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Szanowni Panstwo,

zradoscia przekazuje na Wasze rece noworoczny
numer kwartalnika ,HR na szpilkach”.

Przygotowujac dla Panstwa czwarty numer kwartal-
nika ,HR na szpilkach” skoncentrowalismy sie przede
wszystkim na aktualnych i projektowanych zmianach
W prawie pracy oraz tematach niezmiennie przykuwa-
jgcych uwage pracodawcow i pracownikow.

Jednym z najbardziej aktualnych tematow jest bu-
dzacy najwiecej emocji tzw. Polski £ad i nie mogto go
zabrakng¢ w aktualnym numerze naszego magazynu.
Kolejnym niezwykle waznym zagadnieniem jest ochro-
na sygnalistow, z ktorg to kwestig zmierzg sie najwiek-
si pracodawcy od 17 grudnia. PoswieciliSmy temu az
dwa artykuty biezacego wydania.

/Z uwaga obserwujemy rdéwniez prace legislacyjne
skoncentrowane wokot zmian w przepisach dotyczg-
cych legalizacji zatrudnienia obcokrajowcéw. Na te
przepisy czekajg zarowno pracodawcy zatrudniajgcy
cudzoziemcow, jak i prawie pottoramilionowa rzesza
imigrantow zarobkowych zatrudnionych w Polsce i za-
silajgcych w znacznym stopniu spotecznosc¢ pracowni-

kow zatrudnionych w naszych firmach.

Polecam Panstwa uwadze rowniez tresci dotyczace
dziatania praw wstecz, mediacji, mobbingu i dyskry-

minacji, jak rowniez publikacje dotyczace PPK, PPE,
sposobow oszczedzania na emeryture.

Nie spos6b wymieni¢ wszystkich zagadnien, ktore
omawiamy w tym wydaniu - zachecam do przyjrzenia
sie tematom, ktore przyblizamy, starajagc sie dostar-
czy¢ Panstwu rzetelng wiedze. Obejmujg one rowniez
watki praktyczne, trendy warte uwagi, aspekty zwigza-
ne z RODO czy etykyg oraz etykietg w biznesie. Jestem
przekonana, ze kazdy z Panstwa znajdzie cos dla siebie.

Zycze Panstwu wiele radosci, spokoju i duzo zdrowia
w nadchodzgcym Nowym 2022 Roku.

Monika Smulewicz
Redaktor naczelna
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HR DETEKTYW

HR
DETEKTYW

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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CZY SYGNALISTA
JEST BEZWZGLEDNIE

CHRONIONY

W MmiejScu pracy?

17 grudnia 2021 roku uptywa termin transponowania Dyrektywy Parlamentu Europej-
skiego i Rady (UE)z dnia 23 pazdziernika 2019 r. w sprawie ochrony 0séb zgtaszajacych
naruszenia prawa Unii. Polska podjeta dziatania w celu jej wdrozenia.

Trwajg prace nad projektem ustawy o ochronie
0s0b zgtaszajacych naruszenia prawa, ktéra ma
kompleksowo wprowadzi¢ tematyke sygnalistow
do polskiej przestrzeni prawnej.

Przepisy zaktadajg szeroka ochrone sygnalisty
przed dziataniami odwetowymi, czyli pewnego
rodzaju retorsjami, ktorych mogliby dopusci¢ sie
pracodawcy czy przetozeni sygnalisty, niezadowo-
leni z dokonanego przez niego zgtoszenia niepra-
widtowosci wystepujgcych w miejscu zatrudnienia.

Wsrod przyktadowo wskazanych w przepisach
zakazanych dziatan odwetowych za dokonanie
zgtoszenia lub ujawnienie publiczne wymieniono
miedzy innymi wypowiedzenie lub rozwigzanie
bez wypowiedzenia stosunku pracy.

Czy powyzsze oznacza, ze pracodawcy
w 0g0le nie wolno rozwigza¢ umowy
0 prace ze zgtaszajacym?

Czy ochrona sygnalisty jest podobna w swojej for-
mule do ochrony pracownicy w cigzy lub pracow-
nika w wieku przedemerytalnym, ktorym to nie
wolno wypowiedzie¢ umowy o prace?

Zgodnie z przepisami sytuacja pracownika nie
moze pogorszy¢ sie w zwigzku z dokonaniem
przez niego zgtoszenia, a za dziatania odwetowe
traktowane sg wszelkie dziatania lub zaniechania,
ktore wyrzadzaja lub mogg wyrzadzi¢ nieuza-
sadniong szkode zgtaszajgcemu. Oznacza
to, ze sytuacja pracownika nie moze sie
pogorszy¢ na skutek dokonanego
przez niego zgtoszenia.

.,
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W polskim projekcie wskazano, ze wy-
powiedzenie lub rozwigzanie umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia traktowane jest jako
niekorzystne traktowanie i dziatanie odwetowe
w stosunku do sygnalisty, chyba ze pracodawca
udowodni, ze sktadajgc oswiadczenia o tych tre-
Sciach kierowat sie obiektywnymi powodami.

Nie jest wiec wykluczone wystagpienie takich
obiektywnych przyczyn, ktére uniemozliwiajg dal-
sze zatrudnianie danej osoby i uzasadniajg roz-
wigzanie z nig umowe o prace (chodzi oczywiscie
0 przyczyny aktualne, konkretne, rzeczywiste).

Oznacza to, ze ochrona sygnalisty przed rozwigza-
niem umowy o prace nie jest bezwzgledna, a ogra-
nicza sie do przyczyn zwigzanych z dokonanym
zgtoszeniem. Jezeli jednak sygnalista przyjdzie
do pracy pod wptywem alkoholu, czy nie przyjdzie
do pracy i nie usprawiedliwi swojej nieobecnosci,
to beda to samoistne przyczyny pozwalajace na
rozwigzanie z nim umowy o prace. Dziatania pra-
codawcy zostang w takim przypadku uznane za
obiektywnie uzasadnione.

Sa to oczywiscie przyktady jaskrawe, ewidentne.
Wsrod tych przyczyn moga znalez¢ sie tez inne
0 mniejszej wadze, czy doniostosci, ale decydujg-
ce 0 braku mozliwosci dalszej wspotpracy.
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Zgodnie z przepisami
sytuacja pracownika
nie moze pogorszy¢ sie
w zwigzku z dokonaniem
przez niego zgtoszenia.

Warto tez pamietac, ze nie kazde zgtoszenie be-
dzie kwalifikowato zgtaszajgcego do ochrony.
Ochrona przystuguje bowiem tym pracownikom,
ktorzy spetniajg tgcznie dwa warunki: dokonajg
zgtoszen w obszarach praw objetych przepisami
(ewentualnie rozszerzonych regulaminami pra-
codawcéw) oraz w momencie dokonywania zgto-
szenia mieli uzasadnione podstawy by sadzi¢, ze
zgtaszane przez nich kwestie sg prawdziwe.

W ten sposob gwarancje ochrony majg otrzymac
0soby dziatajgce w dobrej wierze. Osoby dzia-
tajace w ztej wierze (np. celowo wprowadzajace
w btad, zgtaszajace informacje nieprawdziwe) nie
beda chronione, podobnie jak te, ktéry dokonuje
zgtoszenia wytgcznie we wtrasnym, indywidual-
nym interesie.

| rp—" & -
r, WOJEWODKA | WSPOLNICY
PRACY

KANCELARIA PRANA

Honorata Skibicka

Radca prawny w Kancelarii
Wojewddka i Wspdlnicy
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PRAWO PRACY

PRAWO

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

i obowigzki stron stosunku pracy.
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PPE BADZ PPK U PRAWIE
KAZDEGO PRACODAWCY

0d 2020 roku praktycznie u kazdego pracodawcy
w naszym kraju powinien funkcjonowac pracow-
niczy plan kapitatowy (PPK). Jednym z wyjatkow
od istnienia obowigzku oferowania swoim pra-
cownikom PPK jest prowadzenie przez danego
pracodawce pracowniczego programu emerytal-
nego (PPE), ktory jednak musi spetniac okreslone
parametry w zakresie poziomu uczestnictwa oraz
wysokosci sktadki podstawowej optacanej do ta-
kiego programu.

PPE | PPK
W przypadku
przejscia czesci

zaktadu pracy

Jak pokazuje praktyka, nie kazde PPE zwalnia
z obowigzku tworzenia PPK, a to moze powodowac
albo zwiekszenie kosztow zwigzanych z prowadze-
niem dwoch swiadczen przez pracodawce, albo
Sitg rzeczy prowadzi¢ do marginalizowania PPE.

Czesto praktyczny problem powstaje w sytuacji,
ktora predzej czy pozniej moze sie zdarzy¢ kaz-
demu pracodawcy, czyli przejscia czesci zaktadu
pracy w trybie art. 23 prim Kodeksu pracy.

SPIS TRESCI
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ZASADA SUKCESJI GENERALNE] W RAZIE
PRZEJSCIA CZESCI ZAKEADU PRACY

Warto przypomniec, ze przepisy Kodeksu pracy
przewiduja, w razie przejscia czesci zaktadu pra-
cy na nowego pracodawce, sukcesje generalng
U nowego pracodawcy tresci stosunku pracy ta-
Czgceqgo pracownika z dotychczasowym praco-
dawca. Innymi stowy nowy pracodawca ,wchodzi
w buty” dotychczasowego pracodawcy.

W zwigzku ze zmiang pracodawcy bez zmian pozo-
stajg w szczegolnosci takie sktadniki, jak wynagro-
dzenie zasadnicze, premie, przystugujgce nagrody
oraz inne Swiadczenia. Sukcesja generalna ozna-
cza tez ,odziedziczenie” korzystnych uprawnien
posiadanych przez danego pracownika, a wynika-
jacych z postanowien regulaminu pracy obowigzu-
jacego u dotychczasowego pracodawcy.

Jesli przyktadowo w poprzedniej firmie stosowa-
ne byty dodatkowe uprawnienia urlopowe (np. 28
dni urlopu wypoczynkowego zamiast standardo-
wych 26 dni wynikajgcych z Kodeksu pracy), albo
gdy pracownikom przystugiwat dodatkowy dzien
wolny od pracy z okazji imienin czy urodzin, to
tego rodzaju uprawnienie ,przechodzi” do nowego
pracodawcy.

Przejety pracownik posiada takie uprawnienia tak
dtugo, jak nowy pracodawca nie pogorszy tych lep-

szych warunkow posiadanych przez pracownika 4

bedacego przedmiotem przejscia czesci
zaktadu pracy.

HR NA SZPILKACH | 4-2022
PRAWO PRACY

PPE | PPK NIE SA WARUNKAMI ZATRUD-
NIENIA - NIE PRZECHODZA W TRYBIE
ART. 23PRIM

Powyzsza zasada sukcesji generalnej doznaje wy-
jatku w przypadku niektorych przepiséw szcze-
gélnych. Brak automatyzmu ma miejsce miedzy
innymi w takich obszarach, jak zaktadowy fundusz
Swiadczen socjalnych, czy wtasnie PPE oraz PPK.
Wynika to z faktu, ze przepisy regulujgce powyz-
sze swiadczenia pracownicze zawierajg wtasne
autonomiczne rozwigzania na okolicznosc¢ przy-
padku przejscia catosci lub czesci zaktadu pracy.

Co do zasady nie przewiduja one automatyzmu
przejscia uprawnienia pracownika, ktéry uczest-
niczyt w PPE badz PPK u dotychczasowego pra-
codawcy do nowego podmiotu.

