje ograniczenia.
piséw o ochronie konkurencji, poniewaz jedng jej Po pierwsze, poszkodowany pracodawca musi
strong jest pracownik, w czasie gdy stronami an- udowodni¢, ze dziatanie polegajgce na naktada-
tykonkurencyjnego porozumienia moga byc¢ jedynie niu do niewykonania, nienalezytego wykonania
przedsiebiorcy. lub rozwigzania umowy byto sprzeczne z dobrymi

obyczajami®. Po drugie, trudnosci moze dostarczac
Klauzula non-solicitation zawarta z pracownikiem wyliczenie szkody wywotanej odejsciem pracowni-
uzupetnia przystugujgcg pracodawcy ochrone kow, zacheconych w sposdb sprzeczny z dobrymi
przed nieuczciwym ,podkradaniem” pracownikéw, obyczajami do przejscia do konkurencji. Po trzecie
zawartg w art. 12 ust. 1 ustawy z dnia 16 kwiet- mozna mie¢ watpliwosci czy ww. przepis UZNK
nia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (art. 12) w ogole dotyczy naktaniania do rozwigzy-
(UZNK), ktory stanowi, ze: wania umow z pracownikami, albowiem sg prezen-
towane interpretacje, w $wietle ktérych okreslenie
Czynem nieuczciwej konkurencji jest nakfania- Linnych osdb” wymienione w ust. 2 przepisu nie

nie osoby swiadczqgcej na rzecz przedsiebiorcy obejmuje pracownikow.

prace, na podstawie stosunku pracy lub innego

stosunku prawnego, do nieWykonania lub nie- 4 Wyrok Sgdu Okregowego w Toruniu — VI Wydziat Gospodarczy
nalezytego wykonania obowiqgzkdw pracow- z dnia 20 czerwca 2007 r. VI GC 16/07

niczych albo innych obowigzkdw umownych,

w celu przysporzenia korzysci sobie lub oso-

bom trzecim albo szkodzenia przedsiebiorcy.

Czynem nieuczciwej konkurenciji jest takze na- Coraz bardziej popularne na
ktanianie klientéw przedsiebiorcy lub innych rynku stajq sie rowniez klauzule
0sob do rOZWiqZGniG Z nim umowy albo nieWy— non_so“c”—cﬂlon ZO|WI€I’CII’1€ przez

konania lub nienalezytego wykonania umowy, , . .
: o pracodawcow z pracownikami.
w celu przysporzenia korzysci sobie lub 0so-

bom trzecim albo szkodzenia przedsiebiorcy. Taki rodzaj umow przewiduje
zobowigzanie pracownika do po-
| |

wstrzymania sie od przejmowania
pracownikdow od pracodawcy
przez okreslony czas po usta-

niu zatrudnienia.
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Przejmowanie pracownikow
w orzecznictwie sgdowym - zasada
wolnhosci pracy

W orzecznictwie polskich sgdow zakaz przejmo-
wania pracownikéw potgczony z karg umowng byt
kwestionowany w kontekscie zasady wolnosci pra-
cy. W wyroku Sgdu Apelacyjnego w todzi z dnia
20 marca 1998 r. | ACa 136/98 zostat sformutowany
nastepujgcy poglad: ,Sprzeczne z zasadami wspot-
zycia spotecznego oraz kolidujgce z zasadg wolno-
$ci pracy i tym samym za naruszajgce prawo 0sob
fizycznych do wyboru miejsca pracy i charakteru
zatrudnienia, jest stosowanie w umowie dwdch
podmiotéw gospodarczych ograniczen polegajg-
cych na naktadaniu na te ze stron, ktéra zatrudni
pracownika drugiej strony, obowigzku zaptaty kary
umownej (art. 353[1] KC i art. 10 par. 1 KP).”

Z kolei w wyroku Sgdu Apelacyjnego w Szczecinie
z dnia 23 kwietnia 2015 r. (I ACa 134/15), stwier-
dzono, ze: ,Jedyng prawnie dopuszczalng forma
zabezpieczenia sie pracodawcy przed ryzykiem

utraty pracownikéw wyszkolonych lub podnoszg-
cych kwalifikacje zawodowe na koszt podmiotu
zatrudniajgcego, jest zawarcie odpowiedniej umo-
wy z pracownikiem. Istotne jest bowiem, aby takie
ograniczenie zasady wolnosci pracy, podobnie jak
inne umowy wptywajgce na sytuacje pracownikow,
wynikato z autonomii woli stron, a nie z autonomii
woli pracodawcoéw.” W tym orzeczeniu sad zakwe-
stionowat klauzule z umowy o $wiadczenie ustug
kadrowych oraz o Swiadczenie ustug ksiegowych,
ktdra przewidywata, ze w przypadku, gdy zlecenio-
dawca lub przedsigebiorca z nim powigzany zatrud-
ni ktéregokolwiek z pracownikéw zleceniobiorcy,
zleceniodawca zobowigzany bedzie do zaptaty na
rzecz zleceniobiorcy kary umownej w wysokosci
100.000 zt. Klauzula dotyczyta okresu trwania tej
umowy oraz okresu dwunastu miesiecy od jej roz-
wigzania lub wygasniecia.

Drugie z ww. orzeczen odwotywato sie m.in. do
wyroku Sgdu Apelacyjnego w Warszawie z dnia
8 listopada 2013 r. (I ACa 809/13), w ktérym sad
uznat ze: ,Zobowigzanie sie do niezatrudniania
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przez okreslony czas pracownikéw drugiej strony
niewatpliwie ogranicza swobode dziatania podmio-
tu zobowigzanego. Nie mozna w tym jednak upa-
trywac naruszenia regut wolnosci gospodarczej,
skoro sama strona korzystajgca z autonomii woli,
zobowigzuje sie do niepodejmowania okreslonych
dziatan, przy czym zobowigzanie, praktycznie, je-
dynie w minimalnym zakresie wptywa na mozliwos¢
swobodnego prowadzenia przez nig dziatalnosci
gospodarczej.”

Podsumowanie i komentarz
autorow

W Swietle ww. stanowisk ekspertéw Komisji Eu-
ropejskiej oraz UOKiK zawieranie tzw. ,no-poach
agreements” pomiedzy przedsiebiorcami jest nie-
watpliwie zwigzane z istotnym ryzykiem prawnym.
Jednakze nalezy mie¢ nadzieje, ze praktyka orga-
now stosujgcych prawo wezmie tez pod uwage
perspektywe przedsiebiorcéw, ktérzy funkcjonujgc
czesto na bardzo konkurencyjnych rynkach, po-
przez takie klauzule starajg sie po prostu chronié

swoje przedsiebiorstwa. Nalezy mie¢ nadzieje, ze
w najblizszym czasie sgdy oraz organy admini-
stracji publicznej w UE oraz w Polsce wypracujg
stanowiska, ktére pozwolg stworzy¢ cos na ksztatt
dobrych praktyk w tym zakresie. W ocenie autoréw
mozna wyobrazi¢ sobie szereg sytuacji, w ktérych
bardzo Scista wspdtpraca dwdch przedsiebiorstw
potgczona z przekazaniem sensytywnych infor-
macji ekonomicznych, moze uzasadnia¢ tego typu
porozumienia, jesli majg one proporcjonalny i ade-
kwatny charakter dla danej sytuacji biznesowej.
Nie kazde tego typu porozumienie musi skutkowac
istotnym ograniczeniem konkurencji na danym ryn-
ku. Ponadto warto odnotowad, ze eksperci Komi-
sji Europejskiej w swojej analizie oprécz aspektow
negatywnych tego typu porozumien jednoczesnie
wskazujg m.in., ze mogg one sprzyjac inwestowa-
niu w szkolenie pracownikéw bez obawy, ze zo-
stang oni pdzniej zatrudnieni przez konkurentéw.
Nalezy miec¢ tez na uwadze, ze tego typu klauzule
sg stosunkowo powszechng praktykg w niektérych
sektorach obrotu gospodarczego.
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Jolanta Zarzecka-Sawicka

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

Wojciech Kruk

Radca prawny, Senior Associate
Kancelaria Prawna Grant Thornton
Legal Maslanko

Sygnalisci pod lupg

O&A, czyli odpowiedzi ha najtrudniejsze

pytania - czesc Il

Ustawa o ochronie sygnalistow (dalej: ,Ustawa”) w czesci doty-
czqgcej mozliwosci dokonywania zgtoszen wewnetrznych weszta

W zycie 25 wrzesnia 2024 r., po kolejnych trzech miesiqgcach, a wiec
25 grudnia 2024 t., zaczety obowiqgzywac rowniez przepisy dotyczg-
ce zgtoszen zewnetrznych. Regulacija okreslajgca zasady objecia
ochrong oséb zgtaszajgcych lub ujawniajgeych publicznie informa-
cje o haruszeniach prawa juz na dobre i w petnym zakresie weszta
wiec do polskiego porzgdku prawnego, jednak wcigz budzi uzasad-
nione wgtpliwosci. W drugiej czesci publikaciji Q&A odpowiadamy
na kolejne pytania dotyczgce tematu sygnalistow.

Kiedy nalezy dostosowac sie
do obowigzkéw wynikajgcych
z Ustawy?

Ten watek poruszalismy juz w | czesci naszego
Q&A, lecz wcigz pozostaje on aktualny. Z uwagi na
brak jednoznacznych przepisow przejsciowych po-
jawity sie watpliwosci, czy podmioty prawne majg
obowigzek wdrozenia stosownej procedury zgto-
szen wewnetrznych juz na dzien wejscia w zycie
Ustawy, tj. 25 wrzesnia 2024 r., czy tez dopiero
z dniem 1 stycznia 2025 r., kiedy to po raz pierwszy

zaktualizuje sie obowigzek ustalenia stanu zatrud-
nienia w danym podmiocie. Przyjecie procedury
juz w dacie wejscia w zycie przepiséw Ustawy eli-
minowato ryzyko ewentualnych sankcji po stronie
podmiotu zatrudniajgcego, takg tez praktyke reko-
mendowalismy naszym klientom podczas licznych
spotkan oraz szkolen w temacie sygnalistow. Wiele
podmiotéw zatrudniajgcych podijeto jednak decyzje
0 odsunieciu wykonania obowigzku do poczatku
2025 r. Podczas jednego z naszych pazdzierniko-
wych szkolen niemal 40% uczestnikdéw przyznato,
ze nie wdrozyto wewnetrznej procedury zgtoszen
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dedykowanej sygnalistom, poniewaz nie byli prze-
konani, czy sg podmiotem zobowigzanym lub
postanowili dostosowac sie do ustawowego obo-
wigzku dopiero z poczatkiem nowego roku, kieru-
jac sie wytycznymi Ministerstwa Rodziny, Pracy
i Polityki Spotecznej. Wedtug wyktadni przedsta-
wionej przez Ministerstwo skoro obowigzek usta-
lenia procedury zgtoszen wewnetrznych dotyczy
podmiotdéw prawnych, na rzecz ktérych wedtug
stanu na 1 stycznia lub 1 lipca danego roku wy-
konuje prace zarobkowg co najmniej 50 0sdéb,
podmioty prawne powinny ustali¢ ww. procedure
najpozniej 1 stycznia 2025 r. O ile powyzsza in-
terpretacja nie stanowi zrédta prawa i jest jedynie
swojego rodzaju wskazdéwkg dla podmiotow praw-
nych, date 1 stycznia 2025 r. mozemy traktowac
jako ostateczny termin na przyjecie stosownej pro-
cedury zgtoszeniowej. Jest to szczegdlnie istotne
w kontekscie informacji Ministerstwa, zgodnie
z ktérg od tego dnia bedzie obowigzywata sankcja
karna za brak ustanowienia procedury.

Jak ustali¢ stan zatrudnienia
na gruncie Ustawy o ochronie
sygnalistow?

Ten temat réwniez przyblizaliSmy w poprzednim
wydaniu HR na Szpilkach, jednak chcielibysmy
ostatecznie rozwia¢ wszelkie zwigzane z nim
watpliwosci. Kwestig podstawowg jest to, ze
w przypadku okreslonej grupy podmiotéw skala
zatrudnienia nie ma zadnego znaczenia. Wszelkie
podmioty swiadczgce ustugi audytu, udzielajgce
leasingdw, prowadzace dziatalnosé bankowg lub

HR DETEKTYW
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ubezpieczeniowg, swiadczace ustugi finansowe,
a takze swiadczgce ustugi doradcze w zakresie
struktury kapitatowej czy strategii przemystowej, sg
zobligowane do przyjecia procedury zgtoszen we-
wnetrznych bez wzgledu na liczbe zatrudnianych
o0s6b. Nie ma przy tym zadnych watpliwosci, ze
w przypadku tych podmiotéw obowigzek przyjecia
procedury zaktualizowat sie juz z dniem 25 wrze-
$nia 2024 r. Podmioty, ktdre do dnia dzisiejszego
nie wykonaty powyzszego obowigzku, narusza-
jg przepisy Ustawy i narazajg sie na zwigzane
z tym sankcje.

W przypadku pozostatych podmiotéw prawnych do
aktualizacji obowigzku przyjecia procedury zgto-
szen wewnetrznych dojdzie, gdy w dniu 1 stycz-
nia lub 1 lipca danego roku bedg zatrudniaty co
najmniej 50 oséb. Do tej puli wliczamy wszyst-
kich pracownikéw, zaréwno zatrudnionych w ra-
mach umowy o prace (przeliczajac ich na petne
etaty), jak réwniez na podstawie powotania, mia-
nowania czy wyboru, ale takze zleceniobiorcow
czy kontraktoréw B2B, ktérzy w datach wskaza-
nych w Ustawie swiadczg prace (ustugi) na rzecz
podmiotu prawnego. Co istotne, uwzglednieniu
podlegajg wytgcznie osoby wykonujgce na rzecz
podmiotu prawnego prace za wynagrodzeniem.

Wielokrotnie pytania dotyczgce sposobu ustale-
nia poziomu zatrudnienia pojawiajg sie w kontek-
$cie grup kapitatowych. Odwotujgc sie do definicji
z Ustawy, przez prywatny podmiot prawny nale-
zy rozumie¢ osobe fizyczng prowadzaca dziatal-
nos¢ gospodarczg, osobe prawng lub jednostke

.,
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Do aktualizaciji obowigzku przy-
jecia zgtoszen wewnetrznych
przez podmiot prawny dojdzie,
gdy w dniu 1 stycznia lub 1 lipca
danego roku podmiot ten bedzie
zatrudniat co najmniej 50 osdb.

organizacyjng nieposiadajgcg osobowosci praw-
nej, ktorej ustawa przyznaje zdolnosé prawna.
W przypadku gdy podmioty dziatajgce w ramach
grupy kapitatowej sg odrebnymi jednostkami,
a kazda z nich wchodzi odrebnie w stosunki praw-
no-pracownicze, zatrudnienie nie powinno by¢
sumowane dla catej grupy kapitatowej. Kazda ze
spotek, a wiec kazdy pracodawca, odrebnie usta-
la stan swojego zatrudnienia w dacie 1 stycznia
lub 1 lipca danego roku, a w przypadku spetnienia
kryterium ilosciowego w kontekscie zatrudnienia
jest zobowigzana do przyjecia procedury zgto-
szen wewnetrznych.

Kto wtasciwie jest objety ochrong?

W kontekscie Ustawy niezmiernie istotne jest,
aby pamietac, ze grupa osdb uwzglednianych na
potrzeby ustalenia poziomu zatrudnienia w pod-
miocie prawnym nie jest tozsama z grupg bene-
ficjentow objetych zakresem Ustawy. Ochrona
prawna na wypadek dokonania zgtoszenia przy-
stuguje nie tylko pracownikowi czy zleceniobior-
cy, ale réwniez pracownikowi tymczasowemu,
prokurentowi, akcjonariuszowi, wspdlnikowi lub
cztonkowi organu spoiki, a takze osobom swiad-
czacym nieodptatnie prace na rzecz podmiotu
prawnego, w tym stazyscie, wolontariuszowi
czy praktykantowi.

Ustawe stosuje sie takze do osoby, ktdra do-

konata zgtoszenia informacji o naruszeniu pra-
wa lub ujawnienia publicznego jeszcze przed

nawigzaniem stosunku pracy, zawarciem umowy
o swiadczenie ustug czy przed objeciem funkcji
w podmiocie prawnym, ktorego dotyczy zgtoszenie.
Stosowng ochrone nalezy zapewni¢ kandydatom
do pracy czy tez kandydatom na dane stanowi-
sko. Osoby te powinny mie¢ przy tym dostep do
tresci procedury zgtoszen wewnetrznych, aby
mogty zweryfikowac przystugujgce im uprawnie-
nia oraz czynnosci niezbedne do dokonania zgto-
szenia. Kragg beneficjentéw okreslony w Ustawie
wpisuje sie tym samym w aktualne trendy usta-
wodawstwa unijnego. Zesztoroczna Dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970
w sprawie wzmocnienia stosowania zasady row-
nosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takq
samgq prace lub prace o takiej samej wartosci za
posrednictwem mechanizmdw przejrzystosci wy-
nagrodzen oraz mechanizmow egzekwowania
réwniez odnosi sie do praw oséb starajgcych sie
0 zatrudnienie. Co prawda Dyrektywa jeszcze nie
zostata wdrozona do polskiego ustawodawstwa,
ale zgodnie z jej zatozeniami podmioty zatrudniajg-
ce bedg zobowigzane do umieszczania w ofertach
pracy proponowanego przedziatu wynagrodzenia,
powstrzymania sie od pytan o dotychczasowe
wynagrodzenie kandydata, a takze konstruowania
ogtoszen o prace i przeprowadzania procesu rekru-
tacji w sposdb niedyskryminacyjny i neutralny pod
wzgledem pici. Przepisy polskiej Ustawy gwarantu-
ja wiec sygnalistom ochrone zgodng z aktualnymi
standardami unijnymi.

Grupa osob uwzglednianych

na potrzeby ustalenia poziomu
zatrudnienia w podmiocie praw-
nym nie jest tozsama z grupq
beneficientéw objetych zakre-
sem Ustawy.
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Przepisy polskiej Ustawy gwa-
rantujq sygnalistom ochrone
zgodnq z aktualnymi standarda-
mi unijnymi.

Jakie naruszenia mogq zostac
zgloszone przez sygnailiste?

W Ustawie przyjety zostat zamkniety katalog na-
ruszen prawa, podlegajacych zgtoszeniu przez
sygnaliste. Obejmuje on miedzy innymi narusze-
nia z obszaru korupcji, zamowien publicznych,
przeciwdziatania praniu pieniedzy i finansowaniu
terroryzmu, bezpieczenstwa transportu, ochrony
srodowiska czy ochrony konsumentéw. Petny ka-
talog naruszen zweryfikowa¢ mozna w przepisie
art. 3 ust. 1 Ustawy. Co istotne, podmiot prawny
nie jest uprawniony do ograniczania tego katalo-
gu, co oznacza, ze w ramach procedury zgtoszen
wewnetrznych nie mozna dokonaé wytgczenia
ktorejkolwiek z kategorii wskazanych w Ustawie.
Skoro przepisy precyzujg, ze dziatania lub zanie-
chania w konkretnych dziedzinach uznaje sie za
naruszenie prawa, podmiot prawny ma obowigzek
przyjac¢ kazde zgtoszenie, ktore dotyczy jednego
z wyszczegolnionych obszardw, nawet jesli nie zo-
stat on wprost wymieniony w przyjetej przez ten
podmiot procedurze zgtoszen wewnetrznych.

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025 “
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Podmiot prawny zostat natomiast uprawniony na
gruncie Ustawy do rozszerzenia katalogu naruszen,
podlegajgcych zgtoszeniu przez sygnaliste. W ra-
mach procedury wewnetrznej mozna przewidzie¢
mozliwos¢ zgtaszania informacji o naruszeniach
dotyczacych wewnetrznych regulacji obowigzujg-
cych w danym podmiocie lub przyjetych przez ten
podmiot standarddw etycznych. Nalezy zaznaczyc,
ze jest to wytgcznie uprawnienie podmiotu praw-
nego, a katalog naruszen nie musi by¢ rozszerzany.
Podejmujgc decyzje o rozszerzeniu katalogu na-
ruszen podlegajgcych zgtoszeniu, podmiot prawny
naktada na siebie dodatkowy obowigzek w zakre-
sie przyjmowania i rozpoznawania zgtoszen doty-
czacych szerszego katalogu naruszen.

