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Szanowni Panstwo,

z dumag przekazuje w Wasze rece drugi numer kwartalnika
,HR na szpilkach’. Jego powodzenie przerosto moje naj-
Smielsze oczekiwania, serdecznie dziekuje za wszystkie
ciepte stowa i gratulacje, ktore sptywaty do mnie oraz ca-
tego zespotu po publikacji pierwszego wydania.

Interesujgce tresci i atrakcyjna szata graficzna nasze-
go magazynu przyciggaja nie tylko rzesze czytelnikow,
ale takze kolejnych wybitnych autoréw. Niezmiernie sie
ciesze, ze wsrod nich znalazt sie mdj mistrz i wyktadow-
ca z okresu studiow, dr hab. Krzysztof Walczak - uznany
autor szeregu eksperckich publikacji dotyczacych polskie-
goieuropejskiego prawapracy (zwtaszcza problematykiwy-
nagradzania, zbiorowego prawa pracy czy restrukturyzacji
zatrudnienia), a takze cztonek rady programowej Polskiego
Stowarzyszenia Zarzgdzania Kadrami.

Poprzeczka zawieszona tak wysoko zobowigzuje. Przy-
gotowujgc dla Panstwa drugi numer kwartalnika ,HR na
szpilkach” skoncentrowalismy sie na aktualnych i projek-
towanych zmianach w prawie pracy oraz tematach przy-
kuwajacych uwage pracodawcow i pracownikow. Jednym
z kluczowych jest ogtoszony w maju program spotecz-
no-gospodarczy partii rzadzacej - ,Polski tad". W arcy-
ciekawym tekscie autorstwa Matgorzaty Samborskiej
pokazujemy kto straci, a kto zyska na zwiagzanych z nim
zmianach dotykajgcych bezposrednio sfery naszych wyna-
grodzen. Gorgco polecam Panstwa uwadze te pozycje.

Nie sposob wymieni¢ wszystkich zagadnien, ktore oma-
wiamy w tym wydaniu - zachecam do przyjrzenia sie
tematom, ktére przyblizamy, starajgc sie dostarczy¢ pan-
stwu rzetelnej wiedzy. Obejmuja one rowniez watki prak-
tyczne, warte uwagi trendy, aspekty zwigzane z RODO
czy etyka oraz etykietg w biznesie. Jestem przekonana,
ze kazdy z Panstwa znajdzie cos dla siebie.

Przyjemnej lektury i do zobaczenia
w wydaniu pazdziernikowym!

— Ve

Monika Smulewicz
Redaktor naczelna
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HR Detektyw to najswiezsze informacje ze Swiata
prawa pracy, kalkulacji wynagrodzen i zasitkow.
To nowosci w orzecznictwie, interpretacjach

i stanowiskach resortowych, ktore prezentujemy
systematycznie w co drugg srode, na naszym

kanale HR na szpilkach na YouTube.
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/rekompensowac pracownikowi strate wynikajgca z Polskiego tadu?
Przed wieloma pracodawcami trudna decyzja

PiS zapowiada, ze 9,5 min Polakéw po reformie
nie zaptaci zadnego podatku. Czes¢ pracownikow
rzeczywiscie na tym skorzysta, ale kilka, moze kil-
kanascie milionow Polakow zaptaci wyzsze daniny.
W tej grupie jest wielu pracownikow (w szczegol-
nosci specjalistow z ponadprzecietnym wynagro-
dzeniem), w przypadku ktérych pracodawca bedzie
musiat zrekompensowac¢ ten wzrost podatkow.
Z kolei w przypadku zawodow, w ktorych wynagro-
dzenia sg niskie, po tej reformie pracownicy nawet
bez podwyzki dostang wiecej na reke. Na szczego-
ty w formie projektéw ustaw musimy poczekac, ale
juz teraz mozna sie pokusic o pierwsza analize, kto
na tym straci, a kto zyska.

Ogtoszone zmiany obejmuja:

» podwyzszenie kwoty walnej do 30 tys. zt
rocznie;

” zwiekszenie progu dochoddw, od ktorego
stosowana jest 32% stawka podatkowa
-z ok. 8b tys. zt do 120 tys. zt rocznie;

” wyeliminowanie prawa do odliczania od po-
datku jakiekolwiek czesci sktadki zdrowotnej
stanowigcej 9%.

To oznacza, ze nowa skala podatkowa z uwzgled-
nieniem nieodliczalnej sktadki zdrowotnej bedzie
ksztattowac sie nastepujaco:

Tabela 1. Skala podatkowa wg. Polskiego £adu

DOCHODY STAWKA PODATKOWA

0-30tys. 24 9% (sktadka zdrowotna)

30 tys. z+ - 120 tys. zt

26% (9% sktadka zdrowotna
+17% PIT)

4% (9% sktadka
zdrowotna + 32% PIT)

45% (9% sktadka zdrowotna
+32% PIT + 4% danina
solidarnosciowa)

120 tys. zt - Tmin zt

Powyzej 1min z¢

Stracg wiec osoby, ktore dorywczo dorabiaty nie-
wielkie kwoty, nieprzekraczajgce kwoty wolnej
8 tys. zt (gdyz beda musiaty zaptaci¢ 9% sktad-
ke zdrowotng). Za to w przypadku pracownikow
etatowych ten problem juz zniknie. Pracownicy
zarabiajacy ponizej 6 tys. zt brutto zyskajg. Przy
minimalnym wynagrodzeniu (2,8 tys. zt) korzys¢
nominalna to 137 zt miesiecznie. Firmy, w ktorych
dominuja pracownicy o dochodach do 6 tys. zt, nie
muszg wiec martwic sie o wzrost presji ptacowe;j
ze strony swoich pracownikéw. Co wiecej, obnize-
nie obcigzen podatkowych prowadzace do wzro-
stu dochodow netto posrednio moze przyniesc
korzysci rowniez pracodawcom.

W przedziale 6 tys. - 11,1 tys. zt specjalna ulga spo-
woduje, ze reforma bedzie neutralna. 0d kwoty
11,2 tys. - 12,8 tys. zt znowu pojawi sie niewielki
zysk. Opublikowany na poczatku czerwca Kalkula-
tor MF pokazuje nawet, ze przy kwocie brutto 11,9
tys. zt ta korzys¢ wynosi nawet 53 zt miesiecznie.
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Wydaje sie wiec, ze z perspektyw firm, w ktoérych
dominuja zarobki z przedziatu 6 tys. zt - 12,5 tys.
zt, a ktére zatrudniajg gtownie w formie umadw
0 prace, nie powinno dojs¢ do istotnych zmian
wynagrodzen (podwyzek) spowodowanych wpro-
wadzeniem Polskiego tadu.

Ale powyzej 12,8 tys. zt wynagrodzenia miesiecznie
pracownicy dostang mniej na reke - im wyzsza kwo-
ta brutto, tym wieksza roznica. Najwieksze obawy
mogg miec przedsiebiorcy, ktérych kadra opiera sie
na specjalistach, ktorych zarobki przekraczajg 12,8
tys. zt miesiecznie. Mowa w tym przypadku o zarob-
kach usrednionych w skali roku, a wiec uwzglednia-
jacych réwniez réznego rodzaju premie.

W polskich realiach pracownicy bardzo czesto nie
wiedzg nawet, jakie jest ich wynagrodzenie brutto.

HR NA SZPILKACH | 2-2021
HR DETEKTYW

Wazne jest bowiem, jaka kwota wptywa na rachu-
nek bankowy i przez pryzmat tej kwoty oceniajag
atrakcyjnos¢ swojego miejsca zatrudnienia, roz-
woj w firmie oceniany na ptaszczyznie finansowej,
czy tez propozycje, ktére trafiajg od firm konku-
rencyjnych.

Nie powinny zatem zaskakiwa¢ pytania ze stro-
ny wielu pracodawcow, ile bedzie ich kosztowat
Polski £ad, mimo, ze formalnie w ogdle ich nie
dotyczy. Pracodawcy z niektorych branz, w kto-
rych konkurencja na rynku pracy jest najwiek-
sza, sg bowiem swiadomi, ze zmiany spowoduja
wzrost presji ptacowej ze strony pracownikow.

Tabela 2. Szacunkowy wzrost wydatkow po stronie
pracodawcow stuzqcych zrekompensowaniu pra-
cownikom zatrudnionym na umowe 0 prace wzro-
stu danin publicznych.

POLSKI £AD . WZROST KOSZTOW
OBECNIE (BEZ PODWYZK) POLSKI £AD (PO PODWYZCE) PRACODAWCY
Koszt Koszt
Brutto(m-c) | pracodawcy Netto(m-c) Netto (m-c) Netto(m-c)  Brutto(m-c) pracodawcy | Miesiecznie  Rocznie
(m-c) (m-c)
Do ok Spodziewany brak obnizenia wynagrodzen netto pracownikow - brak wydatkow pracodawcy
12 000 zt w celu rekompensaty dla pracownikow
15000 z¢ 1777 z4 9953 z4 9765zt 9953 z+ 15328 zt 1813 z4 342 zt 4101zt
20000 z¢ 22982 zt 13206 z+ 12 642 7+ 13 206 zt 20979 zt 24002 zt 1020 zt 12 243 74
25000zt 28193 zt 16 458 zt 15520 z+ 16 458 z+ 26629 zt 29891zt 1698 z+ 20375zt
30000 zt 33 404 z4 19710 z+ 18 398 z+ 19710 zt 32279 zt 35779 z+ 2376z 28507 z+
Kluczowe zatozenia przyjete dla potrzeb symulaciji:
1) Zatrudnienie w formie umoéw o prace i w efekcie G Th
opodatkowanie dochodow wg skali podatkowej; ° rant Thornton

2) Wszystkie dane w skali miesigca prezentowane
jako usrednione dane roczne;

3)Wzrost kwoty wolnej dla wszystkich pracownikow
do 30 tys. zt rocznie;

4)Wzrost progu dochodow dla wyzszej 32 % stawki
podatkowe z ok 85 tys. zt do ok 120 tys. zt;

5)Brak prawa do odliczenia jakiejkolwiek czesci
sktadki zdrowotnej;

6)Brak innych zmian obejmujgcych m.in. sktadki ZUS, wy-
sokosci sktadki zdrowotnej oraz innych elementéw wpty-
wajgcych na obcigzenia zwigzane ze stosunkiem pracy.

Matgorzata Samborska
Partner, doradca podatkowy
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KOBIETY

SYGNALISTKI
czy powinnismy objgé
je szczegdblng ochrong?

Osoby zgtaszajgce nieprawidtowosci
(tzw. sygnalisci) od zawsze kojarzone
byty z donosicielami, przez co nawet
zgtaszanie w dobrej wierze utozsa-
miano z negatywnymi intencjami.

W zmianie postrzegania nie pomogty
nawet osoby, ktorych zgtoszenia po-
mogty zmieni¢ Swiat na lepsze, jak
Edward Snowden, ktory ujawnit nie-
legalng inwigilacje obywateli USA czy
Bradley Birkenfield, ktory w zamian
za Ujawnienie naduzyc finansowych
europejskich bankow otrzymat w 2012
roku od rzadu amerykanskiego nagro-
de w wysokosci 104 min dolardw.

Czarny PR informowania o nieprawidtowosciach
przetamuje jednak wreszcie Unia Europejska,
ktéra nakazuje ochrone osob zgtaszajacych nie-
prawidtowosci we wszystkich panstwach czton-
kowskich. To temat rewolucyjny dla polskiego
biznesu, ktory w drugiej potowie 2021 roku bedzie
na ustach wszystkich specjalistow z obszaru HR
icompliance.

CZY WHISTLEBLOWING TO TYLKO
NOWY OBOWIAZEK PRAWNY?

W tym roku o sygnalistach mowi kazdy. Dzieje sie
tak za sprawg unijnej dyrektywy w sprawie ochrony
0s0b zgtaszajgcych naruszenia prawa Unii, potocz-
nie zwanej dyrektywa whistleblowingowa, ktora
ustanawia obowigzek wdrozenia wewnetrznych
kanatow dokonywania zgtoszen nieprawidtowosci
Oraz zapewnienia bezpieczenstwa sygnalistom
w sektorze publicznym i w przedsiebiorstwach za-
trudniajacych co najmniej 50 pracownikow.
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Dyrektywy nie stosuje sie jed-

nak bezposrednio - obecnie

czekamy na projekt polskiej usta-

wy wdrazajacej dyrektywe do porzadku

krajowego. Sposéb implementacji przepi-

s6w na grunt polski to wcigz wielka niewiadoma.

Wiemy natomiast, ze Dyrektywa umozliwia ko-

rzystniejsze traktowanie i szerszy zakres ochrony

sygnalistow na poziomie przepisow krajowych. To

Z kolei moze oznaczac, ze polski ustawodawca po-

szerzy obowigzki dotyczgce wewnetrznych syste-

mow whistleblowingowych. Pod koniec ubiegtego

roku Prezes Rady Ministréw ogtosit, ze prace nad

implementacjg dyrektywy przekazano do resortu
rozwoju, pracy i technologii.

Stworzenie prawnego obowigzku ochrony sygna-
listébw w catej Unii Europejskiej to zdecydowanie
krok w dobrg strone, jednak sygnalistow nie spo-
soOb ochroni¢ wytgcznie na gruncie prawa. Aby
zapewni¢ sygnalistom bezpieczenstwo w orga-
nizacji, nalezy wdrozyé stosowne narzedzia, do-
pasowane do organizacji. Jak pokazujg badania,
sygnalisci w znacznym stopniu przyczyniaja sie
do identyfikacji nieprawidtowosci wewnetrz-
nych, pomagajg uniknaé dotkliwych sankcji praw-
nych, wizyty organéw scigania i utraty reputacji
- a mimo to nadal doswiadczajg przykrych konse-
kwenciji zgtoszen. Szczegolnie zagrozone s3 jed-
nak kobiety.

HR NA SZPILKACH | 2-2021
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TRUDNA SYTUACJA KOBIET
SYGNALISTEK W PRACY

Jak wynika z tegorocznego raportu National Wo-
man's Law Center, z siedzibg w Waszyngtonie,
sporzgdzonego na podstawie tysiecy zgtoszen
otrzymanych przez fundusz TIME'S UP Legal De-
fense Fund miedzy 1stycznia 2018 r. a 30 kwietnia
2020r.

» ponad 70% os6b, ktére doswiadczyty mo-
lestowania seksualnego w miejscu pracy
i zdecydowato sie zgtosic¢ ten fakt w orga-
nizacji, spotkato sie z jakas$ formg dziatan
odwetowych, w tym ze zwolnieniami, pozwem
0 zniestawienie lub z odmowag awansu,

» ponad 60% sygnalistéw zwracato sie najpierw
do swoich pracodawcow, aby zgtosi¢ przypad-
ki mobbingu, ale pracodawcy nie podejmowali
po otrzymaniu zgtoszen zadnych dziatan,

» 30% 0s06b przyznato, ze doswiadczone przez
nich molestowanie nie byto jednorazowym incy-
dentem. Czesc¢ z tych osob dobrowolnie podata
informacje o sprawcy nekajgcym wiele ofiar.

Problem mobbingu i molestowania seksualnego
w miejscu pracy dotyczy w znacznej wiekszosci ko-
biet. Amnesty International informuje, ze przemoc
wobec kobiet jest zjawiskiem powszechnym, gdyz
potowa wszystkich kobiet doswiadcza molestowa-
nia seksualnego w ciggu swojego zycia, 40% do-
Swiadcza przemocy psychicznej, a 30% - fizycznej.

Prawie 40% wszystkich sygnalistek, ktére zgto-
sity sie po pomoc do National Woman’'s Law Cen-
ter poinformowato, ze doswiadczyto w miejscu
pracy napasci na tle seksualnym lub innego ro-
dzaju molestowania fizycznego.

Opisane wyniki badan ujawniajg wadliwos¢ we-
wnetrznych systemow whistleblowingowych
i stanowig apel o przywrdocenie srodkow ochro-
ny sygnalistow i sygnalistek.
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JAK ROZWIAZAC TEN PROBLEM?

Zadna organizacja miedzynarodowa nie zdota
jednak wptynac¢ na uksztattowane od wielu lat na-
wyki panujgce w organizacji. Prawidtowo dziata-
jacy system whistleblowingowy moze stanowié¢
istotny element w walce z przemocg wobec ko-
biet w miejscu pracy.

Jednym z kluczowych rozwigzan jest wdrozenie
wewnetrznych procedur whistleblowingowych,
w ktorych uregulowany zostanie bezpieczny spo-
sob dokonywania zgtoszen przez sygnalistow oraz
sposob rozpatrywania zgtoszen, chronigcy pouf-
nosc¢ sygnalisty lub gwarantujacy mu anonimowosc.

W tym roku o sygnalistach
mowi kazdy. Dzieje sie tak
za sprawq unijnej dyrektywy
w sprawie ochrony osob
zgtaszajqcych naruszenia

prawa Unii.

Procedury powinny regulowa¢ réwniez sposéb
i termin informowania sygnalisty na réznych eta-
pach postepowania ze zgtoszeniem o tym, co sta-
to sie w organizacji dzieki jego zgtoszeniu. Taki
mechanizm ma zacheci¢ pracownikéw do komu-
nikowania problemow. To wazny aspekt regulacji,
bowiem zmniejsza prawdopodobienstwo znieche-
cenia sie w przekonaniu, ze ,nie warto sie wychy-
la¢, bo firma i tak nic z tym nie zrobi”. Jak pokazujg
badania, taka postawa jest realng barierg dla efek-
tywnego sygnalizowania.

Niezwykle istotne jest takze podnoszenie Swia-
domosci pracownikow o mozliwosci dokonywania
zgtoszen i o gwarancji ochrony sygnalistow. Na-
rzedzia, ktore pomoga zrealizowac ten cel to m.in.
ujecie whistleblowingu w programie cyklicznych
szkolen wewnetrznych oraz stworzenie broszury
informacyjnej dla pracownikow.
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Wreszcie, jednym z najbezpieczniejszych roz-
wigzan, ktore jednoczes$nie oszczedza zasoby
czasowe i kadrowe organizacji jest wdrozenie
kompleksowego narzedzia informatycznego do
obstugi systemu whistleblowingowego. Organiza-
cja moze skorzystaé z platformy przeznaczonej
do zgtaszania nieprawidtowosci, rozpatrywania
zgtoszen oraz komunikacji z sygnalistg, ktorg
obstugujg zewnetrzni eksperci. Platforma taka
pozwala dostosowac rozwigzania wewnetrzne
do wymogéw prawnych i gwarantuje bezpieczen-
stwo sygnalistow.

KTO ZAJMIE SIE WDROZENIEM?

We wdrozenie powyzszych rozwigzan kluczowe
jest zaangazowanie wewnetrznych jednostek or-
ganizacyjnych, m.in. dziatu prawnego, complian-
ce oraz HR.

Rola wewnetrznej jednostki ds. HR moze polegac
przede wszystkim na znalezieniu najbardziej efek-
tywnego sposobu dotarcia do pracownikow z infor-
macja o kanatach zgtoszen wewnetrznych, a takze
na zaplanowaniu szkolen z zakresu whistleblowin-
gu. W przypadku decyzji o skorzystaniu z platformy
whistleblowingowej - to wtasnie HR moze nie tylko
wspomagac, ale takze zastepowa¢ Compliance
Officera w obstudze platformy.
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SLOWNICZEK NAJWAZNIEJSZYCH POJEC:

COMPLIANCE OFFICER - 0sobaw organizacji, ktora
odbiera zgtoszenia i obstuguje wszystkie dostepne
kanaty zgtoszen oraz prowadzi postepowanie wyja-
Sniajagce; gdy organizacja nie posiada Compliance
Officera, role te moze petnic dziat prawny lub HR.

DZIALANIA ODWETOWE - dziatania podejmowane
wzgledem sygnalisty, ktore majg na celu ,ukaranie”
go za dokonanie zgtoszenia, np. odmowa awansu
lub nawet zwolnienie z pracy; przepisy dyrektywy
whistleblowingowej zakazujg ich stosowania.

POSTEPOWANIE WYJASNIAJACE - wewnetrzne
postepowanie, ktére ma na celu weryfikacje infor-
macji podanych wzgtoszeniu; w zaleznosci od tego,
kogo dotyczy zgtoszenie, moze je przeprowadzic
np. zarzad, dziat prawny, finanse lub compliance.

SYGNALISTA (ang. WHISTLEBLOWER) - osoba,
ktora zgtasza nieprawidtowosci.

SYSTEM WHISTLEBLOWINGOWY - wszystkie roz-
wigzania wewnetrzne w organizacji, ktore maja
chroni¢ sygnalistow i umozliwi¢ im zgtoszenie

(np. procedury, szkolenia, platforma zgtoszeniowa).

EEN DZP

wiecej niz prawo

Julia Besz
Prawnik, Associate

Klaudia Satdan
Cztonkini zespotu compliance
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KONTROLA
TRZEZWOSCI

PRACOWNIKOW
przetom w prawie

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

W maju opublikowano dwa najbardziej wyczekiwane projekty zmian do Kodeksu
pracy - Swiatto dzienne ujrzata pierwsza wersja przepisow o pracy zdalnej i kon-
troli trzezwosci. To dwa obszary wazne dla réznych pracodawcow, przy czym na
uregulowanie drugiego z nich od dawna czekajg przede wszystkim branza pro-

dukcyjna, budowlana czy transportowa.

Problem nietrzezwosci pracownikéw jest bowiem
ich realnym, codziennym problemem. Pracodawcy
od dawnamowigwprost: bezwtasciwego narzedzia
kontroli nie sposob sobie z poradzi¢ z nietrzezwo-
Scig pracownikow. Coraz czesciej, poza alkoholem,
pracodawcy mierzg sie takze z przypadkami pracy
pod wptywem srodkow odurzajgcych.

Jedynym rozwigzaniem pozwalajgcym opanowac
sytuacje efektywnie i dla bezpieczenstwa wszystkich
sg prewencyjne/wyrywkowe badania pracownikow.

Jezelinowe przepisy ,przetrwajg” w obecnym ksztat-
cie caty proces legislacyjny, to pracodawcy otrzy-
majg kompleksowa i dos¢ przejrzystg reqgulacje.

Dla przypomnienia - dotychczasowe przepisy nie
odpowiadajg potrzebom rynku pracy. Kodeks pra-
cy na temat kontroli trzezwosci milczy, a ustawa
0 wychowaniu w trzezwosci i przeciwdziataniu
alkoholizmowi przewiduje, ze przy uzasadnionym
podejrzeniu stawienia sie do pracy pod wptywem
alkoholu albo spozywania go w pracy - nie mozna
dopusci¢ pracownika do pracy.

Na Zadanie kierownika zaktadu pracy (lub osoby
upowaznionej) albo pracownika badanie trzezwo-
Sci przeprowadza uprawniony organ, np. palicja.
Jednak jezeli w zaktadzie pracy nietrzezwosc¢ za-
trudnionych jest codziennoscig (np. pracodawca
znajduje na terenie zaktadu butelki po alkoholu),
to trudno w kazdej takiej sytuacji wzywac policje,
a przede wszystkim - czekac na nig, czasami nawet
kilka godzin.
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Nie zawsze tez nietrzezwos¢ pracownika mozna
zauwazy¢, np. w duzych halach produkcyjnych nie
sposob przyglada¢ sie kazdemu pracownikowi
z osobna, by miec realng kontrole nad tym, czy kto-
rys z nich nie spozywat alkoholu.

Pomimo racjonalnych przestanek, w 2019 r. na
drodze pracodawcow do przeprowadzania badan
prewencyjnych/wyrywkowych staneta wyrazna
opinia UODO - zdaniem organu na gruncie obec-
nych przepisow pracodawca samodzielnie nie
moze kontrolowa¢ pracownikow na obecnosc
alkoholu w organizmie. Zdaniem organu wyklu-
czone sg tez badania prewencyjne czy wyryw-
kowe. Od poczatku nie podzielamy opinii UODO
na ten temat i uwazamy, ze przy odpowiednich
regulacjach wewnatrzzaktadowych jest mozliwe
przeprowadzanie badan w zgodzie z przepisami,
ale z praktyki wiemy, ze wielu pracodawcow za-
przestato badan, nie chcac sie narazac na kary ze
strony organu.

CO W PROJEKCIE?

” ZAKRES REGULACJI

Projektowana zmiana do Kodeksu pracy dotyczy
dwoéch probleméw - spozywania alkoholu oraz
srodkow dziatajgcych podobnie do alkoholu, ktéra
to materia do tej pory w 0gole nie byta regulowa-
na przepisami prawa. Poza drobnymi rdznicami,
badania na obecnosc¢ tych substancji bedg pod-
legaty tym samym zasadom (m.in. w zakresie
formalnego wprowadzenia procedury badan i ich
przeprowadzania wsrod zatogi). Co ciekawe - te
same regulacje bedg odpowiednio odnosic sie za-
réwno do pracownikow jak i 0sob pracujacych na
umowach cywilnoprawnych oraz umowach B2B.

Dobrze oceniamy to, ze w projekcie zmian nie za-
pomniano o kontraktorach - czesto stanowig oni
sporg czesc¢ zatogi i badania trzezwosci tej grupy
rowniez sg niezbedne do zapewnienia bezpie-
czenstwa osobimienia naterenie zaktadow pracy.

HR NA SZPILKACH | 2-2021
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”  PRZESLANKI WPROWADZENIA KONTROLI

Projekt zaktada dwie przestanki wprowadzenia
kontroli zatrudnionych, tj. niezbednos¢ zapew-
nienia (i) ochrony zycia i zdrowia pracownikéw lub
innych osob lub (ii) ochrony mienia pracodawcy.
Trudno wyobrazi¢ sobie pracodawce, ktory nie
uzasadni chocby jednej z nich (spojnik ,lub” wska-
zuje, ze wystarczy jedna spetniona przestanka, by
badania wprowadzic).

Ogolne sformutowanie przestanek warunkujg-
cych kontrole jest trafnym rozwigzaniem. Istnia-
to ryzyko, ze projektodawca ograniczy mozliwosc
kontroli do okreslonych branz, gdzie problem nie-
trzezwosci jest szczegalnie istotny. Naszym zda-
niem kazdy pracodawca - od producenta mebli
do agencji marketingowej - bedzie mogt wykazac
zasadnos$c¢ wprowadzenia badan. O niezbednosci
bedzie zatem decydowat pracodawca ze swojej

biznesowej i faktycznej perspektywy.

» SPOSOB WPROWADZENIA KONTROLI

Do wprowadzenia kontroli konieczne bedzie we-
wnetrzne uregulowanie tej praktyki - w uktadzie
zbiorowym Iub regulaminie pracy. Pracodawcy
nieobjeci uzp ani niezobowigzani do wydania re-
gulaminu pracy (stan zatrudnienia ponizej 50 osob)
bedg musieli uregulowac¢ badania w obwieszcze-
niu. Co najmniej na 2 tygodnie przed rozpoczeciem
kontroli trzeba bedzie poinformowac o niej zatrud-
nionych w sposob przyjety u pracodawcy (np. na
tablicy ogtoszen, w Intranecie).

Od strony formalnej zastosowano wiec rozwia-
zanie ,blizniacze” do procedury wprowadzenia
monitoringu np. wizyjnego. Co bardzo wazne - po-
wyzszy tryb oznacza, ze jezeli w zaktadzie pracy
nie ma zwigzkéw zawodowych, to pracodawca nie
musi konsultowa¢ wprowadzenia badan z przed-
stawicielami pracownikow (ani uzyskiwac ich zgo-
dy) - w braku zwigzkow dziata sam.
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Procedure wprowadzenia kontroli obrazuje ponizsza grafika.

Przestanki wprowadzenie .
kontroli trzezwosci:
» niezbedne dla zapewnienia
bezpieczenstwa .
pracownikom/innym osobom
» niezbedne dla ochrony mienia
pracodawcy

Decyzja pracodawcy o badaniu
trzezwosci zatrudnionych

Ustalenie ze zwigzkami zawodowymi:

» grupy zatrudnionych objetych kontrola,

» metod kontroli,

» sposobow przeprowadzenia kontroli (jesli
u pracodawcy nie dziatajg zwigzki zawodowe -
powyzsze ustala pracodawca samodzielnie)

Jezeli w zaktadzie Jezeli pracodawca nie Jezeli pracodawca nie
pracy funkcjonuje jest objety uktadem jest objety uktadem
uktad zbiorowy zbiorowym, a zatrudnia zbiorowym ani nie jest
min. 50 pracownikdéw zobowigzany do ustalenia

regulaminu pracy

w uktadzie zbiorowym w regulaminie pracy w obwieszczeniu

0 wprowadzeniu kontroli trzezwosci pracodawca
informuje zatrudnionych, max. 2 tygodnie
przed rozpoczeciem jej przeprowadzania

Tres¢ uktadu zbiorowego, regulaminu pracy lub Skoro przepisy nie wskazujg wprost, na ile szcze-
obwieszczenia: Projekt wymienia kilka obowigz- gbétowa musi by¢ to regulacja wewnetrzna, spraw-
kowych elementéw requlacji, tj. (i) grupe/grupy dzi sie naszym zdaniem metoda ztotego srodka.
pracownikow objetych kontrolg, (ii) metode kon- Precyzyjne okreslenie procedury pozwoli unik-
troli, (iii) sposob jej przeprowadzania. nac nieporozumien z zatogag, natomiast zbyt duza
szczegotowos$E moze pociggac za sobag zbedne
W tym zakresie zostawiono pracodawcy spory formalnosci w przypadku jakiejkolwiek zmiany.
zakres swobody. W zaleznosci od rodzaju zaktadu
pracy i struktury zatrudnienia pracodawca bedzie Przyktadowo, wedtug uzasadnienia do projek-
mogt zdecydowac, ktore grupy zatrudnionych tu ustawy pracodawca powinien wskazac, czy
bedg poddawane kontroli trzezwosci (np. kierow- bedzie korzystat z alkomatu ustnikowego czy
cy), a ktore nie (np. pracownicy biurowi), biorgc bezustnikowego - nie ma natomiast wedtug nas
pod uwage cel tej requlacji. Ponadto pracodaw- przeciwwskazan, zeby wskazac tylko, ze praco-
ca okresli metode kontroli, np. za pomocg jakich dawca bedzie korzystat z ,alkomatu” (aby w przy-
urzadzen bedzie przeprowadzana (np. alkomatu, sztosci moc zmieniaé stosowane urzadzenie).

bramek)oraz sposob jej przeprowadzania, np. czy
w trakcie pracy, czy przed jej rozpoczeciem.
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”» BADANIE TRZEZWOSCI A DANE 0SOBOWE

Samo badanie pocigga za sobg przetwarzanie da-
nych osobowych. Zaréwno w przypadku kontroli
trzezwosci, jak i kontroli na obecnos¢ substancji
podobnych pracodawca bedzie mégt badac tylko
przy uzyciu metod niewymagajgcych badania labo-
ratoryjnego (tj. wydychane powietrze/prabka sliny).
Jezeli wykaze ono odchylenie od normy, pracodaw-
ca bedzie mogt przechowywac taka informacje do
6 miesiecy od dnia wykonania badania.

Ten okres retencji moze ulec przedtuzeniu, jeze-
li informacja bedzie uzyta w postepowaniu (np.
w zwigzku z dyscyplinarnym zwolnieniem pracow-
nika). Wowczas bedzie mozna jg przechowywac
do czasu prawomocnego zakonczenia postepo-
wania. Po tym okresie informacja bedzie musia-
ta by¢ zniszczona. Jednoczesnie dostep do tych
danych bedg mogty miec tylko osoby z pisemnym
upowaznieniem do pracodawcy i obowigzane do
zachowania tych danych w tajemnicy.

Jezeli w zaktadzie pracy funkcjonuje szczegotowa
tabela retencyjna, warto dodac do niej ww. nowy

okres retencji danych z badan.