Moze wiec byc¢ tak, ze ktos u dotychczasowego
pracodawcy uczestniczyt w PPK, a u nowego pra-
codawcy bedzie mogt stac sie uczestnikiem PPE.
Moze tez mie¢ miejsce sytuacja odwrotna, to jest
uczestnik PPE u bytego pracodawcy bedzie mogt
uczestniczy¢ w PPK u nowego pracodawcy.

SPIS TRESCI
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Jak pokazuje praktyka,
nie kazde PPE zwalnia
z obowigzku tworzenia
PPK, a to moze powodowa¢
zwiekszenie kosztow
zwigzanych z prowadzeniem
dwdch swiadczen przez
pracodawce, albo prowadzié¢
do marginalizowania PPE.

Sprawa moze by¢ jednak bardziej skomplikowana
w sytuacji, gdy PPE lub PPK byty zapisane w zro-
dle zaktadowego prawa pracy obowigzujgcym
u dotychczasowego pracodawcy, co ma miejsce
w szczegolnosci w przypadku zaktadowego ukta-

du zbiorowego pracy.

W takim przypadku przed nowym pracodawca, kto-
ry nie oferuje tozsamego swiadczenia jak dotych-
czasowy pracodawca, moze pojawic sie wyzwanie

koniecznosci zrekompensowania przejetemu
pracownikowi swiadczenia, ktorego nowy pra-
codawca nie oferuje.

MOZLIWOSC ZMIANY WARUNKOW
ZATRUDNIENIA

Zmiana innych warunkéw zatrudnienia moze na-
tomiast nastgpi¢ w drodze zawarcia miedzy no-
wym pracodawcg a pracownikiem odpowiedniego
porozumienia zmieniajgcego lub ztozenia przez
pracodawce wypowiedzenia zmieniajgcego w za-
kresie tych modyfikowanych warunkow pracy lub

ptacy (np. zabranie dnia wolnego z okazji urodzin).

Mimo, ze przepisy kodeksu pracy wprost stanowia,
ze zmiana pracodawcy nie moze by¢ przyczyng
wypowiedzenia umowy 0 prace pracownikowi, to
w takim przypadku (gdy przyczyna wypowiedzenia
bedzie che¢ dostosowania przez pracodawce tych
indywidualnych warunkoéw do standardu obowigzu-
jacego w danej organizacji) sktadajgc przejetemu
pracownikowi wypowiedzenie zmieniajace, praco-
dawca nie narusza przepisow prawa pracy.

Powyzsze dotyczy takze PPE lub PPK zapisanych
w zrodtach zaktadowego prawa pracy obowigzu-
jacych u dotychczasoweqgo pracodawcy.

— - F
W WOJEWODKA | WSPOLNICY
EANCELARIA PRAWA FRALY

dr Marcin Wojewodka
Radca prawny
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DZIALANIE PRAWA WSTECZ
W zrodtach prawa pracy

LEX RETRO NON AGIT FUNDAMENTEM
SYSTEMU PRAWA

Jednag z fundamentalnych zasad prawa jest nie-
dopuszczalnosé dziatania prawa wstecz (lex retro
non agit). Zasadg konstruowania norm prawnych
jest przyjecie zatozenia, ze kreowane normy
prawne beda ksztattowac¢ sytuacje prawng adre-
sata normy od momentu ich wejscia w zycie. Jak
wskazuje orzecznictwo, chociaz zasada niere-
troakcji nie czerpie wprost z przepisu Konstytucji
RP, to wyprowadzana jest z jej art. 2. Przyjmuje
sie tutaj, ze “zasada niedziatania prawa wstecz
stanowi podstawowg zasade porzadku prawnego”.
Znajduje ona swoje oparcie w takich wartosciach
jak bezpieczenstwo prawne i pewnos¢ obrotu
prawnego oraz poszanowanie praw nabytych.

Ztamanie zakazu dziatania wstecznego nowej
ustawy musi z niej wynika¢ w sposob niewatpli-
wy i nie moze by¢ wyprowadzane w drodze inter-
pretacji (Wyrok Sqdu Apelacyjnego w Biatymstoku
z dnia 03.06.2020 r., | AGa 4/20, LEX nr 3045085).
Zasada nieretroakcji nie ma wprawdzie charakte-
ru zasady konstytucyjnej, niemniej mozna uznac,
ze jest ona powszechnie uznawana w doktrynie
i w praktyce sadowej. Jest to zasada, ktérej ad-
resatami sg zaréwno organy tworzace prawo, jak
i stosujace je.
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Te ostatnie w tym sensie, ze powinny jg uwzgled-
niac przy stosowaniu i wyktadni prawa, oczywi-
scie z zastrzezeniem - jezeli wniosek odmienny
nie wynika z brzmienia lub celu aktu normatyw-
nego. Poniewaz nie jest to zasada konstytucyjna,
przeto nie jest nig zwigzany organ stanowiacy
prawo. Zasada ta jednak stanowi dyrektywe po-
stepowania, iz nie nalezy stanowi¢ norm, ktore
nalezatoby stosowac¢ do zdarzen majacych miej-
sce przed powstaniem samej normy (Uchwata
Sqdu Najwyzszego z dnia 21.05.1986 r., Il AZP 4/85,
LEX nr1633196).

Zachowujac peten respekt dla powyzszej zasady,
rodzi sie jednak pytanie, czy partnerzy spoteczni,
uzgadniajgc swoiste zrodta prawa pracy (a wiec
de facto zrodta prawa w rozumieniu art. 87 Kon-
stytucji RP) musza w petni przestrzegac¢ zasady
lex retro non agit, czy tez zasada uprzywilejowa-
nia pracownika, stanowigca emanacje funkcji
ochronnej prawa pracy, pozwala im na przyjecie
takich rozwigzan, ktére uczynig dang regulacje
obowigzujgcg z mocg wsteczna.

SWOISTE ZRODLA PRAWA PODLEGAJA
RYGOROM PRAWIDLOWEJ LEGISLAC)I

Pamietac nalezy, ze wymienione w art. 9 Kodek-
su pracy zrodta prawa nalezg do porzgdku praw-
nego, stanowigc jedng z kategorii zrodet prawa.
Zgodnie z przywotanym przepisem, ilekro¢ w Ko-
deksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie
sie przez to przepisy Kodeksu pracy oraz przepisy
innych ustaw i aktow wykonawczych, okreslajagce
prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcow,
a takze postanowienia uktadow zbiorowych pracy
i innych opartych na ustawie porozumien zbioro-
wych, regulamindw i statutow okreslajgcych pra-
wa i obowigzki stron stosunku pracy.

Przy dokonywaniu interpretacji tekstu zrodta
prawa pracy w rozumieniu art. 9 § 1 k.p. decy-
dujace znaczenie majg zasady wyktadni aktow
normatywnych (logiczno-jezykowej, systemowej
i funkcjonalnej), przy uwzglednieniu okolicznosci
towarzyszacych zawarciu porozumienia i zatoze-
niu, ze decydujaca jest tres¢ jego postanowien
(wyktadnia jezykowa) (Wyrok Sqdu Najwyzszego
zdnia 14.02.2017r., | PK 61/16, LEX nr 2278323).

Jak wskazuje Sad Najwyzszy, przyktadowo regu-
laminy wynagradzania sg, zgodnie z art. 9§ 1 k.p.,
zrodtami prawa pracy, sg wiec aktami normatyw-
nymi i przy ich wyktadni nalezy stosowac zasady,
na jakich dokonuje sie interpretacji powszechnie
obowiagzujacych przepiséw prawa pracy, a nie re-
guty wyktadni oswiadczen woli wskazane w art.
65 KC (Wyrok Sqgdu Najwyzszego z dnia 27.01.2021
r., Il PSKP 3/21, LEX nr 3112921). Zrodtem prawa
pracy sg takze oparte na ustawie inne porozumie-
nia zbiorowe. Porozumienie zbiorowe ma zatem
ceche aktu normatywneqo, jezeli podstawg jego
wydania sg normy ustawowe oraz okresla prawa
i obowiazki stron stosunku pracy (Postanowienie
Sgdu Najwyzszego z dnia 26.06.2019 r., | PK 178/18,
LEX nr 2687563).

W konsekwencji, wprowadzajgc w zycie dane swo-
iste zrodto prawa pracy, konieczne jest rozwazenie
retroaktywnej mocy obowigzujgcej postanowien
w nich zawartych.

W PRAWIE PRACY TO CO
KORZYSTNIEJSZE - TO DOPUSZCZALNE

Kierujgc sie powotanymi powyzej regutami pra-
widtowej legislacji nalezy skonstatowac, iz szcze-
golny normodawca jakim sg partnerzy spoteczni
in gremio, rowniez winien mie¢ na uwadze obo-

wigzywanie zasady nieretroaktywnosci.

Niemniej jednak nie moze ujs¢ z pola widzenia
jedna z podstawowych zasad prawa pracy, gto-
szgca, iz postanowienia uktadow zbiorowych pra-
cy i porozumien zbiorowych oraz regulamindw
i statutow nie mogg by¢ mniej korzystne dla pra-
cownikow niz przepisy Kodeksu pracy oraz innych
ustaw i aktow wykonawczych.

Daje to przestrzen do rozwazan w przedmiocie
dopuszczalnosci retroaktywnosci w swoistych
zrodtach prawa pracy. W konsekwencji dopusz-
czalne sg w prawie pracy takie swoiste regulacje,
ktore sytuacje pracownika beda ksztattowaty ko-
rzystniej anizeli powszechnie obowigzujgce prze-
pisy prawa pracy.
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W $lad za Sadem Najwyzszym nalezy wskazac, iz
generalnie art. 3 k.c., stosowany w zwigzku z art.
300 k.p., odnosi sie takze do przepisow prawa
pracy (art. 9 § 1k.p.), obejmujacych rowniez ukta-
dy zbiorowe pracy, czy tez inne porozumienia
zawierane miedzy stronami stosunku pracy,
w tym takze podyktowane trudng sytuacja
ekonomiczng pracodawcy. W obrebie
stosunkéw pracy mogg wystepowac
rozne przyktady retroakcji i nie sta-
nowig one a priori naruszenia art. 3
k.c., ktéry - co wiadomo - ma przez
art. 300 k.p. odpowiednie zastoso-
wanie, o0 ile nie sg sprzeczne z za-
sadami prawa pracy (Wyrok Sqdu
Najwyzszego z dnia 20.02.2020 r.,

I BP 4/18, LEX nr 3084200).

Weczesniej w 2017 roku Sad Naj-
wyzszy wskazat, izwyrazonaw art.

3 k.c. zasada nieretroakcji przewi-
duje, ze nowego prawa nie stosu-
je sie do oceny zdarzen prawnych

i ich skutkow, jezeli miaty miejsce

i skonczyty sie przed jego wejsciem
w zycie, zas wyjatek od tej zasady
musi wynika¢ z brzmienia nowego
prawa lub jego celu. Przepis art. 3 k.c.
ma zastosowanie w sprawach z zakre-
su prawa pracy (Wyrok Sqdu Najwyzsze-
go z dnia 27.04.2017 r., Il PK 59/16, LEX nr
2312017).

Niemniej jednak zasada niedziatania prawa
wstecz nie ma bezwzglednego charakteru. Jak
wskazuje judykatura, odstgpienie od zasady nie-
dziatania ustawy wstecz musi wynika¢ z celu
ustawy w sposob niewatpliwy (Wyrok Sqdu Ape-
lacyjnego we Wroctawiu z dnia 31.01.2020 r., | ACa
1059/19, LEX nr 3104742).