W ramach procedury we-
wnetrznej mozna przewidzieé
mozliwosc¢ zgtaszania informacii
o haruszeniach dotyczqcych
wewnetrznych regulacii obo-
wiqzujgcych w danym pod-
miocie lub przyjetych przez ten
podmiot standarddw etycznych.
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Naruszenia takie jak warunki pracy niespetniajgce
wymogow bezpieczenstwa, nekanie, przekupstwo,
kradzieze, dyskryminacja, naruszenia zasad com-
pliance, naruszenia etyki czy przemoc w miejscu
pracy nie znajdujg sie w katalogu naruszen prawa
okreslonym w Ustawie. Dodanie tego rodzaju naru-
szen do tresci procedury wewnetrznej bedzie skut-
kowato przyznaniem potencjalnemu sygnaliscie
uprawnienia do dokonania w tym zakresie zgto-
szenia w ramach procedury zgtoszent wewnetrz-
nych i obowigzkiem objecia go ochrong w sytuaciji,
gdy dokonane zgtoszenie okaze sie uzasadnione.
Podejmujgc decyzje o rozszerzeniu katalogu na-
ruszen podlegajgcych zgtoszeniu, podmiot praw-
ny powinien uwzgledni¢, ze moze to skutkowac
znacznym zwiekszeniem liczby zgtoszen dokony-
wanych przez sygnalistow i zwiekszeniem naktadu
pracy zwigzanej z ich oceng oraz podejmowaniem
stosownych dziatan nastepczych. Moze sie oka-
zac, ze rozwigzaniem korzystniejszym bedzie na
przyktad przyjecie odrebnej polityki antymobbin-
gowej badz antydyskryminacyjnej, w ramach ktorej
podmiot prawny bedzie mégt z wiekszg swobodg
okresli¢ zasady komunikowania wszelkich niepra-
widtowosci i metody rozwigzywania zgtoszonych
problemdw.

lle warto przyjqgc¢ kanatéw zgtoszen?

W poprzedniej czesci Q&A odpowiedzieliSmy na
pytanie, co charakteryzuje dobry kanat zgtoszen.
Dzisiaj chcemy rozwing¢ dodatkowo temat, anali-
zujac, czy warto przyjmowac wiecej niz jeden taki
kanat. Kwestig nadrzedng jest tutaj zapewnienie
efektywnego funkcjonowania kazdego z kanatéw
zgtoszen przyjetych przez dany podmiot praw-
ny. Kazdy kanat powinien umozliwia¢ dokonanie
zgtoszenia i dziata¢ na zasadach rownorzednych
z pozostatymi kanatami zgtoszen, co oznacza, ze
zgtoszenie dokonane za posrednictwem dowolnie
wybranego kanatu powinno by¢ rozpoznawane
na doktadnie takich samych zasadach i w takich
samych terminach, jak zgtoszenia dokonywane
z wykorzystaniem innych kanatéw, bez jakichkol-
wiek preferencji. Niedopuszczalna jest sytuacja,
w ktorej dany podmiot przyjmie kilka kanatow zgto-
szen (przyktadowo kanat e-mailowy, telefoniczny
i bezposrednie zgtoszenie ustne), a w rzeczywi-
stosci dokonanie skutecznego zgtoszenia mozli-
we bedzie wytgcznie za posrednictwem jednego
z tych kanatéw. Niedopuszczalne sg wszelkiego
rodzaju sytuacje, w ktérych co najmniej jeden
z kanatow zgtoszen nie bedzie w rzeczywistosci
obstugiwany, dokonane za jego posrednictwem
zgtoszenie zostanie przyjete lub rozpoznane przez
osobe nieuprawniong, ze znacznym opdznieniem
lub catkowicie zignorowane. Wprowadzenie kanatu
zgtoszen, ktéry bedzie kanatem nieefektywnym lub
za posrednictwem ktdrego dokonanie zgtoszenia
bedzie w istotny sposéb utrudnione lub catkowicie
niemozliwe, bedzie stanowic¢ naruszenie przepisow
Ustawy i moze zostac¢ zakwalifikowane jako unie-
mozliwienie lub utrudnienie dokonania zgtoszenia,
podlegajgce karze grzywny, ograniczenia wolno-
sci albo pozbawienia wolnosci na okres do jedne-
go roku. Alternatywnie opisane powyzej dziatanie
mogtoby zostac¢ uznane za ustanowienie procedury
zgtoszen wewnetrznych z istotnym naruszeniem
wymogoéw ustawowych, co jest dziataniem zagro-
zonym karg grzywny.
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W przypadku duzych spétek miedzynarodowych
istotne jest, aby przyjete kanaty zgtoszen byty ob-
stugiwane w jezyku polskim. Jest to szczegdlnie
istotne, gdy kanatem zgtoszen jest linia telefo-
niczna lub dedykowany system internetowy czy
aplikacja mobilna. Jak wynika z Ustawy o jezyku
polskim, na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
przy wykonywaniu przepiséw z zakresu prawa
pracy uzywa sie jezyka polskiego, jezeli osoba
Swiadczgca prace ma w chwili zawarcia umowy
miejsce zamieszkania na terytorium Rzeczypo-
spolitej Polskiej oraz umowa ma by¢ wykonana
lub jest wykonywana na terytorium Rzeczypospo-
litej Polskiej. Dodatkowo przepisy ustawy stosuje
sie rowniez do dokumentéw i informacji, ktérych
obowigzek sporzgdzenia lub podania wynika z od-
rebnych przepiséw. W zwigzku z powyzszym za-
réwno zasady funkcjonowania poszczegdlnych
kanatow zgtoszen, jak réwniez mozliwos¢ dokona-
nia samego zgtoszenia powinny by¢ udostepnione
pracownikom w jezyku polskim. W przypadku gdy
sygnalista nie bedzie w stanie dokonac¢ zgtosze-
nia z uwagi na bariere jezykowg, podmiot prawny
moze ponies¢ odpowiedzialnosé za uniemozliwie-
nie lub utrudnienie dokonania zgtoszenia.

Kto powinien przyjmowacé
zgtoszenia, a kto podejmowacé
dziatania nastepcze?

Ustawa w sposéb odmienny okresla kragg podmio-
tow uprawnionych do przyjmowania zgtoszen we-
wnetrznych oraz krgg podmiotdéw uprawnionych
do podejmowania dziatan nastepczych.

Podmiotem upowaznionym do przyjmowania zgto-
szen wewnetrznych moze by¢ zaréwno jednost-
ka organizacyjna lub osoba w ramach struktury
organizacyjnej, jak réwniez podmiot zewnetrzny.
Chcac powierzy¢ przyjmowanie zgtoszen we-
wnetrznych podmiotowi zewnetrznemu, niezbed-
ne jest zawarcie stosownej umowy regulujgcej
zasady przyjmowania zgtoszen, sposob potwier-
dzania przyjecia zgtoszenia, a takze zasady
przekazywania informacji zwrotnej oraz dostar-
czania sygnaliscie informacji na temat procedury
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Powierzenie przyjmowania zgto-
szen podmiotowi zewnetrznemu
nie zwalnia podmiotu prawnego
z obowigzkdw wynikajgeych

z Ustawy, a wszelkie zanie-
dbania ze strony podmiotu
zewnetrznego bedq obcigzad
podmiot prawny.

zgtoszen wewnetrznych. Dodatkowo umowa po-
winna okresla¢ szczegdtowe prawa i obowigzKki
podmiotu zewnetrznego zwigzane z przetwarza-
niem danych osobowych. Nalezy przy tym pa-
mietac, ze powierzenie przyjmowania zgtoszen
podmiotowi zewnetrznemu nie zwalnia podmiotu
prawnego z obowigzkdéw wynikajgcych z Usta-
wy, a wszelkie zaniedbania ze strony podmiotu
zewnetrznego bedg obcigzac¢ podmiot prawny.
Podmiot prawny powinien wiec zadba¢ o pra-
widtowe i terminowe wykonywanie obowigzkow
wynikajgcych z Ustawy, w tym w szczegdlnosci
obowigzku potwierdzenia sygnaliscie przyjecia
zgtoszenia wewnetrznego w terminie 7 dni od dnia
jego otrzymania. Konieczne jest rowniez przyjecie
stosownych zasad przekazywania zgtoszen przez
podmiot zewnetrzny do jednostki organizacyjnej
albo osoby wewnatrz organizacji odpowiedzialnej
za weryfikacje zgtoszenia i podjecie stosownych
dziatan nastepczych.

Weryfikacja zgtoszenia wewnetrznego i dalsza
komunikacja z sygnalistg, a takze podejmowa-
nie dziatan nastepczych zostato zarezerwowane
wytgcznie dla bezstronnej wewnetrznej jednostki
organizacyjnej lub osoby w ramach struktury or-
ganizacyjnej podmiotu prawnego. W tym zakresie
podmiot prawny nie moze juz oddelegowac obo-
wigzku na nikogo spoza organizacji.
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Jak powierzy¢ przyjmowanie

zgtoszen innemu podmiotowi
w kontekscie ochrony danych
osobowych?

Podmiot prawny petni role administratora da-
nych osobowych w procesie przetwarzania
danych osobowych osdb dokonujgcych zgtoszen
naruszen prawa, jak i pozostatych osdb, ktérych
dane sg przetwarzane w tresci zgtoszenia oraz
w toku prowadzonego postepowania wyjasniajg-
cego. Oznacza to, ze podmiot prawny ponosi petng
odpowiedzialno$¢ za caty proces ochrony danych,
w tym za zapewnienie, aby procedura dokonywa-
nia zgtoszen, ich przyjmowania oraz podejmowa-
nia dziatan nastepczych pozostawata w zgodnosci
z przepisami RODO. Na podstawie RODO kazde
przekazanie danych osobowych podmiotowi trze-
ciemu powinno mie¢ podstawe prawng oraz by¢
odpowiednio udokumentowane, zgodnie z zasadg
rozliczalnosci. Z podmiotem zewnetrznym, ktéry
bedzie przetwarzat dane osobowe w imieniu pod-
miotu prawnego, nalezy zawrze¢ umowe powie-
rzenia przetwarzania danych osobowych. Umowa
ta powinna szczegodtowo okresla¢ zakres prze-
twarzania, obowigzki stron, mozliwos¢ lub zakaz
podpowierzenia danych osobowych, a takze wy-
mogi dotyczgce zabezpieczen technicznych i or-
ganizacyjnych, ktére majg chroni¢ dane osobowe.
Podmiot prawny jako administrator ma obowigzek
zapewni¢, ze procedura zgtoszen wewnetrznych
oraz zwigzane z nig przetwarzanie danych osobo-
wych sg zaprojektowane w sposdb uniemozliwiajg-
cy dostep do informacji osobom nieupowaznionym.
Obejmuje to wdrozenie srodkéw technicznych i or-
ganizacyjnych, ktére chronig poufnosé tozsamosci
sygnalisty oraz osoéb, ktérych dotyczy zgtoszenie.
Aby zweryfikowad, czy kanat zgtoszen dostarczony
przez podmiot trzeci jest wystarczajgco bezpiecz-
ny, podmiot prawny ma obowigzek przeprowadzic¢
analize ryzyka, ktéra pozwoli oceni¢, w jakim stop-
niu przygotowany system jest narazony na naru-
szenia praw lub wolnosci 0oséb, ktérych dane beda
przetwarzane. W tym celu konieczne jest uzyska-
nie informacji o stosowanych przez zewnetrzny
podmiot zabezpieczeniach.

Warto réwniez zwréci¢ uwage, ze w przypadku
powierzenia podmiotowi zewnetrznemu przyj-
mowania zgtoszen od sygnalistow, ktore dotyczg
wielu spétek z jednej grupy kapitatowej, znaczgco
wzrosnie ryzyko pomylenia zgtoszen oraz niewta-
$ciwego przypisania poszczegodlnych zgtoszen do
odpowiednich spotek. W przypadku obstugi zgto-
szen przez podmiot zewnetrzny, wykonywanej na
rzecz grupy spotek, szczegdlnie istotne jest, aby
kazdorazowo jednoznacznie okresli¢, ktérej spotki
dotyczy dane zgtoszenie i do kogo powinno zostac
skierowane. Brak wdrozenia stosownych procedur
w tym zakresie moze prowadzi¢ do btednego przy-
pisania zgtoszenia, a w konsekwencji do ujawnienia
danych zawartych w zgtoszeniu nieuprawnionym
podmiotom.

Prawidtowe przetwarzanie danych osobowych
W procesie przyjmowania zgtoszen od sygnalistow
i podejmowania dziatan nastepczych ma bardzo
istotne znacznie z uwagi na fakt, ze naruszenie
przepiséw RODO moze pociggac za sobg powaz-
ne skutki. Wszelkiego rodzaju incydenty zwigzane
Z naruszeniem ochrony danych osobowych mogg
prowadzi¢ do roszczen finansowych oséb, ktérych
prawa zostaty naruszone oraz do natozenia kar
administracyjnych przez Prezesa Urzedu Ochrony
Danych Osobowych, wynoszgcych do 20 milionéw
euro lub 4% rocznego obrotu przedsiebiorstwa,
przy czym zastosowanie ma kwota wyzsza.
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~Wykorzystaj czas na doskonalenie sie
poprzez czytanie dziet innych ludzi,
aby tatwo osiggnac to,
na co oni ciezko pracowali.”

. - Sokrates
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Wojciech Chromik

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

Rozne umysty, wspolne cele
Jak style myslenia wptywajg na zespoty

W swiecie zmiennosci i niepewnosci zrozumienie roznic w spo-
sobie przetwarzania informaciji u ludzi moze byé kluczowym ele-
mentem budowania przewagi konkurencyjnej. Liczne badania

i idgca za nimi praktyka biznesowa wykazaty, ze styl myslenia

w znacznym stopniu determinuije sposdb w jaki ludzie przetwarza-
ia informacie, podejmuijq decyzje i wspdtdziatajg ze sobaq.

Rozpoznanie kognitywnych preferencji i styléw my-
slenia warunkuje skuteczng komunikacje i wspot-
prace w grupie. Pozwala tez lepiej dostosowac
przekaz, buduje empatie, co sprzyja uwalnianiu
potencjatu zespotu i petniejsze jego wykorzystanie.
W wymiarze indywidualnym pozwala dokonywac¢
bardziej swiadomych wyboréw w réznych aspek-
tach zycia, zaréwno zawodowego jak i prywatnego.
W wymiarze grupowym daje szanse na budowa-
nie lepszych i skutecznych w dziataniu zespotow,
w ktoérych ludzie uzupetniajg sie nawzajem. Pierw-
szym krokiem jest zawsze rozpoznanie tych réznic
u siebie. W artykule przyblize, jak sSwiadomosc tych

roznic poprawia efektywnos¢ zespotéw, a takze
pokaze korzysci wynikajgce z uwzglednienia sty-
6w kognitywnych w praktykach zarzgdzania.

R&znice, ktére czyniqg nas
wyjatkowymi

Styl myslenia to indywidualne preferencje w za-
kresie postrzegania, przetwarzania informacji
i podejmowania decyzji. Dotyczy réznic w sposo-
bie percepcji i interpretacji rzeczywistosci w kilku
wymiarach. Pionier badan nad réznicami w stylach

kognitywnych Herman Witkin w latach 50-tych
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ubiegtego stulecia zgtebiat w jaki sposdb ludzie
postrzegajg i interpretujg informacje w kontekscie
otoczenia. Jego badania pozwolity na sformuto-
wanie koncepcji zaleznosci od pola. Zauwazyt, ze
dla jednych gtéwng preferencjg poznawczg jest
izolowanie informacji od kontekstu. Inni natomiast
(zalezni od pola) majg trudnosci z wyodrebnieniem
szczegdtdw z kontekstu. Tych pierwszych cechuje
wieksza samodzielnos¢ i niezaleznos¢ w mysleniu
i dziataniu. Ci drudzy skupiajg sie na catosciowym
obrazie, sg bardziej sktonni by poddac sie wpty-
wowi otoczenia, ale sg bardziej wrazliwi spotecz-
nie (relacyjnie) i lepiej wspodtpracujg z innymi. To
Witkin zauwazyt, ze uczniowie zalezni od pola le-
piej przyswajajg wiedze w srodowisku opartym na
wspotpracy, natomiast ci niezalezni preferujg indy-
widualne podejscie i jasno zdefiniowane zadania.

Szybko czy dokiadnie?

Jerome Kagan i Nathan Kogan to badacze, ktérzy
skupili sie na réznicach w podejmowaniu decyzji
oraz przetwarzaniu informacji, szczegdlnie w kon-
tekscie edukacyjnym, ale tez rozumianym szerzej —
jako przyswajanie nowej wiedzy i informacji. W tym
modelu osoby, ktére okreslili jako impulsywne
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poznawczo dziatajg szybko, ale przez to moga
popetnia¢ btedy. Sg zorientowane na szybkie osig-
ganie rezultatéw kosztem doktadnosci. W przeci-
wienstwie do nich osoby refleksyjne poznawczo
— dziatajg wolniej, ale doktadniej. Zwykle potrzebujg
wiecej czasu na analize, zanim podejmg decyzje.
Badania Kagana i Kogana (1965) wykazaty, ze dzie-
ci refleksyjne osiggaty lepsze wyniki w zadaniach
wymagajgcych precyzji, natomiast impulsywne
byty bardziej kreatywne i szybciej reagowaty na
zmieniajgce sie warunki.

Otwarci na howosci czy przywigzani
do schematéow?

Jeszcze inny wymiar poznawczy zaproponowat
amerykanski psycholog znany z prac dotyczacych
teorii decyzji i stylow kognitywnych - Sidney Siegel.
Jego badania nad skalg, nazwang przez niego: to-
lerancja na nierealistyczne doswiadczenia, miaty na
celu zrozumienie, jak rézni ludzie reagujg na sytu-
acje nierealistyczne, nieoczekiwane lub nietypowe,
ktore wymykajg sie standardowym wzorcom my-
Slenia. Opisat on te ceche jako zdolnosé jednostki
do akceptowania lub odrzucania niekonwencjonal-

nych informacji i doswiadczen, ktére nie pasujg do

SPIS TRESCI



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

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025

OKIEM PRAKTYKA

ich typowych schematéw poznawczych. Zauwazyt,
ze 0soby z wysokg tolerancjg na nierealistyczne
doswiadczenia sg otwarte na nowe doswiadcze-
nia, potrafig integrowac nierealistyczne elementy z
dotychczasowym sposobem myslenia i dostrzegac
w nich potencjat nowych mozliwosci. Zwykle wig-
ze sie to z wiekszg kreatywnoscig i zdolnoscig do
myslenia abstrakcyjnego. Ludzie z niska tolerancjg
na nierealistyczne doswiadczenia odrzucajg infor-
macje, ktére sg sprzeczne z ich dotychczasowym
obrazem swiata. Majg wieksze trudnosci z przysto-
sowaniem sie do nowych sytuacji. Z reguty sg tez
bardziej analityczne i preferujg dobrze zdefiniowa-
ne, realistyczne problemy.

Model Style Myslenia FRIS®:
Cztery style, ktére tworzqg catosc

Model Style Myslenia FRIS® to polskie narzedzie
opracowane w celu analizy styldw myslenia i dzia-
tania. Nazwa to akronim czterech gtéwnych styléw:

Fakty (F) - styl preferujgcy myslenie oparte na
faktach i danych. Sg doktadne, preferujg dzia-
tanie i dgzg do konkretnych rezultatow.

Relacje (R) - styl osadzony w emocjach, po-
trzebach i relacjach miedzyludzkich. Ich my-
slenie koncentruje sie na wspodtpracy i empatii.

Idee (1) - styl wizjonerski, kreatywny, otwarte
na nowe pomysty i niekonwencjonalne podej-
scia, inicjujgcy zmiany.

Struktury (S) = styl uporzadkowany, systema-
tyczny, analityczny z duzg preferencjg do pla-
nowania i precyzyjnego dziatania.