HR NA SZPILKACH | 2-2021
HR DETEKTYW

Natomiast upowaznienia pracownikow do prze-
twarzania danych powinny zosta¢ uzupetnione
0 nowy zakres. Warto tez przeanalizowac krag pra-
cownikdéw, ktorzy powinni mie¢ wystawione takie
upowaznienia, np. pracownicy ochrony na wejsciu,
pracownicy dziatu kadr, kierownicy dziatow.

” BADANIE TRZEZWOSCI A DOBRA OSOBISTE
ZATRUDNIONYCH

Przepisy wymagaja, zeby badania nie naruszaty
godnosciidébrosobistych pracownika-podobnie
nalezy podejsc¢ do tematu poufnosci. Warto odpo-
wiednio przeszkoli¢/poinstruowac¢ pracownikow
odpowiedzialnych za proces co do zachowania sie
w sytuacji, gdy wynik wykaze odstepstwo od nor-
my. Taka informacja nie powinna by¢ rozgtaszana
w miejscu pracy, ale w miare mozliwosci - dyskret-
nie rozwigzana poza forum”(np. przez odsuniecie
pracownika od pracy, odejscie z nim na ponowne
badanie w inne miejsce). Dobrze zorganizowany
proces od strony pracodawcy pozwoli skutecznie
ochronic sie przed pdzniejszymi zarzutami odwe-
towymi zatrudnionego, np. w zwigzku z narusze-
niem jego godnosci czy prawa do prywatnosci.
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»  POSTEPOWANIE W RAZIE WYNIKU
POZYTYWNEGO”

W projektowanych przepisach przewidziano dwa
tryby niedopuszczenia do wykonywania pracy
pracownika znajdujgcego sie w stanie wskazu-
jacym, tj. wtedy, gdy wynik potwierdzajgcy stan
po spozyciu alkoholu albo obecnos¢ narkotykow
zostanie ustalony na podstawie (i) prewencyj-
nej kontroli trzezwosci lub kontroli na obecnosc¢
srodkow dziatajagcych podobnie do alkoholu
oraz (ii) uzasadnionego podejrzenia pracodaw-
cy - w odniesieniu do pracownikow nieobjetych
kontrolg trzezwosci lub kontrolg na obecnosc¢
$rodkow dziatajacych podobnie do alkoholu (za-
rowno w przypadku, gdy pracodawca w ogole nie
wprowadzit takich kontroli, jak i w odniesieniu do
czesci pracownikow, ktorzy nie spetniajg ustawo-
wych przestanek objecia kontrolg).

Okres niedopuszczenia pracownika do wykony-
wania pracy bedzie okresem usprawiedliwio-
nej nieobecnosci w pracy, za ktéry w przypadku
uzyskania wyniku badania stwierdzajgcego brak
alkoholu w organizmie pracownika pracownik za-
chowuje prawo do wynagrodzenia.

Ponadto do katalogu kar porzagdkowych w art. 108
Kodeksu pracy planuje sie dodac¢ kare pieniezng
za stawienie sie do pracy w stanie po uzyciu srod-
ka dziatajacego podobnie do alkoholu lub zazy-
wanie srodka dziatajacego podobnie do alkoholu
W Czasie pracy.

Teraz pozostaje czeka¢ na dziatania parlamentu.
W procesie legislacyjnym ustawodawca moze bo-
wiem dodac lub zmieni¢ niektére wyzej wymienio-
ne regulacje, jednak naszym zdaniem, generalny
ksztatt pozostanie bez zmian. Wedtug wstepnych
zapowiedzi nowe przepisy miatyby obowigzywac
0d 2022r.

HEN DZP

wigcej niz prawo

Justyna Tyc-Brzosko
Senior Associate, Radczyni Prawna

Katarzyna Kulesza
Associate, Aplikant adwokacki
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PRAWO

Prawo pracy to zespol norm
prawnych requlujgcych zasady pracy
podporzgdkowanej oraz prawa

i obowigzki stron stosunku pracy.
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O PRACOWNICZYM
OBOWIAZKU PRACY
W godzinach nadliczbowych

PRZESLANKI DOPUSZCZALNOSCI PRACY
W GODZINACH NADLICZBOWYCH

Wykonywanie pracy w godzinach nadliczbowych
jest dopuszczalne tylko w razie:
koniecznosci prowadzenia akcji ratowniczej
dla ochrony zycia lub zdrowia ludzkiego albo
dla ochrony mienia lub usuniecia awarii oraz

szczegolnych potrzeb pracodawcy
(art.1518§ Tk.p.).

,5zCzegolne potrzeby pracodawcy’ nalezy rozu-
miec jako inne, niz normalne, przewidywalne po-
trzeby, ktorych zaspokojenie jest konieczne do
sprawnego funkcjonowania zaktadu pracy.

POGLADY JUDYKATURY NA TEMAT
OBOWIAZKU PRACY W GODZINACH
NADLICZBOWYCH

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego utrwalit sie
poglad, zgodnie z ktorym pracownik jest zobowig-
zany do pracy w godzinach nadliczbowych, jezeli
praca tazostata zarzadzona przez upowaznionych
przetozonych. Zrédta wskazanego obowigzku do-
patruje sie w 0golnym obowigzku stosowania sie
do polecen przetozonych, ktore dotyczg pracy
(art. 100 § 1 k.p.) oraz w obowigzku dbatosci o do-
bro zaktadu pracy(art. 100 § 2 pkt. 4 k.p.).jest obo-
wigzkiem pracowniczym.

Uprawnienia kierownicze pracodawcy i zwigzany
Z nimi obowigzek pracownika podporzadkowania
sie poleceniom dotyczacym pracy to elementy
charakterystyczne dla stosunku pracy.

W wyroku z dnia 11 wrzesnia 1997 r. Sad Najwyzszy
stwierdzit, ze o zatrudnieniu w ramach stosunku
pracy swiadczy wykonywanie pracy zmianowej,
dyspozycyjnos¢ i podporzadkowanie pracodawcy'.
W innym wyroku z tego samego roku Sad Najwyz-
szy orzekt, ze brak obowigzku wykonywania
polecen przemawia przeciwko moz-

liwosci uznania stosunku praw-

nego za stosunek pracy?.

Uprawnienie pracodawcy
do zqdania swiadczenia pracy
w godzinach nadliczbowych
nie jest uprawnieniem
bezwzglednym.

SPIS TRESCI
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Z kolei w wyroku z dnia 16 grudnia 1987 r. Sad Naj-
wyzszy wskazat, ze pomimo, iz praca w godzinach
nadliczbowych jest wykonywana w warunkach
okreslonego zmeczenia pracownika, to nie uzasad-
nia to odmowy pracownika wykonania polecenia
pozostania poza godzinami pracy w celu zakoncze-
nia usuwania awarii, nawet jesli pracownik uwaza,
Ze niestusznie zostat pozbawiony premiis.

ZAKAZY PRACY W GODZINACH
NADLICZBOWYCH

Uprawnienie pracodawcy do zadania swiadczenia
pracy w godzinach nadliczbowych nie jest uprawnie-
niem bezwzglednym. Niektore przypadki, w ktorych
praca w godzinach nadliczbowych jest niedopusz-
czalna, zostaty uregulowane w Kodeksie pracy.
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Bezwzgledny zakaz pracy nadliczbowej dotyczy
kobiet w cigzy (art. 178 § 1 k.p.), pracownikéw mto-
docianych (art. 203 § 1 k.p.), czy tez pracownikow
niepetnosprawnych, z wyjatkiem zatrudnionych
przy pilnowaniu oraz tych, na ktorych wniosek lekarz
wyrazit zgode na prace w godzinach nadliczbowych®.

Zakaz zlecania pracy w godzinach nadliczbo-
wych pracownikom zatrudnionym na stano-
wiskach, na ktorych wystepujg przekroczenia
najwyzszych dopuszczalnych stezen i natezen
czynnikow szkodliwych dla zdrowia ze wzgledu
na szczegolne potrzeby pracodawcy wprowadza
art. 151 § 2 k.p. Powyzszy zakaz nie dotyczy pra-
cy w godzinach nadliczbowych wykonywanej ze

wzgledu na koniecznos¢ prowadzenia akcji ratow-
niczej lub usuwania awarii.

Wzgledny zakaz odnosi sie do pracownikow opie-
kujacych sie dzieckiem do lat 4, ktorych nie moz-
na zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych bez ich
zgody (art. 178 § 2 oraz 189' k.p.).

1. ITUKN 232/97

2. Wyrok Sqdu Najwyzszego z dnia 25 kwietnia 1997r., Il UKN 67/97

3. PRN 68/87, OSNCP 1989, nr 10, poz. 164
4. Art. 15 ust. 3oraz art. 16 ust. 1pkt. 2 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r.
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych

(t.jedn. Dz. U. zdnia 2021.03.29)
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POZOSTALE SYTUACJE UZASADNIAJACE
ODMOWE PRACY W GODZINACH
NADLICZBOWYCH

Ocena, czy zachodzi przestanka szczegolnych po-
trzeb pracodawcy nalezy do pracodawcy, co 0zna-
cza ze pracownik powinien ostroznie decydowac
sie na odmowe wykonania pracy w godzinach
nadliczbowych.

Nieuzasadniona odmowa wykonania takiej pracy
mogtaby by¢ potraktowana jako przyczyna roz-
wigzania przez pracodawce umowy O prace bez
wypowiedzenia.

Przypadki odmowy wykonywania pracy w godzi-
nach nadliczbowych powinny by¢ oceniane takze
z punktu widzenia zasad wspotzycia spotecznego.

Pracownik nie ma obowigzku wykonania polece-
nia sprzecznego z UMOWa, przepisami prawa i za-
sadami wspotzycia spotecznego.

M. Skapski zauwaza przy tym, ze pracownik nie
ma obowigzku $wiadczenia pracy w godzinach
nadliczbowych, jesli bytoby to sprzeczne z uza-
sadnionymi interesami pracownika. Przeszkoda
do powstania obowigzku wykonywania pracy po-
nad obowigzujgce pracownika normy czasu pracy
niewatpliwie beda tez inne okolicznosci zwigzane
ze zdrowiem pracownika, jego sytuacjg rodzinng
lub obowigzkami pozazawodowymi®.

W sytuacji, gdy pracodawca zleca pracownikowi, ze
wzgledu na swoje szczegdlne potrzeby prace powy-
zej ustalonych rocznych limitéw godzin nadliczbo-
wych, moze dojs¢ do bezposredniego naruszenia
przepisow prawa. Daje to podstawe pracownikowi
do odmowienia wykonania takiego polecenia.

Wydaje sie tez, ze pracownik ma prawo odmaowic
wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych
w sytuacji, gdy pracodawca stale nie rekompen-
suje pracy w godzinach nadliczbowych. Wskazane
postepowanie pracodawcy, wypetniajagce znamio-
na wykroczenia, w Swietle art. 8 k.p. nie zastuguje

na ochrone z powodu naduzycia prawa.

Na zakonczenie warto tez przypomniec¢, ze w mysl|
zasady uprzywilejowania pracownika strony sto-
sunku pracy mogg wprowadzi¢ do umowy o prace
zapis zakazujacy pracodawcy mozliwosc¢ zlecania
pracownikowi pracy ponad ustalony dla niego wy-
miar czasu pracy.

= CENTRUM
{s’@l KSZTALCENIA
AZARSK | PODYPLOMOWEGO

dr Magdalena Rycak
Radca prawny

5. M. Skapski, Zagadnienia stosunku
pracy miedzy cztonkami rodziny,
Warszawa 2000, s. 37.
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Studia
podyplomowe

Prawo pracy
i ubezpieczen spotecznych
- kadry i ptace

TO JUZ XIl EDYCJA STUDIOW

Nasze atuty:

m kompleksowa wiedza z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych
® przewaga zaje¢ warsztatowych z mozliwoscia zadawania pytan i dyskusji

m wyktadowcy to wybitni przedstawiciele praktyki oraz nauki prawa pracy, w tym gtéwnie
praktykujacy adwokaci, radcowie prawni oraz sedziowie doswiadczeni w orzekaniu
w sprawach pracowniczych i ubezpieczen spotecznych

m konkurencyjna cena

m blisko 100% ankietowanych absolwentdw studiow co roku deklaruje, ze polecitoby
studia swoim znajomym!

TRWA REKRUTACJA!

Skontaktuj sie z nami:

(@ ckpfdlazarski.edu.pl <., 501622513

Sprawdz cata oferte:

Centrum Ksztatcenia Podyplomowego Uczelnia tazarskiego Ckp . la za rs ki - pl

ul. Swieradowska 43, 02-662 Warszawa
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STATUS zaktadowe)
organizacji zwigzkowej

Nie ma co ukrywac - duzej czesci z nas zwigzki zawodowe kojarza sie z czasa-
mi stusznie minionymi oraz pewnym skansenem postaw i zachowan. Podejmujac
prace w jakiejs wiekszej fabryce czy organizacji z kapitatowym zaangazowaniem
skarbu panstwa, trzeba jednak liczy¢ sie z rzeczywistoscig w postaci zwigzkow
zawodowych. Pytanie, czy diabet taki straszny, jak go maluja.

ZWIAZKI ZAWODOWE ZAPISANE
W KONSTYTU(JI

Warto wiedzie¢, ze podstawg dziatania zwigzkow
zawodowych w naszym kraju jest przede wszyst-
kim Konstytucja z 1997 roku. Wprowadza ona
w tresci art. 59 wolnos¢ zrzeszania sie miedzy in-
nymi wtasnie w zwigzkach zawodowych. Co wiecej
ten sam przepis przyznaje organizacjom zwigzko-
wym prawo do prowadzenia rokowan, w szczegol-
nosci w celu rozwigzywania sporéw zbiorowych,
a takze prawo do zawierania uktadow zbiorowych
pracy i innych porozumien. Kolejnym wprost wyni-
kajacym z ustawy zasadniczej prawem zwigzkow
zawodowych jest prawo do organizowania strajkow
pracowniczych i innych form protestu w granicach
okreslonych w ustawie. | jedynie przepisy rangi
ustawowej moga, ze wzgledu na dobro publiczne,
ograniczy¢ prowadzenie strajku lub zakaza¢ go
w odniesieniu do okreslonych kategorii pracowni-
kow lub w okreslonych dziedzinach.

Rozwiniecie konstytucyjnych uprawnien zwigz-
kow zawodowych znajdziemy w wielu ustawach
szczegotowych miedzy innymi takich jak Kodeks
pracy, ustawa o zwigzkach zawodowych, ustawa
0 rozwigzywaniu sporéw zbiorowych oraz usta-
wa 0 tzw. zwolnieniach grupowych. W sumie
kilkaset przepisoéw przyznaje uprawnie-
nia lub naktada na zwigzki zawodowe
okreslone obowigzki.

SPIS TRESCI



ZROBMY SOBIE
ZWIAZEK ZAWODOWY

Utworzenie zwigzku zawodowego w naszym stanie
prawnym nie jest zadnym problemem. Wystarczy
grupa co najmniej dziesieciu pracownikow (albo
pracownikow i zleceniobiorcow), ktora sie zbierze,
napisze statut zwigzku zawodoweqgo, wybierze tzw.
komitet zatozycielski a nastepnie zgtosi zwigzek do
Krajowego Rejestru Sgdowego celem rejestracji.
Juz od samego poczgtku takie gremium posiada
okreslone uprawnienia, ktore, jednakze skutecz-
nos¢ uzalezniona jest od pozniejszej skutecznej

rejestracji organizacji zwigzkowej w rejestrze.

Jeszcze tatwiej jest utworzy¢ zwigzek zawodo-
Wy przytaczajac sie do juz dziatajgcej organizacji
np. zrzeszonej w ramach najwiekszych polskich
central zwigzkowych takich jak Ogolnopolskie
Zrzeszenie Zwigzkéw Zawodowych (OPZZ), NSZZ
Solidarnos¢ czy Forum Zwigzkow Zawodowych.
W takim przypadku wystarcza trzy osoby, a wspar-
cie uzyskane od takiej organizacji pozwala bardzo
szybko rozpocza¢ dziatalnos¢ zwigzkowag w da-

nym zaktadzie pracy.
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Utworzenie zwigzku
zawodowego w naszym stanie
prawnym nie jest zadnym
problemem.

KORZYSCI WYNIKAJACE Z ISTNIENIA
ZWIAZKU ZAWODOWEGO

Istnienie w danym zaktadzie pracy organizacji
zZwigzkowej oznacza dla pracodawcy obowigzki
okreslone przepisami prawa, ktorym odpowia-
daja uprawnienia po stronie pracownikow oraz
wtasnie dziataczy tej organizacji zwigzkowej. Ich
szczeqotowy zakres oraz forma zaleza od wielu
czynnikow, w tym przede wszystkim od wielkosci
zwigzku zawodowego mierzonego liczbg czton-
kow, od aktywnosci jego dziataczy, ale takze od
umiejetnego wypetniania przez zwigzek zawodo-
wych spoczywajgcych na nim obowigzkéw wyni-
kajacych z przepisow prawa, a takze korzystania
z uprawnien nimi przewidzianych.

Do najwazniejszych uprawnien nalezy zaliczyc
konsultowanie zamiarow pracodawcy w zakre-
sie rozwigzywania umow o prace z pracownikami,
szczegodlna ochrona trwatosci stosunku pracy nie-
ktérych dziataczy zwigzkowych, prawo do zwolnie-
nia z obowigzku swiadczenia pracy z zachowaniem
prawa do wynagrodzenia czy prawo do przeprowa-
dzania strajkow.
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KLUCZOWY OBOWIAZEK ZWIAZKU
ZAWODOWEGO - INFORMACJA
POLROCZNA

Wszystkie powyzsze uprawnienia uzaleznione sg
od odpowiedniego wypetnienia przez organizacje
zwigzkowg jednego obowigzku, jaki naktada na
zZwigzek zawodowy ustawodawca w postaci skta-
dania tzw. informacji potrocznej. Zgodnie bowiem
z dyspozycja art. 25! ust. 2 ustawy o zwigzkach za-
wodowych, obowigzkiem organizacji zwigzkowej
jest sktadanie do pracodawcy odpowiednio do 10
stycznia oraz 10 lipca danego roku kalendarzowe-
go informacji o liczbie cztonkdw tej organizacji na
ostatni dzien poprzedniego potrocza.

Rezultatem braku ztozenia tej informacji jest utra-
ta przez dang organizacje statusu zaktadowej or-
ganizacji zwigzkowej u danego pracodawcy wraz
z wszelkimi konsekwencjami. Przez brak ztozenia
informacji nalezy rozumiec¢ nie tylko fizyczne jej
nie ztozenie, ale takze ztozenie dokumentu, ktory
nie jest podpisany zgodnie z reprezentacja danej

organizacji zwigzkowej zawartg w jej statucie oraz
ujawniong w krajowym rejestrze sgdowym.
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\‘Q‘— KONSEKWENCJE UTRATY
STATUSU ZAKLADOWE])
ORGANIZAC]I ZWIAZKOWE]J
Brak ztozenia deklaracji potrocznej moze miec
negatywne konsekwencje dla danej organizacji
zwigzkowej na wielu polach. W pierwszej kolej-
nosci brak statusu zaktadowej organizacji zwigz-
kowej oznacza, ze pracodawca zwolniony jest
z obowigzku konsultacji z takg organizacjg czy to
zamiaru wypowiedzenia umowy o prace (art. 38
Kodeksu pracy), czy to rozwigzania umowy o pra-

ce bez wypowiedzenia(art. 52 Kodeksu pracy).

W drugiej kolejnosci warto zwroci¢ uwage na
brak w takim przypadku obowigzku po stronie
pracodawcy wystepowania o zgode w zakresie
rozwigzania lub zmiany warunkéw umowy o prace
z dziataczem zwigzkowym podlegajacym szcze-
gaolnej ochronie trwatosci stosunku pracy. Kolej-
nym obszarem sg tzw. dodatki wyréwnawcze, do
ktorych uprawnienie chronionych moze znikngc

w przypadku braku ztozenia informacji potroczne;j.

Dalej warto pamietac, ze brak statusu zaktado-
wej organizacji zwigzkowej to takze brak upraw-
nienia do zwolnienia z obowigzku swiadczenia
pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia
dla dziataczy zwigzkowych. Nieprawidtowe dzia-
tanie zwigzku zawodowego pozbawi go rowniez
uprawnien w zakresie wszczynania sporow zbio-
rowych, bycia konsultowanym w przypadku przej-
Scia zaktadu pracy w trybie art. 23* Kodeksu pracy,
a takze uczestnictwa w procedurze zwolnien
grupowych. W przepisach znalez¢ mozna jeszcze
inne uprawnienia, ktérych przez swoja niefraso-
bliwosc¢ pozbywa sie zwigzek zawodowy.



Obowiqgzkiem organizaciji
zwiqgzkowej jest sktadanie

do pracodawcy informac;ji
o liczbie cztonkéw tej
organizacji na ostatni dzien
poprzedniego pétrocza.

PRZYWROCENIE STANU POPRZEDNIEGO

Istnieje powiedzenie ,co sie zobaczy to sie nie
odzobaczy”. Podobnie jest w przypadku braku zto-
zenia informacji potrocznej przez zwigzek zawodo-
wy. Takie btedne dziatanie organizacji zwigzkowej
moze niesc dla niej nieodwracalne i katastrofalne
konsekwencje, np. w przypadku czasowego uchy-
lenia szczegolne] trwatosci stosunku pracy (jesli
pracodawca to wykorzysta i wypowie umowe 0 pra-
ce szczegolnie chronionemu dziataczowi zwigzko-
wemu)albo braku podstaw do zwolnienia dziatacza
Z obowigzku Swiadczenia pracy.

Celem naprawy sytuacji i odzyskania statusu
przez organizacje zwigzkowa konieczne jest zto-
zenie przez nig do pracodawcy odpowiedniej tre-
sci i w odpowiedni sposob podpisanej informacji.
| to dopiero od chwili ztozenia tej informacji, i to
ze skutkiem wytgcznie na przysztosc zwigzek za-
wodowy odzyskuje status zaktadowej organiza-
cji zwigzkowej z wszelkimi tego konsekwencjami.
Jednakze taka nowo ztozona informacja potroczna
dziata w stosunku do tego, co sie dopiero ma wy-

darzyc¢, a nie w stosunku do tego, co sie wydarzyto.

Czyli dziatacz zwigzkowych znowu bedzie chro-
niony przed zwolnieniem z pracy, a pracodawca
bedzie musiat konsultowa¢ w przypadku nowych
wypowiedzen zamiar swojego dziatania z tg orga-
nizacja zwigzkowa. Natomiast w przypadku tego,
co wydarzyto sie w czasie, w ktérym dana orga-
nizacja zwigzkowa nie posiadata statusu zakta-

dowej organizacji zwigzkowej, pracodawca mogt
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podejmowac wszelakie dziatania prawno-pracow-
nicze z pominieciem tej organizacji. Przyktado-
w0 mogt nie zwalniac¢ dziataczy zwigzkowych ze
Swiadczenia pracy z zachowaniem prawa do wyna-
grodzenia, czy tez nie potrgcac sktadek cztonkow-
skich z wynagrodzen pracownikow i przekazywac

je narachunek zwigzku zawodoweqo.

DLUGOTERMINOWY ASPEKT RELAC]I
ZE ZWIAZKIEM ZAWODOWYM

Praktyka pokazuje, ze tam, gdzie funkcjonujg
zwigzki zawodowe, sg one statym elementem kra-
jobrazu w zaktadzie pracy. Dlatego tez nawet na
sytuacje, gdy jak to mowig pitkarze ,ktos strzeli
sobie gola” w sytuacji, gdy organizacja zwigzkowa
nie dopetnia podstawowego spoczywajgcego na
niej obowigzku nalezy pamietac, ze co do zasady
to tylko stan przejsciowy i natychmiast po napra-
wieniu swojego btedu organizacja zwigzkowa be-
dzie w stanie funkcjonowac w zaktadzie pracy na
normalnych zasadach.

Czesto mawia sie, ze zwigzki zawodowe byty, s
i beda. Dlatego tak wazne jest dobre partnerskie,
ale tez oparte na przepisach prawa ustalenie
relacji miedzy pracodawca a dang organizacja
zwigzkowa. Nie zmienia to faktu, ze kazdy - w tym
zwigzek zawodowy - zobowigzany jest do prze-
strzegania przepisow. Jesli ktos niedbale podcho-
dzi do swoich obowigzkow - a tak jest w przypadku
braku sktadania informacji potrocznej, to nie po-
winien dziwi¢ sie negatywnym konsekwencjom
takiego dziatania.

=7 - -
Wj WOJEWO DKAYI WSPOLNICY

KANCELARIA PRAWA, PRAC

dr Marcin Wojewodka
Radca prawny



http://www.wojewodka.pl/
https://pl.linkedin.com/company/wojew%C3%B3dka-i-wsp%C3%B3lnicy
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LOJALNOSC PRZED
WOLNOSCIA.

Granice swobody aktywnoscl
pracownika bez umowy

0 zakazie konkurendji

Pracodawca proponowat mi podpisanie Ale czy w takim razie ,hulaj dusza, piekta nie ma'...,
umowy o 7akazie kOﬂkUI’enCJ Nie pod— czy w takim razie pracownika nie obowigzuja

p|sa+em Pracodawca okazat Wyrozu- zadne ograniczenia ktére powstrzymywaty pra-
’ cownika w podejmowaniu aktywnosci grozacych

miatosc i nie zwolnit mnie chociaz m(ngf interesom pracodawcy? Czy pracownik moze za-
- pamieta¢ bowiem nalezy, ze odmowa tem w petni swobodnie realizowa¢ swoje zamie-
podpisania umowy 0 zakazie konkuren- ~ rzeniapozagodzinami pracy?

gl prowgd2| do utraty _Zanama .przez W pierwszej chwili mogtoby wydawac sie, ze tak
pracownika, co uzasadnia wypowiedze- jest, skoro nie ma umowy o zakazie konkuren-
nie umowy 0 prace. cji, zatem nie ma ograniczen. Ale pamietajmy, ze

poza ograniczeniami wynikajgcymi z podpisanej
przez strony umowy istniejg takze generalne za-
sady postepowania, ktore obligujg pracownika do
dziatania w poczuciu lojalnosci do wtasnego pra-
codawcy, nakazujgc mu nieprzekraczania ogoélnie
przyjetych norm.

SPIS TRESCI
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Pamieta¢c bowiem nalezy, ze nawet bez podpi-
sania przedmiotowej umowy pracownik na pod-
stawie art. 100 § 2 pkt 4 KP jest obowigzany dbac
0 dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz
zachowac w tajemnicy informacje, ktorych ujaw-
nienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode.
Jak wskazuje bowiem Sad Najwyzszy, pracownik
z mocy ustawy obowigzany jest do lojalnego po-
stepowania wzgledem swojego pracodawcy.

Egzemplifikacja tej powinnosci sg obowigzki
okreslone w art. 100 § 2 pkt 4 KP. Powinnosci te sg
ustanowieniem szczeqaélnej zasady lojalnosci pra-
cownika wzgledem pracodawcy, z ktérej przede
wszystkim wynika obowigzek powstrzymania sie
pracownika od dziatan zmierzajgcych do wyrzg-
dzenia pracodawcy szkody czy nawet ocenianych
jako dziatania na niekorzys¢ pracodawcy (Wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 23.1.2020r., Il PK 228/18,
LEX nr 3107045).

Jeszcze bardziej precyzyjnie w powyzszej kwe-
stii wypowiedziat sie Sad Apelacyjny w Krakowie,
stwierdzajac, iz przepis art. 100 § 2 pkt 4 KP nie tyl-
ko naktada na pracownika obowigzek pozytywnego
zachowania sie, ale takze jednoczesnie wymaga od
niego powstrzymania sie od okreslonych dziatan,
jesli godza one w dobro pracodawcy.
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Zakaz wynikajacy z tego przepisu jest wiec dalej
idacy niz wynikajacy z zawarcia pomiedzy praco-
dawca i pracownikiem umowy na podstawie art.
101" KP. Oznacza to, ze nawet jesli w niektorych
przypadkach umowa o zakazie konkurencji nie zo-
stanie zawarta, pracownika mimo to obowigzuje
powinnos¢ wynikajgca z ogoélnego obowigzku dba-
tosci o dobro pracodawcy, zwtaszcza jezeli docho-
dzi do zachowania, ktére moze byc¢ kwalifikowane
w kategoriach nieuczciwej konkurencji (Wyrok
Sadu Apelacyjnego w Krakowie z dnia 21.6.2017 r.,
Il APa 8/17, LEX nr 2335345).

Wskaza¢ bowiem nalezy, ze istotg umowy o zaka-
zie konkurencji jest powstrzymywanie sie przez
pracownika w czasie istnienia stosunku pracy lub
po jego zakonczeniu od: po pierwsze dziatalnosci
konkurencyjnej wobec pracodawcy w sensie obiek-
tywnym, tzn. od dziatalnosci, ktéra narusza interes
pracodawcy, po drugie prowadzenie tej dziatalno-
Sci zostanie uznane z woli stron stosunku pracy za
zabronione w zakresie ustalonym w umowie.

Za dziatalnos¢ konkurencyjng moze by¢ uznana
jedynie dziatalnosc, ktora stwarza rzeczywiste za-
grozenie interesow pracodawcy. Natomiast sama
dziatalnos¢ konkurencyjna pracownika moze go-
dzi¢ nie tylko w gospodarcze, lecz takze inne inte-
resy pracodawcy.

Poza ograniczeniami
wynikajgcymi z podpisanej
przez strony umowy istniejq
takze generalne zasady
postepowania, ktére obligujqg
pracownika do dziatania
w poczuciu lojalnosci
do wtasnego pracodawcy.
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Klauzula konkurencyjna dotyczy¢ moze w szcze-
golnosci zaréwno produkcji towarow lub $swiad-
czenia ustug tego samego rodzaju, jak i towaréw
i ustug zblizonych do dziatalnosci pracodawcy.
Istotne jest to, ze juz samo podjecie dziatalnosci
konkurencyjnej, bez wzgledu na rozmiar poniesio-
nej przez pracodawce szkody ekonomicznej, utoz-
samiane bedzie z niedotrzymaniem zobowigzania
dotyczacego powstrzymania sie od tej dziatalnosci.

Zatem, jesli pracownik nawet nie ujawni tajemnicy
technologicznej, nie wykorzysta tajemnicy han-
dlowej i ogdlnie jego dziatania dla konkurencji nie
wptyng negatywnie na spadek obrotow, zanizenie
jakosci ustug czy obnizenie wartosci marki jego
dotychczasowego lub bytego pracodawcy przez
samo tylko podjecie dziatalnosci konkurencyj-
nej, naruszy umowe o zakazie konkurencji (Wyrok
Sadu Apelacyjnego we Wroctawiu z dnia 11.3.2014

r.. Il APa 2/14, LEX nr 1511773).

Konkurencyjna dziatalnoscig jest aktywnosc prze-
jawiana w tym samym lub takim samym zakresie
przedmiotowym i skierowana do tego samego
kregu odbiorcow, pokrywajgca sie - chociazby
czesciowo - z zakresem dziatalnosci podstawo-
wej lub ubocznej pracodawcy. W rezultacie za-
kazana moze byc taka dziatalnos¢, ktora narusza
interes pracodawcy lub mu zagraza (Wyrok Sadu
Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 3.3.2015 r., Il
APa13/14, LEX nr 1770865).

Zatem analizujgc powyzsze orzeczenia judykatu-
ry wskaza¢ mozna, ze o ile przepisy prawa pracy
nie pozwalajg pracownikowi na podejmowanie
dziatan, ktore realnie mogtyby godzi¢ (bgdz wrecz
godzity) w interes pracodawcy, o tyle umowa
0 zakazie konkurencji chroni juz nawet przed po-
tencjalnym zagrozeniem interesow pracodawcy

przez pracownika.

Nie mozna przyjac, ze podejmowanie dziatalno-
sci konkurencyjnej lub tez Swiadczenie pracy dla
konkurenta jest automatycznie rownoznaczne
Z naruszeniem obowigzku dbatosci o dobro zakta-
du pracy.