Ustawa, tzn. przepisy prawne, moga mie¢ moc
wsteczng, jezeli to wynika z ich celu. Pojecie “celu”
moze by¢ rozumiane w rézny sposéb. Nie jest to
kwestia jakiejs o0gdlnej ‘celowosci’, zwtaszcza
w znaczeniu postulatywnym. Chodzi w zasadzie
o to, aby “cel” w tej mierze wynikat z istoty i rzeczy-

wistej intencji ustawodawcy, dajacych sie obiek-
tywnie ustalic.
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/ tego punktu widzenia pewne znaczenie moga
miec¢ np. 0ogdlne tendencje rozwoju prawa w okre-
slonym, bardziej uzasadnionym kierunku (Uchwa-
ta Sgdu Najwyzszego z dnia 30.06.1987 r., Ill CZP
32/87, OSNC 1988/11/151).

W konsekwencji w przypadku stwierdzenia koli-
Zji wartosci w postaci zakazu nieretroaktywnosci
oraz uprzywilejowania pracownika, wskazac nale-
Zy, iz W prawie pracy pierwszenstwo winna miec
zasada uprzywilejowania bedgca emanacjg funk-

cji ochronnej prawa pracy.

KORZYSTNOSC DLA PRACOWNIKA
USPRAWIEDLIWIA RETROAKCJE

/wazywszy na zasade uprzywilejowania pracowni-
ka, nie ulega watpliwosci, iz te rozwigzania prawne,
ktére beda miaty na celu polepszenie sytuacji pra-
cownika, bedg umozliwiaty normodawcy takie ich
uksztattowanie, by obowigzywaty one juz w okresie
wczesniejszym w stosunku do momentu wejscia
w zycie danego zrédta prawa pracy. Oczywistym
jest bowiem, ze przyjecie takiego rozwigzania be-
dzie korzystniejsze dla pracownika, a zatem zwa-
zywszy na kierowanie sie zgodnoscig z zasadami
prawa pracy bedzie w petni usprawiedliwione.

Mozna w tym miejscu przytoczy¢ Uchwate Sadu
Najwyzszego, w ktorej wskazano, iz akt prawny
podwyzszajacy z mocg wsteczng stawki osobiste-
go zaszeregowania pracownikow ma zastosowanie
rowniez do pracownika, ktory w dacie wydania aktu
prawnego nie byt juz zatrudniony, za okres jego
pracy objety podwyzkg (Uchwata Sqdu Najwyzsze-
go z dnia 27.07.1989 r., Ill PZP 33/89, OSNC 1990/7-
8/94). Rowniez w 2011 roku, Sad Najwyzszy uznat, iz
art. 3 k.c., stosowany poprzez art. 300 k.p., odno-
si takze do przepiséw prawa pracy (art. 9 § 1 k.p.),
obejmujgcych rowniez uktady zbiorowe pracy.

Reguta jest wiec stosowanie unormowan zawar-
tych w uktadach zbiorowych pracy do zdarzen,
ktory wystapiag poczawszy od dnia wejscia w zycie
uktadu - chyba, ze uktad zawiera przepisy szcze-
gdlne, przyznajace pracownikom pewne uprawnie-
nia réwniez na skutek zdarzen, powstatych przed
wejsciem w zycie uktadu (Wyrok Sgdu Najwyzszego
z dnia 14.01.2011r., Il PK 150/10, LEX nr 784981).

W konsekwencji zatem mozna stwierdzi¢, iz tam
gdzie miatoby by¢ korzystniej, tam nie ma prze-
ciwskazan dla przyznania uprawnienia z moca
wsteczng. Takie rozwigzanie bedzie bowiem dzia-
tac¢ na korzysc¢ pracownika.

LEX RETRO NON AGIT A OBOWIAZKI
PRACOWNIKA

Pewnej refleksji wymagatoby natomiast takie
rozwigzanie, w ktérym normy prawne dziatatyby
Z moca wsteczng w odniesieniu do realizowania
przez pracodawce kompetencji kierowniczych
czy mechanizmow weryfikacji. Nalezatoby sie
bowiem zastanowi¢, czy pracodawca przyznajac
Z mocg wsteczng pracownikowi okreslone upraw-
nienie (przywilej), moze jednoczesnie z moca
wsteczng wskazaC¢ mu surowsze kryteria oceny
jego niz dotychczas obowigzujace, ktorych spet-
nienie jednoczesnie warunkowatoby nabycie
okreslonego uprawnienia.

W tym przypadku udzielenie jednej zdecydowanej
odpowiedzi nie jest tak oczywiste. Z jednej bo-
wiem strony pracownik nigdy nie bytby pewny, czy
dotychczasowy sposob realizacji przez niego
obowigzkow pracowniczych, ktory juz zo-
stat zweryfikowany, nie zostanie pod-
dany ponownej (odmiennej w swych
zatozeniach i metodologii)ocenie.
Oczywiscie takie rozwigzanie
bytoby niedopuszczalne, gdy-
by z tej na nowo przeprowa-
dzonej oceny mogtyby byc¢
wyciggane konsekwen-
cje w stosunku do pra-
cownika.
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Powyzsze znajduje potwierdzenie takze w orzecz-
nictwie, gdzie w 2011 roku SN wskazat, iz zasada
nieretroakcji opiera sie zatem na zatozeniu, ze pra-
WO W zasadzie powinno wptywac na stosunki praw-
ne miedzy podmiotami prawa na przysztosc¢ i ze
nie nalezy zmienia¢ - zwtaszcza na gorsze - sytu-
acji prawnej podmiotu uksztattowanej pod rzada-
mi dawnych przepisow (Wyrok Sqdu Najwyzszego
zdnia 20.05.2011r., Il PK 288/10, LEX nr 898698).

Niemniej jednak, w sytuacji gdy przeprowadzenie
nowej weryfikacji z mocg wsteczng miatoby na
celu wytgcznie zdecydowanie o przyznaniu pra-
cownikowi nowo wprowadzonego swiadczenia
Z mocg wsteczng, nalezatoby opowiedziec¢ sie za
dopuszczalnoscig wprowadzenia z mocg wstecz-

na takiego uktadu warunkujgcego.
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PODSUMOWANIE

Bioragc pod uwage powyzsze rozwazania wskazac
nalezy, iz stosowanie mechanizmu retroaktyw-
nosci w zrodtach prawa pracy jest dopuszczalne,
musi by¢ jednakze stosowane z ogromng rozwa-
gg i w sposob jednoznaczny. W razie watpliwosci
co do czasu obowigzywania ustaw nalezy przyjac,
ze kazdy przepis normuje przysztosc, a nie prze-
sztos¢ (Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22.10.1992
r.. Il ARN 50/92, OSNC 1993/10/181).

Zwazywszy na wiodace przestanie funkcji ochronne;j
prawa pracy, wyrazajace sie w zasadzie uprzywilejo-
wania pracownika stwierdzi¢ nalezy, iz wprowadzi¢
regulacje korzystniejszg dla pracownika z moca
wsteczng mozna zawsze, bez obaw o naruszenie

fundamentalnych zasad poprawnej legislacji.

KOCZUR

KANCELARIA ADWOKACKA
DR SEBASTIAN KOCZUER

dr Sebastian Koczur
Adwokat
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DZIECKO W REKLAMIE
LEGALNIE

Obecnie powszechna jest troska o przestrzeganie przepisow dotyczacych legalnosci
zatrudnienia pracownikow zaréwno petnosprawnych, jak i tych z niepetnosprawno-
Sciami, obywateli jak i cudzoziemcow. Prowadzonych jest szereg akcji promujacych
pro-pracownicze formy swiadczenia pracy, prawidtowe rozliczanie czasu pracy, sto-
sowanie zasad rownego traktowania, zasad bhp, a takze popularyzowanie well-beingu
pracowniczego czy tez idei work-life balance - wszystkie te dziatania dotyczg zatrud-
nienia wytgcznie 0séb dorostych.
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Jednoczesnie wydaje sie, ze osoby najbardziej
narazone na skutki ewentualnych nieprawidto-
wosci w procesie wykonywania pracy tj. dzieci -
zostajg zupetnie niezauwazone., mimo, ze dzieci
coraz czesciej Swiadcza prace - gtownie w branzy
reklamowej i filmowej. Reklamy, spoty, billboardy,
filmy z udziatem dzieci sg wszechobecne, a z roku

na rok rosnie ich liczba.

Swiadomos¢ prawna w zakresie legalnosci $wiad-
czenia pracy przez dzieci zarowno wsrod rodzi-
cow, agencji reklamowych oraz firm zajmujgcych
sie produkcjg filmowag i reklamowag jest znikoma
- wskazuje na to m.in. niewielka ilos¢ decyzji in-
spektoréw pracy dotyczacych zezwolen na wy-
konywanie pracy przez dzieci do ukonczenia 16
roku zycia. Okazuje sie, ze sami zainteresowani
nie zdajg sobie sprawy z tego, ze zanim dziecko
wystgpi w filmie lub reklamie, konieczne jest uzy-

skanie zezwolenia wtasciwego inspektora pracy.

PRAWNE PODSTAWY

SWIADCZENIA PRACY

Zgodnie z art. 65 ust. 3 Konstytucji RP dopuszczal-
ne jest zatrudnianie dzieci w formach i charakte-
rze okreslonym ustawowo (tj. w Kodeksie pracy),
ale zatrudnienie to nie moze miec¢ charakteru sta-
tego - tzn. nie moze odbywac sie jako zatrudnie-
nie ciggte, w szczegolnosci na czas nieokreslony.

Uregulowania dotyczgce pracy dzieci wprowadzo-
ne do polskiego Kodeksu pracy w 2004 roku sa re-
alizacjg wytycznych zawartych w dyrektywie Rady
nr 94/33/WE z 22 czerwca 1994 r. w sprawie
ochrony pracy os6b mtodych i konwencji Miedzy-
narodowej Organizacji Pracy nr 138 dotyczacej
najnizszego wieku dopuszczenia do zatrudnie-
nia, przyjetej w Genewie 26 czerwca 1973 r., ktore
ustalajg minimalne standardy ochrony dla dzieci

pracujacych zarobkowo.
ZGODA NA WYKONYWANIE PRACY

Kodeks pracy w art. 304(5) przewiduje, Zze osoby
do ukonczenia przez nie 16 lat mogg wykonywac
prace lub inne zajecia zarobkowe za zgoda przed-
stawiciela ustawoweqgo lub opiekuna dziecka.
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Co wiecej, dziecko nie moze wykonywa¢ pracy
na rzecz jakiejkolwiek firmy czy tez przedsie-
biorcy, a wytacznie na rzecz podmiotu prowa-
dzacego dziatalnos$é:

kulturalna,

artystyczna,

sportowa,

reklamowa.

Istotne jest, zeby byt to rodzaj dziatalnosci fak-
tycznie wykonywanej, a nie jedynie formalnie
zgtoszonej jako konkretny kod Polskiej Klasyfika-

cji Dziatalnosci.
WNIOSEK O WYDANIE ZEZWOLENIA

W pierwszej kolejnosci do zgodnego z prawem
Swiadczenia pracy przez dziecko niezbedne jest
uzyskanie zezwolenia wtasciwego inspektora pra-
cy, ktore wydawane jest na rzecz i na wniosek pod-
miotu, ktory chce zaangazowac dziecko do pracy
(tj. np. agencji reklamowej, firmy producenckiej).