Autorkg modelu i narzedzia psychometrycznego
jest dr Anna Samborska-Owczarek ze swoim ze-
spotem. Wedtug ich badan styl myslenia jest wy-
nikiem pewnych utrwalonych nawykéw naszego
umystu. Caty czas wptywa na to w jaki sposdb sie
komunikujemy, podejmujemy decyzje i dziatamy.
Szczegodlnie jest to widoczne w nowych, zaskaku-
jacych nas sytuacjach, kiedy nasze doswiadczenie
nie jest w stanie podpowiedzie¢ gotowych roz-
wigzan. Wéwczas reagujemy w pewien nawykowy,
naturalny dla nas sposéb, korzystajgc z informaciji,
przetwarzajac je i podejmujgc na tej podstawie
dziatania.

Zespoty marzen:
Jak wykorzystaé réznorodnoscé?

Model FRIS® moze by¢ szczegdlnie uzyteczny
w pracy zespotowej. Przyktadowo, w duzym upro-
szeniu, mozna zatozy¢, ze osoby o preferujgce
perspektywe Faktdow wezmg dziatania w swoje
rece, wytyczg cele czgstkowe, przypilnujg realiza-
cjiirozliczg pozostatych z tego jak pracujg. W razie
trudnosci zrobig wszystko, zeby je pokonaé. Osoby
preferujgce perspektywe Relacji zadbajg o dobrg
atmosfere w zespole. Szczegdlng uwage bedg
zwracaty na punkt widzenia innych, co moze by¢
bardzo przydatne np. w lepszym zrozumieniu po-
trzeb klienta lub docenieniu odmiennych podejsé.
Sg sktonne do kompromisdw i tagodzg napiecia.
Dominujgca perspektywa ldei bedzie w stanie
zaproponowac nowe kierunki rozwoju, wygeneru-
je pomysty, na ktdre nikt wczesniej nie wpadt. Da
zupetnie inng, niespotykang perspektywe. Jesli
bedzie potrzeba dokonac¢ zmian i zwrotéw, bedzie
na to gotowa. Osoby o dominujgcej perspektywie
Struktur zaplanujg dziatania, opracujg doktadny
action plan. Jesli potrzeba bedzie testéw i analiz
zajma sie nimi szczegodlnie chetnie. Ich wktadem
bedzie zadbanie o bezpieczenstwo i powodzenie
projektu. Znajdg i oszacujg potencjalne ryzyko,
ktére moze sie przytrafi¢ po drodze.
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Jak poznac swoj
Styl Myslenia?

Autorzy modelu FRIS® opracowali bar-
dzo prosty i skuteczny kwestionariusz,
ktéry pozwala zdiagnozowac jakim sty-
lem myslenia sie postugujesz. Dodatkowo
badanie Style Myslenia FRIS® pozwa-
la rowniez na okreslenie w jaki sposéb
go zaadaptowatas_es praktycznie i jak
go wykorzystujesz w dziataniu. Bada-
nie odbywa sie online, po jego zrobie-
niu otrzymasz opieke Certyfikowanego
Trenera FRIS®, ktéry przekaze indywidualny
Raport i wyjasni, jak mozesz go wykorzy-
sta¢ w swoim rozwoju.

HR na Szpilkach
jest Autoryzowanym Partnerem FRIS®

Korzysci ptyngce ze znajomosci
styléw myslenia

Rozpoznanie stylow kognitywnych w aspekcie ko-
munikacji pozwala na lepsze dostosowanie prze-
kazu do odbiorcy. Osoby analityczne oczekujg
konkretéw, danych i precyzji, podczas gdy my-
slagcy kreatywnie wolg luzne, abstrakcyjne dysku-
sje. Zrozumienie tych preferencji pomaga unikac
wielu niepotrzebnych nieporozumien. W badaniu
opublikowanym w Journal of Business Communi-
cation (2019) stwierdzono, ze zespoty, ktére sto-
sowaty réznorodne formy prezentacji danych (np.
wykresy dla analitykéw, metafory dla kreatywnych
myslicieli), osiggaty lepsze wyniki w projektach.
Swiadomosé réznic w stylach myélenia pomaga
lepiej zrozumie¢ sposéb myslenia wspotpracow-
nikow, co buduje wzajemny szacunek. W wielu
przypadkach zrodtem konfliktdw jest niezrozumie-
nie odmiennych podejs¢. Rozpoznanie tych réznic
pozwala na swiadome zarzgdzanie nimi. Opubli-
kowany w 2021 r. raport firmy McKinsey wska-
zuje, ze zespoty, w ktérych liderzy uwzgledniali

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025

OKIEM PRAKTYKA

réznorodne style myslenia, notowali 0 35% mnigj
konfliktdw wewnetrznych. Rozpoznanie stylow my-
slenia przynosi szczegdlne korzysci w zespotach
projektowych, gdzie réznorodnosc¢ perspektyw
jest pozgdana. Dobdr cztonkdw zespotu o roznych
pespektywach ma przetozenie na wiekszg rézno-
rodnosc¢ perspektyw i pomystow. Jak podkresla
badanie opublikowane w Harvard Business Review
(2020), zespoty zréznicowane pod wzgledem sty-
6w myslenia mogg osiggac nawet 0 20% wyzszg
efektywnos¢ w zakresie innowacji.

W badaniu opublikowanym

w Journal of Business Com-
munication (2019) stwierdzono,
ze zespoty, ktdére stosowaty
réznorodne formy prezentacii
danych (np. wykresy dla ana-
litykdw, metafory dla kreatyw-
nych myslicieli), osiggaty lepsze
wyniki w projektach. Swiado-
mos¢ réznic w stylach mysle-
nia pomaga lepiej zrozumied
sposdb myslenia wspodtpra-
cownikdw, co buduje wzajem-
ny szacunek.
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Jak lepiej wykorzystac i rozwijac
swoje mocne strony?

W perspektywie indywidualnej realizowanie zadan
zgodnie z preferencjami poznawczymi umozliwia
optymalne wykorzystanie umiejetnosci. Ma to
ogromny wptyw na motywacje pracownikéw.
Z wiekszg checig i zaangazowaniem realizujg ak-
tywnosci i projekty, ktére bazujg na ich naturalnych
zdolnosciach i talentach. Oczywiscie w rzeczywi-
stosci zawodowej nie zawsze jest tak, ze mozemy
robi¢ wytgcznie to co angazuje nasze wewnetrzne
talenty. Wazne jest jednak, szczegdlnie w perspek-
tywie menedzera, ktéry te zadania rozdziela swoim
ludziom, zeby zachowad balans i nie powodowac
sytuacji nadmiernego obcigzania aktywnosciami

Woazne jest jednak, szczegdl-
nie w perspektywie menedze-
ra, ktory te zadania rozdziela
swoim ludziom, zeby zacho-
wac balans i nie powodowaé
sytuaciji nadmiernego obciqg-
zania aktywnosciamii za-
jeciami, ktdre nie sq zgodne

z preferencjami kognitywnymi
pracownika. Przyktadowo oso-
ba preferujgca perspektywe
Faktéw zwykle nie za bardzo
chetnie zabiera sie do robie-
nia szczegdtowych analiz czy
rozwazania alternatywnych
podejsc. Jej ,mocq” jest dopro-
wadzanie do tego, zeby rzeczy
sie dziaty i zmierzaty do wy-
znaczonego celu.

i zajeciami, ktore nie sg zgodne z preferencjami
kognitywnymi pracownika. Przyktadowo osoba
preferujgca perspektywe Faktéw zwykle nie za
bardzo chetnie zabiera sie do robienia szczegd-
towych analiz czy rozwazania alternatywnych
podejsc. Jej ,mocy” jest doprowadzanie do tego,
zeby rzeczy sie dziaty i zmierzaty do wyznaczo-
nego celu. Osoby o dominujgcej perspektywie Idei
bedg szczegdlnie przydatne np. organizacjach
typu startup. Ich sita polega na nieszablonowym
i nowatorskim podejsciu, czesto catkowicie ,out of
the box”. Sg wiec w stanie proponowac radykalnie
nowe produkty czy ustugi, ktére z poczatku dla in-
nych wydaja sie nierealne, ale moga przerodzic sie
W COS$ innowacyjnego.

Co znajomosc¢ stylow myslenia daije
menedzerowi?

Rozpoznanie wtasnego stylu poznawczego poma-
ga menedzerowi dostosowac swaj styl przywddz-
twa do potrzeb zespotu i okolicznosci. Dzieki temu
moze sie sta¢ bardziej elastycznym i efektywnym
liderem, dostosowujgc swoje podejscie do réznych
sytuacji i osobowosci cztonkdw zespotu. Natomiast
poznanie stylow myslenia catego zespotu wzbo-
gaca wiedze o jego potencjale, udraznia komuni-
kacje i pozwala unika¢ potencjalnych konfliktéw.

SPIS TRESCI
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Szczegdlnie jest to widoczne, jesli zauwazalny
jest deficyt ktorejs z perspektyw a projekty, ktére
zespot realizuje jej wymagajg. Wowczas menedzer
moze lepiej planowad i dobiera¢ cztonkdéw zespo-
tu ze wzgledu na charakter i rodzaj realizowanych
w nim projektéw. Przyktadowo, jesli w zespole zaj-
mujgcym sie rachubg ptac nie bedzie reprezentacji

Model FRIS®, ktdry opisuje
cztery gtdwne style myslenia
(Fakty, Relacije, Idee,
Struktury) jest sprawdzonym
I przydatnym narzedziem

w tym zakresie. Powstat w
Polsce i uwzglednia nasz
krajowy kontekst. Dzieki niemu
mozemy lepiej zrozumieé
siebieiinnych, a co za tym
idzie - budowac bardziej
spdjne i efektywne zespoty.
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perspektyw Idei z pewnoscig nie ma powodu do
zmartwien. Jednak, kiedy np. zespét kreatywny nie
posiada reprezentacji Struktur, moze to zwiasto-
wac pewne ktopoty, kiedy gére wezmie sktonnosé
do dziatania bez planu i nawet pobieznych ana-
liz ryzyka.

Kazdy z nas postrzega $wiat i podejmuje decyzje
w nieco inny sposdéb. Rozumienie réznic w sty-
lach myslenia jest kluczowe dla budowania efek-
tywnych zespotdw i osiggania lepszych wynikow.
Swiadomo$¢ tych réznic pozwala na lepsza ko-
munikacje, wspotprace i rozwigzywanie proble-
mow. Model FRIS®, ktdry opisuje cztery gtéwne
style myslenia (Fakty, Relacje, Idee, Struktury) jest
sprawdzonym i przydatnym narzedziem w tym za-
kresie. Powstat w Polsce i uwzglednia nasz krajowy
kontekst. Dzieki niemu mozemy lepiej zrozumieé
siebie i innych, a co za tym idzie — budowacd bar-
dziej spojne i efektywne zespoty.

o O o O o o O o O o
o O o O o o 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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Malgorzata Gorska

People Director Maxi Zoo,
psycholozka, coachka, trenerka

Jak reagujemy na zmiane?

Zarzqdzanie zmiang, zardwno z perspektywy indywidualnej (zarzgdzanie sobg
w zmianie), jak i liderskiej, jest obecnie jednq z kluczowych kompetencii.
Samo zarzgdzanie zmiang to proces skiadajqcy sie z trzech
faz: przygotowanie do zmiany, zarzgdzanie je] wdrozeniem
oraz jej utrzymanie. Celem jest frwate, skuteczne i efektywne

wprowadzenie konkretnej modyfikacii.

Emocje i zachowania w zmianie bardzo dobrze
opisuje model Elisabeth Kubler-Ross, stworzony
pierwotnie, aby opisac etapy akceptacji zatoby.
Korzystamy z niego, opisujgc takze reakcje ludzi na
zmiane, ktdra moze przeciez kojarzy¢ sie ludziom
ze stratg tego, co byto.

Model Kibler-Ross pierwotnie zaktadat pie¢ faz.
Na potrzeby zmiany ja przytocze ich jednak szes$¢:

— etap, w ktérym nie wierzymy,
ze zmiana rzeczywiscie nastgpi, ze jest w 0go-
le konieczna. Etap ten moze wigzac sie z igno-
rowaniem sygnatéw czy tez dochodzgcych do
nas informacji. Towarzyszgce nam uczucia to
fatszywe poczucie bezpieczenstwa, niedowie-
rzanie czy zmieszanie. Kontynuujemy nasze
codzienne czynnosci wedtug utartych sciezek
postepowania, unikamy pewnych tematéw, od-
wlekamy dziatania, przektadamy je ,na kiedys”.
Moze to dotyczy¢ np. ignorowania sygnatow
Z naszego ciata o ewentualnej chorobie. W sro-
dowisku zawodowym nie interesujemy sie np.
obszarem Al, mimo ze ,obito nam sie o uszy”,
ze dzieki temu narzedziu mozemy sprawniej

realizowac nasze zadania i moze to by¢ kluczo-
wa umiejetnos¢ na naszym stanowisku w no-
wej strukturze. Myslimy: ,Al niczego nie zmieni
W mojej pracy”, ,przeciez komputer nie zastgpi
cztowieka”, czy tez ,to tylko nowa moda, zaraz
przeminie”. Rolg lidera(ki) w srodowisku bizne-
sowym bedzie jasna komunikacja i zachecanie
do rozwoju.

— etap, w ktérym zdajemy sobie sprawe,
ze zmiana jest nieunikniona. Czesto towarzy-
szy mu lek, gniew, frustracja czy ztos¢. Tracimy
cos i jest to dla nas trudne. Towarzyszg nam

Zarzqgdzanie zmiang to proces
sktadajqcy sie z tfrzech faz:
przygotowanie do zmiany,
zarzqdzanie je] wdrozeniem
oraz jej utrzymanie.

SPIS TRESCI
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mysli o niesprawiedliwosci, obwiniamy innych,
czujemy niezgode, podwazamy kompetencje
i autorytet osob wprowadzajgcych zmiane. Po-
wstajg koalicje, wzrasta napiecie, pojawiajg sie
konflikty. Ludzie sabotujg zmiany, kwestionujg
nowe metody, otwarcie wyrazajg niezadowole-
nie, wytapujg i rozdmuchujg najmniejsze btedy,
ktére w zmianie sg naturalne. Lider(ka) musi
by¢ dostepny(a), szanowac emocje, reagowacd
empatycznie, a takze by¢ w dialogu, czyli jasno
komunikowag, jak bedzie wygladata zmiana.

- moment, w ktérym szukamy na-
szego sposobu na zmiane, aby ztagodzi¢ jej
wptyw na nasze zycie czy prace. Zabiegamy
0 kompromisy, proponujemy alternatywne roz-
wigzania. Towarzyszy nam nadzieja, ale takze
niepewnosc i lek. Ttumaczymy, ze lepiej dziata¢
stopniowo, ze wazna jest ewolucja w miejsce
rewolucji. Staramy sie przesungc¢ lub opdzni¢
zmiany, zachowac¢ choc¢ czes¢ dotychczaso-
wych rozwigzan. Lider(ka) powinien(a) by¢
otwarty(a) na sugestie, ale takze jasno posta-
wi¢ granice: co moze by¢ negocjowane, a co
z jakiegos$ konkretnego powodu nie podlega
negocjacjom. Wazne, aby stale ttumaczy¢ sens
zmiany i zachecac do eksperymentowania.

- trudny etap, w ktérym czujemy
smutek i beznadzieje, wiedzac, ze zmiana
stanie sie rzeczywistoscig, ale nie widzimy jej
pozytywow. Czujemy zmeczenie, bezradnos¢,
utrate kontroli. Nasze mysli krgza dookota straty
po tym co byto, skupiamy sie réwniez na braku
sensu w tym, co przed nami. Wycofujemy sie
z zycia firmy, spada nasza efektywnos¢ i mo-
tywacja, wzrasta absencja, zaczynamy mysle¢
0 zmianie pracy. Jest to trudny etap, w ktérym,
lider(ka) powinien(na) okazywac wsparcie, by¢
dostepny(a), stawia¢ mate cele i celebrowacd
ich osigganie. Wazne sg spotkania i wsparcie
rozwojowe, aby pracownicy mogli pozyskiwaé
umiejetnosci do pracy w nowej rzeczywistosci.
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Ludzie sabotujq zmiany, kwe-
stionujqg nowe metody, otwarcie
wyrazajq niezadowolenie,
wytapujq i rozdmuchujq naj-
mniejsze btedy, ktére w zmianie
sq naturalne. Lider(ka) musi by¢
dostepny(a), szanowacé emocie,
reagowac empatycznie,

a takze by¢ w dialogu, czyli
jasno komunikowad, jok bedzie
wyglgdata zmiana.

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
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—etap, w ktérym po burzy
wychodzi stonce. Zaczynamy testowac¢ nowe
rozwigzania i adaptowac sie do zmian. Pojawia-
ja sie mysli o ewentualnych korzysciach, cheé
prébowania nowego. Towarzyszy nam cieka-
wos¢, ostrozny optymizm czy nadzieja. Ludzie
chetniej sie uczg, zdarza sie jednak, ze po jed-
nym kroku do przodu, robimy dwa lub trzy do
tytu. Lider(ka) powinien(na) motywowag, zache-
cac do prébowania oraz celebrowac sukcesy.

—koncowy etap, w ktérym
zmiana jest przez nas zaakceptowana i nowe
staje sie rzeczywistoscig. Czujemy ulge, spokdj,
pewnos¢ siebie, praca znowu przynosi nam sa-
tysfakcje. Wraca dobra praca zespotowa, efek-
tywnos¢, zaangazowanie oraz szukanie nowych
rozwigzan i praktyk. Lider(ka) powinien(na) do-
cenia¢, wspiera¢ oraz motywowac.

O O O O
O O O O

Warto wspomnied, ze cztery sposrdd szesciu wy-
mienionych faz sg zwigzane z oporem na zmiane
— zaprzeczenie, gniew, negocjacje i depresja. Opor
jest w petni naturalng reakcjg i bedzie wyrazany na
przerézne sposoby. Moze wigzac sie z oporem kul-
turowym (jestesmy inni, to nie dla nas), praktycznym
(czy dam rade odbiera¢ dziecko ze szkoty na czas)
i psychologiczny (z jakiego powodu mam sie zmie-
ni¢, przeciez tyle czasu byto dobrze).

Zarzagdzaniu zmiang towarzyszy wiec wiele emocji,
ktére sg naturalne i nie moga by¢ ignorowane. Waz-
ne, aby dbac o siebie w momentach przechodze-
nia przez etapy — jezeli zbyt dtugo bedziemy trwac
w ktérejs z faz, zmiana moze by¢ bardzo dotkliwa
lub nawet sie nie udac. W biznesie np. zbyt dtugie
zaprzeczanie czy tkwienie w gniewie nie posunie
zmiany do przodu, bardzo negatywnie wptynie takze
na morale zespotu, obnizajgc przy tym efektywnosc.
W zyciu prywatnym z kolei zatrzymanie sie w zaprze-
czeniu czy gniewie w sytuacji np. problemow zdro-
wotnych réwniez moze mie¢ dla nas bardzo zte skutki.

SPIS TRESCI
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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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Joanna Ceplin

stratezka marki i biznesu online, CEO
Instytutu Marki Online i Komunikaciji

Two|a marka osobista online
W 2025 roku

Czy zastanawiasz sie, dlaczego niektdrzy specijalisci, eksperci i przed-
siebiorcy przyciggajg uwage, zaufanie i nowych klientéw niemal bez
wysitku? Tajemnica tkwi w ich marce osobistej, ale dzisiaj dodatko-
wym elementem wptywajgcym na Twoj wizerunek jest obecnosé
online. Prawda jest taka, ze zdecydowanie wiecej oséb oceni Cie po-
przez to, co znajdzie o Tobie w Internecie, niz przez rozmowe i ocene
Twoich kompetenciii wiedzy. W telegraficznym skrdcie: liczy sie to,
co publikujesz, a nie to, co wiesz.

Od 2014 roku, czyli juz od prawie dekady, prze- posiadac¢ swoje nieruchomosci (np. domene,
konuje specjalistéw, przedsiebiorcéw, managerow strone www),

i liderow do zadbania o swojg obecnos¢ i wizeru-

nek w przestrzeni online. W moich szkoleniach nie wynajmowac biura (profile na platformach spo-
skupiam sie tylko na mediach spotecznosciowych, tecznosciowych),

ale na kompleksowej obecnosci online, czyli row-

nolegtym swiecie, w ktorym dzisiaj kazdy z nas promowac siebie i swoje ustugi (poprzez publi-
powinien: kacje tresci i ptatne reklamy),

zadbadé o swoj PR (artykuty, wywiady, udziat
w podcastach i transmisjach na zywo).
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Ci, ktérzy wdrozyli moje wskazowki 10 lat temu,
sg dzisiaj lata swietlne dalej niz Ci, ktérzy uwazali,
ze szkoda na to czasu. Jezeli jestes w tej drugiej
grupie, by¢ moze zastanawiasz sie, czy to ozna-
cza, ze w 2025 roku jest juz za pdzno na zadba-
nie o obecnos¢ Twojej marki online. Na szczescie
mozesz jeszcze wkroczy¢ do gry i jezeli zrobisz to
zgodnie z ponizszymi wskazdéwkami, masz szanse

na szybki zwrot z tej inwestycji.