Za takim wnioskiem przemawia w szczegolno-
sci przyjmowany dotychczas sposéb rozumienia
obowigzku dbatosci o dobro zaktadu pracy oraz
odmiennosc¢ débr chronionych na podstawie art.
100 § 2 pkt 4 KP oraz art. 1011 KP (Wyrok Sadu Naj-
wyzszeqgo z dnia 8.3.2013 r., Il PK 194/12, LEX nr
1331287). Pracownik z mocy ustawy obowigzany
jest do lojalnego postepowania wzgledem swoje-
go pracodawcy. Egzemplifikacjg tej powinnosci
sg obowiazki okreslone w art. 100 § 2 pkt 4 KP.

Powinnosci te sg ustanowieniem szczegdlnej za-
sady lojalnosci pracownika wzgledem pracodaw-
cy, z ktdrej przede wszystkim wynika obowigzek
powstrzymania sie pracownika od dziatan zmie-
rzajgcych do wyrzadzenia pracodawcy szkody czy
nawet ocenianych jako dziatania na niekorzysc
pracodawcy (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
23.1.2020r., 11 PK 228/18, LEX nr 3107045).

Ochrona pracodawcy przez
niecnymi zakusami pracownika
bedzie aktualna do czasu
pozostawania przez strony
w relacji pracowniczej.
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Pamietac¢ przy tym nalezy, ze ochrona pracodawcy
przez niecnymi zakusami pracownika bedzie aktu-
alna do czasu pozostawania przez strony w relacji
pracowniczej. Po ustaniu stosunku pracy praco-
dawca nie ma ustawowych mechanizmow oddzia-
tywania na zachowania pracownika (moze poza
przepisami o zwalczaniu nieuczciwej konkurenciji,
ktorych zakres ochrony jest zdecydowanie wezszy').

Wowczas jedynym remedium pozostaje umowa
0 zakazie po ustaniu stosunku pracy. Precyzyjne
okreslenie zakresu zakazu konkurencji ustana-
wianego w klauzuli konkurencyjnej jest szczegol-
nie wazne, gdyz po ustaniu stosunku pracy byty
pracownik nie jest objety obowigzkiem dbatosci
0 dobro zaktadu pracy, dookreslajgcym niekiedy
zakres pracowniczych obowigzkow.
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W razie ogolnikowego okreslenia zakresu zakazu
konkurencji moze powstac watpliwosc, czy byty
pracownik zwigzany jest zakazem konkurencji tyl-
ko w tej dziedzinie dziatalnosci pracodawcy, w kto-
rej posiada szczegolnie wazne informacje, czy tez
zobowigzany jest do powstrzymania sie od kon-
kurencji we wszelkich sferach aktywnosci bytego
pracodawcy (Postanowienie Sadu Najwyzszego
zdnia10.5.2018 r., Il PK 319/17, LEX nr 2488641).

Jak bowiem celnie zauwazyt Sad Najwyzszy w 2019
r., wiedza, doswiadczenie i umiejetnosci zdoby-
te przez pracownika w czasie zatrudnienia nie
korzystajg z ustawowej ochrony na rzecz przed-
siebiorstwa, chociaz - ze wzgledu na zasade swo-
body umow - nalezy dopusci¢ mozliwos¢ zawarcia
przez pracodawce i pracownika porozumienia

1. Fakt rozwigzania stosunku pracy tgczgcego strony
nie przesqdza o mozliwosci swobodnego dziatania
bytego pracownika w odniesieniu do tych czynnosci,
ktore stanowig czyn nieuczciwej konkurencji. Dziatania
majgce na celu np. ,podbieranie”klientow bytego juz
pracodawcy stanowiq wtasnie czyn nieuczciwej kon-
kurencji, ktory jest sankcjonowany na gruncie ustawy
0 zwalczaniu nieuczciwej konkurencji jak tez na gruncie
prawa karnego. Baza klientéw pracodawcy stanowi
tajemnice przedsigbiorstwa, ktorqg takze byty
pracownik musi respektowac. W konsekwencji
ewentualne proby ,przeciggania”klientow
bedq spotykaty sie ze stanowczgq reakcjq
pracodawcy, wykorzystujgc wszelkie
dostepne srodki prawne.
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zawierajgceqgo klauzule ograniczajgcg postugi-
wanie sie tg wiedzg w celach konkurencyjnych po
ustaniu zatrudnienia, w tym w ramach stosunku
pracy narzecz podmiotu prowadzacego takg sama
dziatalno$¢ (Postanowienie Sadu Najwyzszego
zdnia 8.1.2019r., Il CSK 736/18, LEX nr 2602681).
Wreszcie patrzac z perspektywy konsekwencji za-
chowania nielojalnego pracownika, prowadzace-
go do wyrzadzenia szkody, ktéry nie ma zawarte;j
umowy o zakazie konkurencji, poczynania takie
mogg rowniez podlega¢ ocenie przez pryzmat
ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkow
pracowniczych. Nielojalnego pracownika moz-
na skutecznie zwolni¢ dyscyplinarnie, jesli przez
dziatanie konkurencyjne doszto do kwalifikowa-
nego naruszenia zywotnych lub istotnych intere-
séw pracodawcy.

Jezeli strony stosunku pracy nie zawarty umowy
0 zakazie konkurencji, to naruszenie ,szczegolnej
zasady lojalnosci pracownika wzgledem praco-
dawcy” i/lub zwigzana z tym utrata zaufania do
pracownika uzasadnia rozwigzanie umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia z winy pracownika z powo-
du podjecia dziatalnosci konkurencyjnej wobec

pracodawcy(art. 52§ 1pkt 1k.p.)tylko wtedy, gdyby

doszto do kwalifikowanego naruszenia istotnych
interesow pracodawcy, ktore mogty narazi¢ go na
powstanie szkody i pod warunkiem objecia takich
zarzutow wskazanymi pracownikowi przyczynami
natychmiastowego rozwigzania stosunku pracy
(Wyrok Sgdu Najwyzszego zdnia 22.4.2015r., [| PK
158/14, LEX nr 1681881).

Analiza powyzszego prowadzi zatem do konstata-
cji, iz praktyka wypracowata subtelny mechanizm
oceny zachowan pracownika, nie uzalezniajac
mozliwosci podejmowania przez pracownika
dziatan konkurencyjnych (nielojalnych) wobec
pracodawcy wytacznie od faktu zawarcia umowy
0 zakazie konkurencji. Zatem pracowniku, fakt, ze
nie masz podpisanej umowy o zakazie konkuren-
Cji nie oznacza, ze twoje niepoprawne dziatania
wobec pracodawcy w zakresie opisanym powyzej
nie moga spotkac sie z negatywna reakcjg twoje-
go pracodawcy.

KOCZUR

KANCELARIA ADWOKACKA
DR S$EBASTIAN KOC2UER

dr Sebastian Koczur
Adwokat
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PRACA ZDALNA
a ZWigzki zawodowe

Praca zdalna, ktora stata sie fenomenem ostatniego roku na rynku pracy, na
poczatku zostata wprowadzona ,z zaskoczenia® bez jakiegokolwiek negocjowania
nie tylko z przedstawicielstwem pracownikdow, ale rowniez z samymi zaintereso-
wanymi. Uzasadnieniem dla takiego podejscia byta koniecznosc jak najszybsze-
go ,odseparowania” ludzi od siebie w celu zapobiezenia rozprzestrzeniania sie

koronawirusa.

Ustawodawca zaktadat jednak, Zze stan pande-
mii szybko sie skonczy, dlatego tez takie rady-
kalne podejscie uzasadniano istnieniem tzw. sity
wyzszej. Stad tez pierwotne uregulowanie pracy
zdalnej na podstawie bezwzglednego polecenia
pracodawcy miato by¢ stosowane przez 6 miesie-
cy, po ktorych mielismy wréci¢ do normalnosci,
a wiec do warunkéw zatrudnienia uzgodnionych
przez pracodawcow z pracownikami w umowach
0 prace, w tym zwtaszcza w zakresie miejsca wy-
konywania pracy.

Okazato sie jednak, ze pandemia nie tylko ze
nie skonczyta sie, ale zaczeta przybierac¢ na sile.
W zwigzku z czym dotychczasowe ,epizodyczne”
uregulowania pracy zdalnej zostato przedtuzone
do 3 miesiecy po zakonczeniu stanu pandemii.

Co prawda ztagodzono w pewien sposob bez-
wzgledny wymog podporzadkowania sie pra-
cownika decyzji pracodawcy co do wykonywania
pracy zdalnej poprzez wskazanie, ze jej wykony-
wanie moze zostac polecone, jezeli pracownik ma
umiejetnosci i mozliwosci techniczne oraz loka-
lowe do wykonywania takiej pracy i pozwala na to
rodzaj pracy.

Jednakze w praktyce ta nowa redakcja przepisu
dla samego zatrudnionego niewiele zmieniata,
bowiem nie wynika z niego koniecznos¢ uzyska-
nia jego zgody na wykonywanie takiej pracy.

A wiec w konsekwencji nadal praca zdalna jest
wykonywana na polecenie pracodawcy, a odmo-
wa jej wykonania moze skutkowac daleko idgcymi
konsekwencjami wtacznie z rozwigzaniem umo-
wy 0 prace. Taki stan prawny nie moze sie jednak
utrzymac w dtuzszej perspektywie, a wiec po za-
konczeniu stanu pandemii. Dlatego tez nie ulega
watpliwosci, ze ogélne zasady stosowania pracy
zdalnej musza stac sie przedmiotem dialogu
spotecznego na poziomie pracodawcy.

A to oznacza, ze juz dzisiaj nalezy

sie do tego przygotowac.
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Wynika to bowiem zarowno z dotychczasowego
ustawodawstwa jak i z planowanej nowelizacji
Kodeksu pracy. Przypomnijmy bowiem, ze co
prawda praca zdalna nie byta do czasu pandemii
przedmiotem odrebnych przepisow, to jednak sy-
tuacje bardzo do niej zblizone juz od wielu lat sa

bardzo szczegotowo regulowane.

| tak po pierwsze w Kodeksie pracy istniejg od-
rebne przepisy dotyczace telepracy, ktore zresz-
tg oparte sg na Autonomicznym Porozumieniu
zZwigzkow zawodowych i organizacji pracodaw-
cow na poziomie Unii Europejskiej. Po drugie
szczegolng formg zatrudnienia, chociaz trzeba
przyznac, ze obecnie bardzo rzadko stosowang,
jest praca naktadcza - zwana tez chatupnicza, co
mozna przettumaczy¢ na ,normalny jezyk” jako

pracaw domu.

A wiec dotyczy ona najczestszego miejsca wyko-
nywania pracy zdalnej. W obydwu tych przypad-
kach juz dzisiaj istnieje koniecznos¢ negocjowania
zasad ich stosowania ze zwigzkami zawodowymi,
a wiec nie ma powodu przewidywac¢, ze w przy-
sztosci bedzie inaczej. Tym bardziej, ze skoro pra-
ca zdalna stanowi przejaw stosunku pracy, a wiec
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wszystkie zasady prawa pracy, w tym zwitaszcza
ryzyka podmiotu zatrudniajgcego oraz obowigzku
rownego traktowania/zakazu dyskryminacji znajdu-
ja do niej odpowiednie zastosowanie (z wyjatkiem
jednoznacznie wytaczonych w przepisach) dlatego
tez uzgodnienie jednolitych zasad jej stosowania
z przedstawicielstwem pracownikéw lezy zaréwno
w interesie pracownikow jak i pracodawcow.

Tym niemniej nalezy mie¢ swiadomosc¢, ze ponie-
waz praca zdalna moze przybiera¢ rozne formy,
rowniez zakres negocjacji zasad jej stosowania
moze by¢ rozny. Jak bowiem wskazuje projekt no-
welizacji Kodeksu pracy z dnia 18 maja 2021 r. pra-
ca zdalna moze by¢ wykonywana catkowicie lub
czesciowo w miejscu wskazanym przez pracowni-
ka i uzgodnionym z pracodawca, w tym w migjscu
zamieszkania pracownika, w szczegoélnosci z wy-
korzystaniem srodkow bezposredniego porozu-

miewania sie na odlegtosc.

Praca zdalna jest nadal
wykonywana na polecenie
pracodawcy, a odmowa
jej wykonania moze
skutkowa¢ daleko idgcymi
konsekwencjami, wtgcznie

zrozwigzaniem umowy
o prace.
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| tak pierwszym rodzajem pracy zdalnej jest jej wy- Czwarta formuta pracy zdalnej dotyczy sytuacji
konywanie state, niezaleznie od tego czy jest to w ktorej ma by¢ ona wykonywana na wniosek
w formule zblizone] do aktualnej telepracy (a wiec pracownika. Ustawodawca przewidziat przypadki
za posrednictwem srodkow komunikacji elektro- kiedy pracodawca powinien wyrazi¢ na to zgo-
nicznej) czy tez pracy chatupniczej(a wiec wytwor- de, i wowczas sposoby jej realizacji powinny byc¢

czej). W takim przypadku jednolite ramowe zasady zgodne z ramowymi wskazaniami wynikajacymi
jej stosowania do wszystkich osob jg swiadczacych z porozumienia/regulaminu.
wydaja sie nie budzi¢ watpliwosci.

Wreszcie pigta formuta dotyczy sytuacji gdy pra-

Beda one stanowity statg korekte stosowania re- ca zdalna staje sie benefitem. Wowczas zasady
gulaminu pracy (ktory przeciez jest uzgadniany ze jej przyznawania oraz warunki jakie musi spetniac
zwigzkami zawodowymi) ze wzgledu na pracownik, powinny by¢ uregulowane w regula-
specyfike miejsca wykonywania pra- minie tego benefitu, aby zapobieczarzutom
cy. Przy czym bardzo szczegotowe 0 nieréwne traktowanie/dyskrymina-
kwestie ,techniczne” powinno sie cje. Natomiast warunki jakie musi
pozostawi¢ do uzgodnienia stro- spetnia¢ pracownik, aby moc
nom stosunku pracy. skorzystac¢ z takiego benefitu,

Pierwszym rodzajem pracy . L .
A . powinny wynika¢ z ogolnych
zdalnej jest jej wykonywanie lacii tveh ~
state, niezaleznie od tego regulacji zawartych w porozu

czy jest to w formule zblizonej TR FEgUIRGT .

Druga formuta wykonywania
pracy zdalnej - hybrydowa

- powinna okreslac jaki za- do aktualnej telepracy

kres pracy bedzie wykonywa- czy tez pracy chatupniczej. Zdaje sobie sprawe, ze zarowno
na w formule tradycyjnej, a jaki w swietle aktualnie obowigzujg-
zdalnej. W zaleznosci od samego cych przepisow o telepracy, a tak-
zakresu czasowego rowniez niekto- ze w projekcie nowelizacji Kodeksu
re obowigzki stron stosunku pracy moga pracy w zakresie pracy zdalnej, ustawo-
byc¢ inaczej uksztattowane, zwtaszcza w zakre- dawca przewidziat mozliwosc jej stosowania bez
sie kosztow. Tym niemniej ogdlne zasady stoso- koniecznosci wydania jakiegokolwiek aktu prawa

wania tej formy pracy zdalnej réwniez powinny zaktadowego.
by¢ przedmiotem porozumienia/regulaminu.
Wydaje mi sie jednak, ze taka sytuacja powinna za-

W przypadku trzeciej formuty - analogicznej jak chodzi¢ jedynie w wyjatkowych sytuacjach, bowiem
w czasie pandemii - powinno sie, moim zdaniem, wowczas i tak na pracodawcy spoczywajg obowigz-
wskazywac¢ w porozumieniu/regulaminie jakie ki wynikajgce z prawa pracy. A jak powszechnie
dziatania nalezy podja¢, aby zrealizowac polece- wiadomo tatwiej jest stosowac jednolite zasady niz
nie pracodawcy wykonywania pracy zdalnej, przy wyjatki (zwtaszcza jezeli miatyby by¢ liczne), ktore
zatozeniu, ze pracownik i tak musi wyrazi¢ zgode mogq tez zosta¢ uznane za przejaw nieuzasadnio-
najej wykonywanie potwierdzajac, ze ma ku temu nego nierownego traktowania ze wszystkim wynika-
odpowiednie mozliwosci. W takim zas przypadku, jacymi z tego konsekwencjami.

jezeli bedzie mogt swiadczy¢ prace zdalng, wow-
czas znajdg do niego zastosowanie 0golne warun-
ki porozumienia/regulaminu.

) C&C CHakowskl & CISzEK

dr hab. Krzysztof Walczak

Wydziat Zarzadzania Uniwersytet Warszawski
C&C Chakowski & Ciszek
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PRAKTYKA

.Wykorzystaj czas na doskonalenie sie
poprzez czytanie dziet innych ludzi,
aby tatwo osiggnac to, na co oni
ciezko pracowali.”- Sokrates
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SKUTECZNE
WPROWADZENIE
programu Employee
Advocacy w firmie

Temat Ambasadorow Marki staje sie w Polsce coraz bardziej popularny. Wiele
firm postanowito zmierzyc sie z tym wyzwaniem, ale niewiele moze dzisiaj szczy-
cic¢ sie sukcesami w tej dziedzinie. Ci, ktorzy zmierzyli sie z tym wyzwaniem wie-
dza, ze najwiecej btedow mozna popetnic na samym poczatku. Bedg one miaty
kluczowy wptyw na realizacje programu.

Zacznijmy od tego czym jest Employee Advocacy.
Wedtug definicji to nic innego jak promocja Two- ‘ ‘

jej firmy przez ludzi, ktorzy dla niej pracuja.

Pierwszym krokiem we
wdrozeniu programu Employee
Advocacy jest znalezienie
promotora programu w randze
Cztonka Zarzqdu / Dyrektora

Zarzqdzajqcego.

Jednak przeciez nie kazdy pracownik firmy to
marketer, umiejacy zaprojektowac¢ wtasciwg pro-
mocje. Rzecznictwo pracownikdéw uznawane jest
za taktyke marketingowa, ktéra w sposob strate-
giczny i zrownowazony zacheca pracownikow do
dzielenia sie wartosciami i komunikatami marki
w sposob dla nich najbardziej naturalny.

SPIS TRESCI |
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CZY KAZDY UMIE TO ZROBIC? OD CZEGO ZATEM ZACZAC?

Oczywiscie, ze nie. To oznacza, ze osoby bedace ” PROMOTOR
uczestnikami programu winne by¢ bardzo staran-

nie wybrane. Na tym etapie projektu tatwo popet- Pierwszym krokiem we wdrozeniu programu
ni¢ powazny btad. Zatozenie, ze jesli ktos ma konto Employee Advocacy jest znalezienie promotora
na Facebooku, czy na LinkedIn i na tym koncie cos programu w randze Cztonka Zarzadu / Dyrektora
publikuje, to juz sie nadaje do programu, najcze-  Zarzadzajgcego. Bez takiej osoby trudno bedzie
Sciej jest btedne. przekona¢ kogokolwiek w firmie, ze codzienne

zaangazowanie pracownikow w ten program jest
JAK ZATEM WYBRAC WL ASCIWYCH LUDZI wazne i wartosciowe. To wtasnie promotor powi-
DO BYCIA AMBASADOREM MARKI? nien byc liderem catego projektu i dawac najlep-

szy przyktad jak nalezy to robic.

Wybor ludzi do programu to jeden z kolejnych kro-
kow wdrazania takiego programu. Przed tym pro- » BUDZET
cesem nalezy jednak zrobic¢ kilka rzeczy.

Przed wystartowaniem z programem nalezy osza-
cowac budzet projektu. Czesto nie wiemy na po-
czatku, ile bedziemy potrzebowac¢ pieniedzy do
realizacji takiego projektu, ale po czasie okazuje
sie, ze bez zabezpieczenia budzetu bedzie nam
niezmiernie trudno to zrobi¢. Elementami wptywa-
jacymi na koszty programy sa szkolenie, materiaty

graficzne od agencji i ewentualne nagrody w kon-
kursach pobudzajgcych aktywnos¢ uczestnikow.

” KOORDYNATOR

Elementem majgcym bezposredni wptyw na to jak
program bedzie funkcjonowat, jest osoba koordynu-
jaca dziatania. To do niej beda sptywaty wszelkie za-
pytania, problemy i pomysty. To powinna by¢ osoba
rownie mocno zaangazowana w projekt, jak promo-
tor. Warto przy tym punkcie zwazy¢ czas potrzebny
do koordynacji takiego projektu. Jesli chcemy to
zrobi¢ dobrze, a przede wszystkim skutecznie, koor-
dynator powinien mie¢ przestrzen czasowg na po-
ziomie V4 etatu. Jesli dorzucimy osobie niemajacej
juz w co rece wtozy¢ koordynacje takiego projektu,
co$ na pewno nie zostanie zrobione. Koordynacja
takiego projektu kosztuje czas.

Kolejnym elementem, na ktdry nalezy zwrocic
uwage, to umocowanie owego koordynatora
w firmie, aby nie byto tak, ze w jakiejs czesci firmy
padng stowa wypowiedziane przez przetozene-
go do podwtadnego: to ja jestem Twoim szefem
i to moje polecenia masz wykonywac, a nie kogos
zHR, czy Marketingu. Bierz sie za robote, a nie So-
cial Media w pracy”.
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| cho¢ wielu czytelnikom pewnie zjezg sie wito-
sy na ciele, czytajgc poprzednie zdanie, to nie-
stety tak wyglada smutna rzeczywistos¢ w wielu
przypadkach.

Brak zrozumienia tego co robi podwtadny, powo-
duje irytacje i bardzo czesto zmniejszong ocene
pracy tego cztowieka.

» WEBINAR

Zanim wybierzesz Ambasadorow, zorganizuj we-
binar ze wszystkimi pracownikami firmy. To powi-
nien by¢ webinar obowigzkowy. Webinar powinien
poprowadzic trener, ktory w konsekwencji popro-
wadzi szkolenie dla wybranych na pdzniejszym

etapie Ambasadorow.

Podczas webinaru trener ukazuje wartosci, ko-
rzysci, ale i obowigzki wynikajgce z uczestnictwa
w takim projekcie. To wydarzenie nie powinno by¢
prowadzone przez osoby z firmy. To bardzo po-
wazny i delikatny projekt i nie powinien by¢ odbie-
rany od poczatku tak, ze wtasnym sumptem firma
co$ stara sie zrobi¢ z reputacjg swoich pracowni-
kow. Podczas webinaru wszyscy powinni ustyszec
zaproszenie do programu, ale i zobowigzanie do
bardzo waznej rzeczy.

Juz na tym etapie nalezy jasno zapewnic¢ ludzi, ze
firma nie bedzie pisata zadnych tekstow, ktére
pbzniej pracownicy mieliby obowigzek publikowac
u siebie na profilu. Bardzo waznym elementem
takiego webinaru powinno by¢ jasne wyttuma-
czenie czym jest Marka Personalna kazdego z pra-
cownikow i wyttumaczenie im tego, ze to program
wspierajgcy kazda z ich marek, a nie marke firmy.
Po webinarze rolg koordynatora bedzie przygoto-
wanie szkolenia.
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Dzisiaj nie ma B2B,
czy B2C. Dzisiaj jest juz tylko
H2H - Human To Human.

» SZKOLENIE

Myslgc o takim programie najczesciej nasze mysli
wedrujg w kierunku platformy LinkedIn. To migj-
sce gdzie kazdy z nas moze w skuteczny sposob
zarzadzac wtasng karierg zawodowg, jednoczesnie
wzmacniajgc marke dla ktorej sie pracuje. Program
Employee Advocacy mozna jednak prowadzi¢ row-
niez w innych miejscach, a doktadnie tam, gdzie
moze sie znajdowac nasza grupa docelowa.

Poniewaz jednak z tg grupa bedzie trzeba w umie-
jetny sposob sie komunikowac¢, warto przepro-
wadzi¢ szkolenie z LinkedlIn, ale co bardzo wazne,
powinien w nim by¢ obszerny blok uczacy ludzi
pisac posty w taki sposob, aby ktokolwiek chciat
je przeczytac, a po przeczytaniu jeszcze pragnat
tego, o czym byto w poscie. Nie wystarczy powie-
dziec¢ ludziom jak i gdzie poklika¢. Zdecydowanie
lepszym pomystem na szkolenie jest zatrudnienie
zewnetrznego trenera LinkedIn.

To osoba bedgca absolutnie na biezaco z mozli-
wosciami portalu, ale i z narzedziami pomagaja-
cymi na pozniejszym etapie programu mierzy¢ go
i zarzadzac nim. Wazna rzeczg przy szkoleniu jest
potozenie absolutnie najwiekszego nacisku na to,
ze firma nie chce ze swoich pracownikéw zrobic
obwoznych handlarzy na LinkedlInie i nauczy ich
jak osiggac najlepsze wyniki sprzedazy w historii,
nie sprzedajac.

W programie takiego szkolenia mocnym akcen-
tem powinno by¢ zwrécenie uwagi na Inbound
Marketing i Storytelling. Dzisiaj szkolenia z Linke-
dIn bez tych elementdw s3 juz po prostu przesta-
rzate i nieuzyteczne. Z doswiadczenia tylko moge
dodac, ze po takim szkoleniu ludziom utkwig nie-
mal tylko elementy zwigzane ze Storytellingiem.
Tak przygotowani Ambasadorzy bedg wspaniaty-
mi punktami styku z marka firmy w nienachalny
i bardzo przyjazny dla Klientow sposab.

SPIS TRESCI |-
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» SPOLECZNOSC

Ambasadorzy w miare uptywu cza-
su bedg gromadzi¢ wokot siebie
sporg Spotecznosc. Warto juz
na etapie szkolenia zadac¢ so-
bie pytanie: a co bedzie jak
kto$ napisze, ze chce to
cos$ 0 czym ja bede pisac.
To oznacza, ze elemen-
tem takiego programu
powinno by¢ rowniez
przygotowanie  stoso-
wanego lejka sprze-
dazowego, aby kazdy
wiedziat co zrobi¢ z ludz-
mi chcacymi  pozyskac \
wartosci od firmy, ktorasie
reprezentuje. To praca na po-
ziomie projektowania szkolenia
i powinno sie to omowi¢ pomiedzy
koordynatorem i trenerem.

» POLITYKA MEDIOW SPOLECZNOSCIOWYCH

Niby ostatni, a jednak pierwszy punkt. Przed roz-
poczeciem dziatan w tym temacie, warto opra-
cowa¢ dokument ukazujacy role Ambasadora
i wskazanie w nim co bedzie mozna, a czego nie
bedzie mozna robi¢ w trakcie programu. Takiego
zabezpieczenia potrzebujg 3 strony: Pracownicy,
pracodawca i projekty wspolne. Bezwzglednie
taki dokument powinien by¢ podpisany przez kaz-
dego uczestnika programu, a odpowiednio zmo-
dyfikowany przez wszystkie osoby w firmie.

»”  MENTORING

Nigdy nie jest tak, ze po szkoleniu wszyscy wiedzg
co majg robic¢. Nigdy tez nie jest tak, ze wiedza,
czy robig dobrze. Wdrazajac taki program nalezy
zadbac o to, aby trener wdrazajacy program nie
zniknat po 8h z oczu pracownikéw. Najwieksza
wartoscia jakg zgtaszajg mi Ambasadorzy w roz-
nych firmach jest to, ze mogg zawsze napisac i po-
radzi¢ sie, czy to co robig jest zgodne ze sztuka.

Brak takiej opieki spowoduje, ze z obawy 0 ne-
gatywne oceny, pracownicy bedg zmniejszali
swojg aktywnos¢, az w konsekwencji program
przestanie istnie¢. Rolg trenera jest uswiadomic
rowniez koordynatora, ze po szkoleniu powinien
pojawi¢ sie przynajmniej jeden webinar z tre-
nerem, gdzie osoba szkolaca, rozwieje wszelkie
watpliwosci i wskaze dalszg droge do dziatania
kazdemu z Ambasadorow.

” EFEKTY

Oczekiwanie szybkich efektow to najwiekszy pro-
blem w firmach, gdzie nie wdrozono programu
w prawidtowy sposob. Warto dac¢ jasny sygnat,
ze pierwszymi efektami bedziemy sie zajmowac
za 3-4 miesigce od szkolenia. Budowanie Marek
Personalnych, a tym samym pozycji Ambasadora
programu Emlpoyee Advocacy to proces czaso-
chtonny. Jesli dobrze nauczy sie ludzi pisac, efek-
ty przyjda szybciej i bedg dodatkowym paliwem do
sukcesow kolejnych osob.

SPIS TRESCI |-
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» GOTOWOSC NA SUKCES

Warto wiedzie¢, ze jesli program jest dobrze
wdrozony i prowadzony, to jego uczestnicy szyb-
ko odniosg sukces. Sukces tym samym odniesie
firma. Warto byc¢ blisko Ambasadorow, gdyz to
oni beda najblizej Klientow. Wielokrotnie po ko-
mentarzach pod postami Ambasadorow, firmy
zmieniajg i dostosowujg swoje ustugi i produkty,
a wtedy Klienci czuja, ze majg na to realny wptyw.
Wielokrotnie tez to wtasnie Ambasadorow, a nie
Prezesa firmy bedzie sie zapraszato na réznego
rodzaju konferencje i to nie na widownie, a jako
prelegentow. Warto by¢ na to gotowym, bo takie
zaproszenie moze sie pojawi¢ szybciej niz komu-
kolwiek w firmie sie wydaje.

A JAKIE BLEDY WE WDROZENIU
TAKIEGO PROGRAMU POWTARZAJA SIE
NAJCZESCIE)?

” SZKOLIMY LUDZI SAMODZIELNIE.

Kiedy ktos na przyktad spyta sie o to ile mozna
zrobi¢ hasztagow w poscie, nie znamy odpowie-
dzi. Ten cztowiek znajdzie odpowiedz na portalu,
ale juz straci zaufanie do koordynatora.

» ZAKUPUJEMY PLATFORME DO AUTOMA-
TYCZNEGO PUBLIKOWANIA POSTOW.

W czesci z firm, w obawie o to, co napiszg pracow-
nicy i ze to nie bedzie tym, co firma chce najbar-
dziej, zainstalowano tzw. repozytorium postow.
Po polsku bardziej brzmiatoby to jako gotowce
postow przygotowane przez firme.

Kiedy firma wymaga od pracownikow aby umiesz-
czali na swoim prywatnym profilu tresci firmowe,
traktuje uczestnikow programu nie jak Ambasa-
dordw, a jak stupy ogtoszeniowe.

Pracownicy bojg sie odmowi¢, ale nie angazujg
sie w zaden niemal spos6b w interakcje w pu-
blicznosciag. Czesto dopiero po po6t roku w firmie
mozna sie zorientowac, ze nie pozyskalismy ani
jednego klienta, ludzie tego programu nienawidza,
a Marka Personalna kazdego z nich to nic innego
jak stup ogtoszeniowy.
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Mnie osobiscie przynosi mnostwo Klientow, chca-
cych usprawni¢ program, ale wiele sie traci jak
potraktujemy od poczatku w ten sposéb naszych
pracownikow.

Ciekawa sytuacje nastepuje w dniu rozstania z fir-
ma u tych ludzi. Pierwsze co, to czyszczg swoje
konta z bezwartosciowych tresci, a przeciez nie
musi tak byc.

” NIE MIERZYMY EFEKTOW.

Dobrze przygotowany program ukaze Ambasado-
rom cele indywidualne, ale i te ktére bedzie mozna
realizowac jako grupa reprezentujgca nasza firme.

Odpowiednie ustalenie jakie mierniki bedg brane
pod uwage powoduje, ze program sam sie nakreca.

Wprowadzenie programu Employee Advocacy nie
jest tatwe. Nie da sie tego zrobi¢ od slajdu w Po-
wer Poincie do kolejnej prezentacji, w ktorej po
miesigcu bedziemy chwali¢ sie wynikami. Ten

program wdraza sie dtugo, ale....