Jednak sam wniosek nie jest wystarczajacy, na-
lezy do niego zataczyé nastepujgce dokumenty:

pisemna zgode przedstawiciela ustawowego
lub opiekuna dziecka,

opinie poradni psychologiczno-pedagogicznej
dotyczgca braku przeciwwskazan do wykony-
wania pracy,

orzeczenie lekarza stwierdzajgce brak prze-
ciwwskazan do wykonywania pracy,

opinie dyrektora szkoty.

Opinia dyrektora szkoty zatgczana jest wytgcznie
w przypadku dzieci, ktére podlegajg obowigzkowi
szkolnemu. Dodatkowo we wniosku powinien zo-
sta¢ wskazany konkretny rodzaj pracy, ktérg mia-
toby wykonywac dziecko np. odgrywanie scenek
lub roli, pozowanie, statystowanie.
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ZEZWOLENIE TO DECYZJA
ADMINISTRACYJNA

Whtasciwy inspektor pracy wyda zezwolenie na pra-
ce dziecka, jesli wniosek bedzie kompletny a in-
spektoruzna, ze rodzaj pracy okreslony we wniosku

jest odpowiedni dla dziecka. Inspektor odmaowi wy-
dania zezwolenia, jezeli wykonywanie pracy moze

powodowac zagrozenie dla zycia, zdrowia i rozwoju

psychofizycznego dziecka lub zagraza wypetnianiu

przez nie obowigzku szkolnego.
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Rodzice takze majg wptyw na zatrudnienie dziec-
ka i jesli z wnioskiem o cofniecie zezwolenia
zwroci sie przedstawiciel ustawowy lub opiekun
dziecka, to inspektor pracy zobowigzany jest
taki wniosek uwzgledni¢. Inspektor pracy moze
rowniez cofng¢ wydane zezwolenie z wtasnej
inicjatywy, o ile stwierdzi, ze warunki pracy
L dziecka nie odpowiadajg warunkom okre-
g slonym w wydanym zezwoleniu.

()

q (e

Wydanie zezwolenia, odmowa wydania

zezwolenia oraz cofniecie zezwolenia
na wykonywanie pracy lub innych zajec
zarobkowych przez dziecko ma forme
decyzji administracyjnej. 0d nieko-
rzystnej decyzji mozna odwotac sie do
Gtownego Inspektora Pracy.

/(21((( PODSTAWY ZATRUDNIENIA

-" - Wykonywanie pracy lub innych zaje¢
zarobkowych w rozumieniu przepisu
art. 304(5)K.p., co do zasady, powinno
odbywac sie na podstawie umow pra-
wa cywilnego np. umowy zlecenia.

Strong umowy powinien by¢ podmiot
wystepujacy z wnioskiem o wydanie ze-
zwolenia oraz dziecko (nie ma mozliwo-
§ci wnioskowania o zezwolenie przez np.
agencje modelingu, a nastepnie ,uzyczenie”
zezwolenia i samego dziecka do pracy np. na
rzecz klienta agencji lub na rzecz innej agencji).

SPIS TRESCI |
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Osoby ponizej 16 roku zycia wskazane w art. 304(5)
K.p. stanowig niejednorodng w sensie prawnym
grupe - matoletni ponizej 13 roku zycia nie posia-
dajg zdolnosci do czynnosci prawnych w ogodle,
a matoletni powyzej 13 roku zycia (do ukonczenia
18 lat) posiadajg te zdolno$¢ w stopniu ograni-
czonym. Istotne jest to, ze w przypadku dzieci do
ukonczenia 13 roku zycia umowa powinna zostac
podpisana przez przedstawiciela ustawowego
dziecka lub jego opiekuna prawnego w imieniu
i narzecz dziecka.

Dzieci, ktore ukonczyty 13 lat, w zakresie umow
cywilnoprawnych mogg same podpisac umowe
zlecenia dotyczaca Swiadczenia przez nie pracy,
przy czym zgodnie z przepisami Kodeksu cywilne-
go, aby czynnosci prawne dokonane przez dziecko
byty wazne, wymagana jest sg zgoda przedstawi-
ciela ustawowego, ewentualnie potwierdzenie
przez niego tej umowy.

SKUTKI NIEPRAWIDLOWEGO
ZATRUDNIENIA

Praktyka jest naduzywanie prawa i pomijanie uzy-
skania zezwolenia na wykonywanie pracy przez
dziecko. Najczesciej odbywa sie to poprzez za-
wieranie uméw na potrzeby Swiadczenia pracy
przez dzieci z ich rodzicami jako stronami umowy,
gdzie rodzice niejako ,wypozyczajg” dziecko do
wykonywania okreslonych zaje¢ np. pozowania
lub odsprzedajg prawo do wykorzystania wizerun-
ku dziecka.

Podmioty, ktore angazujg do pracy dzieci ponizej
16 roku zycia z pominieciem wymogow okreslo-
nych w art. 304(5)§ 1K.p. musza sie liczy¢ z konse-
kwencjami, gtownie w zakresie niewaznosci takiej
umowy oraz ze wszystkimi skutkami prawnymi tej
niewaznosci. Warto takze pamietac, ze w przy-
sztosci zasadne mogg by¢ roszczenia doro-
stychjuzdzieciwzgledemichrodzicow

dotyczgce rozliczenia z zarzadu

ich majatkiem w okresie

matoletniosci.
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PODSUMOWANIE

Procedura uzyskiwania zezwolenia na wykonywa-
nie przez dziecko pracy jest jednym z gwarantow
ochrony jego zdrowia, takze psychicznego. In-
spektor pracy oceniajgc rodzaj pracy i okreslajac
warunki jej Swiadczenia kieruje sie przede wszyst-
kim dobrem dziecka. Dodatkowo realizuje swoje
uprawnienia dla dobra dziecka petnigc nadzor nad
przestrzeganiem ustalonych w zezwoleniu warun-
kow Swiadczenia pracy.

Dziwi¢c moze fakt, ze jednoznacznie negatywnie
postrzegane jest zastepowanie przy zatrudnianiu
0sob dorostych umow o prace umowami cywilno-
prawnymi, przy jednoczesnym cichym przyzwole-
niunapomijanie procedury uzyskiwaniazezwolenia
na prace dzieci i fikcyjne podpisywanie umow z ro-
dzicami, ktérzy ,0ddajg do dyspozycji” na potrzeby
filmu czy reklamy: czas, umiejetnosci i wizerunek
wtasnych dzieci. Nie ma nic nagannego w tym, ze
dzieci biorg udziat w filmie czy reklamie, ale sgdze,
ze biorgc pod uwage koniecznos¢ dbatosci o pra-
widtowy rozwdj psycho-fizyczny dzieci, ktére sg
szczegdlnie wrazliwe na wszelkie obcigzenia i nad-
uzycia - postulowac¢ wypada przywigzywanie wiek-
szej dbatosci do ich legalnego zatrudniania.

g dr Iwona Wieleba
L

radca prawny

dr lIwona Wieleba
Radca prawny
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PRZEJSCIE Z UMOWY
O PRACE NA B2B.

Czy pracodawca

ma sie czego obawiacl?

W zwigzku z rosngcymi kosztami zatrudnienia sity roboczej na podstawie umow o0 pra-
ce z jednej strony i preferencyjnymi zasadami osktadkowania i opodatkowania przy-
chodu osigganego na podstawie umow B2B z drugiej strony, coraz wiecej pracowni-
kow jest zainteresowanych przejsciem z umowy o prace na umowe B2B. Czasami do
takiego przejscia zachecajg sami pracodawcy.

Dla pracownikow lepiej wynagradzanych takie
przejscie moze okazac sie atrakcyjne finansowo,
bo ostatecznie przy tych samych kosztach dla
pracodawcy, pracownik zarobi wiecej ,na reke”.

Nalezy zadac sobie pytanie, czy takie rozwigzanie
jest bezpieczne dla pracodawcow i czy w przy-
sztosci nie doprowadzi ono do powaznych tarapa-
tow finansowych w firmie.

CO NA TEMAT PRZECHODZENIA
Z UMOW O PRACE NA UMOWY
CYWILNOPRAWNE MOWIA SADY?

Temat przejscia z umowy 0 prace na umowe Cy-
wilnoprawng byt niejednokrotnie badany przez
sady, gtownie w sprawach dotyczacych sktadek
na ubezpieczenia spoteczne.

Punktem do rozwazan jest definicja stosunku
pracy okreslona w Kodeksie pracy. Zgodnie z art.
22 §1i81[1] przez nawigzanie stosunku pracy pra-
cownik zobowigzuje sie do wykonywania pracy
okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod
jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie wy-
znaczonym przez pracodawce, a pracodawca - do
zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem.

Zatrudnienie w warunkach okreslonych powyzej jest
zatrudnieniem na podstawie stosunku pracy, bez
wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy.

Z powyzszej kodeksowej definicji wynika zatem,
ze jesli stosunek taczacy dang osobe z firmg ma
cechy odpowiadajgce stosunkowi pracy, to jest to
zatrudnienie pracownicze na podstawie umowy
0 prace, bez wzgledu na to, jak strony nazwg tg-

Cz3ca jg umowe.



Sady w swoich orzeczeniach zwra-
caty uwage na nastepujace kwestie:

» jesli po rozwigzaniu stosunku pracy byty
pracownik swiadczy prace, ktora nie rézni
sie od pracy swiadczonej przedtem i polega
na wykonywaniu tych samych zadan, na rzecz
tego samego pracodawcy, tyle ze na pod-
stawie umowy o swiadczenie ustug, to prze-
mawia to za pracowniczym charakterem
zatrudnienia (tak m.in. Sqgd Najwyzszy w wyro-
kuz 17 maja 2016 r., | PK 139/15);

” jesli zleceniobiorca/swiadczacy ustugi byt
kontrolowany przez przetozonych w zakresie
realizacji zadan oraz czasu pracy, nie miat
swobody w ustalaniu czestotliwosci spotkan
z kontrahentami, cigzyt na nim obowigzek
systematycznego raportowania celem wyka-
zania pozwanemu ilosci wykonanych zadan,
Swiadczyt prace osobiscie i w sposob ciggty
na ryzyko swojego bytego pracodawcy, to
mamy do czynienia ze stosunkiem pracowni-
czym (tak m.in. Sqd NajwyZszy w wyroku
z24 czerwea 2015r., 11 PK 189/14);

» wola stron co do zawarcia umowy cywilno-
prawnej nie ma przesgdzajgcego znaczenia
- sgd moze ustali¢ istnienie stosunku pracy
nawet wtedy, gdy strony w dobrej wierze
zawierajg umowe cywilnoprawna, lecz jej
tresc lub sposab realizacji odpowiada cechom
stosunku pracy. W rezultacie woli stron moz-
na przypisac decydujace znaczenie dopiero
wtedy, gdy zawarta umowa wykazuje cechy
wspolne dla umowy o0 prace i umowy prawa
cywilnego z jednakowym ich nasileniem
(tak m.in. Sqd Najwyzszy w wyroku
z 23 stycznia 2018 r. Il PK 333/16).

Zatem z przejsciem na umowe B2B taczy sie ryzyko
przekwalifikowania umowy cywilnoprawnej w umo-
we 0 prace, natomiast poziom tego ryzyka bedzie
uzalezniony od konkretnego przypadku i przede
wszystkim od tego, jak umowa B2B zostata sformu-
towana i w jaki sposob jest faktycznie wykonywana.

HR NA SZPILKACH | 4-2022 _
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JAK MINIMALIZOWAC RYZYKO
REKLASYFIKACJI UMOWY B2B
W UMOWE O PRACE?