Krok 1:
Analiza

Ludzie bazujg na wrazeniu, jakie zostawiasz po-
przez tresci, ktére znajdg na Twoj temat online. Je-
zeli nigdy nie sprawdzatas/es, co mozna zobaczy¢
w wynikach wyszukiwania po wpisaniu Twojego
imienia i nazwiska, to polecam Ci ten eksperyment.
Najlepiej wykonac¢ go w trybie incognito (mozesz
wigczyc¢ te opcje w swojej wyszukiwarce).

Jezeli w wynikach zobaczysz tresci, ktore:
prezentujg Twojg eksperckosc,
podkreslajg Twdj autorytet,

spowodujg, ze odbiorca utwierdzi sie w prze-
konaniu, ze warto Ci zaufa¢, GRATULUJE!

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025 _

NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

Tresci, o ktorych pisze w tym punkcie, to
zdjecia, linki do stron, artykutéw, profili w me-
diach spotecznosciowych, filmy, wywiady, re-
lacje z konferencji czy materiaty edukacyjne.
Przejrzyj uwaznie, jakie kategorie i jakie for-
maty pojawiajg sie najczesciej z Twoim imie-
niem i nazwiskiem. Zadaj sobie pytanie: czy
miatam/em wptyw na te tresci? Kto je stworzyt
i w jakim kontekscie? Czy kierujg one do moich
zasobow? Kto zarzgdza opublikowanymi ma-
teriatami? Czy jestes zadowolona/y z wynikdw,
tzn. czy w ogdlnym odbiorze jest to zgodne
z obrazem, jakiego Ty oczekujesz? Czy s3
tam aktualne, prawdziwe informacje? Warto
sprawdzac regularnie wyniki wyszukiwan i po-
dejmowac odpowiednie dziatania: skorygowa-
nie obrazu, ktéry widzimy lub praca nad np.
wiekszg skalg.

Czy mictam wptyw na te tresci?
Kto je stworzyti w jakim kontek-
Scie? Czy kierujqg one do moich
zasobow? Kto zarzgdza opubliko-
wanymi materiatami?

SPIS TRESCI
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Krok 2:

Najwazniejsze decyzje

Wiem, ze kusi nas, aby ten krok poming¢ (i wiele
0s06b to zrobi), ale... w dzisiejszych realiach, kiedy
mamy w Swiecie online coraz wiekszg konkurencje
i coraz nizszg bariere wejscia (kazdy, moze zatozyé
bezptatne konto w social media) polecam odrobi¢
przynajmniej te dwie lekcje:

Jesli chcesz zdoby¢ zaufanie odbiorcow, zawsze
badz autentycznaly i szczera/y w swojej komunika-
cji. Okreslenie celu, Twoich wartosci i wizji utatwi Ci
podejmowanie decyzji (m.in. kto jest moim odbior-
cg, jakie tresci i gdzie chce publikowac). Prezen-
towanie marki osobistej w Swiecie online wymaga
strategicznego podejscia, minety juz bowiem cza-
sy, kiedy mozna byto nieswiadomie i przypadkowo
tworzy¢ publikacje. Badania potwierdzajg, ze stra-
tegiczne dziatania w obszarze personal brandingu
to bardzo zyskowna forma inwestycji czasu, bu-
dowania relacji i reputacji, a to wtasnie te zasoby
wptywajg na nasze dochody.

Badania potwierdzaijq, ze stra-
tegiczne dziatania w obszarze
personal brandingu to bardzo
zyskowna forma inwestycji czasu,
budowania relacii i reputacii, a to
wiasnie te zasoby wptywaijg na
nasze dochody.

Krok 3:
Czas na atak

Teraz przyszedt czas na wybér platformy oraz
okreslenie kategorii, tresci jakie planujesz publiko-
wac. Nikt nie zmusza Cie do codziennych publika-
Cji, nie ma z resztg takiej potrzeby. Najwazniejsze
jest szczere, okreslenie celu, jaki chcemy osiggnac,
przede wszystkim dla samego siebie. W zaleznosci
od tego celu Twoje dziatania beda sie réznic.

Caty sekret polega na wytrwattosci
i cierpliwosci. Ci, ktdrzy przetrwa-
| pierwszy kryzys, sq juz dalej niz
70%, ktdre odpada.

Jezeli chcesz zadbac o zaprezentowanie sie jako
profesjonalista (co polecam wszystkim specja-
listom, managerom i liderom), skieruj swoje kroki
na Linkedin i uzupetnij w pierwszej kolejnosci swoj
profil. Mozesz w wyszukiwarce Linkedin wyszukacd
profile 0séb na podobnych stanowiskach, zainspi-
rowac sie ich nagtéwkami i opisami. Warto przyj-
rzec¢ sie nie tylko temu, jak wygladajg ich profile, jak
czesto sg aktywni, czy publikujg wiasne posty oraz
na jakie tematy dyskutujg. Jezeli masz plan zmie-
ni¢ prace lub chcesz zwiekszy¢ swoja widocznosé
i wdrozy¢ konkretne dziatania, polecam poprosi¢
0 pomoc eksperta. W mojej opinii szkoda czasu na
dziatania po omacku, skoro istnieje szybsza i sku-
teczniejsza droga do realizacji Twojego celu. By¢
moze jednak Linkedin Cie nie interesuje, ale chcesz
zaistnie¢ na innych platformach, poniewaz to tam
widzisz potencjat w dotarciu do Twojej grupy od-
biorcow? Zasada pozostaje jednak taka sama:
stwérz profil i zacznij od obserwacji osoéb poru-
szajgcych podobne tematy. Niezaleznie od tego,
ktéra platforme wybierzesz, warto pamietac o zro-
zumieniu swojej potencjalnej grupy odbiorcéw oraz
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tworzeniu tresci, ktére sg powigzane z problemami,
pytaniami, marzeniami, emocjami oséb, do ktérych
chcesz dotrzec. Pamietaj tez o systematycznosci
- to tutaj odpada najwiecej osdb. Caty sekret po-
lega na wytrwatosci i cierpliwosci. Ci, ktérzy prze-
trwajg pierwszy kryzys, sg juz dalej niz 70%, ktére
odpada. Uwaga: jezeli dopiero startujesz ze swojg
marka osobistg online, polecam zaczg¢ od matych
krokéw:

obserwuj innych (szczegdlnie te osoby, ktére
majg podobng grupe odbiorcéw),

komentuj tresci innych (tutaj wazne jest, aby
potraktowac to dziatanie jak networking, czy-
li nawigzywanie relacji z osobami, na ktérych
uwadze Ci zalezy).

Czujesz, ze nadszedt czas na Twoje wtasne publi-
kacje? Przejdz do kolejnego kroku.

OO O O O
o O O O
OO O O O
OO O O O
OO O O O

o O

o O

o O

O O

o O
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Krok 4:
Buduj autorytet i zaufanie

W Swiecie online odbiorcy oceniajg nas poprzez
trzy wskazniki: eksperckos¢, autorytet i zaufa-
nie. Dlatego budowanie autorytetu w social me-
dia to wazny proces, ktéry wymaga konsekwencji,
strategii i kreatywnosci. Poza okresleniem grupy
docelowej, celu i wartosci oraz tworzeniem war-
tosciowych tresci warto pamietac o kilku tech-
nikach, ktére pomogg specjalistom, ekspertom
i managerom wyroznic¢ sie na tle innych i budowac
SWO0jg pozycje:

udziat w konferencjach i dyskusjach branzo-
wych,

wykorzystanie ,social proof”, np. wspdtpraca
z uznanymi ekspertami, liderami branzy lub
instytucjami, publikacja zdjec i relacji z kon-
ferencji, spotkan lub warsztatéw z udziatem
znanych osdb,

wspdtpraca z mediami i publikacje zewnetrzne:
publikacje artykutéw w branzowych mediach
online, udzielanie wywiaddw jako ekspert.

Krok 5:
Progres, nie perfekcja

Proces, ktory opisatam, nie jest projektem na kilka
dni. To systematyczne, dtugoterminowe dziata-
nia, dlatego bardzo wazne jest nastawienie. Moim
klientom czesto powtarzam: podstawg jest hasto
progres, nie perfekcja! Czyli wystartuj z tym co
masz teraz, nie czekaj na “lepszy moment”, bo ta-
kiego nie bedzie, a kazdy Twdj maty krok to nauka
przez doswiadczenie. Dzisiaj na rynku nie wygry-
wa najlepszy produkt, ale produkt najlepiej zako-
munikowany. Dlatego dbaj o swojg komunikacje,
wszystkie narzedzia masz przeciez w zasiegu reki.
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Malgorzata Gorska

People Director Maxi Zoo,
psycholozka, coachka, trenerka

Opisy stanowisk

Dokumenty nie tylko do teczki osobowe|

Opisy stanowisk (z ang. job descriptions) to nie- 1. Informacije strukturalne

zwykle istotne dokumenty definiujgce wielowy-
miarowo poszczegdlne pozycje w strukturach
organizacyjnych. Sg niezbedne nie tylko w momen-
cie podpisywania uméw o prace, ale odgrywaja
takze wazng role w catym cyklu zycia pracownika,
i to juz na etapie planowania zatrudnienia.

Jakie elementy powinien zawiera¢ opis stanowiska,
aby stat sie materiatem, ktory bedziemy mogli(ty)
wykorzystywac¢ w procesach HR-owych, a nie tylko
umiesci¢ w teczce osobowej?

nazwa stanowiska (np. dyrektor finansowy),
wymiar etatu,

dziat, do ktérego stanowisko przynalezy w struk-
turze (np. finanse) czy rodzina stanowisk,

poziom w strukturze (np. specjalist(k)a, eks-
pert(ka), cztonek(ini) zarzgdu),

grade, czyli poziom w strukturze powigzany np.
z systemem premiowym, mapowaniem pozycji
do rynku czy poziomem decyzyjnosci,

linia raportowania (np. do dyrektora zarzgdza-

informacja, czy stanowisko odpowiada za za-
rzagdzanie zespotem, a jezeli tak, to jaka jest
liczba oséb posrednio lub bezposrednio ra-
portujgcych oraz czy wystepuje zarzgdzanie
matrixowe,

odpowiedzialnos¢ budzetowa, tj. za jaki po-
ziom budzetu odpowiada dana pozycja.

SPIS TRESCI
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2. Cel stanowiska w strukturze

Jasno opisane cele funkcjonowania danej
pozycji w firmie to dla mnie osobiscie jedno
z kluczowych miejsc w zakresie obowigzkow,
gdyz jasno wskazuje gtéwne priorytety danego
stanowiska w organizaciji.

3. Kluczowe zadania

W tym miejscu wpisujemy zadania, ktére wykonuje
0soba zatrudniona na danym stanowisku. Mocno
rekomenduje, aby w tym obszarze ujg¢ takze
wymiar procentowy blokéw zadan, np. 20% czasu
pracy to zadania strategiczne, 30% zarzadzanie
zespotem, 30% wspdtpraca z klientami, 20% prace
operacyjne. Transparentnie pokazuje to, jakiego
rodzaju zadania w praktyce realizuje osoba
na danym stanowisku. Dzieki temu unikniemy
np. zatrudnienia kandydata(ki), ktéry(a) chce
osigga¢ wyniki poprzez prace swojego zespotu
na stanowisko, na ktérym bedzie realizowat(a)
w duzej mierze zadania operacyjne.

4. Zakres uprawnien
i odpowiedzialnosci

W tym miejscu wskazujemy poziom samodzielnosci
stanowiska, tj. obszary, w ktérych osoba piastujgca
dang pozycje moze podejmowac¢ samodzielne
decyzje (np. decydowanie w ramach przyznanego
budzetu, decyzje personalne itp.).

Jasno opisane cele funkcjonowa-
hia danej pozyciji w firmie to dla
mnie jedno z kluczowych miejsc

w zakresie obowiqzkow, gdyz jasno

wskazuije gtdwne priorytety danego

stanowiska w organizacii.

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025 m

NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

5. Kluczowe kompetencije

Miejsce, w ktorym opisujemy niezbedne
kompetencje na danym stanowisku. Jezeli
posiadamy  model kompetencji  firmowych,

skorzystajmy z niego. Zachecam, aby kompetencje
wpisywac rozwaznie — zdarza sie, ze pracodawcy
wpisujg kompetencje na zasadzie ,lepiej wiecej,
moze sie przydadzgy”. Aby skutecznie zarzadzac
rekrutacja, warto odrobi¢ prace domowa
w obszarze naprawde niezbednych umiejetnosci
wymaganych oraz rekomendowanych na danym
stanowisku.

Aby skutecznie zarzqdzac rekruta-
cjq, warto odrobic prace domowg
w obszarze naprawde niezbed-
nych umiejetnosci wymaganych
oraz rekomendowanych na da-
nym stanowisku.
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. Pozostate informacije

gotowosc¢ do podrézy stuzbowych — warto po-
da¢ zakres procentowy planowanych podro-
zy, oraz dookresli¢, czy sg to podrdze lokalne,
Czy zagraniczne,

umowa o zakazie konkurencji — czesé¢ z na-
szych stanowisk bedzie obowigzywat zakaz
konkurencji (podczas zatrudnienia i/lub po
jego zakonczeniu), warto to doprecyzowac,
gdyz moze by¢ waznym elementem procesu
zatrudnienia,

petnomocnictwa do reprezentowania spotki —
informacja, czy dane stanowisko bedzie mogto
reprezentowac pracodawce np. poprzez pod-
pisywanie umow o prace czy z kontrahentami,

narzedzia pracy — jakie narzedzia pracy przy-
nalezg do danego stanowiska (jest to czesto
powigzane z poziomem stanowiska w struktu-
rze), np. samochaod stuzbowy, laptop, stuzbowa
karta kredytowa itp.

Holistycznie opisany zakres obowigzkow przy-
niesie nam szereg korzysci. Jest bardzo waznym
elementem procesu planowania zatrudnienia, gdyz
definiujemy w nim, z jakiego powodu tworzymy
badz utrzymujemy dane stanowisko w strukturze.
Jest takze istotny w procesie budzetowania, ponie-
waz jest potgczony z widetkami ptacowymi i przy-
naleznymi benefitami. Podczas procesu rekrutacji
odpowiednio okreslone wymagania wspierajg wy-
boér najlepsze(j)go kandydata(ki), transparent-
nie definiujgc priorytety i poziom samodzielnosci
danej osoby. Na kolejnych etapach opisy stanowisk
wspierajg procesy rozwojowe, zarzgdzanie polityka
ptacowa, komunikacje wewnetrzng (m.in. przez ja-
sne okreslenie poziomu stanowiska w strukturze),
zarzgdzanie potencjatem (np. planowanie sciezek
karier), czy tez operacyjng dziatalnos¢, chociazby
poprzez sprawng realizacje procesu akceptacji
wydatkow.

Holistycznie opisany zakres obo-
wigzkow przyniesie nam szereg
korzysci. Jest bardzo waznym
elementem procesu planowania
zatrudnienia, gdyz definiujemy

w him, z jakiego powodu tworzymy
bqdz utrzymujemy dane stanowi-
sko w strukturze.
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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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dr Marcin Wojewodka

radca prawny w kancelarii
Wojewddka i Wspdlnicy

Obowiqzek dostosowania
prowadzonych PPE do
howelizac|i ustawy

Od pieciu lat u kilkuset tysiecy pracodawcow w naszym kraju funk-
cjonujq pracownicze plany kapitatowe (PPK). Nie wszyscy jed-

nak pamietajq, ze sq one w istocie mtodszym bratem istniejgcego
w Polsce od ponad juz 20 lat rozwigzania w postaci pracowniczych
programéw emerytalnych (PPE). Nalezy pamietad, ze o ile na ko-
niec 2024 roku w Polsce byto prowadzonych jedynie ponad dwa
tysigce PPE, to jednak wartos¢ aktywdw zgromadzonych w zarzq-
dzaniu w obu tych rozwigzaniach byta pordwnywalna - po ponad
25-30 mld ztotych w kazdym. Dlatego tez wprowadzane przez usta-
wodawce zmiany w przepisach o PPE majq istothe znacznie dla
kilkuset tysiecy uczestnikow PPE z uwagi na fakt stosunkowo wyso-
kich srednich kwot zgromadzonych przez nich na swoich rachun-
kach. Powinny nas wiec zainteresowac przyjete przez ustawodawce
zmiany w ustawie o PPE, ktére muszq zosta¢ wdrozone przez pra-
codawcdéw prowadzqeych PPE juz do konca 2026 roku. Whrew po-
zorom to wcale nie jest zbyt duzo czasu.
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Nowelizacja ustawy o PPE sktadek (zawieranej miedzy pracodawcy a instytu-
z 2022 roku cjg zarzadzajgca $rodkami w danym PPE). Noweli-
zacja ustawy o PPE oznacza w praktyce, ze teraz
Poprzedni parlament jeszcze w 2022 roku uchwalit (do konca 2026 roku) kazdy pracodawca prowadzg-
Ustawe z dnia 7 kwietnia 2022 roku o zmianie usta- cy PPE musi z mocy prawa dokona¢ przegladu oraz
wy o PPE, IKE (indywidualne konto emerytalne) oraz ewentualnej korekty tresci umow sktadajgcych sie
IKZE (indywidualne konto zabezpieczenia emerytal- na jego program.
nego), ktéra wprowadzita wiele istotnych zmian do
tych rozwigzan. Kilkanascie z tych zmian dotyczy Zmiany nie majqg charakteru
pracowniczych programow emerytalnych. Mimo rewolucyjnego, ale trzeba je wdrozyc
ze przedmiotowe przepisy weszty w zycie jeszcze
w 2022/23 roku, to ustawodawca wprowadzit swo- Analiza zmian wprowadzonych przedmiotowg no-
iste vacatio legis, to jest przewidziany zostat od- welizacjg ustawy o PPE pozwala na stwierdzenie,
dalony w czasie obowigzek implementowania tych ze o0 ile suma zmian nie ma charakteru rewolucyj-
zmian do obowigzujgcych umoéw sktadajacych sie na nego, to nalezy wskazac, iz niektére nowe prze-
PPE. Przypomnijmy w tym miejscu, ze PPE sktada pisy czy rozwigzania posiadajg istotne znaczenie
sie z umowy zaktadowej zawieranej miedzy praco- zarowno dla samego sposobu funkcjonowania PPE,
dawca a reprezentacjg pracownikéw (najczesciej jak tez w zauwazalny sposdb wptywajg na upraw-
zwigzkami zawodowymi) oraz umowy 0 wnoszenie nienia oraz obowigzki pracodawcy, uczestnikow
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Nowelizacja ustawy o PPE
oznacza w praktyce, ze teraz
(do konca 2026 roku) kazdy pra-
codawca prowadzqcy PPE musi
z mocy prawa dokonac prze-
glgdu oraz ewentualnej korekty
tresci umow sktadajqeych sie
na jego program.

PPE, a nawet podmiotu zarzgdzajgcego danym
PPE. Sg to zmiany, ktére powodujg koniecznos¢ nie
tylko zmiany tresci postanowien umowy zaktado-
wej oraz umowy z podmiotem zarzgdzajgcym PPE,
czyli podpisania anekséw do tych umdéw. Prawidto-
we wdrozenie nowelizacji wymaga takze rejestraciji
tych zmian przez organ nadzoru (Komisje Nadzoru
Finansowego) w drodze wydania odpowiedniej de-
cyzji administracyjnej, a takze odpowiedniego ich
wdrozenia administracyjnego i komunikacyjnego
u danego pracodawcy. Jest to proces, ktory z zato-
zenia moze trwac kilka, a nawet kilkanascie miesie-
cy. Dlatego tez, mimo ze ustawa zmieniajgca daje
czas pracodawcom na wprowadzenie zmian do dnia
31 grudnia 2026 roku, to szczegdlnie duzi praco-
dawcy powinni przystgpi¢ do prac w tym zakresie
jeszcze w 2025 roku.