Jesli to my bedziemy odpowiedzialni za jego wdro-
zenie, bedziemy matkami / ojcami sukcesu, to za
dwa lata najdalej bedziemy najbardziej poszuki-
wanymi pracownikami na rynku pracy, a to dlate-
go, ze ludzie dzisiaj juz nie kupujg od firm. Ludzie
dzisiaj kupujg od ludzi. | niezaleznie od tego, czy
Twoja firma jest B2B czy B2C pora skonczy¢ juz
z takim mysleniem. Dzisiaj nie ma B2B, czy B2C.
Dzisiaj jest juz tylko H2H - Human To Human. Ten
kto zrozumie i wdrozy to najszybciej, ten nie da
sobie przez dtugi czas odebrac¢ pozycji lidera ryn-
ku, czego wszystkim Czytelnikom zycze.

strategia
marki !
personalnej

>

LN

Marcin Banaszkiewicz

Trener LinkedIn PL
Autor szKolenia Strategia Marki Personalnej
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UMOWY

OUTSOURCINGU
PRACOWNICZEGO
W praktyce polskich
przedsiebiorstw

W dniu 1 czerwca 2017 r. weszty w zycie zmiany ustawy z dnia 9 lipca 2003 r.
0 zatrudnianiu pracownikow tymczasowych (Dz. U. z 2016 r. poz. 360 oraz z 2017 r.
poz. 658) istotne nie tylko dla Agencji Pracy Tymczasowych (APT) ale takze ich
klientéw - Pracodawcow Uzytkownikow (PU).

Nalezy uznac, iz przyjeta nowelizacja stanowita
istotny czynnik motywujacy szeroko pojeta bran-
ze APT do wewnetrznej przemiany w kierunku
czesciowego odchodzenia od definicyjnej ,pracy
tymczasowe]” na rzecz réznych form wspotpracy
z klientami opartych na cywilistycznej swobodzie
umow w ramach tzw. ustug outsourcingowych
nie polegajgcych sensu stricte na wypozyczaniu
pracownikow.

Zauwazalne w praktyce ostatnich lat ,transfero-
wanie” ustug zatrudnienia zewnetrznego w strone
alternatywnych form dziatalnosci (outsourcing,
podwykonawstwo, itd.) wigze sie jednak z sze-
regiem zagrozen, ktorych zminimalizowanie
wymaga nie tylko odpowiednich kontraktow, do-
kumentacji, organizacji, ale przede wszystkim
zmiany dotychczasowych praktyk mogacych su-
gerowac tzw. ukryta prace tymczasowa.
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Zatrudnione osoby nie mogq
zostac wprost przekazane
Zleceniodawcy, z ktérym
Zleceniobiorca ma podpisang
umowe.

ISTOTA OUTSOURCINGU
PRACOWNICZEGO

Na wstepie nalezy wskazac, iz pojecie ,outsour-
cingu” oznacza wyodrebnienie okreslonych zadan
lub funkcji ze struktury organizacyjnej przedsie-

biorstwa i zlecenie ich realizacji podmiotowi ze-
wnetrznemu.

Jest to wiec swoisty rodzaj ,podwykonawstwa”.
Trzebajednoczesnie wskazac, ze zasadniczo prze-
pisy prawa nie definiujg takiego pojecia. Jedynie
zgodnie z art. 2 pkt 9b ustawy 29 stycznia 2004
r. Prawo zamoéwien publicznych (t.j. Dz. U. z 2015
r. poz. 2164 z pézn. zm.), przez umowe 0 podwy-
konawstwo nalezy rozumie¢ umowe w formie
pisemnej o charakterze odptatnym, ktorej przed-
miotem sa ustugi, dostawy lub roboty budowlane
stanowigce czes¢ zamowienia publicznego, za-
wartg miedzy wybranym przez zamawiajgcego
wykonawcg a innym podmiotem (podwykonawca),
a w przypadku zamowien publicznych na roboty
budowlane takze miedzy podwykonawcg a dal-
szym podwykonawcg lub miedzy dalszymi pod-
wykonawcami. Definicji tej nie stosuje sie jednak
poza zamowieniami publicznymi.

Trzeba wskazac¢, ze problem poprawnej identy-
fikacji ustug swiadczonych na podstawie takich
umow zostat zauwazony zaréwno w praktyce jak
i w orzecznictwie sadow. W duzej mierze dotyczy
on kwestii zwigzanych ze stanami faktycznymi,
w ktorych pracownicy zostali przejeci przez inny
podmiot, a nastepnie wykonywali te same prace
na rzecz uprzedniego pracodawcy, jednak juz
jako pracownicy podwykonawcy (firmy $wiadcza-
cej ustugi outsourcingu pracowniczego).
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Przyktadowo Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 13
kwietnia 2010 r. (I PK 210/09) wskazat, ze outso-
urcing pracowniczy nie jest wykluczony, jednak
powierzenie przez pracodawce wykonywania za-
dan pomocniczych podmiotowi zewnetrznemu
Swiadczacemu ustugi w tym zakresie (outsourcing)
nie moze stanowic¢ przejscia czesci zaktadu pra-
cy na innego pracodawce (art. 231 § 1 k.p.), jezeli
nie przemawia za tym kompleksowa ocena takich
okolicznosci, jak rodzaj zaktadéw, przejecie
sktadnikow majatkowych i niematerialnych, prze-
jecie wiekszoscipracownikow, przejecie klientéw,
a zwtaszcza stopien podobienstwa dziatalnosci
prowadzonej przed i po przejeciu zadan.

Warto wskazac¢, ze w przypadku zawarcia tzw.
umowy outsourcingowej w takich okoliczno-
Sciach (w potaczeniu z konstrukcja tzw. przejscia
czesci zaktadu pracy na innego pracodawce, ale
przy pozostawieniu kierownictwa nad pracowni-
kami przy poprzednim pracodawcy), tak wykre-
owany outsourcing jest uznawany za sprzeczny
zart. 22 § 1 k.p. oraz art. 231 k.p., co prowadzi do
whiosku o niewaznosci tej czynnosci prawnej na
podstawie art. 58 § 1k.c.

Tak stwierdzit m.in. Sad Apelacyjny w Gdansku,
wskazujgc w uzasadnieniu do wyroku z dnia 6 lip-
ca 2016 r. (Il AUa 357/16), ze ,wbrew niektérym
pogladom doktryny, nie mozna zaakceptowac
dopuszczalnosci stosowania outsourcingu w sy-
tuacji majgcej miejsce w przedmiotowej sprawie.
(...) Beneficjent pracy nie przekazat jednoczesnie
kontrahentowi majatku stuzacego realizacji zadan,
a takze, co wazne, zachowano strukture zarzad-
czg w procesie $wiadczenia pracy. Rola podmio-
tu, ktory w umowie o swiadczenie ustug nazwany
zostat ,ustugodawcyg”, ograniczona zostata do
dostarczania zatrudnionym wynagrodzen, ktore
wczesniej obliczyt i przekazat do jego dyspozyciji
pierwotny pracodawca (zleceniodawca).
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Pracownikow ,nie tgczyt w istocie z zainteresowa-
nymi stosunek pracy, skoro nie zostaty wypetnio-
ne jego znamiona z art. 22 § 1 Kodeksu pracy (nie
taczyt ich tez zaden inny stosunek prawny); taki
stosunek pracy istniat jednak miedzy zaintereso-
wanymi - pracownikami, a ich rzeczywistym pra-
codawca, czyli odwotujgcym sie, nawet jesli nie
byto pomiedzy nimi oficjalnie zawartej umowy”.

Reqguty ustalone w toku postepowan sgdowych
w tego rodzaju sprawach mozna odnies¢ takze
do innych uméw, a wiec takich, w ramach kto-
rych praca jest swiadczona rowniez, czy tez
wytgcznie przez pracownikow pozyskanych na
zewnatrz firmy klienta.

Wynika z nich bowiem, ze elementem kluczowym
przy zawieraniu tego rodzaju umow jest biezace
zarzadzanie praca pracownikow przez podmiot
ich zatrudniajacy i jego wyodrebnienie organi-
zacyjne w zaktadzie klienta.

W innym przypadku moze pojawic sie zarzut
naruszenia przepiséw dotyczacych sSwiad-
czenia ustug pracy tymczasowej zagro-
zonego sankcjami opartymi o regulacje

ustawy z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnia-
niu pracownikéw tymczasowych (t.j. Dz.
U. z 2016 r. poz. 360 ze zm.), zwanej dale]
ustawag o APT., jak rowniez ustawy o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy z dnia 20 kwietnia 2004 r. (Dz. U. Nr
99, poz. 1001), zwanej dalej ustawg o pro-

mocji zatrudnienia.

Nalezy przypomniec, iz ustawa o APT narzu-
ca w takim przypadku szereg obostrzen od-
nosnie wykonywanej pracy np. maksymalny

18 miesieczny okres wykonywania pracy przez
pracownika tymczasowego skierowanego
przez dany podmiot bedgcy agencjg pracy tym-
czasowej do danego pracodawcy uzytkownika,
a takze szereg sytuacji, w ktorych praca tymcza-
sowa w 0gole nie moze by¢ wykonywana. W przed-
miotowym przypadku warto podkreslic¢ takze zakaz
stosowania pracy tymczasowej przy wykonywaniu
pracy szczegolnie niebezpiecznej w rozumieniu
przepiséw wydanych na podstawie art. 23715 Ko-
deksu pracy (art. 8 pkt 1) ustawy o APT).
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/resztg, biorgc pod uwage praktyke orzecz-
niczg, najpetniej odniost sie do problemu Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 27 stycznia 2016 r.
(I PK 21/15). Wskazat tam, ze podstawowg ce-
cha odrozniajgcg outsourcing pracowniczy od
zatrudnienia pracownikow wtasnych lub tez
Swiadczenia pracy przez pracownikéow tymcza-
sowych jest brak bezposredniego i statego
podporzadkowania (zaréwno prawnego, jak
i faktycznego) wykonawcow w stosunku do pod-
miotu (insourcera), u ktoérego takie ustugi lub
praca sg wykonywane. W przypadku skierowania
pracownika przez outsourcera do pracy w innym
podmiocie, pracownik ten moze podlegaé jedy-
nie posredniemu i krotkotrwatemu zwierzchnic-
twu w nowym miejscu pracy.

Umowy tego rodzaju powinny wiec uwzgledniac
ten wymaog w pierwszej kolejnosci. Oczywiscie
nalezy zwracac uwage takze nainne ich elementy,
zwtaszcza te charakterystyczne dla umow o skie-
rowanie pracownikéw tymczasowych. Zdaniem
A. Sobczyka' ,intencjg ustawy jest to aby stano-
wita wytgczne i jedyne dopuszczalne przypadki
dzierzawy pracownikéw (...) dlatego wyktadnia
systemowa przemawia za tym, ze dzierzawa
pracownikow nietymczasowych zaréwno przez
agencje pracy tymczasowej, jak i inne podmio-
ty jest niedopuszczalna. Autor ten wskazuje tak-
ze, ze ,nie budzi(...) watpliwosci, ze przedmiotem
regulacji ustawowej nie sg inne postacie atypo-
wego zatrudnienia, takie jak tzw. outsourcing.
Pojecie to, niezaleznie od roznic w definiowaniu,
sprowadza sie bowiem do swiadczenia na rzecz
innego podmiotu ustugi wykonywanej przez pra-
cownikéw wtasnych i podporzagdkowanych w ca-
tosci wykonujacemu ustuge.”

Podsumowujac, zatrudnione osoby nie mogg zo-
sta¢ wprost przekazane zleceniodawcy, z ktérym
zleceniobiorca ma podpisang umowe. Jesli pra-
cownicy tacy zaczng podlega¢ wprost kierow-
nictwu zleceniodawcy, a rola zleceniobiorcy
ograniczy sie np. do wyptacania wynagrodzen
i rozliczania ZUS, bedzie to schemat charaktery-
styczny dla pracy tymczasowe;j.

1. A. Sobczyk, Ustawa o zatrudnianiu pracownikow
tymczasowych. Komentarz, Zakamycze 2005
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Prowadzi to do wniosku, ze zleceniobiorca powi-
nien stale utrzyma¢ kierownictwo nad pracow-
nikami pracujgcymi na rzecz swojego kontrahenta,
poniewaz istnienie takiej wiezi, dajgcej mu prawo
wydawania polecen i kierowania praca, wyklucza
uznanie tego kontrahenta za pracodawce uzytkow-
nika w rozumieniu ustawy o APT. Jednoczesnie
formuta podwykonawstwa nie wyklucza przyjmo-
wania - w ramach scistej wspotpracy - wskazowek
czy wrecz zadan ze strony kontrahenta. Takie jego
uprawnienie wynika z istoty umaow o roboty budow-
lane i odpowiedzialnosci za catosc¢ zadania.

Dla wykluczenia watpliwosci nalezy ustanowic
jedng lub kilka osob, ktére petnityby funkcje bry-
gadzistow sprawujgcych formalny nadzér nad
zatrudnionymi. Jak wynika jednak z powyzszeqo,
nie wytgcza to prawa biezgcego nadzoru nad ca-
toksztattem prac (ustugi) ze strony zleceniodawcy,
w tym nad pracami wykonywanymi przez zatrud-
nionych przez zleceniobiorce. Zalecane jest jednak
komunikowanie polecenizadan za posrednictwem
koordynatordw i brygadzistow.

Nie wystarcza bowiem zawarcie porozumienia,
mocga ktorego kontrahent zobowigzuje sie wypta-
ci¢ okreslong kwote za godzine pracy personelu,
a Zlecajacy - do dostarczenia tegoz. Umowa musi
wyodrebnia¢ zadanie podwykonawcze, ktérego
wykonania zleceniobiorca sie podejmie i ktore
bedzie wykonywat przy pomocy zatrudnionych
przez siebie osob. Okreslenie zadanie moze do-
tyczy¢ rowniez szczegdlnych prac, wykonanie
ktérych obcigzac¢ bedzie zleceniobiorce. W tych
ramach mozna okresli¢ zarowno kwalifikacje per-
sonelu, jego ilos¢, jak i wynagrodzenie za jego pra-
ce skalkulowane wedtug stawki za osiggniety efekt
albo tzw. godzin technologicznych (tzw. utrzyma-
nie procesu).

Oprécz samej tresci Umowy niezwykle istotna
bedzie tez biezaca kontrola nad rzeczywistym
sposobem jej wykonywania. Mianowicie nie moz-
na wykluczy¢, ze dochodzi¢ bedzie np. do powsta-
nia faktycznej podlegtosci stuzbowej pomiedzy
pracownikami, a kadrg kierownicza klienta (zle-
ceniodawcy). Tego rodzaju sytuacji nalezy unikac
np. poprzez zawarcie okreslonych postanowien

w umowach pracownikow.
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Trzeba tez wskazac, ze sankcje z tytutu wadliwe-
go stosowania tego rodzaju umow zalezg przede
wszystkim od tego, czy podmiot, ktéry swiadczyt-
by tego rodzaju ustugi posiada status tzw. agencji
zatrudnienia. W takim bowiem przypadku naj-
dalej idaca sankcjg bytoby wykreslenie go przez
marszatka wojewo6dztwa w drodze decyzji admi-
nistracyjnej z Krajowego Rejestru Agencji Zatrud-
nienia. Istnieje tu bowiem teoretyczna mozliwosc¢
zastosowania przepisu art. 18m ust. 1 pkt 3 usta-
wy 0 promocji zatrudnienia. Zgodnie z nim, mar-
szatek wojewodztwa wykresla, w drodze decyzji,
podmiot wpisany dorejestruw przypadku wydania
decyzji, o ktorej mowa w art. 71 ust. 1 pkt 3) ustawy
0 swobodzie dziatalnosci gospodarczej. Przepis
ten z kolei stanowi, iz organ prowadzacy rejestr
dziatalnosci regulowanej (w tym wypadku mar-
szatek wojewddztwa) wydaje decyzje o zakazie
wykonywania przez przedsiebiorce dziatalnosci
objetej wpisem, gdy stwierdzi razgce naruszenie
warunkéow wymaganych do wykonywania dzia-

talnosci regulowanej przez przedsiebiorce.

Pojecie ,razacego naruszenia’ jest zwrotem niejed-
noznacznym, cho¢ przyktadowo zdaniem A. Sob-
czyka', kazde naruszenie ustawy o APT moze by¢
podstawa do wykreslenia agencji z rejestru. Moim
zdaniem wobec niezdefiniowanego wprost w prze-
pisach pojecia ,razgcego naruszenia” nie ma zu-
petnej pewnosci, iz ewentualne zakwalifikowanie
schematu dziatania APT jako naruszenia ustawy
0 APT bedzie miato charakter razacy, niemniej jed-
nak nie mozna takiego scenariusza wykluczyc.

Z koleiw przypadku ustalenia, ze dany podmiot pro-
wadzi dziatalnosc¢ requlowangw ustawie 0 APT bez
wpisu do rejestru, stosowanie wadliwych umow
moze skutkowac¢ odpowiedzialnoscig za czyn za-
broniony, awjejramach grzywna do 100.000 zt(od
1 czerwca 2017 r., gdy w zycie wszedt art. 121 ust.

1 pkt 2) ustawy o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy).

Szczegolnie wazne jest wiec takie sformutowanie
i stosowanie Umowy, aby zminimalizowac¢ ryzy-
ko ustalenia, ze sg one w rzeczywistosci innymi
umowami, niz przewidywaty same strony lub tez
sg niewazne.

1. A. Sobczyk, op.cit.

SANKCJE

W przypadku stwierdzenia wadliwosci umowy,
a w szczegolnosci ustalenia, ze ustuga stanowi
faktyczna ustuge pracy tymczasowej ewentualne
ryzyko dotyka rowniez Kklienta firmy outsourcin-
gowej. Nalezy bowiem jeszcze raz wskazac, ze
w przypadku swiadczenia ustug tego typu usta-
wa o APT (w razie ustalenia istnienia takiej umo-
wy) przewiduje szereg obowigzkow cigzacych na
pracodawcy uzytkowniku, pomimo, iz to agencja

pracy tymczasowej jest faktycznym pracodawca.

Trzeba bowiem podkresli¢, ze w przypadku kon-
strukcji prawnej bedacej swiadczeniem ustug
pracy tymczasowej to na uzytkowniku cigzy
przede wszystkim obowigzek zapewnienia prze-
strzegania przepisow BHP.

W zwigzku z powyzszym nalezy wskazag, iz od dnia
1czerwca 2017 r. pracodawcy uzytkownikowi (albo
osobie dziatajacej w jego imieniu) grozi¢ moze
kara grzywny od 1000 do 30 000 zt, jezeli m.in.

» nie zapewnia pracownikowi tymczasowemu
bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy
w miejscu wyznaczonym do wykonywania pra-
cy tymczasowej lub nie wyposaza stanowiska
pracy pracownika tymczasowego w maszyny
i inne urzadzenia techniczne, ktore spetniaja
wymagania dotyczgce oceny zgodnosci,

” nie dostarcza pracownikowi tymczasowemu
odziezy i obuwia roboczego oraz srodkow
ochrony indywidualnej;

” nie prowadzi ewidencji czasu pracy pracow-
nika tymczasowego w zakresie i na zasadach
obowiagzujgcych w stosunku do pracownikow;
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Podobna kara grozi¢ moze, jezeli zostanie usta- tymczasoweqo, jezeli taka praca miataby
lone, ze w ramach pracy tymczasowej uzytkow- by¢ wykonywana w jakiejkolwiek jednostce
nik powierzyt pracownikowi tymczasowemu organizacyjnej pracodawcy uzytkownika poto-
wykonywanie m.in. pracy: zonej w gminie, na terenie ktorej znajduje sie
lub znajdowata sie jednostka organizacyjna,
” szczegolnie niebezpiecznej w rozumieniu w ktorej byt zatrudniony zwolniony pracownik,
przepisow wydanych na podstawie art. 23715
Kodeksu pracy, ”» przez okres przekraczajacy tacznie 18 mie-
siecy w okresie obejmujgcym 36 kolejnych
” nastanowisku pracy, na ktérym jest zatrud- miesiecy;
niony pracownik pracodawcy uzytkownika
w oKresie uczestniczenia tego pracownika ” przez okres przekraczajacy 36 miesiecy, jezeli
w strajku, pracownik tymczasowy wykonuje w sposob
ciagty prace tymczasowg obejmujaca zada-
”» tego samego rodzaju co praca wykonywana nia, ktérych wykonanie nalezy do obowigzkow
przez pracownika pracodawcy uzytkownika, nieobecnego pracownika zatrudnionego przez
z ktérym zostat rozwigzany stosunek pra- tego pracodawce uzytkownika;

cy z przyczyn niedotyczacych pracownikow

w okresie ostatnich 3 miesiecy poprzedzaja-
cych przewidywany termin rozpoczecia wyko-
nywania pracy tymczasowej przez pracownika

W przypadku stwierdzenia
wadliwosci umowy,

a w szczegdlnosci ustalenia,
ze ustuga stanowi faktyczngq
ustuge pracy tymczasowej
ewentualne ryzyko dotyka
réwniez klienta firmy
outsourcingowej.
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Teoretycznie mozna tu takze zwroci¢ uwage na
przepisy podatkowe. W przypadku, gdyby fiskus
ustalit, ze ustuga wykazana na fakturze VAT nie
byta faktycznie wykonywana, to nie mozna cat-
kowicie wykluczy¢ mozliwosci uznania takiej
faktury za wadliwg. W takim przypadku mozna
by sie liczy¢ z ryzykiem zakwestionowania prawa
do odliczenia z niej VAT-u w zakresie wykazanych
w niej btednych pozycji na podstawie art. 88 ust.
3a pkt 4a) ustawy o VAT, uznajac, ze stwierdzajg
one czynnosci, ktore nie zostaty dokonane, po-
niewaz przedmiotem faktycznej ustugi byta praca
tymczasowa. Zgodnie bowiem z tym przepisem,
nie stanowig podstawy do obnizenia podatku na-
leznego oraz zwrotu roznicy podatku lub zwrotu
podatku naliczonego faktury i dokumenty celne
w przypadku gdy wystawione faktury stwierdzajg
czynnosci, ktore nie zostaty dokonane - w czesci
dotyczacej tych czynnosci.

Przyktadowo zgodnie z orzeczeniem Naczelnego
SaduAdministracyjnegozdnia4 pazdziernika2017r.
(Il FSK 2460/15),W celu oceny, czy przestanki prze-
jecia zostaty spetnione, nalezy wzig¢ pod uwage
wszystkie okolicznosci faktyczne, ktére charak-
teryzujg dane zachowanie, do ktorych zalicza sie
w szczegolnosci rodzaj przedsiebiorstwa lub za-
ktadu, o ktory chodzi, przejecie lub brak przejecia
sktadnikow majatkowych takich jak budynki i ru-
chomosci, wartos¢ sktadnikow niematerialnych
w chwili przejecia, przejecie lub brak przejecia
wiekszosci pracownikow przez nowego pracodaw-
ce, przejecie lub brak przejecia klientow, a takze
stopien podobienstwa dziatalnosci prowadzonej
przed i po przejeciu oraz czas ewentualnego za-
wieszenia tej dziatalnosci.

Elementy te muszg by¢ zawsze oceniane catoscio-
wo w kontekscie konkretnej sprawy i zaden z nich
nie moze by¢ samodzielnie podstawg przyjecia, ze
jednostka (przedsiebiorstwo, zaktad lub czes¢ za-
ktadu) zachowata tozsamos¢ (...) Organ stwierdzit,
ze ustalone w toku postepowania okolicznosci fak-
tyczne wskazujg nazamiar skarzacej wykorzystania
fikcyjnej konstrukcji prawnej dla obejscia przepi-
sow prawa regulujgcych obowigzki ptatnika podat-
ku dochodowego od osob fizycznych oraz ptatnika
sktadek na ubezpieczenie spoteczne i zdrowotne.”

Podobnie stwierdzit Na-
czelny Sagd Administracyjny

z dnia 27 marca 2019 r. | FSK
395/17 uznajac, iz,,0 tym, czy dochodzi

do spetnienia przestanek zawartych w art. 23 § 1
K.p. nie decydujg umowy i porozumienia zawarte
miedzy stronami, ale okolicznosci faktyczne iden-
tyfikujgce normatywne pojecie przejscia zaktadu
pracy. Jezeli zatem w okolicznosciach sprawy,
pomimo formalnych umow miedzy spotkami, nie
doszto do rzeczywistej zmiany pracodawcy, to
ocenie organow, iz stworzyty one jedynie fikcje
prawng w celu osiggniecia korzysci finansowych,
nie sposob zarzuci¢ dowolnosci.”

Biorgc powyzsze pod uwage, nalezy jeszcze raz
podkresli¢, ze powyzsze ryzyka moga wystepowac
wtasnie w przypadkach, w ktorych zastosowanie
znajdzie konstrukcja majgca na celu ominiecie
przepisow ustawy o APT pomimo faktu, ze wyko-
nywana ustuga bedzie w istocie prace tymczaso-
wa. Moze tak sie sta¢ w przypadku niewtasciwego

korzystaniaz konstrukcji umowy outsourcingowej.
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Podsumowujac i biorgc pod uwage powyzsze na-
lezy wskazac, iz poprawne rozwigzania outsourcin-
gowe powinny spetniac ponizej wskazane warunki.

Prawidtowe rozwigzanie outsourcingowe powin-
no charakteryzowac sie:

Witasciwym i petnym okresleniem przedmiotu
umowy czyli tzw. ustugi lub ustug outsourcingo-
wych. Nie nalezy uznawac za prawidtowy przedmiot
umowy ustugi polegajgcej na samym udostepnie-
niu pracownikow.

Pracownicy podmiotu zleceniobiorcy(firma outso-
urcingowa), podczas wykonywania ustugi, powin-
ni by¢ podporzadkowani wytgcznie kierownictwu
z podmiotu zleceniobiorcy. Nie mozna dopusz-
czaczadnychformfaktycznego czytezformalnego
podporzadkowania tych osob kadrze zarzadza-
jacej podmiotu zleceniodawcy (klient podmiotu
outsourcingowego).
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/leceniobiorca powinien bra¢ odpowiedzialnosc
na zasadach ogolnych Kodeksu cywilnego za wyko-
nywang ustuge i osiggniecie zaktadanych efektow.

Wynagrodzenie Zleceniobiorcy powinno byc¢
oparte na zasadzie rozliczenia za efekt albo ewen-
tualnie tzw. godziny technologiczne.

Zdecydowanie nalezy uznac, iz prawidtowo skon-
struowana i stosowana umowa outsourcingu
pracowniczego moze istnie¢ rownolegle do roz-
wigzan opartych na ustawowej pracy tymcza-
sowej. Dalsza praktyka i orzecznictwo polskich
sgdow powszechnych i administracyjnych pokaza
jakie beda realne i bezpieczne drogi rozwoju bran-
Zy outsourcingu pracowniczego.

) C&C CHAakowsKl & CISZEK

dr Maciej Chakowski ;
Partner Zarzadzajacy w kancelarii C&C
Chakowski & Ciszek i adiunkt na Wydziale
Zarzadzania Uniwersytetu Warszawskiego

N 4
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SZTUKA
KOMUNIKOWANIA

Powoli wkraczamy w nowa, postpandemiczna rze-
czywistosc¢. W wielu firmach trwaja dyskusje nad
forma powrotow do biur.

Pracodawcy rozwazajg wdrozenie statej pracy
hybrydowej, a pracownicy jasno deklarujg, ze od-
nalezli sie w formule zdalnej i oczekuja, ze beda
mogli z niej nadal korzystac.

Najwazniejsze 5 krokow
w komunikacji powrotow do biura:
' 1 % CHECK PULSE,
CZYLITRZYMAJ REKE NA PULSIE

Najwazniejsza zasada. Od niej zawsze zaczynamy
uktadanie planu komunikacji. Przeprowadzamy
mini ankiete wsroéd pracownikow, w ktorej pyta-
my o nastroje, obawy czy oczekiwania zwigzane
Z powrotem, a takze o preferencje pracy: zdalna,
hybrydowa, czy tez powrdét do biura w petnym wy-

miarze. Nasz plan komunikacji powinien obejmo-
wac wszystkie mozliwe odpowiedzi i rozwigzania.

: . PROCEDURY ZAPEWNIAJACE
4 2 NAJWYZSZY POZIOM
“e.....e”  BEZPIECZENSTWA

Pandemia wyzwolita w wielu ludziach obawy
0 swoje zdrowie i zycie. Pracodawca powinien po-
dejsc¢ do tego rozsadnie, z empatig, ale tez powi-
nien nauczyc sie zarzadzac tym strachem. W tym
celu w procedurach nalezy uwzgledni¢ wnioski
z przeprowadzonych ankiet oraz informacje doty-
czgce bezpieczenstwa, zmian w zasadach pracy
Czy nowej organizacji przestrzeni. Warto tez pod-
kresli¢ zaangazowanie pracodawcy w zrobienie
czegos wiecej, np.: wprowadzenie dodatkowych
dezynfekcji w biurze, zadbanie o dystans miedzy
stanowiskami pracy czy tez wprowadzenie pro-
filaktycznych testow na koronawirusa. Najlepigj
w lekkiej formie, np.: jako poradnik z wykorzysta-

niem infografik.

Tylko wtasciwie poprowadzona komunikacja zmo-
tywuje pracownikéw do powrotu do biur. Nalezy
przewidzie¢ wszystkie mozliwe scenariusze sy-
tuacji kryzysowych i wypracowa¢ do nich roz-
wigzania. To trudna praca, ale niezbedna, aby

w odpowiednim czasie wtasciwie zareagowac.

Na biezaco informujmy, w jaki spos6b przygoto-
wywane sg ich miejsca pracy, jak radzg sobie ci,
ktorzy juz do biura wracili. Najlepiej pokazac to
w kilku krotkich materiatach wideo.

INTEGRACJA - PONOWNE
4 - BUDOWANIE RELAC]I

Moim zdaniem najefektywniej bedzie zaczac in-
tegracje od wzmocnienia kultury dobrego samo-
poczucia w firmie. ,Dobrostan pracownika” to cel
nadrzedny dla kazdego pracodawcy. Okazywanie
wsparcia i wdrazanie nowych rozwigzan bedzie
nie tylko podnosito morale pracownikow, ale tak-
ze bedzie efektywnie budowac relacje spoteczne.
Mozemy to osiggnac, np.: poprzez webinary z tre-
ningu uwaznosci czy work-life balance.

Dobrym pomystem sg cykliczne spotkania na ze-
spotowa kawe na poczatek dnia. Aby nie stracic¢
poczucia przynaleznosci do grupy warto organi-
zowac wirtualne akcje integracyjne, np. gry online
w kalambury czy udziat w lidze esportowe;.

: 5 " JAK DOBRZE CIE

- ZNOWU WIDZIEC!
Welcome pack i mail powitalny dla powracajacego
pracownika. Sprawmy, aby pierwszy dzien po po-
wrocie dobrze sie rozpoczat.

Pamietajmy, ze madrze przeprowadzony reboar-
ding przywraca lub zwieksza emocjonalny zwigzek
z firmg, zaangazowanie i motywacje pracownikow.
Postarajmy sie zrobi¢ z powrotéw pracownikow
prawdziwe $wieto:)

Anna Zietek
PR Manager

SPIS TRESCI



TRENDY
W HR

W ,NOWe]j rzeczywistosc

Pandemia Covid w kilka miesiecy prze-
prowadzita w swiecie biznesu btyska-
wiczng rewolucje. Szybko pokazata
deficyty w obszarach zwigzanych nie
tylko z zarzagdzaniem, pracg w zmianie,
ale takze zwinnosci reagowania.

Niewatpliwg oznaka obecnych czaséw jest tez
zmieniajgca sie rola HR, ktory praktycznie w kil-
ka miesiecy musiat dostosowac i siebie i czesto
biznes do nowych warunkow. Nasze wyzwania
skupiaty sie na zapewnieniu wzglednie stabilnego
funkcjonowania w zupetnie nowych warunkach.