Sama zmiana rodzaju umowy, bez zmian w spo-
sobie jej wykonywania, naraza pracodawcow na
przekwalifikowanie umoéw B2B w umowy o prace.
Dla minimalizowania tego ryzyka, warto pamieta¢
o kilku najwazniejszych kwestiach, a mianowicie:

» powinno sie unikac¢ stosowania dwoéch roz-
nych modeli zatrudnienia dla tego samego
rodzaju pracy lub w ramach jednej jednostki
organizacyjnej, np. firma nie powinna zatrud-
niac specjalistow ds. sprzedazy na umowie
0 prace i B2B, podczas gdy maja identyczny
zakres obowigzkow i wykonujg swoje obowigz-
ki w identyczny sposéb (warto zroznicowac
nazwe stanowisk oraz zakres ustug);

» nie powinno sie dla kontrahentéw ustalac prze-
tozonego/kierownika, ktory bedzie wydawat im
biezace polecenia co do pracy (w stosunkach
cywilnoprawnych instytucja przetozonego
nie istnieje, jest wytacznie osoba rozliczajagca
prace kontrahenta i przekazujgca wytyczne co
do sposobu $wiadczenia ustug);

» w miare mozliwosci, nie powinno ograniczac
sie kontrahenta zakazem konkurencji (kontra-
hent powinien mie¢ mozliwosc swiadczenia

ustug narzecz innych podmiotow);

” nie powinno sie narzucac kontrahentowi
godzin rozpoczecia i zakonczenia Swiadcze-
nia ustug, ani tez zobowigzywac go do pracy
w biurze firmy (chyba ze charakter ustug tego
wymaga, ale wowczas warto rozwazy¢ najem
powierzchni i sprzetu za odptatnoscia);

» kontrahentdw nie nalezy obejmowac regula-
minem pracy, requlaminem wynagradzania,
regulaminem ZFSS oraz requlaminami pre-
miowania (nie powinno sie tworzy¢ jakichkol-
wiek regulaminéw wspalnych dla pracownikow
i kontrahentow);
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» nie nalezy (zwtaszcza w umowie) gwarantowac
kontrahentom zadnych dni wolnych w zwigzku
ze Swietem przypadajacym w sobote, jak row-
niez z uwagi na sprawy prywatne kontrahenta
takie jak sluby czy pogrzeby itp.;

» nie nalezy (zwtaszcza w umowie) gwarantowac
kontrahentom swiadczen na wypadek choroby
(np. wynagrodzenia chorobowego);

» nie nalezy (zwtaszcza w umowie) gwarantowac
kontrahentom urlopow wypoczynkowych;

» powinno dopuscic¢ sie mozliwos¢ swiadczenia
ustug za pomoca 0s6b trzecich wybranych
przez kontraktora;

» kontaktora nie powinno sie wtgczac¢ w struk-
tury organizacyjne firmy oraz nalezy wyraznie
rozdziela¢ w dokumentacji wewnetrznej firmy
kontaktorow od pracownikow, poczynajac

od wyrazen stosowanych w dokumentacji,
na roznych formularzach konczac.

Katalog dziatan minimalizujgcych ryzyko nie jest
wyczerpujgcy - im wiecej roznic pomiedzy pra-
cownikami a kontrahentami tym lepigj.

Ponadto, aby minimalizowac¢ ryzyko przekwali-
fikowania nie nalezy zmusza¢ pracownikow do
przechodzenia na stosunek cywilnoprawny - zmu-
Szani pracownicy po zakonczeniu wspotpracy beda
sktonni czesciej pozywac bytych pracodawcow
0 ustalenie stosunku pracy, niz ich koledzy, dla kto-
rych umowa B2B byta dobrowolnym wyborem.

PRZEKWALIFIKOWANIE UMOWY
B2B W UMOWE O PRACE - JAKIE
KONSEKWENCJE?

Ewentualne przekwalifikowanie umowy B2B
W umowe o prace bedzie tgczyto sie dla pracodaw-
cy z dotkliwymi konsekwencjami finansowymi.

W takim scenariuszu przychod z umowy B2B bedzie
musiat by¢ rozliczony jak przychod z umowy o pra-
ce, Co taczy sie z koniecznoscia nie tylko wykona-
nia licznych korekt deklaracji, ale rowniez z zaptatg
zalegtych sktadek wraz z odsetkami. Pracodawca
bedzie zobowigzany jako ptatnik wptaci¢ do ZUS
sktadki finansowane i przez pracodawce i przez pra-
cownika, czyli ok 40 % wartosci wynagrodzenia.

Przekwalifikowanie to réwniez konsekwencje po-
datkowe - koniecznosc¢ skorygowania VAT i PIT
i ewentualna koniecznos$c¢ zaptaty zaliczek na po-
datek dochodowy.

Przy przekwalifikowanych kilku lub kilkunastu
umowach (ZUS moze przekwalifikowa¢ umowy do
5 lat wstecz), zaptata zalegto$ci moze okazac sie
ciezarem nie do udzwigniecia. W zwigzku z tym
warto z rozwagag podchodzi¢ do zawierania tego
rodzaju umow, zwtaszcza ze kontrole umow B2B
bedg coraz czestsze.

HEENE DZP

wiecej niz prawo

Justyna Tyc-Brzosko ¢
Senior Associate, Radczyni Prawna
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.Wykorzystaj czas na doskonalenie sie
poprzez czytanie dziet innych ludzi,
aby tatwo osiggnac to, na co oni
ciezko pracowali.”- Sokrates
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TRENDOW HR \V 2022

Nasza nowa normalnosc, z ktorg stykamy sie od 2020 r.
bedzie wcigz podlegac zmianie w 2022 r. Mam przy tym
tylko nadzieje, ze bedzie to ewolucja, a nie rewolucja,
ktora zaskoczyta nas w marcu 2020 r.

Sytuacja pandemiczna nieodwracalnie zmienita Ograniczylismy podroze stuzbowe, juz nie jedzie-
rynek pracy; nieustepujaca sytuacja pandemicz-  my/lecimy kilkaset kilometréw na godzinne spo-
na, postepujaca technologia, a takze galopujgca tkanie do innego miasta lub panstwa. Wiekszosc¢
inflacja i wprowadzane rozwigzania podatkowe to pracownikow jednak zgodnie twierdzi, ze brakuje
zagadnienia, dzieki ktorym dziaty HR bedg praco-  imintegracji, czy wzmacniania wiezi spotecznych.
wac na wysokich obrotach takze w przysztym roku. Pracodawcy z kolei obawiajg sie o spadek zaanga-
zowania zatrudnionych.

JAKIE PRZEWIDUJE TRENDY W 2022 r.?
o Stad tez znacznailosc firm pracuje obecnie w sys-
- 4 . BUDOWANIE ZAANGAZOWANIA temie hybrydowym, taczac prace z domu z praca
1 W NOWEJ RZECZYWISTOSCI z biura. W sytuacji pandemii zdarzaty sie sytuacje,
' ze nowy pracownik nie widziat biura przez prawie
Nauczylismy sie zy¢ z praca zdalng. Odkrylismy, rok, nie poznat osobiscie zespotu, czy dyrektora

ze mozna sprawnie funkcjonowac, pracujgc swojego dziatu. Czy ma to wptyw na przywigza-

z domu, pozytywnym aspektem byto wzmocnie-  nie do firmy? Wedtug mnie, nawet bardzo duzy.
nie zaufania pomiedzy pracodawcg a pracowni- W pracy ,trzyma” nas czesto atmosfera, relacje,
kiem. Obecnie rzadko ktora firma ,wydziela” dni rytuaty, codzienna poranna kawa z kolegami i ko-
pracy z domu. Z przeprowadzonych badan i an-  lezankami przy ekspresie.

kiet wiemy, ze nasi pracownicy nie wyobrazaja
sobie powrotu do statej pracy biurowej. Kandy-  Pojawiajgc sie w firmie kilka razy w miesigcu lub
daci w procesach rekrutacyjnych takze nie sg rzadziej nie doswiadczamy czesto dobrodziejstwa
zainteresowani takg forma pracy. relacji spotecznych, nie odczuwamy mechanizmu
przynaleznosci, duzo tatwiej nam przyja¢ konku-
rencyjng oferte pracy z innej firmy. Zdecydowa-
nie rok 2022 bedzie dla biznesu i HR kolejnym
wyzwaniem, jak zbudowac i utrzymac
Zaangazowanie, zwtaszcza wsrod

nowych pracownikow.

SPIS TRESCI
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": ZARZADZANIE TALENTAMI | WIEDZA

- NA ZMIENIAJACYM SIE RYNKU
Postepujaca technologia, automatyzacja i robo-
tyzacja sprawia, ze pewne zawody znikng z rynku
lub zmniejszy sie na nie popyt. Pojawig sie zas
inne, ktére bedg wymagaty nowych kompetencji.
Dla firm bedzie to oznaczato przeglad strateqii,
a takze restrukturyzacje i koniecznosc¢ pozyska-

nia nowych kompetencji.

Warto przy tym przemysle¢, czy mozemy pomaoc
w przekwalifikowaniu naszych pracownikow, aby
mogli rozpocza¢ nowa sciezke kariery, jezeli ich
dotychczasowa powoli znika z rynku. Nasze pro-
cesy zarzadzania potencjatem bedg ulegaty zmia-
nie. Nie bedziemy juz patrze¢ na pracownika przez
pryzmat jego obecnych kompetencji, ale poten-
cjatu i checi do przekwalifikowania sie. Bedzie
sie to wigzato z procesami zarzadzania wiedza,
w czym moze wspiera¢ nas wielopokoleniowosc¢
panujgca obecnie na rynku pracy.

Raporty Global Human Capital Trends na lata
2020 i 2021 opracowane przez firme Deloitte ja-
sno wskazuja, ze dobrostan stat sie, a na pewno
powinien sie sta¢ tematem na agendy zarzaddw.

Raport za 2021r. wskazuje przy tym, ze dobrostan
nie jest juz inicjatywa obok innych procesow. Aby
byt skuteczny, musi stac sie ich czescig i zostac
przez nie wchtoniety. Well-being ma sens tylko
wtedy, gdy podchodzimy do tematu w sposob ho-
listyczny i strategiczny. Strategia well-being, to
nie aktywnosc obok, ale przemyslane dziatania,
ktore wnikajg w codzienne zycie firmy, w jej pro-
cesy i decyzje.

/budowanie kultury opartej na dobrostanie po-
lega na braniu pod uwage czynnika ludzkiego
w kazdej aktywnosci, decyzji, realizacji procesu,
czy projektu. Tylko wtedy mozemy stworzy¢ w na-
szym zespole poczucie spoéjnego traktowania,
podej$cia human2human (firmy z ludzka twarzg)
i bezpieczenstwa. Firma, chcac sie rozwija¢, po-
trzebuje do tego zmotywowanych ludzi, ktorzy
swoim zaangazowaniem ten rozwdéj wespra.

SPIS TRESCI
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Tylko holistyczna polityka personalna, w ktorej
kazdy z procesow bierze pod uwage obszar ludz-
ki, jest odpowiedzig na wspotczesne wyzwania.
Zwrot z inwestycji jest najwiekszy, gdy organiza-
cja dziata proaktywnie i catosciowo. Dziatania
systemowe na poziomie organizacyjnym maja
srednie ROl na poziomie 6:1, dla dziatan reaktyw-

nych zwrot jest o potowe nizszy (Deloitte 2020).

Wedtug badania Stresodporni, przeprowadzo-
nego przez Human Power w Q04 2020:

»  68% pracownikow odczuwa wiecej stresu niz
przed pandemia,

» bb% czesto nie potrafi nazwac emocji,

” T1% odczuwa trudne do opanowania ataki paniki.