Przeglad najwazniejszych zmian
wprowadzonych nowelizacjg
ustawy o PPE

Pierwszg zmiang znajdujgcg zastosowanie do
wszystkich pracodawcow prowadzacych PPE jest
uproszczenie zasad prowadzenia programu poprzez
przeniesienie obowigzku sporzgdzania informacji
rocznej dotyczgacej realizacji PPE z pracodawcy

go prowadzgcego na podmioty nim zarzgdzajgce.

Obowigzek taki polega na przekazaniu okreslonych
informacji o danym PPE organowi nadzoru. Ponad-
to to wtasnie na instytucji finansowej spoczywac
ma obowigzek aktualizowania danych dotyczgcych
instytucji finansowych dla Komisji Nadzoru Finan-
sowego. Do tej pory byt to obowigzek spoczywajg-
cy na pracodawcy. Zmiane takg z punktu widzenia
pracodawcéw nalezy ocenic¢ pozytywnie, z punktu
widzenia uczestnikdw neutralnie, natomiast zarza-
dzajgcy PPE majg teraz troche wiecej obowigzkdw.
Zmiana ta wymaga co najmniej zmiany umowy
0 wnoszenie sktadek do PPE.

Druga zmiana wprowadzona nowelizacjg dotyczy
stosunkowo rzadko stosowanej w praktyce insty-
tucji czasowego ograniczenia wysokosci sktadki
podstawowej. Instytucja ta ratuje niektérych pra-
codawcow przed koniecznoscig likwidacji PPE,
pozwalajgc na czasowe zmniejszenie obcigzen
zwigzanych z jego prowadzeniem, dlatego zaden
pracodawca prowadzgcy PPE nie powinien jej zi-
gnorowac. W tym przypadku na mocy nowelizacji
ustanowiono wreszcie maksymalny okres jedno-
stronnego ograniczenia skfadki podstawowej. Usta-
wodawca rozstrzygnat, ze w okresie obejmujgcym
12 kolejnych miesiecy kalendarzowych tgczny okres
jednostronnego czasowego ograniczenia nie moze
przekroczy¢ 6 miesiecy. To wazna zmiana i takze
powinna by¢ implementowana do kazdego funk-
cjonujgcego PPE. Mimo ze wydaje sig, iz lezy ona
wytgcznie w interesie pracodawcoéw, ktérzy, stosu-
jac jg, mogg zmniejszy¢ swoje obcigzenia kosztowe
zZwigzane z prowadzeniem PPE, to dtugoterminowo
wptynie ona takze pozytywnie na samych uczest-
nikdw PPE - jest to swoisty zawdr bezpieczenstwa,
ktéry pozwala okresowo zmniejszy¢ koszty zwigza-
ne z prowadzeniem PPE.
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Na mocy nowelizacji uproszczono proces czaso-
wego zawieszenia odprowadzania sktadek podsta-
wowych do PPE. Pracodawca prowadzgcy program
nie musi juz przedktada¢ wniosku w celu rejestracji
przez organ nadzoru porozumienia 0 zawieszeniu
badz ograniczeniu wysokosci sktadki podstawowe;.
Moze jedynie zgtosi¢ powyzsze do organu nadzoru,
i to juz nastepczo, bo w terminie 7 dni od dnia zwol-
nienia sie z obowigzku z naliczania i odprowadza-
nia sktadek podstawowych w wysokosci okreslonej
w umowie zaktadowej. W takim przypadku musi
on jedynie przekazac¢ informacje o jednostronnym
zawieszeniu naliczania i odprowadzania sktadek
podstawowych badz o jednostronnym czasowym
ograniczeniu wysokosci sktadki podstawowej albo
zawarte porozumienie o zawieszeniu bgdz ograni-
czeniu wysokosci sktadki podstawowej. Co ciekawe,
przedmiotowe zwolnienie z obowigzku naliczania
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i odprowadzania sktadki podstawowej w wysokosci
okreslonej w umowie zaktadowej obowigzuje juz od
daty wskazanej w dokumencie przedtozonym przez
pracodawce do organu nadzoru. To rzeczywiscie
zmiana uelastyczniajgca prowadzenie PPE, warto
wiec jg wpisa¢ do umow sktadajgcych sie na PPE.

Swoistym absurdem w ustawie o PPE byta istnie-
jaca do paru lat mozliwos¢ opcjonalnego zapisania
w umowie zaktadowej zakazu wnoszenia sktadki
dodatkowej, czyli de facto pozbawienia uczestni-
kow PPE mozliwosci oszczedzania (gromadzenia)
w programie jakichkolwiek innych srodkéw niz te
wptacone przez pracodawce w ramach sktadki
podstawowe]. Na szczescie nowelizacja zniosta
ten fakultatywny zakaz wnoszenia sktadki dodat-
kowej. W konsekwencji powyzszego od 1 stycznia
2027 roku umowa zaktadowa nie bedzie mogta
zawierac jakichkolwiek postanowien zakazujgcych
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deklarowanie przez uczestnika woli odprowadzania
do PPE sktadki dodatkowej. Jest to bardzo dobra
zmiana dla uczestnikoéw PPE, gdyz daje im mozli-
wos¢ zgromadzenia wiekszego kapitatu z myslg o
emeryturze.

Na mocy przepiséw nowelizacji wprowadzono
mozliwos¢ finansowania sktadki dodatkowej z in-
nych zrédet niz wynagrodzenie uczestnika PPE
za okresy, w ktdrych uczestnik nie otrzymywat od
pracodawcy wynagrodzenia. Rozwigzanie to daje
uczestnikowi mozliwos¢ wniesienia sktadki do-
datkowej rowniez za okres nieobecnosci w pracy,
np. w zwigzku z urlopem wychowawczym, urlopem
bezptatnym czy dtugotrwatym zwolnieniem lekar-
skim. To kolejna bardzo korzystna zmiana z punk-
tu widzenia uczestnikdow PPE, gdyz takze daje im
mozliwos¢ zgromadzenia wiekszego kapitatu z my-
$lg 0 emeryturze.

Ustawodawca zdecydowat tez o skroceniu okresu
wypowiedzenia umowy zaktadowej przez praco-
dawce do 6 miesiecy w przypadku podjecia przez
niego jednostronnej decyzji 0 rozwigzaniu umowy

Pracodawcy prowadzqcy PPE
powinni niezwtocznie, |eszcze
w 2025 roku, podjg¢ dziatania
dostosowawcze, co powin-

no zapewnic¢ im dochowanie
Wyzhaczonego przez ustawe
nowelizujgcq terminu, a tym
samym unikniecie nieprawidto-
wosci w prowadzeniu PPE.
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zaktadowej. Co niezwykle wazne, teraz wypowie-
dzenie nie musi by¢ poprzedzone zawieszeniem
odprowadzania sktadek podstawowych lub ogra-
niczaniem ich wysokosci. To bardzo istotna zmiana,
w tym wypadku korzystna dla pracodawcow, ale
niekoniecznie dla pracownikéw. W istocie bowiem
oznacza zgode ustawodawcy na proste zamknie-
cie kazdego PPE, jesli tylko pracodawca dojdzie do
takiego wniosku. Powyzsze nie zmienia faktu, ze
taki przepis odpowiedniej tresci musi sie znalez¢
w tresci kazdej umowy zaktadowej w Polsce do
konca 2026 roku.

Bardzo logiczng zmiang w nowelizacji jest rozsze-
rzenie katalogu przestanek likwidacji pracownicze-
go programu emerytalnego. Po wejsciu w zycie
nowych przepisow likwidacja PPE moze nastgpic
takze w przypadku, gdy przez okres co najmniej
6 miesiecy pracodawca nie zatrudnia pracownikow
albo gdy nikt nie przystgpi do tego PPE przez okres
co najmniej 12 miesiecy od dnia jego utworzenia
(art. 40 ust. 2 pkt 6 i 7 ustawy o PPE). Ten przepis
mozna potraktowac jako norme kolizyjng z PPK.

Kolejng dobrg z punktu widzenia uczestnikéw
PPE zmiang jest ustanowienie maksymalnego ter-
minu, w ktérym powinno nastgpi¢ przeniesienie
srodkow do nowego podmiotu zarzgdzajgcego
w przypadku zmiany formy PPE lub podmiotu zarzg-
dzajgcego PPE. Dotychczasowy zarzgdzajgcy PPE
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zobowigzany jest przenies¢ srodki zgromadzone
w ramach PPE do nowego zarzgdzajgcego w ter-
minie nie dtuzszym niz miesigc od dnia doreczenia
ostatecznej decyzji organu nadzoru o wpisie zmian
do rejestru PPE. Ten przepis porzgdkuje sytuacje,
z doswiadczenia wynika bowiem, ze przez ostatnie
lata bywato z tym réznie.

W przypadku pracodawcéw, u ktérych nie dziatajg
zwigzki zawodowe (a takich podmiotdw w naszym
kraju jest przyttaczajgca wiekszosc), umowe zakta-
dowg, bedgcg swoistg konstytucjg PPE, zawiera
pracodawca razem z reprezentacjg pracownikow,
to jest z osobami wytonionymi w trybie przyjetym
u danego pracodawcy. Reprezentacja ta wytaniana
jest obecnie na 24-miesieczng kadencje. Na mocy
nowelizacji wydtuzono kadencje reprezentaciji pra-
cownikow z 24 do 48 miesiecy. To kolejna dobra
zmiana, tym razem tak dla pracownikow, jak tez
dla pracodawcy.
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Nowelizacja wprowadzita tez kilka innych zmian
o stosunkowo mniejszym poziomie istotnosci. Ure-
gulowano na przyktad kwestie przekazywania in-
formacji o srodkach zgromadzonych w PPE oraz
o transakcjach zrealizowanych na rachunku uczest-
nika PPE w poprzednim roku kalendarzowym przez
fundusze inwestycyjne nimi zarzgdzajgce. Postano-
wiono, ze takg informacje, wedtug stanu na 31 grud-
nia poprzedniego roku kalendarzowego, fundusze
inwestycyjne zarzgdzajgce PPE zobowigzane sg
przekazywac uczestnikom w terminie do ostatniego
dnia lutego kazdego roku. Przerzucono tez z pra-
codawcy na zarzgdzajgcego obowigzki w zakresie
przekazywania do Polskiego Funduszu Rozwoju
oswiadczenia o liczbie pracownikdw i uczestnikow
PPE u niego zatrudnionych wedtug stanu na 1 stycz-
nia i 1 lipca w danym roku kalendarzowym. Ten
przepis jest o tyle awykonalny, ze bez danych po-
zyskanych od pracodawcy instytucja finansowa nie
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jest w stanie wykonac¢ tego obowigzku. Zniesiono
tez obowigzek zatgczenia wzoru deklaracji o przy-
stgpienie do programu do wniosku o rejestracje PPE
i ewentualnych jego aktualizacji, jak tez doprecyzo-
wano niektére kompetencje nadzorcze KNF poprzez
wprowadzenie ustawowych przestanek odmowy
wydania decyzji administracyjnej dotyczgcej wpisu
zmian PPE do rejestru programow oraz wykresle-
nia PPE z rejestru programéw. Uprawniono takze
KNF do podejmowania czynnosci nadzorczych wo-
bec pracodawcy nieprowadzgcego juz PPE, ktére
dotyczg nieprawidtowosci powstatych w zwigzku
Z prowadzeniem przez niego PPE i w okresie pro-
wadzenia tego PPE.

Koniecznos¢ terminowego
dostosowania umow skiadajgcych
sie na PPE

Jak wskazano powyzej wynikajgcy z postanowien
nowelizacji obowigzek dostosowania PPE do zno-
welizowanej ustawy wigze sie z koniecznoscia
wprowadzenia zmian w umowach sktadajgcych sie
na prowadzony przez pracodawce PPE. Niezbed-
ne jest zawarcie anekséw do umowy zaktadowej
i umowy z instytucjg finansowg, modyfikujgcych ich
postanowienia, a nastepnie rejestracja tych zmian
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przez organ nadzoru (KNF). Sam proces wprowa-
dzania zmian w PPE moze wymagac¢ dtuzszego
okresu, gdyz obejmuje m.in.: uzgodnienie tresci
umow, sporzadzenie aneksdéw, podpisanie ich przez
wszystkie umocowane do tego osoby (moze byc¢ to
szczegolnie czasochtonne, gdy reprezentacje pra-
cownikow stanowi kilka organizacji zwigzkowych),
a takze przygotowanie niezbednych dokumentow
w celu przedtozenia wniosku do KNF. Dlatego tez
pracodawcy prowadzacy PPE powinni niezwtocznie,
jeszcze w 2025 roku, podjg¢ dziatania dostosowaw-
cze, co powinno zapewnic¢ takiemu pracodawcy
dochowanie wyznaczonego przez ustawe nowelizu-
jacg terminu, a tym samym unikniecie nieprawidto-
wosci w prowadzeniu PPE. Ustawodawca zakreslit
termin 31 grudnia 2026 roku jako date graniczg,
w ktdrej pracodawca powinien juz legitymowac sie
dostosowanymi do nowelizacji ustawy o PPE umo-
wami w ramach prowadzonego przez niego pracow-
niczego programu emerytalnego. Obowigzek ten
dotyczy wszystkich pracodawcdéw prowadzgcych
PPE, bez wzgledu na forme prawng, w jakiej prowa-
dzony jest dany plan, nazwe podmiotu nim zarzg-
dzajgcego, wysokos¢ sktadki podstawowej, poziom
partycypacji czy czas jego utworzenia.

Stan prawny: grudzieri 2024
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Izabela Dziubak-
-Napiorkowska

Radca prawny, ekspertka prawa pracy,
in-house lawyer w Booksy

in/

Premia frekwency|na

Motywacy|ny dodatek
czy kontrowersyjna praktyka?

Premia frekwencyjna, zwana réwniez antyabsencyjng, stata sie
istotnym tematem dyskusiji w sSrodowiskach pracodawcow, pra-
cownikow, prawnikdw i organizacii spotecznych. Chociaz pod-
stawowym celem jest motywowanie pracownikow do regularnej
obecnosci w pracy, podejscie do tej formy gratyfikaciji finansowej
budzi wiele kontrowersiji, zardwno w konteks$cie prawnym, jak

I spotecznym. Temperatura dyskusiji wzrosta wraz z nastepujqcq
wypowiedzig ministry pracy Agnieszki Dziemianowicz-Bagk:
»Premie za brak chorowania, w mojej ocenie, nie powinny

mie¢ miejsca™.

Istota premii frekwencyjnej

Premia frekwencyjna to dodatkowe wynagro- lekarskimi, opiekg nad chorym cztonkiem rodziny,

dzenie, ktére pracownicy mogg otrzymac pod
warunkiem spetnienia okreslonych kryteriéw zwig-
zanych z frekwencjg w pracy. Moze to obejmowac
brak nieobecnosci spowodowanych zwolnieniami

urlopami na zgdanie czy innymi przerwami w pracy.
Pracodawcy stosujg jg jako narzedzie motywacyj-

ne, aby obnizy¢ wskazniki absencji oraz zapewnic
ciggtosc realizacji zadan operacyjnych.

"Wypowiedz z 5 lutego 2024 r. dla Gazety wyborczej ttps://wyborcza.biz/biznes/7,159911,30647394,agnieszka-dziemianowicz-bak-nie-

-moze-byc-tak-ze-uczciwi-pracodawcy.html
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Premia ta moze przybierac rézne formy: Wysokos¢é premii powinna by¢ z zatozenia na tyle
atrakcyjna, aby skutecznie motywowac pracowni-
nagrody za 100% frekwencje w okreslonym kow, jednoczesnie nie prowadzgc do negatywnych
okresie (np. miesigc, kwartat, okres rozlicze- zjawisk, takich jak przychodzenie do pracy w sta-
niowy, albo sezonowo — w czasie punktowej nie chorobowym. Powinna by¢ tez dodatkiem do
wzmozonej pracy), pensji, a nie stanowic jej gtéwny element z uwagi
na wysokos¢, bo wowczas zwieksza sie ryzyko

dodatku uzaleznionego od progu obecnosci niepozagdanych zjawisk (chorowanie w pracy).

(np. absencja nieprzekraczajgca 5% lub 10%
czasu pracy w danym okresie),

systemu proporcjonalnego, w ktérym wartosé °
premii maleje wraz ze wzrostem liczby nie- °

obecnosci. ‘
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Premia frekwencyjna a prawo pracy

Polskie prawo pracy nie definiuje wprost pojecia
premii frekwencyjnej. Jest ona traktowana jako fa-
kultatywny sktadnik wynagrodzenia, ktérego przy-
znanie zalezy od regulacji wewnetrznych danego
pracodawcy. Mowi sie wiec, ze pracodawca ma
swobode w przyznaniu takiej premii, jednak jest
ona ograniczona przepisami prawa.

Zgodnie z art. 78 Kodeksu pracy wynagrodzenie
powinno odpowiadac¢ rodzajowi, jakosci i ilosci
Swiadczonej pracy, a nie obecnosci w miejscu
zatrudnienia. Sad Najwyzszy dopuscit jednak
mozliwos¢ wprowadzenia premii, ktére nie sg zwig-
zane z wykonywaniem konkretnych zadan pracow-
niczych:

Nie jest sprzeczny z zasadq wolnosci pracy oraz
z zasadami wspotzycia spotecznego system pre-
miowania, do ktorego pracownik przystgpit do-
browolnie, uzalezniajgcy od przepracowania
ustalonego okresu nabycie prawa do premii nie-
zwiqgzanej z wykonaniem konkretnych zadan pra-
cowniczych.?

Stad tez przyjmuje sie, ze pracodawca moze w re-
gulaminach wewnetrznych przewidywac dodat-
kowe kryteria, takie jak chociazby brak absenciji,
ktére stanowig podstawe do wyptaty premii.

Pamietac tez trzeba o rozrdznieniu miedzy pre-
mig a nagroda. Jesli pracodawca okresli konkretne
i mierzalne warunki nabycia prawa do dodatku za
brak absencji, wowczas nie mozna méwic¢ o uzna-
niowym charakterze, a pracownik nabywa rosz-
czenie o jego wyptate po spetnieniu okreslonych
przestanek.

Mozna sobie jednak réwniez wyobrazi¢ sytuacje,
w ktérej w regulacji wewnetrznej wskazano je-
dynie mozliwos¢ wyptaty takiego swiadczenia za
frekwencje. Wysokos¢ okreslonego swiadczenia
i przestanki nabycia nie zostaty jednak nigdzie

2Wyrok Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych
i Spraw Publicznych z 29 czerwca 2005 r. | PK 272/04

uregulowane i zalezg od woli i decyzji pracodaw-
cy. W takim przypadku jest to nagroda uznaniowa

— wcigz jednak swoboda pracodawcy w przyzna-

niu takiego swiadczenia nie jest absolutna, bo jest
ograniczona chociazby zasadg rownego traktowa-
nia. Z uwagi na brak spisanych kryteriow praco-
dawcy moze by¢ jednak trudno broni¢ sie przed
zarzutem naruszenia tej zasady.

Kluczowym aspektem w kontekscie premii fre-
kwencyjnej jest jej zgodnos¢ z zasadg rownego
traktowania i niedyskryminaciji. Z tego wzgledu
regulacje dotyczace premii musza by¢ precyzyjne,
mierzalne i jednoznaczne, aby unikng¢ potencjal-
nych zarzutéw o dyskryminacje, np. wobec osob
z przewlektymi chorobami lub kobiet w cigzy, ktore

objete sg szczegdlng ochrong w Kodeksie pracy.

Kontrowersje wokot premii
frekwencyjnej

W doktrynie prawa pracy dominuje stanowisko,
zgodnie z ktorym premia frekwencyjna jest nie-
legalna z uwagi na brak zgodnosci z przepisami
prawa Unii Europejskiej, stanowigc rodzaj dys-
kryminacji posredniej (tj. zastosowanie pozor-
nie neutralnego kryterium prowadzi do gorszego
traktowania okreslonej, chronionej grupy pracow-
nikdw). Z drugiej strony pracodawcy zmagajg sie
z przypadkami naduzy¢ zwolnien lekarskich, kto-
rych kontrola i zakwestionowanie jest w praktyce
niemozliwa.