Szybkie wdrozenie nowego sposobu pracy (zdal-
nej, rotacyjnej, w rezimie sanitarnym), procedury
bezpieczenstwa zwigzane z ochrong zdrowia, ko-
munikacja wewnetrzna, utrzymywanie zaangazo-
wania, zdalne rekrutacje i wdrozenia, szkolenia,
integracje, redukcje - to tylko niektére z wyzwan.
Sytuacja powoli stabilizuje sie, natomiast nowa
,normalnosc¢” bedzie juz inna, co wymaga od nas
wszystkich, w tym od HR duzej zwinnosci i ela-
stycznosci oraz otwartosci.
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Mimo ze juz od kilku lat duzo méwito sie o Swiecie
VUCA, to dopiero pod koniec pierwszego kwarta-
tu 2020 r. wszyscy zbiorowo uswiadomilismy so-
bie, ze zyjemy w ciggtej zmianie, ktdra generuje
duzo niepewnosci.

Odszyfrowujgc termin VUCA - jest to swiat peten
ztozonosci, zmiennosci, niepewnosci i niejedno-
znacznosci. Brzmi znajomo? Od kilku lat jest to
nasza codziennosc. Silnie poczulismy ja jednak
dopiero od ponad roku.

Odpowiedzig na wyzwania VUCA jest ,odczaro-
wywanie” zmian:

” prezentowanie wizji w miejsce zmiennosci,

” upraszczanie w miejsce skomplikowanych
dziatan,

” wyjasnianie w celu budowania zrozumienia,

” bycie innowacyjnym, zwinne dziatanie, mimo
niejasnosci i czesto chaosu lub deficytu infor-
macyjneqo.
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JAKIE KLUCZOWE
OBSZARY WYMAGAJA
ZAADRESOWANIA PRZEZ
HR W ZWIAZKU Z ,,NOWA
RZECZYWISTOSCIA”

| SWIATEM VUCA?

NOWY MODEL PRACY

Praca zdalna zostanie z nami na dtuzej. Pracowni-
cy przez ostatni rok zbudowali dookota niej swoje
zycie, odkrywajac jej zalety w postaci mozliwosci
wiekszego skupienia sie na pracy merytorycznej
W zaciszu wtasnego domu, godzenia spraw za-
wodowych z prywatnymi, oszczednoscig czasu
i finansow na dojazdy itp. Czes¢ osoéb zrezygno-
wato z wynajmu mieszkan w miejscu zatrudnienia
i wrécito do rodzinnych miast. We wspoétczesnych
ogtoszeniach o prace coraz czesciej wsrod bene-
fitow pojawiajg sie mozliwos¢ pracy zdalnej, brak
oficjalnego dress codu, elastyczny czas pracy, za-
daniowe podejscie do pracy itp.

Praca zdalna to takze korzysci dla pracodawcow,
ktdrzy zmniejszajg powierzchnie biurowe i wpro-
wadzajg tzw. gorgce biurka. Nowym trendem jest
przechodzenie catych zespotow (tacznie z naj-
wyzszg kadrg zarzadzajacg na tzw. open space).
Gabinety sa dedykowane wytgcznie na pokoje
spotkan/ sale konferencyjne.

Osobiscie przewiduje, ze znaczaca czeS¢ pra-
codawcow zdecyduje sie na prace hybrydowa
w systemie 2-3 dni pracy z biura, pozostate dni
za$ praca zdalna. Praca biurowa wcigz przeciez
daje wieksze mozliwosci budowania relacji spo-
tecznych, integracji, zaangazowania itp. Czesc¢
lideréw zauwaza i flaguje tez obnizenie efek-
tywnosci i zaangazowania spowodowane pra-

cgzdomu.

Wydaje sie to korespondowac z potrzebami
pracownikow. W prowadzonych na rynku
ankietach jedynie 10 proc. 0s6b oczekuje
pracy w petnym wymiarze tylko z biura lub
tylko z domu. Powroty do nowej rzeczywi-
stosci powinny by¢ planowane ewolucyjnie,
osobiscie polecam sprawdzenie np. w for-
mie ankiety preferencji naszych pracowni-
kow odnosnie ich potrzeb.
Mozemy oczekiwac takze zmniejszonej ilosci
podrozy stuzbowych - zdalna formuta spotkan
udowodnita nam, ze mozna je skutecznie prowa-
dzi¢ z biura, czy domu bez potrzeby podrozowania
wielu kilometréw w celu odbycia jednego godzin-
nego spotkania.
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BUDOWANIE ZAANGAZOWANIA KOMUNIKACJA WEWNETRZNA
PRACOWNIKOW W NOWE]J ODSLONIE
Zmienit sie sposob motywowania pracownikow. Komunikacja wewnetrzna do marca 2020 r. byta
Piekne biura, fantazyjne ekspresy do kawy, owoco- traktowana raczej po ,macoszemu”’. Od drugiego
we poniedziatki w obliczu pracy zdalnej przestaty kwartatu zesztego roku niczym kopciuszek zato-
odgrywac znaczaca role. W zamian ciezar przesu- zyta pantofelki i wyszta na salony.
nat sie na kadre zarzadzajaca i jej styl przywodztwa.
Oparty na zaufaniu, budowaniu zaangazowania, Dotychczas drugoplanowy, poboczny obowigzek
nastawieniu na cel, jednoczesnie z uwaznoscia dos¢ szybko pojawit sie, jako temat na spotka-
na drugiego cztowieka. Jednym z podstawowych niach zarzadow. Poczatkowe nawatnice zwigzane
narzedzi efektywnego menedzera stata sie komu-  z szybkim przygotowywaniem zasad pracy pod-
nikacja. Budujgca wiedze, transparentnosc, bez- czas pandemii, zmienity sie w rozmowy bardziej
pieczenstwo, ale takze angazujaca i zachecajgca strategiczne, skupione na komunikacji sytuacji
do osiggania celdow. firmy, decyzjach finansowych, czy tez osobowych.
Priorytetem stato sie przygotowywanie planow
Pamietajmy, ze w wyniku pracy zdalnej o nasze ta- komunikacyjnych zorientowanych na budowa-
lenty walczymy juz nie tylko lokalnie, ale globalnie. nie zaangazowania, motywacji, czy tez integracji,
Praca moze byc przeciez wykonywana z dowolne- a takze wspierania dziatalnosci biznesowej.
go miejsca na swiecie, o ile pozwalajg na to prze-
pisy, dobre tacze i sprzyjajace strefy czasowe. Wzrastajgca role komunikacji wewnetrznej moz-
na tatwo zaobserwowac po ilosci ogtoszen re-
PRZYWODZTWO W MIEJSCE krutacyjnych, jakie sg obecnie prowadzone na
KIEROWANIA stanowiska Specjalisty/ Eksperta ds. Komunika-
cji Wewnetrznej. Coraz czesciej stanowiska te sa
Budowanie i utrzymywanie zaangazowania oraz lokowane w dziatach HR.

codzienna komunikacja w czasie pandemii prze- )
szty w rece liderow. Wazne i trudne zadanie, jeze-  PRACA Z WARTOSCIAMI FIRMY

li myslimy z perspektywy utrzymania motywacji

pracownikow i wynikow firmy. Pandemia pokazata, ze firmy z dojrzata kulturg

organizacyjng stawiajgcg na otwartosc, zaufanie
Kluczowa role odgrywajg takze zarzady. Te najbar- partnerstwo i przywodztwo (w migjsce tzw. ,dy-
dziej skuteczne ,wychodzg" do ludzi, odeszty od rektorzenia’) miaty tatwiejsze” zadanie w mar-
bycia odlegtym, zimnym tworem na rzecz otwar- cu 2020 r. niz skostniate organizacje ze sztywng
tego dialogu z zespotem, regularnych spotkan, hierarchig, dystansem, budujgce ztudny autorytet
czy tez sesji Q&A. Wszystko po to, by budowac po- na wtadzy. Liderzy z tych pierwszych organizacji
czucie stabilnego i bezpiecznego miejsca pracy. rozumiejg role przywodztwa, indywidualizowania
Zarzadzanie humanZ2human zyskuje na szczescie stylu zarzadzania i opierania go o wzajemne part-
coraz wiecej zwolennikow. Dodatkowo czesc¢ z za- nerstwo i zaufanie. W opozycji stojg organizacje
rzgdow wykorzystata czas pandemii do budowania z kadrg menedzerskg z cyklu ,zawod dyrektor” -
wizerunku pracodawcy na rynku pracy. Praco- praca zdalna i rzeczywistosc¢ petna niepewnosci
dawcy odpowiedzialnego, otwartego i etycznego, bezlitosnie niestety obnazyty jej braki w zarzadza-
a takze zwinnie reagujgcego na wyzwania rynku. niu i komunikacji.

Warto te tendencje utrzymywac.
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Przed HR'ami duze wyzwanie
- stata promocja zdrowia
psychicznego, monitorowanie
czynnikéw ryzyka obnizenia
dobrostanu, edukacja, jak
mozna pomaoc, aby wesprzeé
a nie zaszkodzic.

W dojrzatych organizacjach pracownicy byli zo-
rientowani na osigganie wynikow mimo trudnych
warunkow pracy, pracownicy firm stawiajacych
na hierarchie borykali sie czesto zas z tzw. ,recz-
nym sterowaniem”, gaszeniem pozardw i pracg
W poczuciu braku zaufania. Efektem byto niskie
morale i praca na tzw. minimum.

Podczas pandemii obserwowalismy doskonate
praktyki realizowane nawet przy bardzo trudnych
procesach jakim sg zwolnienia grupowe - przykta-
dem jest wyjatkowo transparentna i petna empatii
komunikacja Briana Chesky wspotzatozyciela Airb-
nb. Obserwowalismy takze mniej chlubne przypad-
ki, ktore szybko przeciekty do sieci, pokazujac jak
wazny jest wewnetrzny employee experience i jak
mocno wptywa on na reputacje organizacji.

Mozemy inwestowac¢ w kosztowne programy EB,
jezeli jednak nie mamy wewnetrznych ambasado-
row, jakimi sg nasi pracownicy to nie powinnismy
spodziewac sie zwrotu z inwestycji. Jak mawiat
klasyk P. Drucker ,kultura zjada strategie na snia-
danie”. Nawet najlepsza strategia nie wystarczy
do osiggniecia sukcesu. Nieumiejetne budowanie
kultury organizacyjnej moze pozbawic¢ przedsie-
biorstwo przewagi konkurencyjnej.

ROZWO) PRACOWNIKOW
W UJECIU HOLISTYCZNYM

Czas pandemii to takze zmiana w systemach roz-
wojowych. W programach szkoleniowych pojawity
sie zagadnienia z obszarow zwigzanych z dobro-
stanem, w tym dbaniem o pozytywng energie,
dobry sen, oddzielaniem zycia zawodowego od
prywatnego, mindfulness itp. Niektore firmy po-

szty krok dalej i zatrudniaty na etacie psychologa
lub oferowaty wsparcie psychologiczne.

Temat zdrowia psychicznego jest niezwykle istot-
ny, gdyz badania pokazujg(dane NFZ z2020r.), ze,
az co trzecia badana osoba doswiadczyta kryzysu
psychicznego spowodowanego przez pandemie
COVID-19.

Przed HR'ami wiec duze wyzwanie - stata pro-
mocja zdrowia psychicznego, monitorowanie
czynnikow ryzyka obnizenia dobrostanu, edu-
kacja, jak mozna pomoc, aby wesprze¢ a nie za-
szkodzi¢ (stynne stwierdzenie wypowiedziane
nawet w przyjacielskiej intencji ,wez sie w gars¢,
inni majg wieksze problemy” moze spowodowac
tragiczne skutki). Jest to temat niezwykle istot-
ny, silnie skorelowany z wynikami biznesowymi.
Efektywny pracownik to przeciez zdrowy/ szcze-
sliwy pracownik.

Spodziewam sie, ze najblizszy czas bedzie bardzo
intensywny, ale jednoczesnie ciekawy dla dziatow
HR. W perspektywie powyzszych trendow zrozu-
miatym jest powdd dla ktérego firmy przeksztat-
cajg dziaty zasobow ludzkich w dziaty people &
culture. Jest to zmiana nie tylko stowna, ale ca-
tosciowa, zwigzana z nowym podejsciem do pra-
cownika opartym na filozofii human 2 human.

\ -

Matgorzata Gorska P
People, Culture \ x
& Internal Communication Director \
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NARZEDZIOWNIK
HROWCA

Zmieniajacy sie Swiat wymusza biznesowe zmiany,

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

a sprawne zarzagdzanie procesami HR

W organizacji w duzej mierze stanowi dzi$

0 konkurencyjnosci firm na rynku.
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DIGITALIZACJA
procesu onboardingu

Proces rekrutacji konczy sie najczesciej zatrudnieniem wybranego kandydata.
W waskich i specjalistycznych dziedzinach toczy sie nieustajgca walka o utalen-

towanych pracownikow.

Czy jako dziat HR mamy wptyw na to, aby pozy-
skani pracownicy zostali z nami na dtuzej? Co
mozemy zrobi¢, aby nowi wspotpracownicy nie
czuli sie zagubieni w pierwszych dniach nowej
pracy? Czy mozemy pomoc kierownikom, by mo-
gli sprawnie zawnioskowac o wszystkie niezbed-
ne narzedzia i dostepy dla swoich pracownikow?

Wedtug badania Glassdor skuteczne wprowa-
dzenie pracownika do organizacji zwieksza jego
produktywnosé¢ o 70%, natomiast zdecydowanie
poprawia retancje pracownikéw, az 0 82%.

Spotykatam sie niejednokrotnie ze stwierdze-
niem, ze jako specjalista dziatu HR nie mam
wptywu na dziatania biznesowe w mojej organi-
zacji. Wedtug mnie mozemy mie¢ bardzo duzy
wptyw. Postrzeganie funkcji HR juz od pewnego
czasu sie zmienia. Bardzo uwaznie obserwu-
je ewolucje. Dziaty HR zaczety by¢ postrzegane
jako wsparcie dla biznesu a nie tylko dziat admi-
nistracyjno-operacyjny. Specjalisci ds. kadr i ptac
mMogg zmieniac¢ otoczenie, poniewaz majg wptyw
na procesy, w ktorych uczestniczg pracowni-
cy. Upraszczajac ten proces dla pracownikow
i kierownikow, sprawimy, ze bedg mogli szybciej
wrocic¢ do swoich obowigzkow i skupic sie na biz-
nesie. Mam nadzieje, ze sie ze mng zgodzicie.

Piszac ten artykut zastanawiam sie nad skalg no-
wozatrudnionych pracownikéw w firmach, kté-
rych miatam przyjemnosc przeprowadzacC przez
proces onboardingu, a w szczegolnosci przez tak
zwany pre-onboarding. Dziesigtki, setki... tutaj
sie zatrzymam. Mowi sie, ze pierwsze wrazenie
jest bardzo wazne, a szczegdlnie, gdy mamy tylko
jedna szanse go doswiadczyc.

Proces adaptacji nowej osoby, poznania wartosci
naszego przedsiebiorstwa rozpoczyna sie jeszcze
w obszarze rekrutacji potem przechodzi przez HR,
a na koncu trafia do administracji czy IT. Jak wi-
dzimy zadanie to jest nie tylko dla dziatu HR. Za-
angazowanych jest wiele 0sob z réznych dziatéw

i odpowiedzialnosci biznesowej.

CZY NARZEDZIA MOGA NAM
POMOC W STWORZENIU SCIEZKI
ONBOARDINGU NOWYCH
PRACOWNIKOW?

Zaczynajac prace w nowej firmie pierwszego dnia
otrzymujemy bardzo wiele informacji, ktore cze-
sto nam umykaja. Jestesmy w nowym miejscu,
wsrod nieznanych osob i zasad. Odnalezienie sie
w tym wszystkim, zainicjowanie zadan zawodo-
wych to cel nowego pracownika. Wdrozenie nowej
0soby moze juz od pierwszych chwil ksztattowac
pozytywne lub negatywne doswiadczenia. Projek-
tujgc odpowiednig sciezke dbamy o marke pra-
codawcy. Nie moge pominac¢ tutaj popularnych
haset jak employer branding i user experience,
ktore towarzyszg temu procesowi przez caty czas.

Pomoca w skutecznym i efektywnym wdrozeniu
mogg okazac sie narzedzia, takie jak np. intranet
czy portale pracownicze z rozbudowang samo-
obstugg. Mozemy zadbac¢ by nowe osoby miaty
dostep do najwazniejszych informacji, krotkich

instrukcji, dokumentow a jakze waznego tez
schematu organizacyjnego.

Rozpoczynajac prace w nowej firmie i odbywajgc
tak zwany obchod pierwszego dnia, spotykamy Kil-
ka, kilkanascie, kilkadziesiat jak nie setki nowych
twarzy. Zapamietanie kto i czym sie zajmuje jest
nie lada wyzwaniem.

SPIS TRESCI
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Pamietam moment, gdy rozpoczynatam prace Czy otrzymalismy zwrotnie wymagany

w Symfonii, gdzie w przeciggu krotkiego czasu komplet dokumentéw? Czy nowa osoba
zostatam przedstawiona ponad 100 moim wspot- zapoznata sie z obowigzkowymi
pracownikom. Mozliwos¢ wgladu w strukture regulaminami lub szkoleniami?

organizacyjng wraz ze zdjeciami pracownikow zde-

cydowanie zyskata mojg sympatie. W systemie mozemy sprawdzi¢ czy takie czyn-

nosci sg zrealizowane. Potwierdzanie zadan
Projektujac proces onboardingu nie mozemy wykonanych przez nowego pracownika jeszcze

zapominac¢ o czynnosciach na etapie pre-onbo- bardziej porzadkuje ten proces i pozwala nam na
ardingu. Twérzmy checklisty, instrukcje dla ma- szybka weryfikacje najakim etapie sie znajduje.
nagera i nowego pracownika. Pozostawmy nasze
przekonania i przez chwile wezujmy sie w postac Czy kierownik potrzebuje specjalnych
nowo zatrudnianej osoby. Pewnie kazdy z nas ma systemow i dostepow do kolejnych aplikacji?
takie doswiadczenia za soba, przeciez gdzies,
kiedys zaczynalisSmy swoja zawodowg przygode. Portale pracownicze wspieraja procesy kadro-
Uzyskamy spojrzenie z perspektywy kluczowego wo-ptacowe ale takze skupiajg sie na procesach
uczestnika procesu. Zobaczymy co jest wazne, miekkiego HR. Gdy w organizacji wykorzystujemy
jakie informacje powinien otrzymac. portale do samoobstugi pracowniczej na co dzien,
przyktadowo do sktadania wnioskow urlopowych,
/aznaczajac zrealizowane zadania w trakcie to mozemy taki system wzbogacic¢ o inne wnioski
pre-onboardingu mamy pewnosc, ze pracownik zwigzane z czynnos$ciami onboardingu nowych
otrzyma dokumenty, dostepy do zasobow firmo- cztonkow zespotu. Kierownik wykorzystujgc por-
wych czy sprzet na czas. tal pracowniczy bedzie mogttatwo i szybko zawnio-

skowac¢ o przydzielenie odpowiednich narzedzi
i dostepow. Wniosek trafi zgodnie ze Sciezkg ak-
ceptacji do odpowiednich osab.
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Elektroniczny obieg wnioskéw ma te zalete, iz
mozna w dowolnej chwili i z dowolnego miejsca
sprawdzi¢ status ztozonego wniosku. Upraszcza-
jac ten proces zadbamy, aby przetozonym czyn-
nosci nie zajety zbyt wiele cennego czasu.

Podobnie mozemy ksztattowa¢ doswiadczenia
pracownika. Krotkie instrukcje jak nalezy wypet-
ni¢ dokumenty i jakie trzeba dostarczy¢ sprawia,
ze nowy pracownik nie zagubi sie przy otrzy-
maniu kwestionariuszy i niezbednych oswiad-
czen. Sprawimy, ze powtarzajgce sie pytania
i watpliwosci pracownikéw ograniczymy do mini-
mum.

W systemach mozemy tworzy¢ specjalne $ciezki
wdrozenia dla réznych grup stanowisk wykorzy-
stujac powitalne filmiki, instrukcje czy e-learningi.
Duzym zainteresowaniem cieszg sie dedykowane
maile wysytane pierwszego dnia pracy lub wpisy
na profilu firmowym przedstawiajgce nowa osobe
z krotkim bio, niekoniecznie tylko zawodowym.

Publikujgc baze wiedzy z sekcjg dla nowych pra-
cownikow utatwiamy im start w naszej organizacji.
Odnajda tam dokumenty, ktére przeczytajg w do-
godnym dla siebie czasie i miejscu. Dodatkowo
w systemie potwierdzg zapoznanie sie z nimi,
a potem mamy gotowy raport na wyciggniecie
reki, a raczej klikniecia. Zawsze, gdy tylko zaj-
dzie potrzeba powrotu do tresci regulaminu pra-
cownicy maja takg mozliwos¢. Cenne wskazowki
opublikujmy w dedykowanym manualu, dzieki
ktoremu wiadomo do kogo powinnismy sie zwro-
ci¢, gdy chcemy otrzymac np. niezbedne artykuty

biurowe czy tez dostep do szatni dla rowerzystow. Architekt Rozwiazan Biznesowych, Ekspert HR

\ ¥

Dedykowane systemy do szkolen, bazy wiedzy nie
zastgpiag tak naprawde relacji i kontaktu z drugg
0s0bga. Spotykatam sie w tym procesie takze zrola
opiekuna wprowadzajgcego tzw buddy. W prakty-
cenajczesciejjest to przetozony, People Business
Partner lub inna osoba z dziatu HR. Buddy cierpli-
wie odpowie na pytania i zapozna nowego kolege

Z uzywanymi w firmie systemami.

Dobrym pomystem jest przeprowadzenie an-
kiety w celu poznania doswiadczen kluczowego
uczestnika procesu pre-onboardingu czy onboar-
dingu. Poznamy czy nasz modelowy proces odpo-
wiada na wiekszosc¢ lub nawet wszystkie potrzeby

nowych osob w organizacji.

Moim zdaniem do wspoétpracy nad tworzeniem
procesow onboardingu i mapy uzytkownika pro-
cesu warto zaprosi¢ osoby reprezentujace rozne
dziaty. Roznorodnosc¢ wsrod cztonkow zespotu za-
pewni zaprojektowanie nie tylko procesu idealne-
go dla pracownika, ale przede wszystkim procesu
odpowiadajgcego potrzebom biznesu. Przeniesie-
nie tej sciezki do swiata cyfrowego, systemow in-
formatycznych jest operacjg, ktérej nie unikniemy,
szczegolnie teraz w dobie pandemii koronawirusa.
Praca zdalna a takze coraz modnigjsza praca w mo-
delu hybrydowym stwarza nowe szanse i mozliwo-
sci na cyfryzacje tego obszaru.

= symfonia

Oprogramowanie dla biznesu

Elzbieta Czaplicka
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KLUCZOWA ROLA
PRACOWNIKOW
w budowaniu marki
pracodawcy

Silna marka daje ogromng przewage konkurencyjng i pozwala na uzyskanie wyso-
kich wynikow finansowych. Budowanie zaufania do marki to proces, ktorego waz-
nym elementem sg pracownicy. To oni dzieki swojemu zaangazowaniu w social
mediach budujg wiarygodnosc firmy. Opinie pracownikow w mediach spoteczno-
sciowych o swojej firmie to jedno z najbardziej wiarygodnych zrodet informacji
0 marce i pracodawcy.

PRACOWNICY - CYFROWI Przekazy marki sg udostepniane 24 razy czesciej,
AMBASADORZY - MIKROINFLUENCERZY gdy sg rozpowszechniane przez pracownikow niz
MARKI przez marke (Burke 2017). Pamieta¢ nalezy o tym,

ze oprocz platformy LinkedIn - postrzeganej jako
Pracownicy maja srednio 10 razy wiecej kontaktow biznesowy kanat komunikacji, nasi pracownicy

w mediach spotecznosciowych niz marka. Bada- spedzajg duzo czasu rowniez na innych socia-
nia pokazuja, ze przekaz marki osigga o 561 pro- lach takich jak: Facebook, Instagram, Twitter czy
cent wieksze zasiegi, gdy jest udostepniany przez YouTube, publikujac swoje opinie, komentarze
pracownikow w poréwnaniu z tymi samymi wiado- i polecenia. Czy twoja firma bierze pod uwage zbu-
mosciami udostepnianymi za posrednictwem ofi- dowanie armii ambasadorow i wykorzystanie tych
cjalnych kanatow spotecznosciowych marki. miejsc do budowania silnej marki pracodawcy?
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Czesto wykorzystujemy ptatne ogtoszenia i rekla-
my, tymczasem ich przekaz jest duzo mniej wiary-
godny dla odbiorcy, niz przekaz publikowany przez
naszych znajomych. Dlatego zamiast zwiekszac
budzety na reklame i dziatania promocyjne, warto

sprawdzi¢ kto w naszej organizacji moégtby zostac
ambasadorem naszej marki.

NOWA LOJALNOSC

Jestesmy sSwiadkami jednej z najwiekszych
sprzecznosci w historii biznesu. Z jednej strony
czasy, gdy pracownik spedzat 30 lat w jednej fir-
mie minety i obecnie wiecej 0sob chce wspotpra-
cowac z firmami jako freelancerzy czy konsultanci
zewnetrzni. Z drugiej strony lojalnosc¢ dla firmy
jest wysoko ceniona. Jednak zmienita sie forma
tej “lojalnosci”. Dzis firmom powinno zaleze¢ na
tym, aby pracownicy byli ich ambasadorami. Or-
ganizacje, ktore to szybko zrozumiejg i wdroza,
nabeda dodatkowe kanaty komunikacji i punk-
ty styku z klientami, tworzac mikroinfluencerow
swojej marki.

HR NA SZPILKACH | 2-2021
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Nawet jezeli pracownik nie jest zwigzany z firma
na lata, jego komunikacja w social media pozosta-
je tam na dtugi czas. W inernecie nic nie ginie.

Do tej pory komunikacjg w firmie rzadzity dziaty PR,
teraz to dziaty HR wspadlnie z dziatami PR powinny
ustalac strategie komunikacji angazujac pracow-
nikow i wykorzystujac ich zasiegi w social media.

Czy w Twojej organizacji to nadal dyrektor generalny
za posrednictwem dziatu komunikacji decyduje, co
powiedzie¢, kim bedzie publicznosc i jakie medium
zostanie uzyte? Dzis wiadomosci sg publikowane na
setkach kont w social media i rozchodza sie w se-
kunde na caty swiat. Wyobraz sobie dziesigtki lub
setki postow, ktére pomagajg wspiera¢ misje Two-
jej firmy. Korzysci z takiej komunikacji sg bezcen-
ne, a niestety caty czas firmy zaniedbujg edukacje
pracownikow z zakresu komunikacji online i wyko-
rzystania medioéw spotecznosciowych. A przeciez
rozwoj kompetencji cyfrowych jest niezbednym ele-
mentem ekspansji firmy.

Przekaz marki osigga o 561
procent wieksze zasiegi, gdy jest
udostepniany przez pracownikow

w poréwnaniu z tymi samymi
wiadomosciami udostepnianymi
za posrednictwem oficjalnych
kanatdéw spotecznosciowych
marki.
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ZAUFANIE DO MARKI

Zyjemy w erze fake newsow i spadku zaufania, co
niestety przektada sie rowniez na nasze organiza-
cje i marki. W tej nowej rzeczywistosci firmy, ktore
sg postrzegane jako organizacje nastawione tylko
na zysk i wyzysk ludzi oraz srodowiska bedg miec
coraz wieksze problemy. Nowa przewaga konku-
rencyjng jest ZAUFANIE DO MARKI, a sitg napedo-
Wg zaangazowani pracownicy i wspotpracownicy
dziatajacy jako ambasadorzy, rozumiejgcy wspaolny
cel i odpowiednio komunikujgcy wydarzenia marki.

DLACZEGO WARTO INWESTOWAC
W KOMPETENCJE CYFROWE
PRACOWNIKOW

Najwieksze firmy inwestujg w cyfrowe umiejet-
nosci, aby cata organizacja rozumiata i wspierata
wprowadzane innowacje. Te firmy wiedzg, ze aby
utrzymac¢ przewage konkurencyjna, potrzebuja
zespotow, ktore sg aktywne w Swiecie online.

Twoi pracownicy sg juz obecni w mediach spotecz-
nosciowych. Zadbaj o to, aby wiedzieli co mogg
publikowac, jakie zachowania sg niewskazane, jak
tworzyc¢ ciekawe i angazujace tresci, jak budowac
swojg marke osobistg. Uchroni cie to przed kry-
zysami wizerunkowymi wywotanymi w mediach
spotecznosciowych brakiem wiedzy na temat kon-
sekwencji zachowan w social mediach.

Sg juz firmy, ktére wdrazajg pakiety edukacyjne
wspierajgce pracownikow w tworzeniu tresci, po-
stow czy materiatow wideo. Mam przyjemnosc
prowadzi¢ takie ambasadorskie projekty dla czo-
towych firm. Jezeli firma postawi na zaufanie
i wspalne cele, efekty pojawia sie bardzo szybko.

Jezeli chcesz porozmawiac o stworzeniu strategii
dla ambasadorow Twojej marki napisz na adres
szkolenia@joannaceplin.pl

(U JOANNA
CEPLIN

Joanna Ceplin
Strateg komunikacii i biznesu online
Zatozycielka Akademiasmartbrand.pl
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ZM"?/ }"’(W marke pracodawcy!

Uczyn z medidw spotecznosciowych site swojego biznesu!

Q

JOANNA
CEPLIN

REKLAMA NA
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* zbudujesz strategie obecnosci firmy w social mediach,
* wzmocnhnisz wizerunek firmy jako atrakcyjnego miejsca pracy,
* komunikacja twojej organizacji bedzie spdjna i skuteczna,

* dowiesz sie jak angazowac odbiorcow i jakie narzedzia

w social mediach mozesz do tego wykorzystac,

® poznasz najnowsze trendy w marketingu online.

AKADEMIA

Oriit Ged

Odwiedz www.AkademiaSmartBrand.pl lub zadzwon +48 798 767 705.
Wiecej informacji na: www.joannaceplin.pl
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CANDIDATE
EXPERIENCE
5 kluczowych zasad
budowania zaangazowania
naszych kandydatow

Candidate experience to budowanie marki pracodawcy odnoszace sie do doswiadczen
i wrazen kandydata z catego procesu rekrutacyjnego (zrodto: Wikipedia).

Czy w obecnych czasach warto dbac¢ o wrazenia Wiekszos¢ z 0sob, ktora brata udziat w procesach

naszych kandydatéw? Przy odrobinie szczescia rekrutacyjnych z tatwoscig przypomni sobie rekru-
mamy przeciez kilkanascie lub kilkadziesigt oséb tacje, ktore przywotujg usmiech na ustach i ciepte
zainteresowanych pracg w naszej firmie. Taka sy- emocje na temat marki, a czasem nawet prowadza
tuacja moze nas doprowadzi¢ do mysli, ze w su- dorozpoczeciawspotpracyjako klient/ konsument/
mie jak nie ta osoba, to przeciez mamy w puliinne uzytkownik danej firmy. Nie jest to tylko efekt pro-
zyciorysy. Takie z kolei myslenie to juz prosta dro- cesow, w ktorych otrzymalismy oferty zatrudnienia.
ga do realnego zagrozenia biznesowego wizerun- Profesjonalnie i partnersko poprowadzony proces
ku firmy. Przesadzam? Moim zdaniem nie... rekrutacyjny moze uczyni¢ z (takze odrzuconego)

kandydata ambasadora naszej marki.

S
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Wiekszos¢ z nas z tatwoscig niestety przypomni
sobie takze procesy, ktére do dnia dzisiejszego
wzbudzajg w nas negatywne wspomnienia, ktore
czesto przektadajg sie takze na nasz stosunek do
danej marki. Co budzi negatywne emocje? Brak
poczucia traktowania po partnersku, brak kontak-
tu ze strony firmy, nieprofesjonalny sposob prowa-
dzenia rozmow rekrutacyjnych, przedtuzajgcy sie
proces decyzyjny, brak spéjnosci pomiedzy wizjg
przedstawiang w ofercie pracy a stanem faktycz-
nym. To tylko niektdre z grzechow gtéwnych.