Dodatkowo w 2020 r. wg danych ZUS wzrosta
0 25% liczba zwolnien z tytutu roznych zaburzen
psychicznych. 0 21% w stosunku do roku 2019
zwiekszyta sie takze liczba zaswiadczen z powo-
du depresji. Warto w tym miejscu wspomniec, ze
ryzyko nawrotu depresji po 1-szym epizodzie to
50-85%, po 2-gim to juz 80-90%. Dane te sg nie-
pokojgce. Statystyki obejmujg przeciez nasze ro-
dziny, znajomych, przyjaciot, kolegow i kolezanki
Z pracy, a takze nas samych.

Zdecydowanie dobrostan nie jest juz fanaberia, za
soba ma takze status ,nice to have” (,mito miec¢”).
Madre firmy rozpatruja go juz w kontekscie ,must
have”, jako element strategii.

: 4 : COMPLIANCE PRZYSZtOSCI

Compliance to temat jutra. Jezeli ktoras z firm zada-
jesobiejeszcze pytanie, czy stac jg na postepowanie
w zgodzie z compliance, to polecam odpowiedzie¢
sobie najpierw na pytanie, czy w dobie zycia w glo-
balnej wiosce stac nas na skutki jego braku.

Dodatkowo wchodzgca w zycie ustawa o sygna-
listach natozy na pracodawcow dodatkowe obo-
wigzki. Czy jestesmy gotowi na postrzeganie
compliance i osoby sygnalisty jako czegos, co
wspiera, a czesto nawet ratuje nasz biznes? Ra-
tuje przed utratg reputacji, stratami finansowymi
itd. Czy sa to nadal tematy z gatunku niepotrzeb-
nego obcigzenia i traktowania sygnalistow jako
donosicieli?

Na pewno HR w organizacji powinien by¢ dro-
gowskazem. Dobry HRowiec to nie tylko oso-
ba z wiedzg merytoryczng, umiejetnosciami
miekkimi i strategicznymi, ale takze z odwagg
w kwestionowaniu nieprawidtowego zachowania,
wyrazaniu wtasnej opinii, czy przekazaniu trud-
nego feedbacku, a czasem takze zaraportowaniu
nieprawidtowosci.
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Przed nami szereg wyzwan zwigzanych z nowa
rzeczywistosciag, wymagajacych etycznego po-
dejscia:

» zmieniajacy sie rynek - technologie, automa-
tyzacja, robotyzacja,

» zdalne zarzadzanie - kontrola vs zaufanie,

”» balans wynikéw vs dbanie o pracowniczy
dobrostan,

» popyt naliderow vs duza podaz kierownikow,

» zdalne budowanie zaangazowania pracownikow,

”  redukcje spowodowane przyczynami ekono-
micznymi, czyli sztuka rozstan z klasg,

”» wewnetrzny wizerunek pracodawcy, od ktore-
go nalezy zaczac¢ budowanie strategii EB,

” postawa pracodawcy w sytuacjach wrazliwych
typu strajk kobiet,

» dbanie o compliance, w tym budowanie srodo-
wiska pracy wspierajgcego etyczng postawe
i sprzeciwianie sie zachowaniom o charakte-
rze niepozadanym.
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Tematem w 2022 r. bedzie réwniez polityka ptaco-
wa. Jest to zwigzane przede wszystkim z galopuja-
ca inflacjg, ktéra w grudniu 2021 r. moze osiggnac
nawet 8% oraz wdrozonymi obecnie zmianami po-
datkowymi (program Polski £ad). Wynikiem bedzie
negatywny efekt netto dla wynagrodzen czesci na-
szych pracownikow. W sposob naturalny zbuduje
to oczekiwanie wzrostu ptac, bedzie skutkowac
takze wyzszymi oczekiwaniami kandydatow, co
moze pogtebia¢ nieréwnosé ptac w firmie (nowi
pracownicy vs 0soby z dtugim stazem pracy w da-
nej organizacji).

W firmach trwajg wtasnie dyskusje, czy praco-
dawca powinien partycypowa¢ w zmianach, kto-
re wywota Polski ¥ad oraz jakie podwyzki roczne
wdrozy¢, bioragc pod uwage bardzo wysokg infla-
Ccje, wigzaca sie z drastycznym wzrostem cen. Rok
2022 bedzie takze czasem przegladu benefitow,
aby dostosowac je do zmieniajgcych sie potrzeb
pracownikow.

Rok 2022 zapowiada sie wiec nie mniej ekscytuja-
Co niz ostatnie dwa lata. Co wazne - zanim przysta-
pimy z werwg do nowych wyzwan - warto zadbac
0 siebie, zespoty HR, naszych menedzerdw i nasze
zarzady. W mysl| zasady, ze nie pomozemy innym
zanim nie zaopiekujemy sie najpierw soba.

Tym samym zycze Panstwu spokojnej i rodzinnej
przerwy swigtecznej, natadowania baterii, zdrowia,
zadbania o dobrostan wtasny i najblizszych oraz
oderwania sie od wyzwan wspotczesnego swiata.

Matgorzata Gorska

People Culture and Communication Director,
Burda Media Polska

SPIS TRESCI |
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OKULARY DO PRACY
PRZED MONITOREM

Jakie obowigzki refundacyjne
majg pracodawcy?

Praca przed ekranem komputera przez wiele godzin bardzo niekorzystnie wptywa na
wzrok. Dzieje sie tak ze wzgledu na zwiekszone napiecie akomodacyjne w oku, dlate-
go ze przez dtugi czas wzrok skupiony jest w jednym miejscu. Problem stanowi takze
fakt, ze siedzac przed ekranem monitora czy smartfona, przestajemy mrugac fizjolo-
gicznie, przez co nie odnawia sie film tzowy, powierzchniowa warstwa ochronna gatki
ocznej, a prawidtowe widzenie zwigzane jest z odpowiednig czestotliwoscig mrugania.

W sSwietle przepiséw obowigzkiem pracodaw-
cy jest zapewnienie swoim pracownikom profi-
laktycznej opieki zdrowotnej takze w zakresie
ochrony wzroku. Pracownik, ktory w swojej pra-
cy wykorzystuje monitor ekranowy przez potowe
dobowego wymiaru czasu pracy (4h dziennie),
powinien korzystac¢ z okularow korygujacych.

Pracodawca jest zobowigzany do refundacji kosz-
tow poniesionych na takie okulary, jesli pracownik
otrzyma od lekarza medycyny pracy stosowne za-

Swiadczenie.

Gtéwny Inspektorat Pracy
uznat, ze réwniez pracownicy
zatrudnieni przy monitorach

ekranowych komputeréw

przenosnych (laptopéw) mogq
by¢ uznani za tych, ktorym
przystuguje refundacja
okularéw korygujgcych
wzrok.

PO PIERWSZE SKIEROWANIE

Obowigzek zapewnienia okularéw korygujgcych
wzrok dotyczy tych pracownikow, ktorzy pracujg
przed ekranem przez 4h dziennie. Zatem w skiero-
waniu na badanie z medycyny pracy powinna byc¢
okreslona liczba godzin, jakg dziennie dany pracow-
nik spedza przed ekranem, tak by mozna byto na
tej podstawie wtasciwie oceni¢ koniecznosc
uzywania okularow korekcyjnych. Przepisy
te zostaty uchwalone juz dosy¢ dawno,
kiedy powszechne byty jeszcze mo-
nitory crt(zlampa kineskopowg).
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Od tej pory w uzyciu masowym sg laptopy, kom-
putery stacjonarne podtgczone do kilku ekranow
rownoczesnie oraz smartfony, ktore rowniez wy-
korzystywane sg przez pracownikow w celach
stuzbowych. Gtéwny Inspektorat Pracy w grud-
niu 2012 r. uznat, ze réwniez ,pracownicy zatrud-
nieni przy monitorach ekranowych komputerow
przenosnych (laptopow) moga by¢ uznani za tych,
ktorym przystuguje refundacja okularéw korygu-
jacych wzrok. Warunkiem jest, by laptop stanowit
narzedzie pracy pracownika co najmniej przez po-
towe dobowego wymiaru czasu pracy’. Mozna to
zatem traktowac jako wskazowke w skierowaniu
pracownika na badania.

CZY REFUNDACJA OKULAROW, BADZ
SOCZEWEK KOREKCYJNYCH PRZYStUGUJE
PRACOWNIKOWI TYLKO RAZ?

Przepisy nie méwia nic o czestotliwosci refundo-
wania zakupu okularow korekcyjnych. Wielu pra-
codawcow probuje wiec na wtasng reke ujmowac
to w wewnetrznych regulaminach. Pojawiajg sie
zatem zapisy, ze pracownikowi refundacja przy-
stuguje np. raz na dwa lub cztery lata. Okres 4 lat
zostat zapewne wywiedziony stad, ze takie badanie
okresowe, w przypadku 0sob pracujgcych przy mo-
nitorach ekranowych, przeprowadza sie wtasnie
co cztery lata. Nie jest to jednak dobra prakty-
ka, moze bowiem zostac¢ zakwestionowana.
Zdarzaja sie przypadki, kiedy pracownik
podejrzewa, ze praca przed ekranem
nadwyrezyta jego wzrok i powo-
duje problemy z prawidtowym
widzeniem.

HR NA SZPILKACH | 4-2022
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Wowczas ma prawo zwrécic sie do pracodawcy
o0 skierowanie go na badanie okresowe okulistyczne.
Pracodawca powinien wystawic takie skierowanie,
nawet jesli termin badania okresowego wyznaczo-
nego dla tego pracownika jeszcze nie nadszedt.

Jesli zaleceniem lekarza po takim badaniu bedzie
praca w okularach, spowoduje to obowigzek praco-
dawcy do refundacji kosztéw poniesionych przez
pracownika na zakup okularow. Co wiecej, specjali-
sta medycyny pracy moze uznac, ze w danym przy-
padku kolejne badanie okresowe powinno nastgpic
szybciej, niz wspomniane 4 lata. Tym samym taki
pracownik nabywa czesciej prawa do refundaciji.

CZY MOZNA OKRESLIC KWOTOWO
PULAP REFUNDAC]I OKULAROW?

Takze i w tym obszarze brak przepisow, ktore re-
gulujag termin zwrotu oraz kwoty poniesione przez
pracownika na zakup okularow. Pracodawcy zwy-
kle umieszczajg takie regulacje w zaktadowych
regulaminach pracy. Ponadto czesta praktykg jest
rowniez okreslanie kwot maksymalnych refunda-

cji, zwykle w wysokosci, ktora umozliwia zakup
najprostszych szkiet korekcyjnych.

Warto podkreslic¢, ze przepisy takie powinny precy-
zowac, czy kwoty refundacji obejmujg takze koszty
oprawek. Mozna bowiem wyobrazi¢ sobie, ze pra-
codawca wprowadza refundacje za okulary ko-
rekcyjne jako rodzaj benefitu pracowniczego. Na
pewno pracownicy powitaliby to z radoscia. Z dru-
giej strony markowe oprawki od renomowanych
projektantow moga kosztowac powyzej 1000 zt.
Zatem masowe skorzystanie z refundacji

moze generowac duze kwoty.