Polskie prawo pracy nie definiuje
wprost pojecia premii frekwen-
cyjnej. Jest ona traktowana jako
fakultatywny sktadnik wynagro-
dzenia, ktdrego przyznanie za-
lezy od regulacji wewnetrznych
danego pracodawecy.
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Argumenty przeciwko Argumenty za
premii frekwencyjnej premicg frekwencyjng
Ryzyko dyskryminacji — kryteria wyptaty pre- Skutecznos$é w redukcji absencji — premia
mii mogg wykluczac¢ osoby, ktére z powodow dziata motywujgco, szczegdlnie w branzach,
zdrowotnych nie sg w stanie osiggng¢ wyma- gdzie niska frekwencja moze prowadzi¢ do
ganej frekwencji. Moze to dotyczy¢ np. pra- opdznien w realizacji zadan.
cownikéw z przewlektymi chorobami lub kobiet
W cigzy. Elastycznos¢é regulacji — pracodawcy mogag
dostosowywac kryteria premii, np. wytgczajgc
Negatywny wptyw na kulture pracy - tego Z jej warunkéw nieobecnosci zwigzane z cigzg
rodzaju premie moga dzieli¢ pracownikéw na czy opiekag nad cztonkiem rodziny.
Jepszych” i, gorszych” oraz podwazac solidar-
nosc¢ zespotu. Nagroda dla sumiennych pracownikow — dla
0s0b o wysokiej frekwencji premia stanowi
Obawa przed naduzyciami — wysoka wartosé atrakcyjng forme dodatkowego wynagrodzenia.

premii moze sktania¢ pracownikéw do przy-
chodzenia do pracy mimo choroby, co zagraza
zdrowiu ich samych i innych oséb w miejscu

pracy.
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Warto wskazaé jeszcze na to, ze w zaleznosci od
ustalonych zasad stale wyptacana premia frekwen-
cyjna moze wchodzi¢ do podstawy wymiaru wy-
nagrodzenia i zasitku chorobowego. Tym samym,
pomimo tego, ze w zwigzku z absencjami pracow-
nik nie otrzyma premii frekwencyjnej, to ostatecz-
nie wczesniej wyptacona gratyfikacja zwiekszy
wymiar swiadczen wyptacanych w czasie absenciji.
Pracodawcy mogg wtedy mie¢ poczucie, ze narze-
dzie motywujgce do obecnosci w ogole nie spetnito
swoich celéw.

Alternatywne rozwigzania

Skoro wiec premia frekwencyjna niesie ze sobg
rézne ryzyka, od prawnych po faktyczne, zamiast
takiej premii pracodawcy mogg rozwazy¢ inne me-
chanizmy motywacyjne:

nagrody za efektywnos¢ pracy — wynagradza-
nie wynikdw, a nie samej obecnosci,

elastyczne godziny pracy — utatwienie pogo-
dzenia obowigzkéw zawodowych i prywatnych,

wsparcie zdrowotne — finansowanie profilaktyki
zdrowotnej, ktére moze zmniejszy¢ absencje
z powododw chorobowych.

W zaleznosci od ustalonych
zasad stale wyptacana premia
frekwencyjna moze wchodzic¢
do podstawy wymiaru wynagro-
dzenia i zasitku chorobowego.
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Premia frekwencyjna powin-
na by¢ traktowana jako
ostatnia deska ratunku,

a nie standardowe uniwersal-
ne rozwigzanie.

Decydujgc sie mimo wszystko na wprowadzenie
premii frekwencyjnej, warto chociaz ograniczy¢
efekt dyskryminacyjny w postaci korzystania
Z uprawnien rodzicielskich czy przewlektych, dtu-
gotrwatych choréb. Wprowadzenie takiego rozwig-
zania powinno by¢ poprzedzone analiza i konkluzja,
ze faktycznie dochodzi do naduzywania zwolnien
lekarskich, a inne zastosowane srodki nie zreali-
zowaty celu motywacyjnego. Premia frekwencyj-
na powinna by¢ wiec traktowana jako ostatnia
deska ratunku, a nie standardowe uniwersalne
rozwigzanie.

Podsumowadnie

Premia frekwencyjna to narzedzie, ktére ma swoje
zalety i wady. Choé¢ moze by¢ skuteczna w mo-
tywowaniu pracownikow, wigze sie z ryzykiem
dyskryminacji oraz negatywnych skutkoéw zdrowot-
nych. Pracodawcy, decydujgc sie na jej wprowa-
dzenie, powinni zadbac o przejrzystosc¢ i zgodnosc
z prawem regulacji wewnetrznych oraz bra¢ pod
uwage specyfike swojej organizacji i potrzeby
pracownikéw. Ewentualne zmiany prawne czy tez
interpretacje juz istniejgcych przepisdéw mogg wy-
musi¢ bardziej kompleksowe podejscie do proble-
mu absencji w miejscu pracy.

o (oo} (oo}
o (oo} [elie} I I I
o o O o O
[e] o O o O

00000,
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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

Cudzoziemiec
| umowa cywilnoprawna:
szansa czy tsunami?

Rynek pracy w Polsce musi otwieracd sie na cudzoziemcdow - w wielu bran-
zach stanowiq oni podstawowq site roboczg. Zatrudnianie oséb z zagranicy
odbywa sie na rézne sposoby, jednak umowy cywilnoprawne (gtéwnie umowa
o swiadczenie ustug, do ktdrej stosuije sie przepisy o zleceniu, zwana potocz-
nie zleceniem), cieszq sie wsrdd pracodawcdw szczegdlng popularnosciq.
Powody tego wydaijq sie zrozumiate: umowy te oferujq wiekszg elastycznosé,
prostsze procedury i mniejsze obcigzenia administracyjne w poréwnaniu

Zz umowdq o prace. Jednak stosowanie umow cywilnoprawnych w przypadku
cudzoziemcdw niesie ze sobq réwniez istotne wyzwania i ryzyko, zardwno
dla zatrudniajqcych, jak i dla cudzoziemcow. Zwiaszcza, gdy stosowane jest
w warunkach zatrudnienia pracowniczego, czyli niezgodnie z prawem.

W tym zakresie resort pracy pracowat nad legislacyjnym tsunami
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Podstawy prawne cywilnoprawnego
zatrudniania cudzoziemcow

Zatrudnianie cudzoziemcoéw w Polsce podlega
zardéwno przepisom krajowego prawa pracy, jak
i regulacjom prawa imigracyjnego. Podstawowe
przepisy regulujgce prace cudzoziemcow znajdujg
sie w szczegdlnosci w:

ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy,

ustawie o cudzoziemcach,
Kodeksach cywilnym i pracy.

Kazdy cudzoziemiec spoza Unii Europejskiej musi
posiadac tytut uprawniajgcy go do pracy. Czasem
tytut taki zwigzany jest z jego sytuacjg osobistg
(np. posiadaniem Karty Polaka). Zazwyczaj jednak
tytut taki uzyskiwany jest w ramach jednej z pro-
cedur legalizujgcych prace. Zatrudnienie cywilno-

prawne nie stanowi tutaj wyjatku.
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Stosowanie umow cywilno-
prawnych w przypadku cudzo-
ziemcow hiesie ze sobq réwniez
istothe wyzwania i ryzyko, [...]
zwtaszcza, gdy stosowane jest
w warunkach zatrudnienia pra-
cowniczego, czyli niezgodnie

Z prawem.

Co przy tym istotne — do zatrudnianych cudzo-
ziemcow majg zastosowanie przepisy Kodeksu
pracy majgce na celu ograniczenie zastepowania
zatrudnienia pracowniczego zatrudnieniem cy-
wilnoprawnym w warunkach wtasciwych dla tego
pierwszego. Moéwigc prosto — jesli mamy do czy-
nienia z wiezig charakterystyczng dla stosunku
pracy, strony nie mogg zawiera¢ umowy cywilno-
prawnej. Warto przypomniec tresc art. 22 Kodeksu
pracy regulujgca te kwestie:
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§ 1. Przez nawigzanie stosunku pracy pra-
cownik zobowigzuje sie do wykonywania pra-
cy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy
i pod jego kierownictwem oraz w miejscu
i cCzasie wyznaczonym przez pracodawce,
a pracodawca — do zatrudniania pracownika

wydanie nowego zezwolenia na prace sezo-
nowag nie jest wymagane, jezeli podmiot po-
wierzajgcy wykonywanie pracy cudzoziemcowi
i cudzoziemiec zawarli umowe o prace zamiast
umowy cywilnoprawnej (art. 88s ust. 1 pkt 3
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy);

za wynagrodzeniem.

wpis nowego oswiadczenia o powierzeniu wy-
konywania pracy cudzoziemcowi do ewidencji
oswiadczen nie jest wymagany, jezeli podmiot
powierzajgcy wykonywanie pracy cudzoziem-
cowi i cudzoziemiec zawarli umowe o prace
zamiast umowy cywilnoprawnej (art. 88z ust.
12 pkt 3 ustawy o promocji zatrudnienia i in-

stytucjach rynku pracy).

§ 1" Zatrudnienie w warunkach okreslonych
w § 1 jest zatrudnieniem na podstawie sto-
sunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej
przez strony umowy.

§ 12 Nie jest dopuszczalne zastgpienie umo-
WYy O prace umowg cywilnoprawng przy za-
chowaniu warunkédw wykonywania pracy,
okreslonych w § 1. Tym samym ustawodawca dopuszcza swego ro-
dzaju zmiane plandw — strony, ktére wczesniej pla-
nowaty utozy¢ swojg relacje w warunkach umowy
cywilnoprawnej (gdzie ich relacji nie cechuje pod-
porzgdkowanie i kierownictwo) moga zmieni¢ zda-
nie i bez koniecznosci legalizowania pracy na nowo
- zmieni¢ umowe na umowe o prace. Powyzsze nie
dziata jednak w drugg strone!

Dopetnieniem istniejgcych zasad sg przepisy
o charakterze wykonawczo sankcjonujgcym, tzn.:

mozliwos¢ natozenia na pracodawce grzywny/
mandatu karnego za zawarcie umowy cywil-
noprawnej w warunkach, w ktérych zgodnie
z art. 22 § 1 k.p. powinna by¢ zawarta umowa
0 prace;

[...] do zatrudnianych cudzo-

ziemcow maijq zastosowa-

nie przepisy Kodeksu pracy
majqgce na celu ograniczenie
zastepowania zatrudnienia
pracowniczego zatrudnieniem
cywilnoprawnym [...]

mozliwos¢ ustalenia istnienia stosunku pracy
przez sad pracy z inicjatywy inspekcji pracy
lub zatrudnionego.

W odniesieniu do zatrudniania cudzoziemcow
istotne jest m.in. to, ze:

zastapienie umowy cywilnoprawnej umowg
0 prace nie wymaga zmiany lub wydania no-
wego zezwolenia na pobyt czasowy i prace
(art. 119 ustawy o cudzoziemcach);

zastgpienie umowy cywilnoprawnej umowg
O prace nie wymaga wydania nowego zezwo-
lenia na prace (art. 88f ust. 1a ustawy o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy);
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W 2023 roku zarejestrowano
1079 816 powiadomien o podije-
Ciu pracy przez cudzoziemca;
328 111 dotyczyto umdw o prace,
zas 712 509 zlecen

Statystyki zwierciadtem potrzeb
rynku pracy?

Czy firmy rzeczywiscie stosujg zatrudnienie cywil-
noprawne zatrudniajgc cudzoziemcow?

Zgodnie z danymi resortu pracy:

w 2023 roku wydanych zostato tgcznie
320 630 zezwolen na prace dla cudzoziem-
cow; 114 408 dotyczyto umoéw o prace, zas
197 554 zlecen (pozostate obejmowaty m.in.
umowy o dzieto);

w 2022 roku wydanych zostato tgcznie
365 490 zezwolen na prace dla cudzoziem-
cow; 149 778 dotyczyto umdw o prace, zas
204 103 zlecen (pozostate obejmowaty m.in.
umowy o dzieto);

w 2023 roku wpisano 506 554 oswiadczen
0 powierzeniu wykonywania pracy cudzoziem-
cowi do ewidencji prowadzonej przez powia-
towe urzedy pracy; 170 643 dotyczyto umow
0 prace, zas 331 211 zlecen (pozostate obej-
mowaty m.in. umowy o dzieto);

w 2022 roku wpisano 1 038 316 oswiadczen
0 powierzeniu wykonywania pracy cudzoziem-
cowi do ewidencji prowadzonej przez powia-
towe urzedy pracy; 338 340 dotyczyto umow
o prace, zas 691 323 zlecen (pozostate obej-
mowaty m.in. umowy o dzieto);
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w 2023 roku zarejestrowano 1 079 816 powia-
domien o podjeciu pracy przez cudzoziemca;
328 111 dotyczyto umdw o prace, zas 712 509
zlecen (pozostate obejmowaty m.in. umowy
o dzieto).

Retorycznym wydaje sie wiec pytanie, czy zadne
Z tych masowo zawieranych umoéw zlecen

nie obejmowaty pracy swiadczonej

w warunkach wtasciwych dla

stosunku pracy...
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UWAGA - bgdZzmy czujni!

Projekt ustawy o warunkach dopuszczalnosci
powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej przewidywat ogranicze-
nia w zakresie zatrudniania cudzoziemcéw na pod-
stawie umoéw cywilnoprawnych.

Pomyst ten (autorstwa resortu pracy) pokazuje kle-
ske systemu egzekwowania istniejgcych przepisow
0 przeciwdziataniu stosowania umow cywilnopraw-
nych w warunkach zatrudnienia pracowniczego.
Budzit on tez powazne watpliwosci w zakresie réw-
nosci wobec prawa. Zaktadat on bowiem brak moz-
liwosci zatrudniania cudzoziemcow na podstawie
umoéw cywilnoprawnych, gdy podstawg legalizacji
pracy jest oswiadczenie o powierzeniu wykonywa-
nia pracy badz zezwolenie. Mozliwos$¢ zatrudniania
cudzoziemcdw na podstawie umow cywilnopraw-
nych miaty nadal istnie¢ dla:

cudzoziemcoéw zwolnionych z obowigzku lega-
lizacji pracy;

cudzoziemcow, ktérych praca zalegalizowana
jest na podstawie powiadomien.

Skad takie rozréznienie? Resort pracy nie ttuma-
czy. W uzasadnieniu do projektu ustawy wskaza-
no miedzy innymi, ze: ,Zatrudnienie cudzoziemcow
na umowach cywilnoprawnych pogarsza sytuacje
na polskim rynku pracy ze wzgledu na nieuczciwg
konkurencje i zanizanie standardow. Odczuwajg

to miedzy innymi obywatele polscy i cudzoziem-
cy majgcy petny dostep do polskiego rynku pracy,
ktorzy czesto majg wybodr pracowac podobnie jak
cudzoziemcy albo wcale. Wprowadzenie wymo-
gu zawarcia umowy o prace z cudzoziemcem, od
ktérego jest wymagane posiadanie zezwolenia na
prace spowoduje poprawe sytuacji na rynku pracy”.

Spogladajgc na przedstawione dane i informacje:

w roku 2023 na podstawie zezwolen, oswiad-
czen i powiadomien zalegalizowano prace cu-
dzoziemcdw w nominale 1 907 000;

projektowane zmiany nie przeszkodzityby
w zawarciu 712 509 zlecen, bowiem zawarte
one byty przy powiadomieniach. Te zlecenia
stanowity niemalze 40% ogdlnego nominatu.

Prézno szukac uzasadnienia, dlaczego resort pracy
miat zamiar wykluczy¢ ze zmiany, ktérg uwaza za
tak pozadang spotecznie, znaczng grupe cudzo-
ziemcow. Przy ogromnym sprzeciwie pracodaw-
cow, resort rozwoju, na kolejnych etapach prac
nad projektem w Rzgdzie, przewalczyt rezygnacje
z tego pomystu. Czy to jednak znaczy, ze pod-
mioty zatrudniajgce cudzoziemcow na podstawie
umow cywilnoprawnych mogg spac spokojnie? Nie
wydaje sie. Przy determinacji, z jakg resort pracy
usitowat walczy¢ z pozornym zatrudnienie cywilo-
prawnym cudzoziemcow nalezy spodziewac sie
wdrazania innych mechanizmdw zmierzajgcych do
osiggniecia celu.

S
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Agnieszka Wotyniec
-Ostrowska

Adwokat, Partner zarzadzajacy
Kancelaria OWIW Legal

Kontrole dotyczqce
powierzenia pracy

cudzoziemcom w Polsce
Czy tylko organy kontroli majq prawa?

Kontrole w zakresie powierzenia pracy cudzoziemcom na teryto-
rium RP sq niezbedne dla unikania naduzyc¢ w zakresie nielegalne-
g0 powierzenia pracy. Kontrole, cho¢ przez znaczng czes¢ przed-
siebiorcow traktowane jako ,zto koniczne” sq potrzebne.

Czy kontrola oznacza jednak, ze prawa ma wytqcznie organ
kontroli? Jakie prawa przystugujqg podmiotom kontrolowanym

i czy w ogdle?

Niejednokrotnie spotykam sie z brakiem swiado- Reguta uprzedniego powiadomienia
mosci przedsiebiorcéw co do tego, ze w ramach przedsiebiorcy o planowanej kontroli
kontroli tez majg prawa. Niejednokrotnie spotykam

sie réwniez z podejsciem organdéw kontroli — pod Organ kontroli zawiadamia przedsiebiorce o za-
hastem: ,my mozemy wszystko”. Nie jest to prawda. miarze wszczecia kontroli. Kontrole wszczyna sie
Kontrolowany ma prawa. Organ kontroli to organ nie wczesniej niz po uptywie 7 dni i nie pdzniej
wiadzy publicznej, ktéry ma obowigzek dziata¢ na niz przed uptywem 30 dni od dnia doreczenia
podstawie i w graniach prawa. zawiadomienia o zamiarze wszczecia kontroli. In-

stytucja zwigzana z uprzednim powiadomieniem
przedsiebiorcy o planowanej kontroli ma swaj cel
i stuzy ona mozliwosci przygotowania sie przed-
siebiorcy do planowanej kontroli. Doktadnie tak,
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ma stuzy¢ przygotowaniu do planowanej kontroli.
Takie zatozenie ustawodawcy zakfadato, ze uprzed-
nie zawiadomienie o planowanej kontroli, usprawni
mimo wszystko kontrole u danego przedsigbiorcy.
Ustawodawca przyjat, ze ten model bedzie stuzyt:

usprawnieniu czynnosci kontrolnych,

ograniczeniu wptywu czynnosci podejmowa-
nych przez organ kontroli na biezgcg dziatal-
nosc¢ przedsiebiorcy w czasie, kiedy czynnosci
te sg podejmowane, a w praktyce réwniez na
podjecie dziatart mogacych wyeliminowac nie-
prawidtowosci, ktére mogtyby zostac stwier-
dzone w toku kontroli.

W zwigzku z tym, poza sytuacjami wyraznie wska-
zanymi w ustawie, organ kontroli zobowigzany jest
zawiadomi¢ przedsiebiorce o zamiarze wszczecia
kontroli, a kontrola jest wszczynana nie wczesniej
niz po uptywie 7 dni i nie pdzniej niz przed upty-
wem 30 dni od dnia doreczenia zawiadomienia, zas
wszczecie kontroli po uptywie tego terminu wyma-
ga ponownego zawiadomienia.

Dokonanie zawiadomienia o zamiarze wszczecia
kontroli jest obowigzkiem organu podejmujgce-
go kontrole. Od obowigzku zawiadomienia organ
kontroli moze odstgpic¢ tylko w kilku sytuacjach
wyraznie okreslonych w ustawie. Oznacza to, ze
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uprzednie powiadomienie przedsiebiorcy o plano-
wanej kontroli, jest obowigzkiem organu, ale tez
przystugujgcym prawem przedsiebiorcy. Prawo to
ma na celu umozliwienie przedsiebiorcy przygoto-
wania sie do planowanej kontroli, ale réwniez stuzy
ograniczeniu naduzy¢ ze strony organéw kontroli.

Dlaczego uprzednie zawiadomienie o zamiarze
wszczecia kontroli miatoby zabezpieczac przed-
siebiorce przed naduzyciami ze strony organéw
kontroli?