Punktem wyjscia jest traktowanie kandydatow,
nie tylko jako przysztych pracownikéw, ale przede
wszystkim klientow, czy tez partnerow bizneso-
wych naszej firmy. Dbajgc o profesjonalny proces,
dbamy jednoczesnie o dobry wizerunek bizneso-
wy naszej firmy. Nawigzanie wspotpracy z nowym
pracownikiem to kontrakt, ktory musi byc¢ atrak-
cyjny dla obu stron.

Firma proponuje okreslone warunki za kompe-
tencje i wyniki pracy, ktérych ma dostarczy¢
w zamian pracownik. Nie jest to proces sitowy,
wymaga checi i motywacji dwaéch stron. Bywa, ze
firmy wychodzg z pozycji sity tj. ,bierz co oferuje-
my lub wezmiemy kogos$ innego’. Moze to oczy-
wiscie zadziata¢ krdtkoterminowo, jezeli nasz
kandydat ma potrzebe szybkiego znalezienia za-
trudnienia. Natomiast dtugoterminowo spowodu-

je lawine frustracji i w efekcie rotacji.

Nasz kandydat, nawet jezeli zaakceptuje takie
traktowanie, moze wcigz by¢ otwarty na nowe
propozycje, z ktoérych skorzysta, kiedy tylko nada-
rzy sie okazja. Pamietajmy, ze proces rekrutacyj-
ny i onboardingowy (wdrozeniowy) to dwa bardzo
wazne elementy budowania pozytywnej motywa-
cji naszego nowego pracownika. lch niewtasciwe
przeprowadzenie bedzie miato skutki nie tylko
w zwiekszonej rotacji (koszty dla firmy), ale od-
bije sie takze na naszym wizerunku pracodawcy

i wptynie negatywnie na morale zatogi / zespotu.
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Kolejnym aspektem jest spojrzenie na wszystkie
procesy HRowe jako jedng spojna catosc. Wytgcznie
traktowanie catosci dziatan HR w powigzaniu z biz-
nesem firmy jako jednego spojnego dziatania da
nam szanse na osiggniecie spodziewanego efektu.

Proces rekrutacyjny to tylko jeden z elementow em-
ployer branding (EB), czyli budowania wizerunku fir-
my. Nie odkryje niczego nowego, piszac, ze nie ma
dobrego EB bez zaangazowanych pracownikéow.

Candidate experience to jedynie etap w catym
procesie. Kandydaci z profesjonalnie zarzadzo-
nych procesow rekrutacyjnych mogg by¢ naszymi
ambasadorami, aktywnie wtaczajac sie w inwe-
stowanie w nasz wizerunek.

Osoby, ktorym zaproponowalismy prace, wchodzg
w struktury firmy, ktora powinna rozpocza¢ bu-
dowanie ich zaangazowania (tzw. employee expe-
rience).

Warto przy tym utrzymywac takze pozytywne re-
lacje z kandydatami, ktorzy nie wygrali procesu
rekrutacyjnego. Nie tylko mogg by¢ naszymi am-
basadorami, ale mozemy zaprosic¢ ich takze do
kolejnych procesow rekrutacyjnych.

o
Employee
@ ploy
experience
Candidate
experience

OEB
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O CZYM WARTO PAMIETAC,
ABY BUDOWAC POZYTYWNE
CANDIDATE EXPERIENCE?

REKRUTACJA TO PRZEMYSLANY
BIZNESOWY PROCES

Kazda rekrutacja powinna by¢ doktadnie przeana-
lizowana pod katem jej celowosci, a takze realnych
potrzeb biznesowych. Zdarza sie, ze firmy wypet-
niajg np. ciggle rotujgce wakaty, nie poswiecajac
uwagi, z jakiego powodu zatrudnione osoby rezy-
gnujg z pracy. Czasem rekrutacjajest robiona z tzw.
,marszu’ - przeciezmamy wakat - bez przemyslenia,
czy realnie stanowisko powinno zosta¢ odnowione.

Zdarza sie, ze decydujemy sie, aby zatrudnic osobe
do wybranego projektu, np. zmiany kultury, zmiany
procesow biznesowych bez refleksji, czy zmiany te
sg na tym etapie w 0goéle mozliwe do wprowadze-
nia w naszej firmie. Finatem takich procesow, na-
wet jezeli zatrudnimy bardzo kompetentne osoby,
bedzie tylko zwiekszajgca sie frustracja, a finalnie
rotacja, obnizajgce sie morale zespotu i pogarsza-
jaca opinia na rynku pracy.

Osoby, ktorym
zaproponowalismy prace,
wchodzq w struktury firmy,
ktora powinna rozpoczgé
budowanie ich zaangazowania
(tzw. employee experience).

PROCES MUSI BYC OPARTY
O REALNE POTRZEBY FIRMY

Opisujac potrzeby zwigzane z rekrutacjg nalezy
dostosowac je do realidéw tego, jak bedzie wygla-
data praca. Nie stosujmy oklepanych formutek
typu .praca w dynamicznym zespole” - niewiele
WnNOoszg procz poczucia tzw. korposlangu. Jezeli
szukamy osoby, ktdéra przez 7 godzin dziennie ma
stac¢ w hatasie przy tasmie produkcyjnej to szcze-
rze przedstawmy srodowisko pracy, a najlepiej
pozwolmy wybranej osobie je obejrze¢ przed za-
trudnieniem. Nie obiecujmy samodzielnej pracy
i wyzwan, jezeli w zespole jest przetozony, ktory
uprawia mikrozarzadzanie. Warto zaznaczy¢, ze
zawsze bezposredni przetozony powinien brac
udziat w wyborze nowego pracownika. Jest to
wazny aspekt nie tylko dla szefa w budowaniu
zespotu, ale takze dla nowej osoby do oceny, czy
chce pracowac z danym przetozonym.

Warto realnie przedstawic przyszte warunki pracy,
gdyz bardzo szybko i tak zweryfikuje je sam kan-
dydat. Jezeli w pierwszych dniach pracy zamiast
zapowiadanej przyjacielskiej atmosfery trafi do
wrogo nastawionego lub sktdconego zespotu
albo przetozonego tyrana rozczarowanie sprawi,
ze dosc¢ szybko znajdzie nowa prace.

Transparentnos¢ w rozmowach rekruta-
cyjnych jest doceniana przez kandy-
datow, buduje zaufanie i poczucie
bezpieczenstwa, na temat wy-

gladu przysztej pracy.
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STALY KONTAKT Z KANDYDATAMI

Pierwsze pytanie powinno jednak brzmie¢, czy
w 0gole mamy spisane standardy rekrutacyjne,
czyli doktadny spis zasad, wedtug ktorych zarzg-
dzane sg rekrutacje w naszej firmie, w tym w jaki
sposob traktowani sg kandydaci do pracy. Nie
jest to standard w wielu firmach, a warto miec to
opisane, mimo ze czasem moze wydawac sie tzw.
oczywistg oczywistoscia.

Co powinno by¢ ujete w standardach? Z pewno-
Scig role i odpowiedzialnosci w procesie, termi-
ny procesow, sposob komunikacji z kandydatami,
jakie pytania mogg by¢ zadawane, a jakie sg za-
bronione, ile 0séb uczestniczy w rozmowach, jak
dtugo trwajg rozmowy, z jakim wyprzedzeniem
zapraszamy kandydatow, jak sie przygotowujemy
do spotkan. To tylko wybrane zagadnienia, ktére
warto ujg¢ w naszym kodzie rekrutacyjnym.

Nasze praktyki powinny by¢ nie tylko opisane, ale
takze przestrzegane. Wazne sg przy tym wiec re-
gularne szkolenia z umiejetnosci rekrutacyjnych.
Bo rekrutacja to sztuka a nie rzemiosto.

Unikajmy takze automatycznych formutek, stawiaj-

my na transparentnos¢, dopytujmy sie, o odczu-

cia kandydata. Dbajmy o jakze wazne teraz
podejscie human to human.

Brak kontaktu ze strony firmy to jeden z kluczo-
wych aspektow, na ktory skarzg sie kandydaci.
Bywa, ze firma dtugo zwleka zaréwno z zaprasza-
niem na rozmowy, jak i z informacjami zwrotnymi
po rozmowach. Pamietajmy, ze mimo rynku, ktéry
w niektorych obszarach zdaje sie obecnie sprzy-
jac pracodawcy, zbyt dtugie zwlekanie w procesie
sprawi, ze najlepsze osoby znajdg w miedzyczasie
prace, a zwtoka po prostu nie bedzie wygladata
dobrze. W przypadku osob z wysokim potencjatem
tzw. rynek pracodawcy zas po prostu nie istnigje.

Pamietajmy takze, ze o ludzi walczymy obecnie
globalnie, nie tylko lokalnie. Kandydaci sg coraz
bardziej mobilni, a zwiekszona popularnos¢ pra-
cy zdalnej umozliwia jej Swiadczenie z réznych
miejsc nie tylko kraju, ale i swiata.

Sam brak kontaktu po rozmowie rekrutacyjnejjest
czyms$ niedopuszczalnym. Kandydaci poswieca-
ja czas na rozmowe z nami, czesto przygotowuja
casy, prezentacje, za co nie tylko wypada, ale na-
wet trzeba podziekowac. Jezeli opoznia nam sie
proces, zadzwonmy / napiszmyiuprzedzmy o tym
kandydatow. Niezwtocznie tez podziekujmy, jezeli
nie jestesmy zainteresowani ich kandydaturami.

Warto w tym miejscu poruszy¢ takze temat agen-
cji rekrutacyjnych, ktore zapraszamy do wspot-
pracy. Ich sposob relacji z kandydatami przektada
sie bezposrednio na nasz wizerunek. Weryfikuj-
my wiec standardy lub oczekujmy stosowania

sie do naszych wtasnych.

SPIS TRESCI



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

HR NA SZPILKACH | 2-2021
NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

POCZATEK DROGI, CZYLI AKCEPTACJA
OFERTY PRZEZ KANDYDATA

Jak pisatam juz powyzej, etap akceptacji oferty to
dopiero pierwszy krok w pozyskaniu nowego pra-
cownika do naszej organizacji. Spetnienie danych
obietnic, profesjonalne procedury zatrudnienia
(m.in. wystanie umowy do wgladu przed jej pod-
pisaniem), proces szkolen wstepnych, wyzna-
czenie przeszkolonego i zmotywowanego buddy
(opiekuna) na okres pierwszych miesiecy, pakiet
powitalny, wdrozenie do zespotu, zaproszenie na
lunch, staty kontakt z rekruterem to tylko niektore

z dobrych praktyk, jakie mozemy zastosowac.

Gorgco zachecam do zweryfikowania praktyk, ja-
kie stosowane sg przy rekrutacjach w naszych
firmach, spojrzenia na nie z tzw. lotu ptaka od mo-
mentu planowania i budzetowania zatrudnienia
do zakonczenia szkolen wstepnych.

Warto przy tym spojrze¢ na wskazniki rotacji
(w tym rotacji swiezo przyjetych oséb, tzw. rookie
rotation), wskazniki zwigzane z procesami rekru-
tacyjnymi(np. czas trwania rekrutacji), informacje
zwrotne od kandydatéw (ankiety po rozmowach
kwalifikacyjnych), czy tez od nowych pracowni-
kéw (ankiety po trzech miesigcach pracy). Jest
to prawdziwa kopalnia wiedzy na temat tego, jak
naprawde budujemy doswiadczenia kandydatow

Z naszg marka.

Budowanie tzw. candidate experience to jeden
z modutéw Akademii Zarzadzania Zasobami
Ludzkimi, ktéry mam przyjemnos¢ prowadzi¢ od
10 czerwca na zaproszenie HR na szpilkach Monika
Smulewicz. Zapraszam serdecznie do zapoznania
sie z programem Akademii - 24 spotkania w okre-
sie 6 miesiecy z solidng dawka praktycznej wiedzy,
ktorg bede sie dzielitaz mojego ponad 20 letniego
doswiadczenia w HR z takich firm jak McKinsey,
Nike, Actavis (obecnie Teva), Iron Mountain, Ge-
deon Richter, kancelaria Raczkowski.

Matgorzata Gorska G
People, Culture \
& Internal Communication Director -

SPIS TRESCI
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WYNAGRODZENIA
| UBEZPIECZENIA

Wynagrodzenie za prace jest swiadczeniem

X przystugujgcym pracownikowi za prace prawidtowo
m wykonana i jednym z gtéwnych powodéw, dla ktérych
Tl pracownicy podejmujg prace. Obowigzkiem pracodawcy

jest jego prawidtowa i terminowa wyptata.
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REWOLUCYJNE ZMIANY
W UBEZPIECZENIACH

SPOLECZNYCH,

wprowadzenie jednolitego
pliku ubezpieczeniowego ZUS

ZUS chce zautomatyzowac rozliczenia z ptatnikami sktadek. W planach jest prze-
jecie przez Zaktad obowigzku ustalania podstawy wymiaru sktadek, stwierdzania
zbiegu tytutow oraz ustalaniem prawa do Swiadczen.

JPU_ZUS

JPU_ZUS (Jednolitego Pliku Ubezpieczeniowego)
ma stanowic¢ zestawienie danych i informacji do-
tyczacych ptatnika i ubezpieczonych, za ktorych
nalezy odprowadzi¢ sktadki. Na podstawie da-
nych z systemu kadrowo-ptacowego ZUS bedzie
ustalac¢, kto podlega ubezpieczeniom spotecznym
oraz w jakiej wysokosci nalezy optacic sktadki za
te osobe. Wymiana ta odbywac sie bedzie poprzez

przekazanie informacji o schemacie podlegania
ubezpieczeniom.

Z kolei ustalenie struktury JPU_ZUS pozwoli na
przygotowanie przez dostawcow oprogramowania
na stworzenie zasad wymiany danych miedzy ptat-
nikami a Zaktadem. W przypadku, gdy zestawienie
danych nie zostanie wygenerowane i przekazane
do ZUS, sporzadzanie rozliczenia odbywac sie be-
dzie przez Zaktad z urzedu.

ZMIANA TERMINOW PRZEKAZYWANIA
DANYCH DO ZUS

W celu prawidtowego zrealizowania nowych
obowigzkow zaktadane sg zmiany terminéw na
przekazywanie poszczegolnych danych do ZUS -
w celu rozliczenia sktadek do 5 dnia nastepnego
miesigca oraz ptatnosci do 20 dnia nastepnego
miesigca.

Dzieki tej formie rozliczen ZUS przewiduje, ze
W przysztosci bedzie mozna ograniczy¢ obowigzki
sprawozdawcze przedsiebiorcow wobec Gtéwnego
Urzedu Statycznego i innych instytucji publicznych.




REKLAMACJE ZAMIAST PROCEDUR
WYJASNIAJACYCH

W przypadku niezgodnosci badz korekty sche-
matu podlegania ubezpieczeniom zaréwno ptat-
nik sktadek, jak i ubezpieczony bedg mieli prawo
ztozenia reklamacji. W przypadku zdarzen takich
jak: zgtoszenie i wyrejestrowanie z ubezpieczen,
ustalenie podstawy wymiaru sktadek, wskaza-
nie wysokosci naleznych sktadek wprowadzona
zostanie mozliwos¢ zakwestionowania rozliczen

ZUS i zgtoszenie reklamacji.

Dokonywanie zmian na kontach ptatnikow i ubez-
pieczonych mozliwe bedzie po zweryfikowa-
niu zasadnosci reklamacji. Ptatnik bedzie miat
takze mozliwosc¢ ztozenia korekty w terminie 7 dni
od przekazania JPU, jednak po tym terminie zmia-
ny mozliwe bedg tylko w trybie reklamacyjnym. ZUS
ewidencjonowac bedzie dane na kontach ptatnikow
i ubezpieczanych na podstawie przekazanego JPU_
ZUS lub wydanej decyzji w sprawach spornych.

OGRANICZENIE OKRESU KOREKT

Zmiana danych na koncie ptatnika i ubezpieczo-
nego moze nastapic¢ jedynie w ciggu 5 lat od 1
stycznia roku nastepujgcego po roku, w ktorym
uptyneto 5 lat od terminu dokonania zawiadomie-
nia przez ZUS. Po tym terminie dane zaewiden-
cjonowane na koncie ptatnika i ubezpieczonego
uwaza sie za ostateczne, nie mozna zadac ich
zmiany, a ZUS nie moze ich korygowac.

/miana danych zewidencjonowanych na kon-
tach moze nastgpi¢ wytgcznie na podstawie pra-
womocnego wyroku sadu. Termin moze zostac
wydtuzony o czas prowadzenia kontroli, poste-
powania reklamacyjnego lub postepowania wy-
jasniajacego - rowniez dostosowanie terminow
przedawnienia.

ZASILKI WYPLACANE PRZEZ ZUS

ZUS zamierza takze odcigzy¢ ptatnikow sktadek
od obowigzkéw zwigzanych z wyptatg zasitkow.
Planowanym jest przejecie przez Zaktad wyptaty
zasitkow od ptatnikow sktadek oraz uproszczenie
zasad przyznawania i obliczania zasitkow.
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Wyptata zasitkow odbywac sie bedzie bez ko-
niecznosci sktadania wniosku. Docelowym roz-
wigzaniem jest wprowadzenie automatycznego
przyznawania zasitkow chorobowych i opiekun-
czych na podstawie wystawionego dokumentu
e-ZLA, bez sktadania dodatkowego wniosku do
ZUS. Z Kkolei wyptata zasitku macierzynskiego pra-
cownikom odbywac sie bedzie na podstawie infor-

macji od pracodawcy o udzielonym urlopie.

JPU_ZUS w obszarze zasitkow zaktada, ze ptatnik
sktadek bedzie przekazywat do ZUS informacje
0 zdarzeniach, ktére majg wptyw na prawo do za-
sitku i jego wysokosc.

Wsrod zdarzen koniecznych do raportowania do
ZUS beda m.in. te o udzieleniu urlopu macierzyn-
skiego, rodzicielskiego, ojcowskiego, a takze data
przerwania czy rezygnacji z urlopu, podjecia pracy
w czasie urlopu rodzicielskiego, udzielenie urlopu
bezptatnego, wychowawczego, dla poratowania
zdrowia, przyznania prawa do wynagrodzenia za
dzien zwolnienia, w ktorym ubezpieczony swiad-
czyt prace, a takze o wypadkach przy pracy czy
przebywaniu w areszcie lub odbywanie kary pozba-
wienia wolnosci przez ubezpieczonego.

Obowigzek raportowania tych okolicznosci bedzie
musiat zostac zrealizowany przez ptatnika w cig-
gu 7 dni od zaistnienia okolicznosci.

W tym celu zaktada sie takze wprowadzenie obo-
wigzku wystawiania przez lekarzy zaswiadczen
niezbednych do ustalenia prawa lub wysokosci
zasitku i przekazywania do ZUS za posrednictwem
PUE ZUS (zaswiadczenia inne niz e-ZLA).

h 4
I INSTYTUT
- EMERYTALNY 'é

dr Antoni Kolek
Prezes zarzadu Instytut Emerytalny
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W CIENIU NISKIE)
PARTYCYPA(])I
zbliza sie nowelizacja
ustawy o PPK

Pracodawcy zakonczylijuz etap wdrazania PPK. Po dwoch latach od startu progra-
mu, w wiekszosci podmiotow zatrudniajgcych plany kapitatowe juz funkcjonuja.
Najwieksi pracodawcy PPK prowadzag od ponad pottora roku, mniejsze podmioty
od ponad pot roku, natomiast najmniejsze jednostki, a takze sektor publiczny od
dwoch do trzech miesiecy.

Niestety, poziom partycypacji nie jest zadowala- Obecnie, na dzien 17 czerwca 2021 roku, w Sejmie
jacy. Na oszczedzanie w ramach PPK zdecydowa- procedowany jest projekt ustawy nowelizujgcej
to sie okoto 21% osob zatrudnionych, co oznacza, ustawe o PPK i ustawe o PIP. Ustawodawca do-
ze niecata 1/4 oso6b zatrudnionych buduje dodat- szedt do wniosku, ze nalezy dokonac kilku zmian,
kowy kapitat emerytalny w ramach Il filaru. Nie dzieki ktorym funkcjonowanie PPK bedzie dla pra-
jest to jednak duzym zaskoczeniem. Pracowni- codawcow bardziej przystepne, a takze pozwoli
ce i pracownicy nie ufajg panstwu i systemowi, naprawic kilka btedow, ktére znalazty sie w usta-
szczegolnie gdy rzad z jednej strony wdraza PPK, wie 0 PPK. Zmiany dotyczace PIP dotycza zakresu,
a z drugiej robi skok na OFE. Tego rodzaju dzia-  jaki inspekcja pracy bedzie miata w ramach kon-
tanie bardzo szkodzi, cho¢ PPK jest dobrym i po- troli obowigzkow pracodawcow w ramach PPK.

trzebnym programem.
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NAJWAZNIEJSZE ZMIANY PLANOWANE]J
NOWELIZAC)I USTAWY O PPK

” WPLATA DODATKOWA UCZESTNIKA
- NIEPRECYZYJNY TERMIN

Ustawa o PPK nie okresla wprost momen-
tu, od ktdérego pracodawca powinien naliczac
i potrgca¢ wptate dodatkowg uczestnika PPK.
W zwigzku z tym pracodawcy, zgodnie z gtosem
doktryny i ekspertéw wykorzystywali przepis do-
tyczacy zmiany wysokosci wptaty dodatkowej
uczestnika i zgodnie z tym po raz pierwszy doko-
nywali tego potrgcenia poczawszy od miesigca
nastepujgcego po miesigcu, w ktorym deklaracja
zostata przekazana.

W projektowane] ustawie nowelizujgcej ustawo-
dawca juz wprost wskazuje, zgodnie z dotychcza-
sowg praktyka, ze taka wptata dodatkowa bedzie
skuteczna od kolejnego miesigca. Gdy np. uczest-
nik PPK w dniu 22 lipca przekazuje pracodawcy
informacje, ze chce wptaca¢ do PPK dodatkowy
1% procent swojego wynagrodzenia w ramach
wptaty dodatkowej, to oznacza, ze pracodawca
poczgwszy od sierpnia bedzie miat obowigzek po-
tracania tacznie 3% z wynagrodzenia uczestnika,
patrzac kasowo. Czyli bez wzgledu na to, za jaki
okres bedzie przystugiwato takie wynagrodzenie,
W zwigzku z tym obejmie rowniez np. wynagrodze-
nie za lipiec wyptacone do 10 sierpnia.

» NIENALEZNIE DOKONANE WPLATY
DO PPK - 3 DNI NA ZWROCENIE

W nowelizacji ustawy pojawit sie w koncu art. 28a
dotyczacy postepowania w sytuacji, kiedy praco-
dawca w sposob nienalezny przekaze wptate do
instytucji finansowej. Obecnie, ustawa w ogole
nie przewiduje takiej sytuacji, co niestety w wielu
momentach powoduje problemy zwigzane z tym,
w jaki spos6b pracodawca powinien postgpic
w momencie, kiedy nienaleznie przekaze wptate
do PPK, na przyktad po korekcie ZUS okaze sie, ze

jej wysokos¢ powinna byc inna.
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W takiej sytuacji projekt nowelizacji wskazuje, ze
pracodawca musi poinformowac instytucje finan-
sowg o takiej nienaleznej wptacie, a instytucja
dokonuje umorzenia jednostek rozrachunkowych,
a nastepnie w ciggu trzech dni roboczych prze-
kazuje srodki pracodawcy albo uczestnikowi PPK.
W sytuacji, kiedy instytucja finansowa nie bedzie
miata numeru rachunku bankowego uczestnika
PPK, przekaze srodki pracodawcy, a pracodawca
bedzie miat 3 dni robocze na zwrocenie srodkow
uczestnikowi PPK. Jest to bardzo krotki termin,
nalezy o tym pamietac i nie dopuszczac do takich

sytuacji w ktorych procedura zwrécenia srodkow
bytaby wykorzystywana.

”  PIP SKONTROLUJE ZNIECHECANIE
DO UCZESTNICTWA W PPK

Obecnie ustawa o PPK przewiduje kare grzywny
za zniechecanie do uczestnictwa w PPK w wyso-
kosci do 1.5% budzetu wynagrodzen za poprzedni
rok obrotowy. Nie przewiduje natomiast organu,
ktory bedzie kontrolowat pracodawcow w tym za-
kresie. W tresci projektu nowelizacji ustawy o PIP
zostat rozszerzony zakres kontroli inspekcji pracy
w ramach PPK o art. 108 ustawy o PPK dotycza-
cy takiego dziatania pracodawcow. Dzieki temu
ustawodawca planuje usungc¢ te niescistosc.
Problematyczny pozostanie nadal brak definicji
zniechecania do uczestnictwa w PPK, ustawa nie
wskazuje jakie dziatania nalezy przez to rozumiec.
O ile nie ma watpliwosci, ze czeste przekazywa-
nie pracownikom/uczestnikom deklaracji rezy-
gnacji z dokonywania wptat do PPK jest takim
dziataniem, to juz kwestie informowania o PPK
i przekazywania ogolnych informacji o zasadach
funkcjonowania PPK nie powinno zosta¢ uzna-
ne za zniechecenia, podobnie jak informowanie
0 konsekwencjach podatkowych dla uczestnika
w ramach PPK.

Dopoki jednak nie pojawig sie pierwsze kontrole
PIP w tym zakresie, dzieki ktorym dowiemy sie, co
inspekcja pracy traktuje jako zniechecanie, pra-
codawcy powinni bardzo uwazac, zeby nie narazic
sie na wysoka kare grzywny. Szczegolnie w sytu-
acji, kiedy poziom partycypacji w PPK jest bardzo
niski. Mysle, ze to wsrod pracodawcow bedzie po-
szukiwanie winnych tej porazki.

SPIS TRESCI



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

HR NA SZPILKACH | 2-2021
WYNAGRODZENIA | UBEZPIECZENIA

Obecnie nowelizacja ustawy o PPK jest procedo-
wanaw Sejmie. Na dzien 17 czerwca 2021 roku nie
jest wiadome, kiedy ustawa zostanie uchwalona
i stanie sie czescig porzadku prawnego. Mozna
zatozyc¢, ze w najblizszych tygodniach prace legi-
slacyjne beda sie toczy¢, a sama ustawa najwcze-
$niej dopiero wczesng jesienig wejdzie w zycie.

W najblizszych miesigcach czeka wiec nas nowe-
lizacja ustawy o PPK. Moga sie rowniez pojawic
propozycje majace na celu zwiekszy¢ poziom par-
tycypacji. Poziom partycypacji nie jest (tagodnie
mowiac) zadowalajgcy. Ustawodawca, zaktadat,
ze z PPK zrezygnuje 25% o0sob uprawnionych. Sy-
tuacja wyglada natomiast odwrotnie - okoto 21%
0s0b zdecydowato sie na budowanie kapitatu
w ramach PPK. W zwigzku z tym rzgd moze rozpo-
cza¢ prace majace na celu zwiekszenie poziomu

partycypacji w ramach PPK.

Moze to by¢ np. zwiekszenie zasilen ze srodkow
publicznych, ktore zgodnie z ustawg o PPK nie
majg by¢ waloryzowane. Jako zachete warto roz-
wazy¢ zmiane modelu zasilen z rocznego na kwar-
talny zamiast jednorazowych 240 zt, kwartalne
200 zt ze srodkow publicznych.

Tego rodzaju zasilenie powinno zacheci¢ osoby
zatrudnione do uczestnictwa w PPK. Warto row-
niez rozwazy¢ zmiany majace na celu zachecenie
0s0b 0 najnizszych zarobkach do oszczedzania
w ramach PPK poprzez zwolnienie ich z finanso-
wania swojej wptaty do PPK i przeniesienie tego
ciezaru na panstwo albo pracodawce, tak zeby
PPK nie powodowato kolejnego zwiekszania roz-
nic pomiedzy osobami, ktére najmniej zarabiaja,
a tymi, ktore majg wysokie wynagrodzenie.

To wtasnie osoby o najnizszych zarobkach powin-
ny w ramach PPK budowac¢ dodatkowe oszczed-
nosci na okres po osiggnieciu 60 roku zycia.

¥
|" INSTYTUT
EMERYTALNY

Oskar Sobolewski
Prawnik, Ekspert Instytutu Emerytalnego
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ZEZWOLENIE NA PRACE

Rodzaje zezwolen na prace,

postepowanie przed wojewodg,

obowigzki podmiotu powierzajgcego prace
cudzoziemcowi, notyfikacja zmian

ZEZWOLENIE NA PRACE, KIEDY
POTRZEBNE? RODZAJE ZEZWOLEN
NA PRACE

Przepis art. 88 ust. 1 ustawy z dnia 20 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (tj. Dz. U. 22020 ., poz. 1409) okresla
w jakich sytuacjach potrzebne bedzie przed po-
wierzeniem cudzoziemcowi pracy na terytorium
RP uzyskanie zezwolenia na prace oraz jakiego
typu (sposrod pieciu typéw) zezwolenie nalezy
uzyskac.

Zezwolenia typéw C, Di E
dotyczq cudzoziemcow
w delegacji.

ZEZWOLENIE NA PRACE TYPU A

Jezeli cudzoziemiec wykonuje prace na terytorium
RP na podstawie umowy z podmiotem, ktérego
siedziba lub miejsce zamieszkania albo oddziat,
zaktad lub inna forma zorganizowanej dziatalnosci
znajduje sie na terytorium Rzeczypospolitej Pol-
skiej, wymagane jest zezwolenie na prace (art. 88
ust. 1 pkt Tustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, tj. Dz.
U.z2020r., poz. 1409). Zezwolenie tojest okreslane
jako zezwolenie na prace typu A. Chodzi zatem

0 najczestsza sytuacje, w ktdrej zezwolenie

jest uzyskiwane dla cudzoziemca, ktory

ma pracowac na rzecz polskiego pra-
codawcy/zleceniodawcy.
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ZEZWOLENIE NA PRACE TYPU B

Zezwolenie na prace typu B zawiera pewien para-
doks. Jest bowiem ono wymagane dla aktywnosci
cudzoziemca, ktora nie jest pracg w rozumieniu
przepisow Kodeksu pracy. Tego typu zezwolenie
jest potrzebne, kiedy cudzoziemiec w zwigzku
Z petnieniem funkcji w zarzadzie osoby prawnej
wpisanej do rejestru przedsiebiorcow lub bedace;j
spotkg kapitatowa w organizacji albo w zwigzku
z prowadzeniem spraw spotki komandytowej lub
komandytowo-akcyjnej jako komplementariusz,
albo w zwigzku z udzieleniem mu prokury przeby-
wa na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej przez
okres przekraczajacy tagcznie 6 miesiecy w ciggu
kolejnych 12 miesiecy. Tym samym mamy do czy-
nienia z zezwoleniem ,na prace” dla cudzoziemca,
ktory nie jest pracownikiem lub zleceniobiorca.

ZEZWOLENIE NAPRACETYPUC,DIE
- DELEGOWANIE NA TERYTORIUM RP

Zezwolenia typow C, D i E dotyczg cudzoziem-
cow w delegacji. W zaleznosci od konfiguracji
delegacji oraz jej charakteru, w gre wchodzi inny
typ zezwolenia. W przypadku wykonywania pra-
Cy U pracodawcy zagranicznego i delegowania

o0zwoju HR - Wygenerowano dla [FIRSTNAME], [EMAIL]
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cudzoziemca na terytorium RP na okres przekra-
czajacy 30 dni w roku kalendarzowym do oddziatu
lub zaktadu podmiotu zagranicznego albo pod-
miotu powigzanego, w rozumieniu ustawy z dnia
26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od o0so6b
fizycznych, z pracodawcg zagranicznym, wyma-
gane jest zezwolenie na prace typu C.

Jezeli zas praca jest wykonywana u pracodawcy
zagranicznego, nieposiadajgceqgo oddziatu, za-
ktadu lub innej formy zorganizowanej dziatalnosci
na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej i cudzo-
ziemiec jest delegowany przez pracodawce za-
granicznego na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej w celu realizacji ustugi o charakterze
tymczasowym i okazjonalnym (ustuga eksporto-
wa) to niezbednym bedzie do wykonywania pracy
przez takiego cudzoziemca zezwolenie na prace

typu D.