SPIS TRESCI
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Sama kwota refundacji wraz kosztem oprawek Istotne jest, by mie¢ Swiadomosc¢, ze zwrot wy-
nie powinna byc¢ takze zbyt niska. Jesli bowiem datkéw poniesionych przez pracownika na zakup
uniemozliwi to pracownikowi zakup okularéw na okularow odbywa sie na podstawie dwoch do-
skutek zbyt niskiej kwoty lub nieprecyzyjnie uje- kumentéw. Po pierwsze pracownik musi przed-
tych zapiséw (np. bez okreslenia, czy kwota re- stawi¢ zaswiadczenie wystawione przez lekarza
fundacji obejmuje oprawki), moze sie zdarzy¢, ze medycyny pracy, ktére bedzie zawierato informa-
pracownik zdecyduje sie wystgpic¢ z roszczeniem cje, ze musi pracowac przed monitorem w oku-
przeciwko pracodawcy. Podstawg do odszkodo- larach. Po drugie zakup okularow powinien byc¢
wania ktore moze przyznac¢ sad, bedzie poniesie- potwierdzony imienng fakturg wystawiong na
nie uszczerbku na zdrowiu poprzez prace przed pracownika. Na tej podstawie pracodawca powi-
monitorem bez wymaganej ochrony (w tym wy- nien zwroci¢ mu ustalong kwote zwrotu, ktora nie
padku okularow), ktora zostata zalecona przez le- bedzie obcigzona zadnymi dodatkowymi kwotami
karza specjaliste. (podatku, czy sktadki ZUS).

Kolejng kwestig jest refundacja szkiet i kosztow W przypadku gdy pracownik we wtasnym zakresie

ich wymiany w przypadku pogorszenia sie wzro- uda sie do specjalisty, zamowi okulary na podsta-
ku pracownika. Tu rowniez zasadne jest ustalenie, wie recepty, ktorg od tego specjalisty otrzymat
czy pracodawca w takim wypadku bedzie ponosit i nastepnie zwroci sie do pracodawcy z imienng
koszty wymiany oprawek okularow. Brak takich fakturg o zwrot srodkow, wowczas zwrot ten nie
regulacji w skrajnym przypadku moze spowodo- bedzie wolny od podatku. Dotyczy to takze sytu-
wac, ze pracownik bedzie wystepowat o zwrot po- acji, kiedy okulary ulegng zniszczeniu lub zgubie-
niesionych kosztow na wymiane okularow co roku niu. Zwrot srodkéw (nawet na podstawie imienne;j
wtacznie z kosztem oprawek. To rowniez moze faktury) nie bedzie wolny od podatku. Tylko zakup
by¢ potraktowane jako benefit pracowniczy, ale okularéw przez pracownika w oparciu o zaswiad-
warto miec takie sytuacje pod kontrola. czenie od lekarza medycyny pracy jest zwolniony

i od podatku dochodowego.
JAK ROZLICZYC REFUNDACJE

OKULAROW? Analogicznie bedzie wygladato to w osktadkowaniu

ZUS. Zwolnienie z osktadkowania refundacji zakupu
Art. 21 ust. 1 pkt 11 ustawy o podatku od os6b fi- bedzie uznane wytacznie na podstawie zaswiadcze-
zycznych precyzuje, ze ,wolne od podatku docho- nia lekarza medycyny pracy. W innych przypadkach
dowego sg swiadczeniarzeczowe i ekwiwalenty za kwota zwrotu musi zostac¢ osktadkowana.

te Swiadczenia, przystugujgce na podstawie prze-
piséw o bezpieczenstwie i higienie pracy, jezeli
zasady ich przyznawania wynikajg z odrebnych
ustaw lub przepisow wykonawczych wydanych na =/ rlR
podstawie tych ustaw’. Zatem kwota zwrotu jest
wolna od podatku dochodowego. Zakup okularow
powinien by¢ udokumentowany fakturg, ktéra wy- Monika Smulewicz

stawiona jest na imie i nazwisko pracownika. Dyrektor Zarzadzajaca
HR na szpilkach

NA SZPILKACH
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i Zarzgdzania Zasobami Ludzkimi

0 HR, kadrach i placach z pasja,

Koniecznie skorzystaj z naszych szkolen
| zdobadz Mistrzostwo Zawodowe! |

Kalkulacja wynagrodzen w 2022 r.
pracownikow i zleceniobiorcow

edycja

edycja 2
Zmiany w przepisach ZUS i PDOF
w 2022 r. Zamkniecie roku 2021

edycja
edycja 2

Szkolenie poprowadzi
Przemystaw Jezek
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JAK ROZWIAZAC SPOR
Z PRACOWNIKIEM

BEZ PROCESOWANIA SIE.
Cotojesti,zczym sie |e”

mediacje?

Skierowanie sprawy pracowniczej do sadu - najczesciej przez pracownika, cho¢ moze
dojsc do tego rowniez z inicjatywy pracodawcy - jest ostatecznoscia, z ktorg trzeba sie

liczy¢ zatrudniajac pracownikow.

Procesy potrafig by¢ bardzo dtugie, kosztowne
i zmudne. Sprawa pracownicza trwajgca dwa czy
trzy lata w pierwszej instancji nie jest niczym nad-
zwyczajnym. Sam przedtuzajgcy sie proces sta-
nowi duze obcigzenie dla pracodawcy, ktory musi
angazowac swoje zasoby, czas i uwage w celu pro-
wadzenia sprawy, co w efekcie odcigga nie tylko
kadre zarzadzajaca i HR od ich codziennych zadan,
ale takze pozostatg czesc zespotu, gdyz sprawy
pracownicze w znakomitej wiekszosci opieraja
sie na zeznaniach $wiadkow. Swiadkow, ktorzy
byli lub nadal sg kolegami i kolezankami z pracy
pracownika, z ktérym pracodawca toczy spor.

Istnieje jednak szansa na unikniecie niedogodno-
$ci zwigzanych z procesami sgdowymi za pomocg
tzw. ADR, nazywanych alternatywnymi lub polu-
bownymi metodami rozwigzywania sporow. Polu-
bowne rozwigzywanie sporow moze cechowac sie
réznym stopniem sformalizowania, przy czym naj-
wieksza role grajg rozne metody zawierania ugod.
Metody nieformalne to sposoby rozwigzywania
sporu bez wykorzystania prawnie uregulowanych
procedur. Do takich metod nalezg na przyktad ne-
gocjacje prowadzone jedynie przy udziale dwoch
stron oraz mediacje pozasadowe. Natomiast me-
tody formalne to sposoby rozwigzywania sporow
oparte scisle na przepisach prawa. W tym zakre-
sie najwazniejszag role grajg mediacje sadowe.

Najwazniejsza cecha ugody, czyli jej dobrowol-
nos¢, odrdznia polubowne rozwigzanie sporu od
wyroku sgdu pracy. Rozstrzygniecie sprawy przez
sad pracy jest dla stron wigzace i niezalezne od
ich woli. Strony stosunku pracy nie mogg w dro-
dze umowy stwierdzi¢, ze sad ,panstwowy’ nie
bedzie miat prawa rozpatrywac ich sprawy. Mogg
natomiast zgodnie postanowic, ze rozwigzg spra-
we w taki sposob, aby kierowanie sprawy do sadu
byto ostatecznoscig oraz nastgpito dopiero po
wykorzystaniu alternatywnych metod. Oznacza to,
ze spor bedzie rozstrzygac ktos, kogo strony nie
wybraty i zkim moga sie po prostu nie zgadzac.

Najwazniejsza cecha ugody,
czyli jej dobrowolnosé,
odréznia polubowne
rozwiqzanie sporu
od wyroku sqdu pracy.

SPIS TRESCI
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.Chemia” miedzy strong a sedzia jest kluczem do
dobrego poprowadzenia procesu, lecz ze wzgle-
dow czysto ludzkich nie zawsze wytworzenie nici
porozumienia miedzy stronami a sgdem jest moz-
liwe. W takiej sytuacji mediacja i zawarcie ugody
pozwala na zatatwienie sporu na warunkach okre-
slonych przez strony, a nie jednostronnie narzu-
conych przez sedziego.

Ogromng zaletg wszystkich polubownych metod
rozwigzywania sporow jestich szybkosc - procesy
w sgdach trwajg latami, a odstepy pomiedzy po-
szczegolnymi terminami rozpraw moga wynosic
pot roku, a nawet i wiecej.

Zatatwienie sprawy polubownie pozwala defini-
tywnie zakonczy¢ spor w czasie krotszym, niz trwa
doreczenie jednej przesytki sgdowej. Warto jednak
pamieta¢, ze konstruktywne rozwigzanie sporu
poza salg sgdowg wymaga pragmatycznego podej-
Sciaiduzej swiadomosci prawnej obydwu stron.

HR NA SZPILKACH | 4-2022
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Rozwigzanie problemu w drodze negocjacji lub
mediacji z pracownikiem, dla ktérego spdér ma
podtoze silnie emocjonalne oraz nieosadzone
w przepisach prawa, moze byc¢ i bedzie wymagac
odpowiedniego podejscia.

Co jesli sprawa juz znajdzie sie w sadzie? Czy to
oznacza, ze przepadty szanse na dogadanie sie
przez strony? Oczywiscie nie. Do zawarcia ugody
moze doj$¢ na sali sgdowej (w trakcie procesu)
oraz poza sadem (w drodze negocjacji lub media-
cji). Co wiecej, sedziowie bardzo czesto aktywnie
zachecajg strony do zawarcia ugody, w szczegol-
nosci, gdy zapowiada sie, ze sprawa bedzie trwata
latami (np. ze wzgledu na bardzo duzg ilo$¢ dowo-
dow do przeprowadzenia).

Ugoda pozasgdowa zawierana jest poza proce-
sem - sgd pracy nie uczestniczy w jej zawarciu.
Zawarcie ugody jest catkowicie dobrowolne. Stro-
ny stosunku pracy bedace w sporze moga poza
salg rozpraw dojs¢ do porozumienia w drodze ne-
gocjacji lub mediacji. Do negocjacji strony moga
przystapi¢ wtasciwie w kazdym czasie po powsta-
niu sporu. Gdy tylko pracodawca i pracownik wie-
dza, ze maja w jakiejs kwestii rozbiezne zdania,
MOoga zasigsc do stotu i podjgc probe osiggniecia
porozumienia.

SPIS TRESCI
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Nie wymaga to zachowania przez strony praktycz-
nie zadnych formalnosci. Z punktu widzenia pra-
codawcy najlepszy moment na ugode pojawia sie
zazwyczaj po ztozeniu odpowiedzi na pozew, kiedy
pracownik zapozna sie z argumentami pracodaw-
cyizrozumie, ze sprawa obiektywnie niekonieczne
wyglada tak, w jaki sposéb pracownik widziat jg od
poczatku i w jaki sposob przedstawit jg w pozwie.

Czesto warto poczekac do przeprowadzenia
jednej lub dwaoch rozpraw i wystuchania
pierwszych swiadkow, aby pracownik
zauwazyt, ze wbrew obiegowej opinii
procesy z pracodawcg w polskich
sgdach pracy nie sg formalnoscia.
Wsrod wielu panuje fatszywe prze-
konanie, ze sad pracy zawsze i za
wszelkg cene bedzie brat strone
pracownika - zycie pokazuje, ze jest
zgotainaczej.

W toku negocjacji nie obowigzuje ko-
niecznosc¢ reprezentacji ktorejkolwiek ze
stron przez adwokata lub radce prawnego, cho-
ciaz konsultowanie propozycji ugodowych, jak
i sporzadzenie samej tresci ugody powinno byc¢
- dla zabezpieczenia wtasnych interesow - konsul-
towane z prawnikiem. Szczegolnie, ze zawarcie
porozumienia z pracownikiem moze rzutowac na
inne spory z pracownikami, ktére moga pojawic
sie w przysztosci.