Organ kontroli zobowigzany jest
zawiadomic przedsiebiorce

0 zamiarze wszczecia kontroli,
a kontrola jest wszczynana
nie wczesniej niz po uptywie

7 dni i nie pdzniej niz przed
uptywem 30 dni od dnia do-
reczenia zawiadomienia, zas
wszczecie kontroli po uptywie
tego terminu wymaga ponow-
nego zawiadomienia.
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Zakaz powtoérnych kontroli o tozsa-
my przedmiocie

Chociazby dlatego, ze w zawiadomieniu skie-
rowanym do przedsiebiorcy dotyczgcym plano-
wanej kontroli, zgodnie z art. 48 ust. 3 ustawy
z dnia 6 marca 2018 r. Prawo przedsiebiorcow
(tj. Dz. U. 2 2024 r., poz. 236 ze zm.) powinno sie
znajdowac m.in. nie tylko okreslenie organu kontro-

li, ale réwniez wskazanie zakresu przedmiotowej

kontroli. Zakres kontroli okreslony w zawiadomie-
niu o planowanej kontroli, powinien by¢ rowniez
spojny z upowaznieniem do kontroli pracownikéw

organu kontroli.

Zakres planowanej kontroli to istotna dla przedsie-
biorcy informacja, ktdra pozwala ocenié, czy plano-
wana kontrola nie dotyczy przedmiotu i zakresu juz
raz kontrolowanego przez organy kontroli. Stosow-
nie bowiem do przepiséw ustawy Prawo przedsie-

biorcéw, organ kontroli nie przeprowadza kontroli
w przypadku, gdy ma ona dotyczy¢ przedmiotu

kontroli objetego uprzednig kontrolg przeprowa-
dzong przez ten sam organ. Zmiana w tym zakre-

sie miata stuzy¢ polepszeniu otoczenia prawnego
przedsiebiorcéw poprzez:

ograniczenie czasu trwania kontroli,
wyeliminowanie koniecznosci przedktadania
organom administracji publicznej tych samych

dokumentéw oraz

mozliwos$ci wystgpienia réznic w ustaleniach
oraz zaleceniach pokontrolnych.

Zakaz ten obowigzuje bez wzgledu na date za-
konczenia poprzedniej kontroli, nie istniejg zadne
granice czasowe, po ktérych przekroczeniu zakaz
przestawatby obowigzywaé. Odstgpienie od tej
zasady jest mozliwe tylko w kilku sytuacjach okre-
slonych w przepisach i ma charakter wyjgtkéw od
przyjetej zasady.

Na upowaznieniu czy na legitymacii
- kiedy i jak?

Czynnosci kontrolne moga by¢ wykonywane przez
pracownikéw organu kontroli po okazaniu przed-
siebiorcy albo osobie przez niego upowaznionej
legitymaciji stuzbowej upowazniajgcej do wykony-
wania takich czynnosci oraz po doreczeniu upo-
waznienia do przeprowadzenia kontroli, chyba ze
odrebne przepisy przewidujg mozliwos¢ podjecia
kontroli po okazaniu legitymacji.

Jak wskazuje art. 49 ust. 1 ustawy Prawo przedsie-
biorcéw, czynnosci kontrolne mogg by¢ wykony-
wane po okazaniu legitymacji oraz po doreczeniu
upowaznienia do kontroli. Czyli rozwigzanie to nie
jest przypadkowe.

Przystgpienie do czynnosci kontrolnych bez do-
reczenia upowaznienia do kontroli, wytgcznie na
legitymaciji stuzbowej moze odbywac sie w jasno
okreslonych przepisami prawa sytuacjach. To za$
oznacza, ze nie powinno by¢ naduzywane i wy-
korzystywane do podjecia czynnosci kontrolnych
,0d reki”.
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Obecnosé podmiotu kontro-
lowanego lub osoby przez nie-
go upowaznionej ma na celu
ochrone podmiotu kontrolowa-
nego i jest prawem kontrolowa-
nego podmiotu.

Zasada, zgodnie z ktérg czynnosci kontrolne w ra-
mach kontroli dziatalnosci gospodarczej moga by¢
wykonywane po okazaniu legitymacji stuzbowej
oraz po doreczeniu upowaznienia do przepro-
wadzenia kontroli, zostata wyrazona juz we wcze-
sniejszych przepisach. Regulacje w tym zakresie
okreslaty elementy, ktore musiaty znalez¢ sie w tre-
sci upowaznienia, wskazujgc jednoczesnie, ze
zakres kontroli nie moze wykraczaé poza zakres
wskazany w upowaznieniu, a kazda zmiana oséb
upowaznionych do wykonania kontroli wymaga
wydania odrebnego upowaznienia. Podjecie czyn-
nosci kontrolnych po okazaniu legitymacji oraz po
doreczeniu upowaznienia do kontroli, nie oznacza
(jak to czesto btednie wyktadajg organy kontroli),
ze najpierw podejmuje sie czynnosci kontrolne,
a potem niejako w sposdb nastepczy dorecza sie
upowaznienia do kontroli. Doreczenie upowaznien
do kontroli przed podjeciem czynnosci kontrolnych,
podobnie jak uprzednie zawiadomienie o zamiarze
wszczecia kontroli ma na celu poprawienie oto-
czenia prawnego podmiotu kontrolowanego, stu-
zy rowniez zwiekszeniu ochrony kontrolowanego
podmiotu. Doreczenie upowaznienia pozwala nie
tylko okresli¢ czas, zakres przedmiotowy kontroli,
ale i osoby, ktére majg prawo podejmowac w imie-
niu organu czynnosci kontrolne. Upowaznienie do
kontroli powinno by¢ spdjne z zawiadomieniem
0 zamiarze wszczecia kontroli i pozwala réwniez
oceni¢ przedsiebiorcy, czy nie istniejg przestanki
do niepodejmowania kontroli przez organ okreslo-
ne w ustawie Prawo przedsiebiorcow.

HR NA SZPILKACH - 1(16)-2025 _
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To mam prawo byc¢ przy
czynnosciach kontrolnych czy nie?

Masz. Zgodnie z art. 50 ustawy Prawo przedsie-
biorcéw, o ile przepisy ustawy nie stanowig inaczej,
czynnosci kontrolne powinny byé wykonywane
w obecnosci:

przedsiebiorcy;
wskazanej przez niego osoby upowaznionej;

osoby, ktdra moze by¢ uznana za osobe czyn-
ng w lokalu przedsiebiorstwa przeznaczonym
do obstugiwania publicznosci w rozumieniu
art. 97 Kodeksu cywilnego

lub w obecnosci przywotanego $wiadka, bedg-
cego funkcjonariuszem publicznym.

Obecnos¢ wskazanych osdb przy wykonywaniu
czynnosci kontrolnych nalezy rozumie¢ jako ich
przebywanie w miejscu, w ktérym czynnosci te
sg wykonywane. Natomiast obecnos¢ przy wy-
konywaniu czynnosci kontrolnych nie oznacza
koniecznosci aktywnego uczestniczenia w tych
czynnosciach. W przypadku przedsiebiorcéow
bedacych osobami prawnymi lub jednostkami or-
ganizacyjnymi niebedgcymi osobami prawnymi,
ktérym odrebna ustawa przyznaje zdolnos¢ praw-
ng, obecnosc¢ przedsiebiorcy przy wykonywaniu
czynnosci kontrolnych nalezy utozsamiac z obec-
noscig oséb upowaznionych do reprezentowania
danego podmiotu.

O O O O

O O O O
@)
@)
@)

O O O (@)
@) o O @)
@) o O @)
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Brak obecnosci przynajmniej jednej ze wskazanych kontrolowanego podmiotu. Prawo to moze zostac
0s6b przy czynnosciach kontrolnych moze stanowic¢ ograniczone podobnie jak i inne w sytuacjach jasno
podstawe do uznania tych czynnosci za dokona- okreslonych w przepisach. Nie oznacza to jednak,
ne z naruszeniem przepisdw prawa i rodzi¢ skutki ze wyjatki okreslone w ustawie Prawo przedsie-
wskazane w przepisach ustawy Prawo przedsiebior- biorcow dotyczgce ,wytgczenia” tego prawa w sy-
coéw. Podjecie czynnosci kontrolnych pod nieobec- tuacjach niezbednych podczas kontroli mogg by¢
nos¢ osob upowaznionych do czynnosci w imieniu traktowane jak ,wytrych” przez organ kontroli
kontrolowanego podmiotu moze réwniez pociggac przed niedopuszczeniem kontrolowanego podmio-
za sobg ztozenie sprzeciwu okreslonego w art. 59 tu do czynnosci kontrolnych.

ustawy Prawo przedsiebiorcéw.
Opisane przyktadowe prawa przystugujgce kon-

Obecnos¢ podmiotu kontrolowanego lub oso- trolowanemu majg go zabezpieczac i chronid.
by przez niego upowaznionej ma na celu ochro- Stuzg minimalnemu wyréwnaniu pozycji w ramach
ne podmiotu kontrolowanego i jest prawem kontroli.
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Minimalnemu ,wyréwnaniu”, bo organ kontroli za-
wsze bedzie miat ,,silniejsze narzedzia” w ramach
prowadzonej kontroli. Ponadto, organ kontroli re-
prezentuje wiadze publiczng, a przez to dysponuje
szerokimi narzedziami ,oddziatywania” na kontro-
lowanego.

Stworzenie przyjaznego przedsiebiorcom zaplecza
prawnego w ramach kontroli ma gwarantowac po-
szanowanie ich praw. Stuzy tez ich ochronie przed
naduzyciami ze strony organdéw kontroli. Czy takie
naduzycia istniejg?

O
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Opisane prawa, wybratam nie bez przyczyny. Ich
czesty brak w ramach wszczynanych kontroli, pro-
ba ominiecia obowigzkdéw z tych przepisow, tak
elementarnych juz na poczgtku kontroli nie tylko
niejednokrotnie doprowadza do naruszenia prze-
piséw dotyczacych kontroli przez organy kontroli,
ale tez nie stuzy samej kontroli, jej szybkosci, efek-
tywnosci oraz wprowadza elementy zagrozenia po
stronie przedsiebiorcy.

Kontrola jest zle odbierana przez przedsiebiorcow,
ale w sytuacji, w ktérej organ chce przeprowadzi¢
czynnosci kontrolne od ,reki”, bez poszanowania
praw kontrolowanego, bez zagwarantowania mu
czynnego udziatu, bez oceny planowanej kontroli,
wszczynanej od razu na podstawie legitymacji pod
hastem: ,bo mi wolno”, ,bo mam prawo do wszyst-
kiego”, trudno sie dziwic.

Warto o tym mowic i pisac, warto oczekiwac za-
gwarantowania i poszanowania praw w ramach
wszczynanych kontroli. Warto wyjs¢ z modelu:
~pewnie macie cos do ukrycia”. Warto oczekiwac
poszanowania praw do:

Lbycia” aktywnym w kontroli,
oceny zakresu kontroli,
oceny przedstawionych upowaznien,

oceny czynnosci podejmowanych powtdrnie
przez ten sam organ kontroli,

udziatu w czynnosciach kontrolnych i do wielu
innych praw jakie przystugujg przedsiebiorcy
w ramach kontroli.

Prawa wyszczegolnione powyzej, ale tez inne w ra-
mach kontroli, nie sg niczym nadzwyczajnym. Pra-
wa te sg naturalne w ramach prowadzonej kontroli,
majg tez zapewni¢ ochrone i poprawe standarddw
w ramach i tak duzego ryzyka podejmowanego
w ramach dziatalnosci gospodarczej.
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Piotr Sawicki

Adwokat, Partner Zarzadzajacy
Kancelarii Adwokackiej Sawicki
i Wspolnicy

Zatrudnienie

Liudmyla Bartkiv

Starsza doradczyni imigracyjna
Sawicki i Wspdlnicy Kancelaria
Adwokacka

cudzoziemca-matzonka
obywatela polskiego

Coraz wiecej matzenstw zawieranych jest miedzy obywatelami
Polski a cudzoziemcami - wedtug GUS, w 2023 roku takich zwiqz-
kow byto 0 45% wiecej hiz w 2010 roku. Partnerzy z rdznych krajéw
osiedlajq sie w Polsce i podejmujq prace, co powoduje zwiekszone
zainteresowanie tematem procesu rekrutaciji i zatrudnienia cudzo-
ziemcow bedgcych matzonkami obywateli RP.

Whbrew powszechnym opiniom, zawarcie matzen-
stwa z obywatelem RP nie zwalnia cudzoziemca
z obowigzku uzyskania zezwolenia na prace ani
uprawnia do legalnego pobytu — to wymaga zata-
twienia odpowiednich formalnosci.

Wijazd cudzoziemca do Polski
a formalnosci zwigzane
z zatrudnieniem

Obcokrajowiec, ktory zawart zwigzek matzen-
ski z obywatelem RP poza terytorium Polski, dla
wjazdu do kraju co do zasady potrzebuje mozli-
wosci skorzystania z ruchu bezwizowego (dotyczy
np. obywateli USA, Japonii, Motdawii, Gruzji) lub
uzyskania wizy. Mimo tego, ze proces wizowy dla

matzonka obywatela RP w wiekszosci konsula-
tow przebiega fatwiej, niz 0séb planujgcych wjazd
w celu wykonywania pracy, jednak procedura ta
zajmuje czas i wymaga spetnienia przez cudzo-
ziemca szeregu przestanek. W praktyce niektére
konsulaty RP mogg mie¢ dodatkowe wymagania
poza standardowg listg dokumentéw, np. okazania
zaproszenia goscinnego, wpisanego przez woje-
wode do ewidencji zaproszen.

Po przybyciu cudzoziemca do Polski mozliwos¢
powierzenia mu pracy musi by¢ kazdorazowo
weryfikowana przez potencjalnego pracodawce.
W zaleznos$ci m.in. od posiadanego przez cudzo-
ziemca obywatelstwa, dni legalnego pobytu w ra-
mach ruchu bezwizowego lub typu, celu wydania
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i okresu waznosci wizy, sciezka zatrudnienia moze
sie rozni¢. W wielu przypadkach wystarczy uzyska-
nie zezwolenia na prace typu A lub oswiadczenie
0 powierzeniu wykonywania pracy cudzoziemco-
wi (dotyczy obywateli Armenii, Biatorusi, Gruzji,
Motdawii i Ukrainy) przed planowanym terminem
rozpoczecia pracy i ztozeniem wniosku pobyto-
wego. Inaczej procedura zatrudnienia wyglada dla
obywateli Ukrainy - standardowo obowigzkiem
pracodawcy jest wystanie elektronicznego powia-
domienia o powierzeniu wykonywania pracy do
wiasciwego Powiatowego Urzedu Pracy w terminie
7 dni od dnia rozpoczecia pracy. Natomiast w nie-
ktérych sytuacjach zatrudnienie cudzoziemca nie
bedzie mozliwym az do momentu uzyskania wta-
sciwego zezwolenia na pobyt czasowy. Taki pro-
blem moze pojawiac sie, np. jezeli cudzoziemiec
wjechat do Polski na podstawie wizy turystycznej
zamiast uzyskania nowej wizy w celu pobytu z mat-
zonkiem-obywatelem RP.

Podkreslamy, ze okazanie przez cudzoziemca waz-
nej wizy i odpisu aktu matzenstwa z Urzedu Stanu
Cywilnego, nawet w przypadku zawarcia matzen-
stwa z obywatelem RP bezposrednio na terytorium
Polski, nie stanowi podstawy do zatrudnienia.
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Podkreslamy, ze okazanie przez
cudzoziemca waznej wizy i od-
pisu aktu matzenstwa z Urzedu
Stanu Cywilnego, nawet w przy-
padku zawarcia matzenstwa

z obywatelem RP bezposrednio
na terytorium Polski, nie stanowi
podstawy do zatrudnienia.

Zatrudnienie bez uzyskania zezwo-
lenia na prace

Otwarty dostep rynku pracy w Polsce cudzozie-
miec-matzonek obywatela polskiego uzyskuje
dopiero po otrzymaniu zezwolenia na pobyt cza-
sowy w celu pobytu z obywatelem RP. Oznacza
to mozliwo$¢ podjecia pracy na takich samym za-
sadach jak obywatele polscy, bez zatatwiania do-
datkowych formalnosci ze strony pracodawcy czy
pracownika i bez ograniczen co do zmiany miejsca
pracy i warunkow zatrudnienia.

JF
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Dla potwierdzania mozliwosci zatrudnienia bez
zezwolenia na prace, cudzoziemiec powinien oka-
zac karte pobytu czasowego i decyzje wojewody
0 udzieleniu mu zezwolenia na pobyt. Wskazana
w decyzji podstawa prawna w tym przypadku -
art. 158 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia 12 grudnia 2013 r.
0 cudzoziemcach, czyli zezwolenie na pobyt cza-
sowy cudzoziemca, pozostajgcego w uznawanym
przez prawo Rzeczypospolitej Polskiej zwigzku
matzenskim z obywatelem RP.

Warto podkresli¢, ze niektérzy cudzoziemcy
majg otwarty dostep do rynku pracy w Polsce na
innej podstawie niz zezwolenie na pobyt cztonka
rodziny obywatela RP. Dotyczy to m.in. oséb,
ktére w Polsce posiadajg zezwolenie na pobyt
rezydenta dtugoterminowego Unii Europejskiej,
status uchodzcy czy zezwolenie na pobyt czasowy
w celu prowadzenia badan naukowych.

O O O
0O O O O

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

Dla potwierdzania mozliwosci
zatrudnienia bez zezwolenia na
prace, cudzoziemiec powinien
okazad karte pobytu czasowego
i decyzje wojewody o udzieleniu
mu zezwolenia na pobyrt.
Wskazana w decyzji podstawa
prawna w tym przypadku -

art. 158 ust. 1 pkt 1 ustawy z dnia
12 grudnia 2013 . 0 cudzoziem-
cach, czyli zezwolenie na pobyt
czasowy cudzoziemca, pozo-
stajgcego w uznawanym przez
prawo Rzeczypospolite| Polskie|
zwigzku matzenskim z obywate-
lem RP.

Pracodawca powinien przechowywacé kopie doku-
mentow uprawniajgcych cudzoziemca do pobytu
i pracy w Polsce wraz z kopig paszportu lub inne-
go dokumentu tozsamosci w aktach osobowych
pracownika-cudzoziemca i okazac¢ je podczas kon-
troli Strazy Granicznych lub Paristwowej Inspekcji
Pracy na dowdd legalnosci zatrudnienia takiego
cudzoziemca.
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Wspotpraca B2B

Cudzoziemiec posiadajgcy zezwolenie na po-
byt czasowy w celu przebywania z matzonkiem-
-obywatelem RP ma prawo prowadzié¢ dziatalnosé
gospodarczg na takich samych zasadach jak oby-
watele Polski, w szczegdlnosci moze:

zatozyc¢ i prowadzi¢ jednoosobowa dziatalnosé
gospodarczg,

zasiada¢ w organach spotek prawa handlowe-
go bez ograniczen czasowych,

by¢ wspdlnikiem w spdtkach osobowych i kapi-
tatowych, bez ograniczen czasowych.

Dzieki tym uprawnieniom obcokrajowiec moze
rowniez swiadczy¢ ustugi w ramach wspotpra-
cy B2B.

Pobyt stalty cudzoziemca

Cudzoziemiec bedgcy matzonkiem obywatela pol-
skiego moze ubiegac sie o zezwolenie na pobyt
staty w Polsce po spetnieniu okreslonych wymagan
ustawowych. W szczegdlnosci oznacza to uptyw
co najmniej 3 lat od zawarcia matzenstwa oraz 2 lat
od uzyskania zezwolenia na pobyt czasowy w celu
przebywania z matzonkiem.

Po uzyskaniu zezwolenia na pobyt staty cudzo-
ziemiec ma prawo przebywac w Polsce bez ogra-
niczen czasowych, a takze korzystac z petnego
dostepu do rynku pracy i prowadzenia dziatalnosci
gospodarczej na zasadach obowigzujgcych oby-
wateli RP.