Wykonywanie za$ pracy u pracodawcy zagra-
nicznego i delegowanie cudzoziemca przez tego
pracodawce na terytorium RP na okres przekra-
czajacy 30 dni w ciggu kolejnych 6 miesiecy w in-
nym celu niz te okreslone przy zezwoleniach na
prace typu B, C, D wigze sie z koniecznoscig wy-
stapienia o zezwolenie na prace typu E.

SPIS TRESCI
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POSTEPOWANIE O WYDANIE
ZEZWOLENIA NA PRACE; WEASCIWY
ORGAN DO ROZPOZNANIA WNIOSKU
O WYDANIE ZEZWOLENIA NA PRACE

Zezwolenie na prace jest wydawane na wniosek
podmiotu powierzajgcego wykonanie pracy cu-
dzoziemcowi. To pojecie nie budzi z requty watpli-
wosci, za wyjatkiem zezwolen typu B. W zakresie
tych zezwolen wnioskodawcy jest spotka, ktorg
cudzoziemiec zarzgdza lub reprezentuje.

Whniosek o wydanie zezwolenia na prace typu
A'i B jest sktadany do wojewody wtasciwego ze
wzgledu na miejsce zamieszkania lub siedzibe
podmiotu powierzajgcego wykonywanie pracy
cudzoziemcowi.

Whniosek o zezwolenie na prace typu C sktadany
jest zas do wojewody wtasciwego ze wzgledu na
siedzibe podmiotu, do ktérego cudzoziemiec be-
dzie delegowany.

0 wydanie zezwolenia na prace typu D wystepuje
sie za$ do wojewody wtasciwego ze wzgledu na
siedzibe lub miejsce zamieszkania podmiotu, na
rzecz ktorego ma byc swiadczona ustuga, a jezeli
podmiot ten ma siedzibe lub miejsce zamieszka-
nia za granica, wojewody wtasciwego ze wzgledu
na miejsce wykonywania pracy przez cudzoziem-
cana terytorium RP.

Zwnioskiemowydaniezezwolenianapracetypuk
wystepuje sie do wojewody wtasciwe-
go ze wzgledu na gtéwne migj-
sce wykonywania pracy
przez cudzoziem-

ca na teryto-

rium RP. J

ZEZWOLENIE NA PRACE JEST
WYDAWANE NA OKRESLONY CZAS

Jak wskazuje art. 88e ust. 1 ustawy o promocji za-
trudnienia, zezwolenie na prace jest wydawane
na okreslony czas, nie dtuzszy niz 3 lata. Niemniej
jednak zezwolenie na prace moze byc¢ przedtuza-
ne na wniosek podmiotu powierzajgcego wykony-
wania pracy.

Jest niezwykle ciekawy wyjatek dotyczgcy zezwo-
len typu B. Jesli cudzoziemiec petni funkcje w za-
rzgdzie osoby prawnej, ktora na dzien ztozenia
wniosku zatrudnia powyzej 25 osob, zezwolenie
na prace moze by¢ wydane na okres nie dtuzszy
niz 5 lat.

W przypadku zas delegowania cudzoziemca przez
pracodawce zagranicznego w celu realizacji ustu-
gi eksportowej, wojewoda wydaje zezwolenie na
prace typu D wytagcznie na okres tego delego-
wania, dlatego wazne jest przed wystgpieniem
z wnioskiem o wtasciwe przygotowanie doku-

mentow dotyczacych delegowania.

Zezwolenie na prace jest
wydawane przez wtasciwego
wojewode na wniosek
podmiotu powierzajgcego
wykonywanie pracy dla
okreslonego cudzoziemca.
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TRESC ZEZWOLENIA NA PRACE

Zezwolenie na prace jest wydawane przez wta-
sciwego wojewode na wniosek podmiotu powie-
rzajgcego wykonywanie pracy dla okreslonego

cudzoziemca (art. 88f ust. 1 ustawy o promogji
zatrudnienia).

Zezwolenie na prace - zgodnie z powotang usta-
wa - okresla:

HR NA SZPILKACH | 2-2021
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Ponadto zauwazy¢ trzeba, ze:

zmiana siedziby lub miejsca zamieszkania,

zmiana nazwy lub formy prawnej podmiotu
powierzajgcego wykonywanie pracy cudzo-
ziemcowi,

przejecie zaktadu pracy lub jego czesci przez
innego pracodawce,

podmiot powierzajgcy wykonywanie pracy
cudzoziemcowi,

przejscie zaktadu pracy lub jego czescina in-
nego pracodawce,

stanowisko lub rodzaj pracy wykonywanej
przez cudzoziemca,

zastgpienie umowy cywilnoprawnej umowa
0 prace

najnizsze miesieczne wynagrodzenie cudzo-
ziemca na danym stanowisku,

wymiar czasu pracy albo liczbe godzin pracy
w tygodniu lub miesigcu,

rodzaj umowy bedacej podstawg wykonywa-
nia pracy,

okres waznosci zezwolenia,

w przypadkach, wydawania zezwolenia na pra-
ce typu Ci D, wzezwoleniu na prace jest
okreslany podmiot, do ktérego cudzoziemiec
jest delegowany,

w przypadku natomiast zezwolenia na prace
wydawanego na wniosek agencji pracy tym-
czasowej, w zezwoleniu na prace okreslony
zostaje réwniez pracodawca uzytkow-
nik. To jest o tyle wazne, ze zmia-
na pracodawcy uzytkownika
bedzie wymagata
zmiany zezwolenia,
0 Czym nizej.

- nie wymagajg wydania nowego zezwolenia na
prace (art. 88f ust. 1a ustawy o promocji zatrud-
nienia).

Podkresli¢ réwniez trzeba, ze przepisy ustawy
0 promocji zatrudnienia dopuszczajg powierze-
nie wykonywania pracy cudzoziemcowi na okresy
tgcznie nieprzekraczajgce 30 dni w roku kalenda-
rzowym, wykonywanie pracy o innym charakterze
lub na innym stanowisku niz te okreslone w ze-
zwoleniu na prace, jezeli zostaty spetnione pozo-
state warunki okreslone w zezwoleniu na prace.
W takim przypadku uzyskanie nowego zezwolenia

na prace nie bedzie konieczne.

W innych przypadkach niz te wymienione powy-
zej, zmiana warunkéw wykonywania pracy przez
cudzoziemca wymaga réwniez zmiany zezwolenia
na prace.

Niewystgpienie przez podmiot powierzajacy wy-
konywanie pracy cudzoziemcowi z wnioskiem
0 wydanie nowego zezwolenia na prace moze
w takich okolicznosciach pocigga¢ za soba
uznanie, ze powierzona cudzoziemcowi praca
byta powierzona nielegalnie.

SPIS TRESCI
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OBOWIAZKI PODMIOTU
POWIERZAJACEGO PRACE
CUDZOZIEMCOWI

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy okresla rowniez obowigzki podmiotu
powierzajgcego wykonywanie pracy.

Podmiot, ktéry powierza cudzoziemcowi prace,
a od ktérego wymagane jest posiadanie zezwo-
lenia na prace, jest obowigzany:

uwzgledni¢ w umowie z cudzoziemcem wa-
runki okreslone w ustawie o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy oraz zawarte

W zezwoleniu na prace;

dostosowac wysokos¢ wynagrodzenia cudzo-
ziemca do aktualnej wysokosci przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia w wojew6dz-
twie, ogtaszanego przez Prezesa Gtéwnego
Urzedu Statystycznego;

zawrzec z cudzoziemcem umowe w for-
mie pisemnej oraz przedstawi¢ cudzo-
ziemcowi przed podpisaniem umowy jej
ttumaczenie na jezyk zrozumiaty dla
cudzoziemca;

przekazac jeden egzemplarz zezwolenia
na prace cudzoziemcowi, ktorego dotyczy
zezwolenie, w formie pisemnej;

informowac cudzoziemca o dziataniach
podejmowanych w zwigzku z postepowaniem
o udzielenie lub przedtuzenie zezwolenia

na prace oraz decyzjach o wydaniu, odmowie
wydania lub uchyleniu zezwolenia;

zachowac nalezytg starannosc¢ w postepowa-
niach o zezwolenie, przedtuzenie i uchylenie
zezwolenia na prace;

udostepni¢ podmiotom takim jak m.in. ZUS,
PIP, SG, Palicja, na ich wniosek dokumentow
potwierdzajgcych wypetnienie obowigzkow
okreslonych powyzej, sporzadzonych w jezyku
polskim lub przettumaczonych na jezyk polski.

Dodac trzeba, ze zezwolenie na prace jest wy-
dawane w trzech egzemplarzach, z ktorych dwa
otrzymuje podmiot powierzajgcy wykonywanie
pracy cudzoziemcowi. Jezeli zezwolenie wydaje
sie w formie dokumentu elektronicznego w rozu-
mieniu przepisow ustawy z dnia 17 lutego 2005 r.
0 informatyzacji dziatalnosci podmiotéw realizu-
jacych zadania publiczne, dodatkowo wydaje sie

jeden egzemplarz zezwolenia w formie pisemne;j.

Ustawa o promocji
zatrudnienia okresla réwniez
przypadki, ktére po wydaniu
zezwolenia na prace nie
skutkujq koniecznosciq
wystgpienia o nowe
zezwolenie na prace.
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ZMIANY - NOTYFIKACJA WEASCIWEMU
WOJEWODZIE

Ustawa o promocji zatrudnienia okresla rowniez
w tresci art. 88i przypadki, ktére po wydaniu ze-
zwolenia na prace nie skutkujg koniecznoscig
wystgpienia o nowe zezwolenie na prace, tylko po-
informowaniem wtasciwego wojewody o zmianach.

Podmiot powierzajagcy cudzoziemcowi wykonywa-
nie pracy w terminie 7 dni jest zobowigzany pisem-
nie powiadomi¢ wojewode, ktory wydat zezwolenie
na prace, o nastepujacych okolicznosciach:

rozpoczeciu przez cudzoziemca pracy o in-
nym charakterze lub na innym stanowisku niz
okreslone w zezwoleniu na prace, na wa-
runkach, o ktorych mowa w art. 88 f ust. 1b
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (podmiot powierzajgcy cudzo-
ziemcowi wykonywanie pracy moze powierzy¢
mu na okresy tacznie nieprzekraczajgce 30
dni w roku kalendarzowym wykonywanie pracy
0 innym charakterze lub na innym stanowisku
niz okreslone w zezwoleniu na prace);

zmianie siedziby lub miejsca zamieszkania,
nazwy lub formy prawnej podmiotu powierza-
jgcego cudzoziemcowi wykonywanie pracy lub
przejeciu zaktadu pracy lub jego czesci przez
innego pracodawce;

przejsciu zaktadu pracy lub jego czescina in-
nego pracodawce;

zmianie osoby reprezentujgcej pracodawce,

0 ktorej mowa w art. 88c ust. 6 pkt 3 ustawy

0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy tj. osoby wskazanej przez pracodawce
zagranicznego przebywajaca na terytorium RP
i reprezentujacej pracodawce zagranicznego

przed wojewodg oraz organami;

niepodjeciu przez cudzoziemca pracy w okre-
sie 3 miesiecy od poczgtkowej daty waznosci
zezwolenia na prace;
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przerwaniu przez cudzoziemca pracy na okres
przekraczajgcy 3 miesigce;

zakonczeniu pracy przez cudzoziemca wcze-
sniej niz 3 miesigce przed uptywem okresu
waznosci zezwolenia na prace.

Opisane powyzej zasady oraz warunki uzyskania
zezwolenia na prace nie sg niestety stosowane
jednolicie przez wszystkie urzedy wojewodzkie.
W swojej praktyce dostrzegam istotne rozbiezno-
sci w zakresie wydawanych zezwolen przez rozne
urzedy, te rozbieznosci dotycza m.in. wyktadni
okreslonych przepisow, czy tez dokumentow ma-
jacych potwierdzi¢ okolicznosci opisane we wnio-
sku lub zatacznikow do tego wniosku.

Wielokrotnie réwniez mozna dostrzec niespoj-
nos¢ w praktyce dziatania tego samego urzedu.
Takie zjawiska, budzg zdecydowany sprzeciw
i niezwykle utrudniajg zarzadzanie procesem po-
zyskiwania zezwolen.

= OW | W LEGAL

Agnieszka Wotyniec-Ostrowska ﬂ ‘{’
Adwokat, Partner zarzadzajacy g
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Akademia Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego

0 kadrach i placach z pasja

Na kursie Ptace nauczysz sie:
® przygotowania i sporzadzania listy ptac,
® ustalania uprawnien z tytutu choroby i macierzynstwa,
® ustalania wysokosci wynagrodzenia i zasitkow
z tytutu choroby i macierzynstwa,
® ystalania wynagrodzenia za czas nie wykonywania pracy,
® naliczania i ustalaniu wysokosci poszczegolnych
sktadnikow wynagrodzen,
® przygotowania danych i dokumentéw do dokonania
potracen z wynagrodzen,
® przygotowania danych i dokumentéw do obliczenia
wynagrodzen z tytutu uméw cywilnoprawnych.

Na kursie Excel nauczysz sie:
® wyciggania danych z komérek
® prawidtowego zaokraglanie liczb,
® tworzenia list wybieranych oraz tworzenia
arkuszy kalkulacyjnych z wykorzystaniem

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

® rozliczac czas pracy,
® klasyfikowac godziny nadliczbowe,

® rozlicza¢ prace w porze nocnej, niedziele i Swieta.

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

RODO
W KADRACH
| PLACACH

URLOPY

prawidtowej konstrukcji formut oraz miesigczny program ] ® czym jest Polityka Bezpieczenstwa Informacji.
ich zagniezdzania jedna w drugiej, TOZWOju 37 W
® pracy z filtrem i sortowaniem Na kursie Urlopy nauczysz sie:
® wykorzystania tabel przestawnych przy tworzeniu ADRACH ZaWOdowego ® poprawnie udzielac urlopu wypoczynkowego,
NALT ) 5
raportow i zestawien kadrowo-ptacowych, D} ACACH ® ustala¢ wymiar urlopu wypoczynkowego,
® ochrony danych arkusza i pliku ® ystalac nalezny pracownikowi urlop proporcjonalny,
; grafitczqejdprezegtacji dzinych,h J’L"XDBY .. gp%:zgdz:?oc'pplanr;y'lgr‘ljt;%t‘::/e,
® wykorzystania danych zewnetrznyc udziela¢ urlopu na z ie,
przy tworzeniu zestawien - ‘S:‘J I( I(J 5 ,.;/,/ odn ® oblicza¢ wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy,
® wykorzystania narzedzi formatowania warunkowego. LNJILIN ‘ ® obliczac i wyptacic ekwiwalent za niewykorzystany

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

urlop wypoczynkowy.

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

® ustalania uprawnien zwiagzanych z rodzicielstwem.

SZKOLENIA BIZNESOWE

Prawo pracy dla menedzera,
czyli co kazdy szef wiedzie¢ powinien.

+48 519 382 572
+48 519 323 846
biuro@monikasmulewicz.pl

HRnaszpilkach.pl

Planowanie, rozliczanie i ewidencjonowanie
Czasu pracy - warsztat praktyczny.

HR na szpilkach
Monika Smulewicz

NIP: 742-115-72-92
ul. Borzymowska 43/303 F
03-565 Warszawa


https://monikasmulewicz.pl/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/
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RODO, zwane takze GDPR lub Ogolnym Rozporzgdzeniem

0 Ochronie Danych to Rozporzadzenie Parlamentu
Europejskiego i Rady UE majace na celu ochrone osob
fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem i przeptywem danych
osobowych. W ostatnich latach z uwagi na bardzo wysokie
sankcje i kary nabrato niebagatelnego znaczenia w kazdej
sferze dziatalnosci firm, nie omineto rowniez dziatéw HR.
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UMOWA POWIERZENIA
Wszystko co warto wiedziec

Trudno dzi$ wyobrazi¢ sobie firme, ktora zarzadza wszystkimi procesami bizne-
sowymi w sposob catkowicie samodzielny. Standardem jest, ze niektdre niezbed-
ne czynnos$ci takie jak np. naliczanie wynagrodzen dla pracownikow (tzw. payroll)
sg outsourcowane zewnetrznym podmiotom. Wynika to przede wszystkim z po-
trzeby optymalizacji kosztow dziatalnosci, a czasem zwyczajnie z braku wyboru
- co dotyczy np. ustug chmury obliczeniowe] (ang. cloud computing). Wykorzy-
stywanie zewnetrznych zasobow wigze sie zazwyczaj z przekazywaniem danych
osobowych innemu podmiotowi, bo jak powszechnie wiadomo biznes bez danych

osobowych to zwyczajnie oksymoron.

Dane osobowe, ktorych jestesmy ,wtascicielem”, np. system kadrowo - ptacowy), ktéra przetwarza
czy tez trzymajac sie terminologii RODO - admini- w naszym imieniu dane osobowe, to powinnismy
stratorem np. dane pracownikow, klientow, kon- z taka firma podpisa¢ umowe powierzenia danych
trahentow itd., nie moga ,opusci¢” naszej firmy osobowych. Podkresli¢ przy tym nalezy - co wy-
bez zadnego umocowania prawnego. Konsekwen- dawac sie moze oczywistoscig - ze najpierw za-
Cja powyzszeqo jest to, ze gdy zlecamy wykony- wieramy umowe powierzenia, a dopiero pozniej
wanie ustug zewnetrznej firmie (dostarczajacej przekazujemy dane osobowe.
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Nie mozna jednakze traktowac kazdej wymiany da-
nych osobowych pomiedzy firmami/organizacjami
jako powierzenie danych osobowych przypiecze-
towane umowg powierzenia. Upychanie umowy
powierzenia w kazda relacje biznesowa, gdzie prze-
kazywane sg dane osobowe, bez uprzedniej analizy,
czy jest to wymagane w danym przypadku jest nie
tylko btedem, ale ponadto niepotrzebnym obcigze-
niem prawno-organizacyjnym.

Obcigzenie organizacyjne przejawia sie w ko-
niecznosci negocjowania warunkdw umowy po-
wierzenia, co moze generowac dodatkowe koszty
zZwigzane z obstuga procesu zawierania umow.
Wymiar prawny obcigzen polega zas na tym, ze
firma otrzymujgca dane osobowe przyjmuje na
siebie liczne zobowigzania np. w zakresie znosze-
nia audytow przeprowadzanych przez firme prze-
kazujgca dane osobowe.

Umowe powierzenia
danych osobowych nalezy
podpisac wtedy, gdy
przekazanie danych osobowych
do zewnetrznej firmy
odbywa sie w konfiguracji:
administrator do podmiotu

przetwarzajgcego.

W rzeczywistosci okazac sie bo-
wiem moze, ze zawarcie umowy
powierzenia danych osobowych
byto zbedne, a przekazanie danych
osobowych zewnetrznej firmie/orga-
nizacji powinno mie¢ miejsce w rezimie
udostepnienia danych osobowych.

KIEDY TRZEBA PODPISAC UMOWE
POWIERZENIA, A KIEDY WYSTARCZAJACE
JEST UDOSTEPNIENIE DANYCH?

Zeby odpowiedzie¢ na powyzsze pytanie nalezy
pokrotce scharakteryzowac¢ dwie role w jakich
dana firma/organizacja moze wystepowac. Firma
moze by¢ bowiem administratorem, podmiotem
przetwarzajgcym dane osobowe a takze wspotad-
ministratorem, przy czym kwestia wspotadmini-
strowaniazostanie dalej pominietajako nieistotna
w punktu widzenia omawianego tematu.

Status administratora danych osobowych firma
uzyskuje wtedy gdy ustala cele oraz sposoby prze-
twarzania danych osobowych. Mozna by rzec, ze
firma - ktora decyduje dlaczego i jak przetwarza
dane osobowe - jest ,wtascicielem” tych danych
osobowych.

SPIS TRESCI
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PRZYKLADOWO ADMINISTRATOREM
DANYCH OSOBOWYCH BEDA:

” pracodawcy pozyskujagcy dane osobowe
od kandydatéw do pracy w procesie rekrutacji,
a nastepnie dane osobowe pracownikow;

» firmy kurierskie;

PRZYKLADOWO PODMIOTEM
PRZETWARZAJACYM MOGA BYC:

” osoby fizyczne prowadzace dziatalnos¢ go-
spodarcza w zakresie ustug ksiegowych;

» firmy dostarczajgce oprogramowania kadro-
wo - ptacowe;

” kancelarie prawne pozyskujace dane klientow;

» dostawcy ustug chmurowych;

” hotele pozyskujace dane gosci;

Na drugim biegunie znajduje sie podmiot prze-
twarzajgcy, ktory w przeciwienstwie do admini-
stratora nie posiada wtasnego celu, dla ktorego
przetwarza dane osobowe. Stad firma uzyskuje
status podmiotu przetwarzajgcego (zwanego
rowniez procesorem) wtedy gdy przetwarza dane
osobowe w imieniu administratora. Oznacza to,
ze firma taka dokonuje operacji przetwarzania
wytacznie dla ,dobra” administratora od ktorego
otrzymata dane osobowe.

» firmy zapewniajace ustugi niszczenia/archiwi-

zacji dokumentow.

Powyzsze wyliczenia stanowig wytacznie przy-
ktady - przypisanie statusu administratora czy
podmiotu przetwarzajacego powinno by¢ kazdo-
razowo poddane indywidualnej analizie.

A zatem adresujac pytanie z podrozdziatu artyku-
tu - umowe powierzenia danych osobowych nalezy
podpisa¢ wtedy, gdy przekazanie danych osobo-
wych do zewnetrznej firmy odbywa sie w konfigu-

racji: administrator (np. pracodawca) do podmiotu
przetwarzajacego (np. biuro rachunkowe).

SPIS TRESCI
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Umowy powierzenia nie nalezy zas zawierac, gdy

przekazanie danych osobowych odbywa sie w kon-

figuracji: administrator (np. pracodawca) do inne-

go administratora (np. kancelaria prawna). W tej Uczulamy czytelnikéw

sytuacji wymiana danych odbywa sie w relacji udo- na firmy (podmioty

stepnienia, ktdra nie jest obwarowana konieczno- przetwarzajgce)

Scig zawarcia jakiejkolwiek umowy - nie wytacza to potwierdzajgce swojq

jednakze mozliwosci zawarcia umowy udostepnie- zgodnos¢ z RODO za pomocgq

nia na podstawie swobody kontraktowania. certyfikatéow wydanych
przez rézne organizacje

PRZYKLADY UDOSTEPNIENIA DANYCH komercyjne.

(BRAK KONIECZNOSCI PODPISANIA
UMOWY POWIERZENIA):

» przekazanie przez pracodawce danych oso- NA CO ZWRACAC UWAGE PRZY
bowych pracownikéw do kancelarii prawne;j PODPISYWANIU UMOWY POWIERZENIA
na potrzeby przeprowadzenia przez kancelarie ORAZ CZEGO UNIKAC
badania prawnego/audytu - kancelaria w tym

wypadku jest oddzielnym administratorem, Administrator danych osobowych nie moze prze-

anie podmiotem przetwarzajacym; kaza¢ danych osobowych bez weryfikacji, czy

podmiot przetwarzajgcy zapewnia wystarczaja-

” przekazanie przez pracodawce danych 0so- ce gwarancje wdrozenia odpowiednich srodkow

bowych pracownikéw do hotelu, w ktérym technicznych i organizacyjnych, by przetwarzanie
zapewniono pracownikom nocleg; spetniato wymogi RODO.

» wymiana pomiedzy dwiema firmami danych A zatem, gdy dla podmiotu przetwarzajgcego sto-

identyfikacyjnych oraz kontaktowych pracow- wo RODO wydaje sie by¢ enigmatyczne lub, gdy

nikdw reprezentujacych te firmy. nie wdrozyt on minimalnych srodkow bezpieczen-

stwa danych, to administrator powinien zrezygno-
wac z podjecia takiej wspotpracy.

Dodatkowo uczulamy czytelnikéw na firmy (pod-
mioty przetwarzajgce) potwierdzajgce swojg zgod-
nos¢ z RODO za pomoca certyfikatow wydanych
przez rozne organizacje komercyjne. Dzisiaj nie
jest jeszcze mozliwe otrzymanie takiego certyfi-
katu od Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobo-
wych czy innego podmiotu akredytowanego - moc
prawna takich certyfikatow jest zatem zerowa.
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Przekazanie danych osobowych firmie ze-
wnetrznej, ktéra swiadczy dla nas ustugi,
a zatem przetwarza dane osobowe w na-
szym imieniu, wymaga podjecia takich
czynnosci jak:

»

Prawa autorskie HR na Szpilkach & Eduwe!
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zweryfikowanie podmiotu przetwa-
rzajgcego pod katem zapewnienia
odpowiednich srodkow technicznych
i organizacyjnych oraz innych gwa-
rancji przestrzegania RODO;

»

zbadanie lokalizacji przetwarzania
danych osobowych przez podmiot
przetwarzajgcy. Gdy podmiot
przetwarzajacy (np. support IT,
dostawca ustug chmurowych)
bedzie przetwarzat dane 0so-
bowe w panstwie spoza EQG,
konieczne stanie sie zabez-
pieczenie transferu danych
osobowych do panstwa
trzeciego przy pomocy od-
powiednich mechanizmow;

»

wcielenie Inspektora
Ochrony Danych Osobo-
wych do procesu zawiera-
nia umowy powierzenia oraz

jej weryfikacji;

»

zweryfikowanie umowy po-
wierzenia pod katem zgodno$ci
zart. 28 RODO;

»

zweryfikowanie, czy podmiot przetwa-
rzajgcy korzysta z podwykonawcow, tj. pod-
przetwarzajgcych - moze to miec istotne
znaczenie w kontekscie transferu danych
osobowych poza EQG/do panstw trzecich;

»

zweryfikowanie zakresu powierzonych danych
osobowych. Nalezy pamietac, ze dane osobo-
we powinny by¢ przekazane wytgcznie w za-
kresie, ktory jest niezbedny dla $wiadczenia
ustug przez firme zewnetrznag;

a [FIRSTNAME], [EMAIL]

” okreslenie podstawy prawnej przekazania
danych osobowych o ktorej mowa w art. 6

oraz 9 RODO - bowiem przekazanie
rowniez ich przetwarzanie;

danych to

» zaktualizowanie klauzuli informacyjnej;

» zaktualizowanie rejestru czynnosci
przetwarzania.

.,
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Zawarcie w umowie powierzenia danych o0so-
bowych wszystkich postanowien z art. 28 ust. 3
RODO nie sprawia jeszcze, ze interesy administra-
tora zostaty zabezpieczone w sposéb wyczerpuja-
cy. Nalezy zwroci¢ uwage na nastepujgce kwestie.

Po pierwsze administrator danych powinien uni-
ka¢ podejmowania wspotpracy z podmiotami,
ktore albo nie chca, albo nie sg w stanie wyka-
zac swojej zgodnosci z RODO. Wynika to przede
wszystkim z wymogu RODO, ktére nakazuje ad-
ministratorom ,zbadanie” podmiotu przetwa-
rzajgcego pod katem zgodnosci z RODO przed
przekazaniem im danych osobowych. Korespon-
dujgcym z powyzszym jest sytuacja, gdy dostawca
ustug chmurowych nie jest w stanie okresli¢ loka-
lizacji przetwarzania danych osobowych tzn, gdy
mogg one by¢ réwniez przetwarzane w panstwie
trzecim (spoza EOG).

Administrator powinien moc szybko zidentyfi-
kowa¢ naruszenia ochrony danych osobowych,
aby nastepnie zgtosic je w terminie 72 godzin do
UODO. W zwigzku z tym istotne jest, aby w umo-
wie powierzenia zobligowac¢ podmiot przetwarza-
jacy do zgtoszenia naruszenia ochrony danych do
administratora w precyzyjnie okreslonym termi-
nie - najczesciej 24-godzinnym.

| na koncu btad, z ktorym spotykamy sie w prak-
tyce bardzo czesto. Umowa powierzenia nakazuje
okresli¢ rodzaje danych osobowych, ktére zosta-
ng przekazane podmiotowi przetwarzajacemu.
Oznacza to, ze nie ma koniecznosci wymienia-
nia w umowie powierzenia wszystkich kategorii
danych osobowych, ktore zostang przekazane
firmie zewnetrznej. Wynika to z prostego faktu,
ze zakres tych danych osobowych moze sie zwy-
czajnie zmienia¢ w trakcie wykonywania umowy.
Tym samym wystarczajgcym bedzie, jezeli umo-
wa powierzenia okresli czy przekazywane dane sg
danymi zwyktej kategorii czy danymi szczegolnej
kategorii. Przy czym wskazuje sie, ze przy przeka-
zywaniu danych szczegolnej kategorii powinno sie
ponadto dookresli¢ te dane wskazujac np. ze beda
to dane dotyczgce zdrowia.
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UMOWA POWIERZENIA ZOSTALA
PODPISANA, CO DALEJ?

Gdy umowa powierzenia danych osobowych doj-
dzie juz do skutku, administrator powinien mo-
nitorowac¢, czy podmiot przetwarzajgcy wciaz
zapewniania odpowiednie $rodki techniczne
i organizacyjne, aby zachowac¢ zgodnosc¢ z RODO.
W tym celu powinien przeprowadzac¢ cykliczne
kontrole w firmie, ktorej powierzyt dane osobowe.
Kontrole takie moga by¢ rowniez przeprowadzane
doraznie np. w przypadku wystapienia naruszenia
ochrony danych osobowych u podmiotu przetwa-
rzajgcego. Przeprowadzenie kontroli/inspekcji
jest prawem administratora, a zatem firma ze-
wnetrzna (podmiot przetwarzajacy) nie moze
uniemozliwiac¢ ich przeprowadzenia, co wiecej -
powinna sie do nich przyczyniac.

HEEN DZP

wigcej niz prawo

Michat Kluska
Adwokat

Adam Prokop @
Prawnik ;
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SYSTEMY SZTUCZNE])

INTELIGENC)I

stosowane w zatrudnieniu

Wraz z postepujacym rozwojem technologicznym, coraz wiecej decyzji jest auto-

matyzowanych oraz przekazywanych sztucznej inteligencji (Sl). Systemy sztucz-
nej inteligencji wykorzystywane sg m.in. w medycynie, handlu, marketingu, mo-

toryzacji, transporcie oraz produkcji przemystowej. Rosngcg popularnosc Sl

zauwazamy w dziedzinie zatrudnienia (m.in. w rekrutacji czy tez procesach ocen

pracowniczych).

Wielu pracodawcow, czesto ze wzgledéw czy-
sto ekonomicznych, chcac zaoszczedzi¢ koszty,
decyduje sie na zaimplementowanie systemow
sztucznej inteligencji do procesow rekrutacyjnych
W swoich organizacjach. Zastosowanie systemow
S| w rekrutacji jest bardzo szerokie. Systemy do-
konujg ,screeningu” CV, przeprowadzajg rozmowy
z kandydatami do pracy (czatboty oraz wideoroz-
mowy). Istnieja rowniez zaawansowane narzedzia,
jak chociazby mini-gry, w ktorych bierze udziat
kandydat do pracy. System na podstawie decyzji,
ktore w grze podejmuje kandydat, tworzy jego pro-
fil osobowosciowy. Nastepnie, dokonujac oceny
cech kandydata, dopasowuje go do konkretnego

zespotu lub projektu w organizacji.

/ zastosowaniem systemow sztucznej inteligen-
cji w procesach rekrutacyjnych wiaze sie wiele
zagrozen. Systemy S| mogg pozyskiwac¢ od kan-
dydata do pracy zdecydowanie wiecej danych
osobowych, niz te, do zbierania ktérych praco-
dawca jest uprawniony na podstawie przepisow
Kodeksu pracy. Bardziej zaawansowane systemy,
na podstawie analizy danych biometrycznych
kandydata sg w stanie nie tylko okresli¢ jego ce-
chy osobowosciowe, ale rowniez przewidziec
jego umiejetnosci pracy pod presja, przeanali-
zowac procesy decyzyjne takiego kandydata czy
tez ocenic jego przydatnos¢ do pracy. W proce-
sie rekrutacyjnym prowadzonym przez sztuczng

inteligencje dochodzi¢ moze do dyskryminacji np.
ze wzgledu na ptec¢, wiek czy tez podchodzenie
etniczne. Istnieje rowniez problem braku ,wyja-
snialnosci” i transparentnosci decyzji, ktére po-
dejmuje SI.

Wiele systemow opartych jest na procedurze ,deep
learningu’, czyli wtaczaniu w procesy decyzyjne
sztucznej inteligencji modutow, ktorych S| na-
uczyta sie w procesie nienadzorowanego uczenia
maszynowego. Istniejg watpliwosci, czy systemy,
w ktorych zachodzi nienadzorowany system ,ucze-
nia sie” powinny by¢ uzywane do podejmowania
decyzji wobec kandydatow do pracy oraz pracow-
nikow. Jezeli wybory zachodzity bedg w warunkach
dyskryminacyjnych, to kazda kolejna decyzja sys-
temu S| podjeta w takich okolicznosciach bedzie
prowadzita do utrwalenia takiej praktyki.

Nie budzi zdziwienia, ze poszukuje sie rozwigzan
prawnych, ktére pomoga zminimalizowac ryzyko
tzw. ,dyskryminacji algorytmicznej”. 21 kwietnia
2021 r. Komisja Europejska opublikowata propo-
zycje rozporzadzenia dot. Sztucznej Inteligencii.
Celem regulacji jest zapewnienie wiarygodnosci
stosowanych technologii oraz zagwarantowanie
bezpieczenstwa i ochrony praw podstawowych

obywateli i przedsiebiorstw.
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Projekt rozporzadzenia
kategoryzuje systemy wy-
korzystujgce sztuczng inteli-
gencje wedtug poziomu ryzyka.
W zaleznosci od poziomu ryzyka,
ktore moze generowac system, bedzie
on podlegat odrebnym wymogom przed do-
puszczeniem go do obrotu.

Systemy wykorzystujgce S| stosowane w zatrud-
nieniu, zarzadzaniu pracownikami, stosowane
do rekrutacji, monitorowania i proceséw ocen
pracownikow zaklasyfikowano jako systemy wy-
sokiego ryzyka, zwracajgc uwage, ze systemy te
mogg miec¢ znaczgcy wptyw nie tylko na sam fakt
zatrudnienia, ale rowniez na przyszte perspekty-
wy zawodowe pracownikow.

Podkreslono niebezpieczenstwo stosowania sys-
teméw S| w procesach rekrutacyjnych oraz pro-
cesach ocen pracownikéw. Wskazano, ze systemy
takie moga utrwalac historyczne wzorce dyskry-
minacji (np. wobec kobiet, niektorych grup wie-
kowych, o0s6b niepetnosprawnych czy tez osob
0 okreslonym pochodzeniu rasowym lub etnicz-
nym). Systemy stosujgce S| wykorzystywane do
monitorowania wydajnosci pracownikow moga
miec znaczacy wptyw na prawo do ochrony danych
tych oso6b oraz ich prawo do prywatnosci.

HR NA SZPILKACH | 2-2021 _

RODO W KADRACH, PLACACH | HR

Systemy sztucznej inteligencji
stosowane w zatrudnieniu planowo
poddawane beda doktadnej ocenie

przed ich wprowadzeniem do obrotu

oraz bedg nadzorowane przez caty cykl

ich funkcjonowania na rynku. Do obowigz-
kow dostawcow i uzytkownikow systemaow be-
dzie nalezato zgtaszanie powaznych incydentow
zwigzanych z ich funkcjonowaniem.

Przepisy, ktore majg obowigzywac¢ dostawcow
i uzytkownikow systemow sztucznej inteligencji
wysokiego ryzyka w ocenie Komisji Europejskiej
zminimalizujg ryzyko btednych lub stronniczych
decyzji, ktore moga by¢ podejmowane przez sys-
temy S| w kluczowych obszarach, wsrod ktorych

wymieniono obszar zatrudnienia.

lus Laboris Poland Global HR Lawyers

Y !
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Edyta Jagietto
Radca prawny/Starszy Prawnik

Kinga Ciosk
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A MOZE BY TAK...
zostac Inspektorem
Ochrony Danych?

KIM JEST IOD?

Inspektor Ochrony danych moze skojarzy¢ sie
z Rzecznikiem Praw QObywatelskich. To osoba,
ktora powinna lobbowac i wptywac na lepszy
poziom ochrony prawa do prywatnosci. Chodzi
rowniez o zapewnienie przestrzegania przepiséw
i procedur RODO.

Powotanie Inspektora Ochrony Danych, jest w nie-
ktorych sytuacjach wymogien prawnym. RODO

wskazuje na trzy rodzaje organizacji, ktére muszg
wyznaczyc¢ |0D:

”» wszystkie podmioty publiczne, na przyktad:
szkoty, gminy czy uczelnie wyzsze.

” wszystkie organizacje, ktére przetwarzaja
dane szczegolnych kategorii, na przyktad
zaktady lecznicze (stan zdrowia),

” organizacje, ktore regularnie monitoruja
na duza skale nasze zachowania, na przyktad
banki, ubezpieczyciele, firmy windykacyjne,
niektore firmy zajmujgce sie marketingiem.

Lista jest otwarta i celowo niedookreslona. Ge-
neralnie, jesli Twoja organizacja przetwarza duzo
danych osobowych i robi to w regularny i zorgani-
zowany sposob, to istnieje szansa na to, ze powin-
narowniez wyznaczyc¢ |0D.

SPIS TRESCI |-
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ILE PRACY MA IOD?

Wszystko zalezy od wielkosci Twojej organizacji
i ilosci danych osobowych w niej przetwarzanych.
Praca 10D moze polega¢ na realizacji szkolen,
przygotowaniu RODO procedur (np. reagowania
naincydenty), audytach czy prowadzeniu Rejestru
Czynnosci Przetwarzania. W praktyce wiekszos¢

I0Dow nie potrzebuje catego etatu.

Do wypetniania swoich obowigzkéw wystarcza
im znacznie mniej czasu. Dlatego dosc¢ rzadko 10-
Dowie sg zatrudniani na peten etat. Petnoetatowi
IODowie pracujg przede wszystkim w najwiek-
szych organizacjach, przetwarzajgcych dane 0so-
bowe miliondw osab.

A CO JESLI MOJA ORGANIZACJA
NIE MUSI POWOLYWAC 10D?

Nawet jesli Twoja organizacja nie musi wyznaczac
0D, to musi spetnia¢ pozostate RODO obowigzki.
Na przyktad powinna wdrozy¢ RODO procedury,
przygotowac¢ obowigzki informacyjne, prowadzic¢
Rejestr Czynnosci Przetwarzania czy przeszkoli¢
pracownikow.

Jesli wiec zdobedziesz kompetencje do petnienia
funkcji 10D, to i tak przydadza sie one Twojej or-
ganizacji. Pamietaj tez o tym, ze |0D moze zostac

powotany nawet jesli nie ma takiego obowigzku.

Twoja organizacja moze ten fakt wykorzystac¢ p6z-
niej np. marketingowo. Obecnie robi tak coraz
wiecej firm, szukajac nowych przewag konkuren-
cyjnych.

Ajeslinie chcesz oficjalnie zosta¢ I00em, mozesz
zawsze przejac na siebie obszar RODO ale zamiast
nazywac sie 10D i by¢ zgtoszonym/g do Urzedu
Ochrony Danych Osobowych, nazwac sie np. Ofi-
cerem Bezpieczenstwa Danych Osobowych.

Chodzi o to, zeby w Twojej organizacji ktos$ wziat
na siebie temat pt. RODO. Bez takiego personal-
nego wyznaczenia i wziecia odpowiedzialnosci za
ten obszar Twoja organizacja duzo ryzykuje.

HR NA SZPILKACH | 2-2021
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PRACUJE W HR, CZY MOGE ZOSTAC 10D?

Tak! Pracujac w HR, masz dostep do duzej liczby
danych osobowych pracownikow i wspotpracow-
nikéw Twojej organizacji. By¢ moze prowadzisz
rekrutacje czy dokumentacje kadrowa. To wazny
obszar przetwarzania danych osobowych w kaz-
dej organizacji. Pamietaj jednak o tym, ze 10D
musi by¢ osobg niezalezng. Nie mozesz jako spe-
cjalista od HR, na przyktad kontrolowac swoich
bezposrednich przetozonych. Na szczescie da sie

to obejsc.
IOD SZANSA NA ROZWOJ KARIERY?

| tu pojawiajg sie dwie rzadko spotykane okazje.
Pierwsza z nich to, ze w wielu organizacjach, te-
mat RODO wciagz jest nieobsadzony. W praktyce
nikt nie odpowiada za ten wazny obszar. Wdroze-
nie RODO polegato na tym, ze w maju 2018 roku,
Zarzad podpisat pakiet procedur. Dzisiaj te proce-

dury lezg zamkniete w szafie i nikt w organizacji
nie ma pojecia jak stosowac je w praktyce.

Jeslitak jest u Ciebie, to moze wtasnie otwiera sie
ciekawa mozliwos¢ rozwojowa. Druga okazja, to
ze 100 raportuje bezposrednio Zarzadowi. W ten
sposob zyskujesz mozliwos¢ bezposredniego
kontaktu z osobami Zarzgdzajacymi Two-
jg organizacjg. Oczywiscie to wszyst-
ko wymaga odpowiednich zmian
w strukturze organizacyjnej
ktore sprawig, ze nie be-
dzie miejsca na kon-
flikty interesow.

SPIS TRESCI
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CZY MAM PREDYSPOZYCJE
DO BYCIAI10D?

Whbrew powszechnym opiniom, IOD wcale nie musi
dysponowac¢ zaawansowang wiedzg informatycz-
ng. W wiekszosci przypadkow |0D wspoétpracuje
z informatykami i specjalistami od cyberbezpie-
czenstwa, jednak samodzielnie nie musi umiec
np. analizowac logow systemowych.

Budowanie zgodnosci z RODO to gra zespotowa.
Potrzebna jest osoba, ktdra spina catosc¢ proce-
sow i potrafi przydzieli¢ zadania kompetentnym
osobom. Na pewno niezbedna jest dobra zna-
jomosc¢ RODO, wiec kompetencje prawnicze na
pewno bedg pomocne. Jesli potrafisz szkoli¢ -
Swietnie, przeszkolisz zespdt z wdrazanych RODO
procedur.

Jeslitego nie umiesz - trudno, mozesz skorzystac
Z pomocy wewnetrznego trenera lub specjalistow
z zewnatrz. Dbanie 0 zgodnos¢ z ROBO wymaga
nieustannego szukania rozwigzan. Wymaga tez
nauczenia Zespotu pewnych zasad i procedur, wy-
robienia dobrych nawykow, ktore uchronig Twoja
organizacje przed wieloma niebezpieczenstwami.

ZOSTALAM 10D.
DOSTANE PODWYZKE?

Generalnie praktyka jest to, ze osoby obejmujgce
funkcje 10D lub Inne podobne otrzymujg dodatko-
we wynagrodzenie za swoje dziatania. Twdj pra-
codawca musi mie¢ swiadomos¢, ze outsourcing
funkcji 10D kosztuje; powierzajac dziatania wta-
snemu pracownikowi, obniza koszty.

Oczywiscie jesli Twoj etat jest czesciowo pu-
sty, to dziatania zwigzane z RODO moga by¢ po
prostu wypetnieniem dotychczas wolnych ro-
boczogodzin. Wtedy kwestia dodatkowego wy-
nagrodzenia za petniong funkcje bedzie nieco
bardziej problematyczna.

LEX AARTIST

Przemystaw Zegarek

Prezes Lex Artist i Prezes Zwigzku Firm
Ochrony Danych Osobowych
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NAJCZESTSZYCH
BLEDOW,

ktore popetniamy
DiSzgC maile

Kazdego dnia wysytamy dziesigtki maili. Korespondujemy ze wspotpracownikami,
przetozonymi, ustugodawcami, urzedami i jeszcze dtuga listg odbiorcow naszych
wiadomosci. Wydawac¢ wiec mogtoby sie, ze przy takiej ilosci praktycznych cwi-
czen sztuke pisania wiadomosci elektronicznych bedziemy mie¢ w matym palcu.
Niestety, okazuje sie, popetniamy btedy i to najczesciej wszyscy takie same.

1 i WITAM!

,Witam" rozpoczynajgce maile tak mocno zakorze-
nito sie w naszych mailowych zwyczajach, ze na-
prawde coraz trudniej spotka¢ poprawng forme.
Jezykoznawcy prawdopodobnie nie probowaliby
tak wyraznie podkresla¢ wagi tego btedu, gdyby
nie to, ze ,witam” to stowo, ktére ma bardzo jasne
Zznaczenie, zupetnie nie pasujgce do formy, jaka
jest korespondencja mailowa.

Stowo ,witam” w jezyku polskim zarezerwowa-
ne jest dla relacji gospodarz-gosc¢, swiadczac
0 Swego rodzaju nierownorzednosci relacji. Wita
przeciez gospodarz gosci - to dla nas naturalne.
W korespondencji relacja gospodarz-gosc¢ nie
wystepuje, wiec uzywanie zwrotu ,witam” jest po
prostu nieuzasadnione i jest efektem najczesciej

btednego przyzwyczajenia.

Jak wiec prawidtowo zacza¢ maila? W relacjach
oficjalnych mozemy uzy¢ eleganckiego zwrotu
,>zanowna Pani/Szanowny Panie/Szanowni Pan-
stwo’. Korespondencje mniej formalng wystarczy
rozpoczynac stowami ,Dzien dobry!”, a te kierowa-
ng do osob, do ktorych zwracamy sie po imieniu,
mozemy zaczyna¢ po prostu wotaczem imienia,
np..Aniu!”.

e
® ®e

. .
ooooo

Wielu z nas, szukajgc alternatywy dla ,witam®, kie-
rujac wiadomosci do wiekszej grupy oséb, wpada
w putapke kolejnego btedu, jakim jest uzywanie
na poczatku swoich wiadomosci stéw ,Szanowni”
lub ,Drodzy”.

Zwroty te wystepujg wytacznie z wyrazami okre-
Slajgcymi, a samodzielnie brzmig sztucznie - wi-
dac i stycha¢ w nich tendencje do skrotowosci,
w tym wypadku nieudang. Szczegolnie niesto-
sownym jest uzywanie zwrotu ,Szanowni!” do
0s0b, zktérymi jest sie w relacji na pan/pani, gdyz
jej formalnosc¢ nie pozwala na tego typu jezykowe
eksperymenty.

Jesli wiec chcemy korzystac z stow ,szanowni”
i ,drodzy’, musimy dodac¢ do nich dodatkowe sto-
wa, tworzac np. ,Szanowni Panstwao” lub ,Drodzy
koledzy".
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“ PIERWSZE ZDANIE ZAPISUJEMY
3 : DUZA LITERA? NIEKONIECZNIE
Rozpoczynajgc nowy akapit, pierwsze zdanie za-
pisujemy duza literg - to oczywiste, prawda? Wta-
snie niekoniecznie. Wszystko bowiem zalezy od
tego, co po zwrocie rozpoczynajacym mail umie-
scimy - wykrzyknik czy przecinek. Obie to mozli-
wosci sg odpowiednie, cho¢ z jakiegos powodu
boimy sie ,krzyczaceqo” wykrzyknika i czesciegj
wybieramy wtasnie przecinek. Po przecinku pi-

szemy matg litera.

Jesli wiec chcesz zapisac¢ ,Dzien dobry!”, pierw-
sze zdanie, w nowym akapicie rozpoczniesz oczy-
wiscie duzg litera. Gdy jednak zdecydujesz sie na
.Dzien dobry,”, pamietaj, by zaczg¢ mata litera.

Przecinek w mailu pojawia sie bardzo czesto
W jeszcze jednym miejscu - prawie na samym kon-
cu. Gdy konczysz wiadomos¢, zegnasz sie stowem
np. .Pozdrawiam”i bardzo czesto po nim stawiasz
przecinek. To Zle. Po zwrocie konczgcym mail nie
powinien pojawic¢ sie zaden znak interpunkcyjny.
Samo ,Pozdrawiam” wystarczy. Bez ,kropki niena-
wisci’, bez przecinka.

Warto pamietac tez, ze ,pozdrawiam”
nie jest uniwersalne. Wiadomo-
Sci bardziej oficjalne konczymy
stowami ,Z wyrazami szacun-
ku” lub ,Z powazaniem®, przy
czym warto pamietac, ze
.Z Wyrazami szacunku” jest
bardziej eleganckie.

Osoby, ktére pozdrawia-
nia majg dos¢, w mniej
formalnej koresponden-

cji mogg uzywac np. ,Mi-
tego dnia!”.

HR NA SZPILKACH | 2-2021
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;s . UKRYTE

) 5 ; DO WIADOMOSCI

Umieszczanie w kopii wiadomosci innych osoéb
nie jest niczym ztym, jednak ukrywanie czesci od-
biorcow bywa bardzo zdradliwe. Nieszczescie po-
leganatym, ze UDW lubig odpowiadac, co sprawia,
ze cata konspiracja - i nasza wiarygodnosc¢ - moze
legng¢ w gruzach. Jesli chcemy kogos o czyms
dyskretnie poinformowac, znacznie lepiej bedzie
zrobi¢ to w osobnej wiadomosci.

Mailowy savoir-vivre nie jest trudny. Wystarczy
pamietaj o kilku prostych zasadach i stara¢ sie
nie trwa¢ w btedach z przyzwyczajenia. Maile
sg naszag wizytowka, szczegdlnie teraz, gdy tak
rzadko sie widujemy, by porozmawia¢.

) Aleksondra Pakuta

INSTYTUT ETYKIETY

Aleksandra Pakuta

trenerka etykiety, zatozycielka
Instytutu Etykiety
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Jak zadbac

0 dobrg KONDYCJE

PSYCHICZNA

PRACOWNIKOW?

/drowie psychiczne pracownika to temat delikatny i bardzo wazny rowniez dla
pracodawcy. Stres jest przyczyng 50-60% absencji w pracy, a przewiduje sie, ze
do 2030 roku depresja bedzie jedng z czterech najczestszych choréb'. Obecnie
wiecej 0s6b ginie z powodow samobgjstw niz w wypadkach drogowych.

Psychologiczne zdolnosci adaptacyjne sg kluczem
do zdrowia psychicznego, lecz nie wszyscy maja
tego swiadomosc. Problemem jest niewielkie zain-
teresowanie kursami o radzeniu sobie zemocjami,
ze stresem, o inteligencji emocjonalnej, o dobro-
stanie psychologicznym. Nawet jesli w firmie sg
organizowane takie szkolenia, przez wiekszosc
traktowane sg jako dziwaczne, sg jakas fanaberia,
nie pasujg do $rodowiska pracy. Dbanie o dobra
kondycje psychiczng pracownika jest wcigz mato
doceniane, a jedng z przyczyn jest to, ze zdrowie
psychiczne jest tajemnica, a pracownicy rzadko
zwierzajg sie ze swoich problemow i pracodaw-
cy nie zdajg sobie sprawy ze strat, jakie ponosza
Z tego wtasnie powodu.

Oepresja nalezy chordob wymagajacych wsparcia
zarowno lekarza psychiatry jak i psychologa. Jest
to stan wyczerpania, zmeczenia i braku zaintere-
sowania poprawg jakosci swojego zycia.

Pracownik w stanie depresji nie moze, nie potrafi
pracowac efektywnie i w takim przypadku odpo-
czynek czy urlop nie pomoga, gdyz depresja wy-
maga silnych i fachowych oddziatywan.

Przyczyn depresji jest wiele, ale najwazniejsza
z nich to nieumiejetnosc¢ radzenia sobie z dtugo-
trwatym stresem, a w pracy zwykle wiecej czasu
poswieca sie BHP niz profilaktyce zdrowia psy-
chicznego.

Dlatego warto, aby pracownik uczyt sie dbac
0 swoj dobrostan w pracy. Dobra atmosfera jest
wymieniana jako jeden z kluczowych warunkow
efektywnosci w pracy. Pracownicy nie chcag zmie-
niac¢ pracodawcy, ktéry dba o atmosfere w pracy.

Warto, aby pracodawcy juz dzi$ zrozumieli, ze
w przysztosci ogromnym wyzwaniem bedzie zdro-
wie psychiczne pracownikow i z tego powodu
beda pojawiaty sie coraz czestsze nieobecnosci
pracownika w pracy. Choroby fizyczne stajg sie
mniej wazne, za$ choroby psychiczne zawyzaja
statystyki.

Pracodawca powinien zadba¢ o dobrg kondycje
psychiczng pracownika.

1. ,Bez stresu” Raport Well HR
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PRIORYTETY

Pracownicy moga liczy¢ w pracy na projekty
dotyczace dobrostanu psychologicznego,
ktory pomaga w utrzymaniu dobrej kondycji
psychicznej. Programy te powinny uwzgled-
niac kulture firmy, a kultura firmy powinna
wspierac ich wdrazanie. Dobre praktyki w tym
zaKkresie polegajg na wtgczaniu pracownikow
w ich tworzenie i wspotpracy z ekspertami

w tej dziedzinie.

Pracownicy nie powinni mie¢ potrzeby ukry-
wania swaich problemow zwigzanych z kon-
dycjg psychiczna. Dobrym pomystem jest

zorganizowanie wspolnych aktywnosci przez

pracownikow np. po wyleczonej depres;ji

Problemy dotyczgce zdrowia mentalnego

nie moga byc¢ postrzegane w organizacji jako
przejaw stabosci.

Pracownicy nie powinni mie¢ obaw, ze pro-
blemy natury psychicznej wptyna negatywnie
naich kariere.

Warto pamietac, ze nawet najlepszy program well
-beingowy nie spetni oczekiwan i nie przetozy sie
na rezultaty, jesli problemem jest kultura organi-
zacyjna panujagca w firmie, a jej kierownictwo nie
ma woli wdrozenia zmian.

Jesli zarzad stawia ludziom nierealne cele, w firmie
panuje kultura ,always-on’, a przetozeni napedza-
ja konkurencje miedzy pracownikami, pierwszym
krokiem powinno by¢ wprowadzenie zmian w orga-
nizacji, w przeciwnym razie dziatania wspierajace
dobrostan psychiczny beda uwazane przez pracow-
nikow za listek figowy dla istniejacych problemoéw.

Wspieranie zdrowia psychicznego przez pra-
codawce powinno mie¢ charakter systemowy
i wpisywac sie w 0goélny program zarzadzania do-
brostanem w firmie.

ETYKA 1 ETYKIETA W BIZNESIE

Kondycja psychiczna jest jednym z kilku wymiarow
dobrostanu, pozostaje w bliskiej relacji z kondycja
fizyczna, wptyw na nig ma aktywnosc¢ sportowa
pracownikow, ich dieta i styl zycia. Systemowe po-
dejscie i powigzanie dziatan z roznych obszarow
zwieksza szanse na sukces programu.

Stosunek menedzerow do pracownikow jest jed-
nym z najwazniejszych czynnikow, ktére majg
wptyw na ich kondycje psychiczng. Tylko me-
nedzerowie, ktérzy sami sg w dobrej kondycji
psychicznej, bedg w stanie zadba¢ o kondycje
pracownikow. Potrzebna jest im takze wiedza, jak
udziela¢ wsparcia oraz umiejetnosc radzenia so-

bie zemocjami - wtasnymi i podwtadnych.

Rozmowa o kwestiach zwigzanych ze zdrowiem
psychicznym powinna przebiega¢ w atmosferze
otwartosci i zaufania. Zdrowie psychiczne to te-
mat delikatny, wiec pracownicy nie beda chcieli
rozmawia¢ o nim z pracodawca, do ktérego nie
majg zaufania. Kwestig podstawowg jest zapew-
nienie pracownikom poufnosci.

W procesie wdrazania programu wsparcia kondy-
Cji psychicznej pracownikow szczegolng role po-
winni petni¢ menedzerowie wyzsi rangg. Swoim
autorytetem i pozycjg powinni wspiera¢ program,
by¢ jego inicjatorami i promotorami, a wéwczas
proces ma szanse stac sie priorytetem w organi-

zacji i przebic sie do swiadomosci ludzi.

Zaangazowanie pracownikéw w opracowanie,
wdrozenie i ocene dziatan przektada sie na ich
efektywnosc i skutecznosc.

Program wsparcia zdrowia mentalnego powi-
nien obejmowac¢ zaréwno dziatania dotyczace
postepowania w sytuacji, gdy pracownik mierzy
sie z trudng sytuacjg zyciowa, grozaca kryzysem
psychologicznym, jak i te, ktdre pozwolg zadbac
0 pracownikow i ich dobrostan w codziennym

funkcjonowaniu organizacji.

@ AGNIEIZKA (ZWEJKOWIKA

Agnieszka Szwejkowska
Trener, Mentor w Agnieszka Szwejkowska

SPIS TRESCI


https://agnieszkaszwejkowska.pl/
https://pl.linkedin.com/in/agnieszkaszwejkowska
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KALENDARIUM

KURSY

Akademia
Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego
edycja XIV

WEBINAR z cykliu
Ptacedla
zaawansowanych
- warsztaty
praktyczne

WEBINAR z cykiu
Ptacedla
zaawansowanych
- warsztaty
praktyczne

Termin: 17 sierpnia
Czas trwania:

9 miesiecy,

Forma: Online

KURSY
Akademia
Mistrzostwa
Ptacowego
edycja VI

Termin: 17 sierpnia
Czas trwania:

4 miesiace,
Forma: Online

KURS

Kurs Ptace

edycja VIII,
CERTYFIKOWANY
KURS SPECJALISTY
DS. WYNAGRODZEN
(kod zawodu 242310)

Termin: 17 sierpnia
Czas trwania:

8 tygodni,

Forma: Online

Termin: 26 sierpnia
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

KURS

Urlopy i zwolnienia
od pracy

edycja VI

Termin: 24 wrzes$nia
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

KURS
Kurs Czas Pracy
edycja VIII

Termin: 6 wrzesnia
Czas trwania:
31dni,

Forma: Online

KURS
Dokumentacja
pracownicza

i ewidencja czasu
pracy edycja |V

Termin: 11 pazdziernika
Czas trwania:

31dni,

Forma: Online

KURSY

Akademia
Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego
edycja XV

Termin: 20 wrzes$nia
Czas trwania:

31dni,

Forma: Online

WEBINAR z cykliu
Zaprzyjaznij sie
z Komornikiem

Termin: 20 wrzesnia
Prowadzacy:

Danuta Piwowarczyk
Forma: Online

Termin: 12 pazdziernika
Czas trwania:

9 miesiecy,

Forma: Online

KURSY
Akademia
Mistrzostwa
Kadrowego
edycja IX

Termin: 12 pazdziernika
Czas trwania:

5 miesiace,

Forma: Online

KURS

Kurs Kadry

edycja X,
CERTYFIKOWANY
KURS SPECJALISTY
DS. KADR

(kod zawodu 242307)

Termin: 12 pazdziernika
Czas trwania:

8 tygodni,

Forma: Online

WEBINAR z cyklu
Ptace dla
zaawansowanych
- warsztaty
praktyczne

Termin: 22 pazdziernika
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

KURSY

Akademia HR
Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi
edycjall

Termin: 3 listopada
Czas trwania:

6 miesiecy,

Forma: Online

SPIS TRESCI


https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-mistrzostwa-kadrowo-placowego-xiv-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-mistrzostwa-placowego-vi-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-online-kurs-place-viii-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-online-ksiazka-urlopy-i-zwolnienia-od-pracy-kurs-urlopy-vii-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-online-ksiazka-dokumentacja-pracownicza-i-ewidencja-czasu-pracy-kurs-dokumentacja-pracownicza-iv-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-online-ksiazka-czas-pracy-kurs-czas-pracy-viii/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-mistrzostwa-kadrowego-ix-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-online-kurs-kadry-x-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-hr-zarzadzanie-zasobami-ludzkimi-edycja-ii/
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KURS
Swiadczenia

2 tytutu choroby
i macierzynstwa
edycja VIl

Termin: 15 istopada
Czas trwania:
31dni,

Forma: Online

WEBINAR z cyklu
Ptacedla
zaawansowanych
- warsztaty
praktyczne

Termin: 19 listopada
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

KURSY

Akademia
Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego
edycja XVI

Termin: 7 grudnia
Czas trwania:

9 miesiecy,
Forma: Online

KURSY

Akademia
Mistrzostwa
Ptacowego cdycja VI

Termin: 7 grudnia
Czas trwania:

4 miesiace,
Forma: Online

KURS

Kurs Ptace

edycja IX,
CERTYFIKOWANY
KURS SPECJALISTY
DS. WYNAGRODZEN
(kod zawodu 242310)

Termin: 7 grudnia
Czas trwania:

8 tygodni,
Forma: Online

WEBINAR z cykliu
Ptacedla
zaawansowanych
- warsztaty
praktyczne

Termin: 15 grudnia
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online
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SPIS TRESCI



https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-online-ksiazka-swiadczenia-z-tytulu-choroby-i-macierzynstwa-kurs-zasilki-vii/
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Tych ksigzek = o Nt
| R

nie kupisz

w ksiegarni.
Wszystko
co mUSJSZ
WIEdZ[eC

<.+, O C2asie pracy,

Bo wydane zostaty w modelu self-publishingowym,
naktadem wtasnej pracy i pasji do przekazywania wiedzy!

Sg spetnieniem marzen autorki o wyréwnywaniu
szans i mozliwosci zdobywania specjalistycznej
wiedzy oraz korzystania z doswiadczenia eksper-

Wszystko tow niezaleznie od miejsca zamieszkania.
‘uA w‘edzieé
0 rlc‘Pacmac Sa zwienczeniem trudu wtozonego w stworzenie
nie - S .
1ZWO Akademii Online. Powstaty z inspiracji uczestni-

j od pracy

kow kursow Akademii, wyjatkowych pasjonatéw
kadr i ptac, ktorzy podjeli
wyzwanie wspolnej
swonewicz g . nauki i rozwoju
zawodoweqgo.

Te kolorowe ksigzki sa nie tylko
merytorycznym podrecznikiem, ale
réwniez publikacjami wydanymi w
niezwykle pieknej szacie graficznej,
ktdéra sprawia, ze nauka staje sie
o wiele przyjemniejsza.

| wreszcie te ksigzki, to
elementarzi przewodnik po
tematach, ktére kazdy entuzja-
stai praktyk zagadnien kadrowych
i ptacowych, dazacy do mistrzostwa
zawodowego, przeczytac powinien!

Odwiedz nasze
wydawnictwo!

akademia.monikasmulewicz.pl/wydawnictwo/



https://akademia.monikasmulewicz.pl/wydawnictwo/
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7,
“

ePlanneR.pl

OSWAJAMY CZAS PRACY

weryfikacja
uprawnien

i kwalifikacji



https://eplanner.pl/
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."_ Obierz kurs na HR

N4 Wybierz 6-miesieczny
' program rozwoju zawodowego!

STRATEGIA
| POLITYKA "“'

HR

KULTURA
ORGANIZACYJNA REKRUTACJA

miesieczny program
rozwoju
zawodowego

OCENY
WYNAGRODZENIA
| BENEFITY PRACOWNICZE

‘ SZKOLENIA
| ROZWOJ

BN
-----
»

Akademia HR

/arzadzanie Zasobami Ludzkimi

3 listopada 2021 r.

Nowy kurs w naszej ofercie!

+48 519 382 572 /MR HR na szpilkach

NA SZPILKACH

+48 519 323 846 monemaenieyi MONika Smulewicz

biuro@monikasmulewicz.pl NIP: 742-115-72-92 15BN 978-83-66131-38.5

. ul. Borzymowska 43/303 F | |
HRnaszpilkach.pl 03-565 Warszawa

97788366 131385



https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia-hr/
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