Dodatkowo, spetniajgc odpowiednie wymogi, takie
jak udokumentowanie nieprzerwanego w rozumie-
niu ustawy pobytu w Polsce (w przypadku matzon-
ka obywatela RP — standardowo brany pod uwage
okres dwdch lat), znajomos¢ jezyka polskiego oraz
posiadanie stabilnego i regularnego zrédta docho-
du, cudzoziemiec moze ubiegac sie o polskie oby-
watelstwo.
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Nalezy pamietac, ze kazde zezwolenie udzielone
cudzoziemcowi moze zostaé cofniete w okreslo-
nych przypadkach. Dotyczy to sytuacji, gdy wyma-
gaja tego wzgledy obronnosci lub bezpieczeristwa
panstwa albo gdy podczas postepowania o udzie-
lenie pobytu cudzoziemiec podat nieprawdziwe in-
formacje lub przedstawit fatszywe dokumenty.

Zezwolenie na pobyt czasowy dla cztonka rodzi-
ny obywatela polskiego cofa sie, jesli ustanie cel
pobytu, np. w przypadku rozwodu lub $mierci
matzonka-obywatela RP. W przypadku pobytu
statego zezwolenie moze zosta¢ anulowane, jesli
cudzoziemiec rozwiddt sie w ciggu 2 lat od dnia
jego uzyskania.

Nalezy pamietad, ze kazde
zezwolenie udzielone cudzo-
ziemcowi moze zostac cofniete
w okreslonych przypadkach.
Dotyczy to sytuacii, gdy wyma-
gajq tego wzgledy obronnosci
lub bezpieczenstwa parstwa
albo gdy podczas postepowania
O udzielenie pobytu cudzozie-
miec podat nieprawdziwe infor-
macie lub przedstawit fatszywe

dokumenty.
[ ] [ ] [ ] [ [ ]
[ ] [ ] [ ] [ ]
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Zwiqgzek partnerski

Aktualnie w trakcie prac legislacyjnych pozosta-
je projekt ustawy o rejestrowanych zwigzkach
partnerskich oraz projekt ustawy wprowadzajgcej
ustawe o rejestrowanych zwigzkach partnerskich,
ktdre majg na celu regulacje statusu prawnego par,
przyznajac im szereg nowych praw i obowigzkdw.
Wedtug projektu zwigzek partnerski jest formalng
relacjg miedzy dwoma osobami, ktére sktadajg
zgodne oswiadczenia przed kierownikiem urzedu
stanu cywilnego. Osoby tej samej ptci, ktére za-
warty matzenstwo w panstwie, w ktérym jest ono
legalne, bedg mogty ztozy¢ odwiadczenie, by ich
matzenstwo wywotywato w Polsce skutki rowno-
wazne z zawarciem zwigzku partnerskiego.

Planowane sg nowelizacje ponad 250 aktéw praw-
nych, w tym ustawy o cudzoziemcach. Projekt za-
ktada zmiany zasad udzielania zezwolenia na pobyt
czasowy dla cztonka rodziny obywatela Rzeczy-
pospolitej Polskiej oraz zezwolenia na pobyt staty,
obejmujgc partneréw pozostajgcych w zarejestro-
wanych zwigzkach partnerskich, co uprosci pro-
cedury zwigzane z legalizacjg ich pobytu i pracy.

Podkreslamy, ze nawet w przypadku zamiaru za-
trudnienia cudzoziemca pozostajgcego w zwigzku
matzenskim czy partnerskim z obywatelem polskim,
pracodawca nie moze poming¢ etapu analizy sytu-
acji konkretnego kandydata do pracy, sprawdzenia
dokumentu uprawniajgcego do pobytu w Polsce,
okolicznosci zwalniajgcych cudzoziemca z obo-
wigzku posiadania zezwolenia na prace, a w razie
potrzeby — uzyskania dokumentéw wymaganych

do legalnego zatrudnienia.
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Jak pogodzi¢ zawodowe ambicje z najwazniejszym
projektem, czyli satysfakcjonujgcym zyciem prywatnym.
Zdrowie i legislacja na wspodlnej drodze do work-life balance.
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PROFESJONALNIE O DOBROSTANIE

Katarzyna Borowczak

pedagozka, psycholozka (MSc),
edukatorka ds. zatoby
oraz dobrostanu psychicznego

in/

Zatoba w miejscu pracy

Wsparcie pracownika po stracie

O dobrym samopoczuciu pracownika i jego zdrowiu psychicznym w miejscu
pracy méwi sie coraz czesciej. Przeprowadza sie liczne badania na ten temat,
zwieksza sie takze swiadomosc¢ kadry zarzqdzajqcej na temat depresii,
wypalenia zawodowego, neuroréznorodnosci oraz potrzebie wsparcia pra-
cownikéw w obliczu réznych sytuacii. Firmy przescigajq sie w swojej ofercie

benefitéw poprawiajqgcych jakosé zycia i pracy, a swiadczenia takie jak dostep
do bezptatnego wsparcia psychologicznego czy psychiatrycznego mogq mieé
realny wptyw na stan psychiczny zatrudnionych. Jednakze o zatobie i o tym,
jakq role rynek pracy ma do odegrania w wspieraniu pracownika w tym proce-
sie, z jakiegos powodu sie milczy, mimo ze jest to temat, ktory dotknie kazde-

g0, bez wyjagtku.

W Polsce umiera rocznice srednio 400 tysiecy
os6b. Majgc na uwadze, ze kazda smier¢ wptywa
przynajmniej na kilka oséb z otoczenia zmartego
lub zmartej, co roku liczba oséb w zatobie siega
blisko kilku milionow. Jesli uwzglednimy dodatko-
wo zatobe wynikajgcg ze strat okotoporodowych,
smier¢ ulubionych zwierzakéw domowych oraz
straty nie zwigzane ze $miercig, ale zaktadajgce
zatobe, takie jak rozwdd, rozstanie, zwolnienie czy
utrata zdrowia, to liczba oséb doswiadczajgcych
zatoby staje sie zaskakujgco duza.

Woazny jest czas...

Mimo ze temat zatoby dotyczy tak wielu oséb,
a prawdopodobienistwo jej doswiadczenia w okre-
sie aktywnosci zawodowej jest bardzo duze,
W miejscu pracy podchodzi sie do niego raczej
powierzchownie. Kultura i sSrodowisko pracy z za-
tozenia nie sg przychylne osobom doswiadczajg-
cym gtebokiej straty, poniewaz sg nastawione na
efektywno$¢ oraz sukces. W pracy nagradza sie
tych, ktorzy osiggajg wyniki, nie sprawiajg proble-
moéw i szybko wychodzg z kryzyséw. Osoby, ktére
w wyniku zatoby mogg sta¢ sie na jakis czas mniej
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wydajne, mogg mie¢ obnizong odpornosc i czesciej
by¢ na zwolnieniu, doswiadczac trudnosci z kon-
centracjg lub potrzebowad wiekszej elastycznosci,
czesto spotykajg sie z niezrozumieniem lub presjg,
by jak najszybciej ,wrdci¢ do normy”.

W pracy nagradza sie tych,
ktdrzy osiggajq wyniki, nie spra-
wiajq problemodw i szybko wy-
chodzq z kryzysow. Osoby, ktére
w wyniku zatoby mogq stac sie
na jakis czas mniej wydaijne,
mogq miec obnizong odpornosé
i czesciej by¢ na zwolnieniu, do-
swiadczac trudnosci z koncen-
tracjq lub potrzebowac wiekszej
elastycznosci, czesto spotykaijg
sie z niezrozumieniem lub pre-
sj@, by jak najszybciej wrdcié
do normy”

Kto skorzysta z urlopu
okolicznosciowego?

Obecnie jedyng formg wsparcia w zatobie przewi-
dziang przez polski rynek pracy jest urlop okolicz-
nosciowy. Istnienie tego prawa wskazuje na bardzo
wazng potrzebe — pracownik, ktory doswiadczyt
Smierci bliskiej osoby, potrzebuje petnoptatnych
dni wolnych, aby mdc uczestniczy¢ w pogrzebie
lub zajgc¢ sie innymi formalnosciami. W prakty-
ce jednak jeden czy dwa dni wolnego zazwyczaj
nie sg wystarczajgce. Ponadto wsparcie to jest
dostepne tylko dla oséb pracujgcych na umo-
we o prace. Freelancerzy, osoby zatrudnione na
kontrakcie, czy wykonujgce prace sezonowe nie sg
do niego uprawnione. Prawo to wyklucza réwniez
wiele 0séb i nie nadgza za zmianami spotecznymi.
Sztywna lista 0sob, za ktorych smier¢ przystugu-
je urlop okolicznosciowy, wyklucza osoby bedace
w zwigzkach jednoptciowych lub niematzenskich.
Nie bierze sie réwniez pod uwage, ze obecnie
wiele os6b ma blizsze relacje ze swojg ,rodzing
z wyboru”, czyli przyjaciétmi, sgsiadami, rodzing
partnera czy zwierzetami domowymi. W przypad-
ku ich $mierci pracodawca, zgodnie z przepisami,
moze odmowic pracownikowi dnia wolnego.
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Na szczescie coraz wiecej firm na swiecie do-
strzega potrzebe, aby pracodawcy uwzgledniali
wsparcie w zatobie w swoich politykach. Sheryl
Sandberg, dyrektorka operacyjna Facebooka, po
Smierci swojego meza wprowadzita 20 dni pet-
noptatnego urlopu dla wszystkich pracownikéw
Facebooka', ktorzy doswiadczyli straty bliskiego
cztonka rodziny. W Polsce dobrym rozwigzaniem
bytoby dostosowanie prawa do zmian spotecz-
nych oraz éwczesnej wiedzy na temat zatoby lub
wewnetrzne zwiekszenie liczby petnoptatnych
dni wolnych w przypadku zatoby. Nie kazdg
organizacje stac jednak na takg inicjatywe. Kazda
firma moze jednak juz teraz zrobi¢ krok w strone
réwnego traktowania, dostrzegajgc ograniczenia
obecnego urlopu okolicznosciowego. Rozszerze-
nie takiego urlopu na wszystkich pracownikow,
niezaleznie od ich stazu pracy, orientacji seksual-
nej, statusu cywilnego czy rodzaju relacji z osobg
zmartg, pozwolitoby zniwelowac istniejgce nieréw-
nosci i znormalizowac podejscie, ze kazda smieré
i strata jest wazna i moze potrzebowacd zatrzy-
mania sie i przerwy od codziennych obowigzkdw
zawodowych.

Thttps://www.bbc.com/news/business-38915693

Pracownicy doswiadczajqgcy
zatoby za wystarczajgce wspar-
cie uznali te formy pomocy,
ktdre nie wymagajq zadnych
naktaddw finansowych. Opieraty
sie one na dobrej komunikacii,
empatii, uznaniu doswiadczenia
zatoby oraz stworzeniu prze-
strzeni, by mogta ona wybrzmie-
waé nawet w miejscu pracy.

Empatia wazniejsza niz
wsparcie finansowe

Mimo ze szczodry urlop okolicznosciowy powinien
stanowi¢ jeden z gtéwnych filaréw wsparcia w za-
tobie w miejscu pracy, badanie brytyjskiej fundacji
Sue Ryder z 2019 roku? wykazato, ze pracownicy
doswiadczajgcy zatoby za wystarczajgce wspar-
cie uznali te formy pomocy, ktére nie wymagajg
zadnych naktadéw finansowych. Te formy opiera-
ty sie na dobrej komunikacji, empatii, uznaniu do-
Swiadczenia zatoby oraz stworzeniu przestrzeni, by
mogta ona wybrzmiewac nawet w miejscu pracy.
Do tych form wsparcia pracownicy zaliczyli sytu-
acje, w ktorych ich pracodawca bgdz bezposredni
przetozony:

poswiecitim czas na rozmowe po dowiedzeniu
sie o stracie;

uznat ich zatobe przez ztozenie kondolenciji
i/lub wystanie prezentu lub kartki okoliczno-
sciowej;

regularnie sprawdzat, jak pracownik sie czuje
po weekendzie, dniu wolnym lub dtuzszej nie-
obecnosci;

zapytat, jakie informacje o jego zatobie moze
przekazac wspodtpracownikom;

wyznaczat czas na regularne spotkania i roz-
mowy o tym, jak pracownik sie czuje i jak za-
toba wptywa na jego funkcjonowanie w pracy
i zyciu prywatnym.

To wszystko oraz inne codzienne akty zyczliwosci,
takie jak zrobienie herbaty, zarezerwowanie wol-
nego pokoju, aby pracownik w zatobie mogt odpo-
czg¢ czy poptakad, dostosowanie grafiku do jego
potrzeb i zmieniajgcych sie okolicznosci zyciowych,
pamietanie o waznych datach czy zwykty komuni-
kat ,Widze, jak Ci ciezko”, mogg diametralnie wpty-
ng¢ na samopoczucie pracownika w zatobie, jego

2 Censuswide/ Sue Ryder (November 2019). 1,061 UK respondents
who are bereaved (Aged 16+)

SPIS TRESCI



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

podejscie do pracy, a nawet na jego che¢ pozo-
stania w danej firmie. Pokazujg to wyniki badania
przeprowadzonego w 2019 roku przez UK's Com-
passionate Employers — 56% oséb rozwazytoby
odejscie ze swojego miejsca pracy, gdyby praco-
dawca nie otoczyt ich odpowiednim wsparciem
w zatobie (ten odsetek jest jeszcze wyzszy w gru-
pie wiekowej 18-34 lat = 77%)3.

Spoteczna odpowiedzialnosé

Nie ma jednego wtasciwego sposobu przezywania
zatoby, a co za tym idzie — jednej formy wsparcia,
ktéra bedzie odpowiednia dla wszystkich pra-
cownikow. Jednakze oparcie wsparcia w zatobie
na filarach wspomnianych w badaniu Sue Ryder
oraz stworzenie ogdlnofirmowej polityki dotyczg-
cej tej kwestii moze by¢ dobrym punktem wyjscia,
aby miejsce pracy stato sie bardziej przyjazne
osobom przezywajgcym strate. Napisanie takiej
polityki firmowej nie tylko wspieratoby pracowni-
kow w zatobie, ale takze dostarczatoby narzedzi
dla pracodawcow i manageréw do zarzgdzania
sytuacjami zwigzanymi z zatobg w sposob nie tyl-
ko kompetentny, ale przede wszystkim zyczliwy
i empatyczny.

Warto réwniez uwzgledni¢ w takiej polityce oso-
by petnigce role wspierajgce, poniewaz znaczna
czes¢ pracownikéow bedzie w pewnym momencie
swojej aktywnosci zawodowej wspierac bliskich
w zatobie lub towarzyszy¢ im w ostatnich dniach
zycia. Elastyczne podejscie oraz dodatkowe pet-
noptatne dni wolne w takich sytuacjach moga by¢
nieocenionym wsparciem, ktére pozwoli pracowni-
kom przejs¢ przez trudne chwile i skupi¢ sie na bli-
skich bez obawy o kwestie zawodowe i finansowe.

David Kessler, ekspert ds. zatoby, w ksigzce On
Grief and Grieving napisat: ,Bardzo czesto pra-
codawca mysli o nagradzaniu pracownikdéw
z okazji ich urodzin lub rocznicy pracy, jednak
Sposdb, w jaki podejdzie do smierci najblizszych
im o0sdb jest o wiele bardziej istotny. To jedno

3 https://www.hospiceuk.org/compassionate-employers
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Zatoba i tak juz istnieje - te-

raz od rynku pracy i od ludzi go
tworzqcych zalezy, czy zostanie
stworzona przestrzen, by mogta
wybrzmiec i by¢ traktowana
jako gtebokie ludzkie doswiad-
czenie, a nie niewygodny pro-
blem do rozwiqzania.

Z hajwazniejszych doswiadczen, z ktérym pra-
codawca bedzie wspdtpracowac ze swoimi pra-
cownikami, a oni na pewno zapamietajg, jak sobie
zZ tym poradzit.”

Podejscie pracodawcy do zatoby jest wiec swo-
istym testem empatii i odpowiedzialnosci spotecz-
nej firmy oraz zaproszeniem, by zatoba i smier¢
bliskiej osoby mogty istnie¢ obok wydajnosci, wy-
nikdw i sukcesdw. Zatoba i tak juz istnieje — teraz
od rynku pracy i od ludzi go tworzacych zale-
Zy, czy zostanie stworzona przestrzen, by mogta
wybrzmied i by¢ traktowana jako gtebokie ludz-
kie doswiadczenie, a nie niewygodny problem
do rozwigzania.
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Kalendarium
Kursy | webinary

RODO w HR,
kadrach i ptacach
Certyfikowany kurs

Termin: kurs do
samorealizacji
Prowadzacy:
Monika Smulewicz,
Donata Hermann
Forma: Online

EXCEL w HR,
kadrach i ptacach
Certyfikowany kurs

Termin: kurs do
samorealizacji
Prowadzacy:
Michat Kowalczyk
Forma: Online

Pakiet Mobilnosci
2025.Czas pracy

i wynagrodzenia
kierowcow w praktyce

Termin: 15.01.2025
Czas trwania: 5 h
Prowadzacy:
Andrzej Cholewa,
Krzysztof Witos
Forma: Online

Akademia Mistrzostwa
Ptacowego

Termin: 16.01.2025
Czas trwania: 4 mies.
/ pakiet kursow
Prowadzgcy:
Agnieszka Wachowicz,
Marzena Jasinska,
Judyta Mazur

Forma: Online

Akademia
Profesjonalisty HR

Termin: 22.01.2025
Czas trwania: 9 mies.
|/ pakiet kursow
Prowadzacy:

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

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

Akademia HR
Certyfikowany kurs
specjalisty

ds. zarzadzania
zasobami ludzkimi

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

Inkluzywnos¢é

i réznorodnos¢
w kulturze
organizacyjnej

Termin: 23.01.2025
Czas trwania: 4
hProwadzacy:
Wioletta Kandziak
Forma: Online

Akademia Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego

Termin: 30.01.2025
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:
Agnieszka Wachowicz,
Joanna Cur,

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

Izabela Florczak
Forma: Online
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Akademia
Mistrzostwa
Kadrowego

Termin: 30.01.2025
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Joanna Cur,

Katarzyna todygowska,
Iwona Wotkiewicz,
Izabela Florczak
Forma: Online

Granice krytyki
pracodawcy

i ochrona reputaciji:
prawo, praktyka,
orzecznictwo

Termin: 31.01.2025
Czas trwania: 4 h
Prowadzgcy:

mec. Patrycja
Rejnowicz-Janowska
Forma: Online

Dokumentacja
Pracownicza
Certyfikowany kurs
i ksigzka

Termin: 3.02.2025
Czas trwania: 31 dni
Prowadzacy:
Donata Hermann
Forma: Online

Ksigzka przychodoéw

i rozchodow,
Certyfikowany kurs
online dla ksiegowych

Termin: 17.02.2025
Czas trwania: 6 tyg.
Forma: Online

Akademia Master
Certyfikowany kurs
kierownika dziatu
kadr i ptac

Termin: 19.02.2025
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Agnieszka Wachowicz,
Marzena Jasinska,
Joanna Cur,

Krzysztof Walczak
Forma: Online

Akademia
Prawa Pracy dla
wymagajacych

Termin: 19.02.2025
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:

prof. dr hab.
Krzysztof Walczak,

r. pr. Joanna Cur
Forma: Online
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Akademia Inspektora
Ochrony Danych

Termin: 19.03.2025
Czas trwania: 4 mies.
Prowadzacy:
Przemystaw Zegarek
Forma: Online

Zarzadzanie zespotem
kadrowo-ptacowym,

Warsztaty stacjonarne,

edycja VI

Termin: 21.03.2025
Czas trwania: 2 dni
Prowadzacy:

Monika Pawtowska

Forma: Stacjonarnie

Akademia People
& Culture Manager

Termin: 27.03.2025
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Monika Pawtowska,
Wiktoria Kuc,
Patrycja Rejnowicz,
lwona Borawska,
Anna Telec

Forma: Online

@) O O o O
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Akademia People
Business Partner

Termin: 27.03.2025
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Monika Pawtowska,
Wiktoria Kuc,
Patrycja Rejnowicz,
lwona Borawska,
Anna Telec

Forma: Online

Akademia Kalkulacji
Wynagrodzen
dla wymagajacych

Termin: 21.05.2025
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Agnieszka Wachowicz,
Marzena Jasinska
Forma: Online
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Eplanner
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Monika Smulewicz
Ekspert merytoryczny Eplanner
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Prawa Pracy

Dla wymagajacych

Zdobqdz certyfikat z kodem zawodu! EORETIRERRES
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