Ugoda zawarta w takim trybie dla celéw dowodo-
wych powinna zosta¢ zawarta na pismie. Nalezy
pamietac, ze nie ma ona mocy rownej wyroko-
wi sgdowemu. Oznacza to, ze niewywigzywanie
sie przez ktorgkolwiek ze stron z ugody zawarte;j

w drodze negocjacji bedzie wymagac skierowania
sprawy do sadu.

Zgodnie z przepisami ugoda zawarta przed media-
torem, jezeli zostanie zatwierdzona przez sad, ma
moc réwng ugodzie sadowej. W praktyce oznacza
to, ze taka ugoda ostatecznie zamyka spor miedzy
stronami oraz moze by¢ egzekwowana na drodze

egzekucji sadowej (tj. przez komornika) bez ko-
niecznosci dalszego prowadzenia sporu.

Sqgd moze skierowac strony
do mediacji na kazdym
etapie postepowania,
jednak najczesciej
ma to miejsce zaraz
po jego wszczeciu.

Ugoda pozasgdowa moze mieC znaczenie w przy-
padkach, w ktorych pracodawca ma kilka otwartych
lub nawet potencjalnych spraw sgdowych z pracow-
nikiem(tj. istnieja dodatkowe roszczenia, ktore jesz-
cze nie zostaty podniesione przez pracownika).

W takim przypadku z punktu widzenia pracodaw-

cy istotne jest catosciowe zakonczenie wszyst-

kich spraw potgczone ze zrzeczeniem
sie roszczen przez pracownika.

Jezeli sg to rézne sprawy, pro-
wadzone przez rozne sady
oraz roszczenia 0 réznym
charakterze, zawarcie jed-
nej ugody sadowej obej-
mujacej je wszystkie moze
by¢ niemozliwe. Wtedy
opcja jest wtasnie ugoda
pozasgdowa.

Ugoda pozasgdowa powinna byc

potgczona z cofnieciem przez pra-

cownika pozwow w prowadzonych sprawach

sgdowych, a zaptata przez pracodawce jakich-

kolwiek kwot ugodowych czy wykonanie innych

obowigzkow wynikajacych z ugody uzaleznione

od wczesniejszego prawomocnego zakonczenia

spraw sadowych (tj. umorzenia ich w zwigzku z cof-
nieciem pozwow przez pracownika).

Do zawarcia ugody sgdowej moze dojs¢ w trak-
cie postepowania sgdowego, na kazdym etapie
postepowania. Nie jest rzadkoscig w polskich
sgdach widzie¢ strony wychodzace na korytarz
Z rozprawy po to, aby omowic¢ potencjalng ugode
i wroci¢ na sale sgdowa tylko po to, aby sprawe za-
konczy¢ w ten sposob.
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Sad moze skierowac strony do mediacji na kaz-
dym etapie postepowania, jednak najczesciej ma
to miejsce zaraz po jego wszczeciu.

W takiej sytuacji wraz z nadaniem do pozwanego
odpisu pozwu do obu stron kierowana jest dodat-
kowa korespondencja zawierajgca postanowienie
sadu, w ktorym znajdujg sie trzy istotne elementy:

” stwierdzenie, ze strony kierowane sg

do mediacji,

» wyznaczenie terminu mediacji,

» wyznaczenie 0soby mediatora.

Skierowanie sprawy do mediacji wigze sie z tym,
ze sad nie wyznaczy terminu rozprawy szybciej
niz z uptywem ostatniego dnia, w ktorym strony
powinny podjgc¢ sie mediacji. Najczestsza prakty-
ka saddw jest wyznaczanie jedno-, dwu- lub trzy-
miesiecznego terminu mediacji. Doswiadczenie
procesowe wskazuje, ze mediacje w sprawach
pracowniczych rzadko konczg sie ugoda, ale jesli
do tego dochodzi, jest to najlepsze rozwigzanie,
jakie obie strony moga sobie zazyczyc.
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Bardzo cieszy obserwowany przez nas w praktyce
trend czestszego konczenia sporow ugodg sg-
dowa. Konstruktywne podejscie do sporu potrafi
zaoszczedzi¢ pracodawcy wiele lat sporu, ktory
bedzie angazowat sity i $rodki. Zaden pracodaw-
ca nie dziata po to, aby procesowac sie z pracow-
nikami lecz po to, aby w spokoju prowadzi¢ swoj
biznes. A to wtasnie ugoda pozwala na to, aby do
biznesu szybko i w spokoju wrocic.

PCS | Littler

Stawomir Paruch

Radca prawny, Wspélnik zatozyciel
Paruch Chrusciel Schiffter Stepien |
Littler Global, biuro w Warszawie

Jakub Grabowski

Aplikant radcowski,

Prawnik w biurze Paruch Chrusciel
Schiffter Stepien | Littler Global,
biuro w Poznaniu
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ROZPOZNAC | WALCZYC
Z MOBBINGIEM W PRACY?

/jawisko mobbingu w miejscu pracy istniato, odkad pojawity sie stosunki pracy podpo-
rzadkowanej. Mobbing jest rodzajem przemocy psychicznej stosowanej przez jednych
pracownikow wobec drugich, ciggiem nieetycznych i wrogich zachowan, majacych
na celu zdyskredytowanie jednego pracownika w oczach wspotpracownikow i prze-
tozonych oraz obnizenie jego samooceny, wskutek czego staje sie on czesto bezradny

I bezbronny.

JAKIE CZYNNIKI MAJA WPLYW
NA POWSTANIE MOBBINGU?

Gtownymi determinantami mobbingu sg odpo-
wiednio aspekt personalny (psychika oraz cha-
rakter zaréwno ofiary jak i sprawcy) oraz aspekt
o charakterze organizacyjnym (koordynacja pracy,
dobor odpowiednich osob na stanowiska kierow-
nicze, styl zarzadzania oraz sposob komunikacji).

Silnie rozbudowana oraz zhierarchizowana struk-
tura, stabe kanaty komunikacji, brak zwycza-
ju konstruktywnego rozwigzywania konfliktow
i rozpatrywania skarg, niewykwalifikowani me-
nedzerowie czy tez ograniczanie wydatkow na
zarzadzanie ludzmi w firmie - elementy te zwiek-
szajag ryzyko pojawienia sie i rozprzestrzenia mo-
bbingu w miejscu pracy.

Do dodatkowych determinantow powstawania zja-
wiska mobbingu zalicza sie tez wysokie bezrobocie,
zwolnienia grupowe pracownikow, czy tez procesy
likwidacyjne lub upadtosciowe.

Czynnikiem sprzyjajgcym powstawaniu mobbingu
W miejscu pracy sg tez zanikajace i tracace na zna-
czeniu zwigzki zawodowe, co tez przyczynito sie do
zaniku konfliktow dotyczacych catych grup pracow-
nikow na rzecz konfliktow indywidualnych, ktore
wywotujg wiecej stresu, przemeczenia, lekow, czy
depresji, bez wsparcia ze strony solidarnej grupy.

Rowniez chaos i monotonia w miejscu pracy, brak
transparentnosci w przydzielaniu zadan pracow-
nikom, niejasny system ocen, awansowania czy
tez wynagradzania pracownikéw oraz niejasna
hierarchia w organizacji przyczyniajg sie do po-
wstania mobbingu.

SPIS TRESCI



KTO MOZE STAC SIE OFIARA MOBBINGU
A KTO MOBBEREM?

Prawdopodobienstwo, czy to my wtasnie stanie-
my sie ofiarg mobbingu czy tez mobberem, zalezy
od wielu czynnikow.

Statystycznie wieksze prawdopodobienstwo sta-
nia sie ofiarg mobbingu majg w takich organiza-
cjach, czy systemach pracy i zarzgdzania osoby:

Pracownikami najbardziej narazonymi na mob-
bing sg pracownicy z sektordw: transportu, go-
spodarki magazynowej, administracji publicznej,
obrony narodowej, ubezpieczen, ochrony zdrowia,
pomocy spotecznej oraz edukacji (zob. M. Chleba,
Skala i skutki mobbingu pracownikéw w Polsce
[w:]Zeszyty Naukowe WSEI seria: EKONOMIA, 16

(2/2018), s. 217-243).

Z kolei statystycznie czesciej mobberami zosta-
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jg osoby:
” ktore nie potrafig sprostac¢ swoim obowigz-
kom, ktorych stopien trudnosci znacznie prze- » 0typie perwersyjno - narcystycznym:;
kracza ich kwalifikacje;
» otypie impulsywnym, gniewnym, nastawione
» wtrudnej sytuacji zyciowej; na rywalizacje;
”» sygnalisci; » 0 bardzo niskim poczuciu wtasnej wartosci;
» neurotycy; ” egocentryczne.
” ponadprzecietnie uzdolnione, ktore deprecjo-
nujg osiggniecia wspotpracownikow;
» wyrdzniajgce sie z powodu wieku, wyznania itp.

Wedtug réznych badan wsrod ofiar mobbingu za-

zwyczaj jest wiecej kobiet (okoto 70%) niz mezczyzn.
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NA CZYM POLEGA MOBBING? Dtugotrwato$¢ nekania lub zastraszania pra-

cownika musi by¢ tu rozpatrywana w sposob
Mobberzy najczesciej dziatajg w celu obnizenia po-  zindywidualizowany i uwzglednia¢ okolicznosci
czucia wartosci osoby mobbowanej, odizolowania konkretnego przypadku?. Mobbing jako zjawisko
jejiosmieszeniaw oczach wspotpracownikow oraz ma charakter dynamiczny i rozwija sie, poczyna-
doprowadzenia do pozbycia sie jej z pracy. jac od drobnych i incydentalnych przypadkow. Do-

piero z uptywem czasu ich kwalifikowanej sumie
Najczesciej cel swoj prébujg osiggnagC poprzez daje sie przypisa¢ ceche mobbingu. Wystarczy

rozsiewanie fatszywych plotek, zastraszanie, po- ustalenie, ze proces trwat przez okreslony czas
nizanie, umniejszanie kwalifikacji, reagowanie oraz, ze zaistniato w tym czasie wiele zachowan
krzykiem, ciggte krytykowanie i upokarzanie, sto- sktadajacych sie na mobbing?.

sowanie pogrozek, unikanie rozmow, osmiesza-

nie, ograniczenie mozliwosci wyrazania wtasnego Ocena, czy nastgpito nekanie | zastraszanie
zdania, wprowadzenie zakazu rozmow z nekanym pracownika oraz czy dziatania te miaty na celu
pracownikiem, powierzanie prac uwtaczajgcych i mogty lub doprowadzity do zanizonej oceny
i ponizej kwalifikacji lub tez znacznie przekracza-  jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia,
jacych kwalifikacje pracownika, czy tez niezleca- osmieszenia, izolacji badz wyeliminowania z ze-
nie zadnych zadan. spotu wspotpracownikow, musi opiera¢ sie na

obiektywnych kryteriach®.
Polski ustawodawca zdefiniowat mobbing w art.

94(3) § 2 Kodeksu pracy jako uporczywe i dtugotrwa- Oceniajac istnienie mobbingu nalezy przytozyc
te nekanie lub zastraszanie pracownika, wywotujg-  zobiektywizowany wzorzec wrazliwosci pracow-
Ce U niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, nika. Nie kazde dziatania subiektywnie odczuwa-
powodujgce lub majace na celu ponizenie lub osmie- ne przez pracownika jako krzywdzace mogg byc¢
szenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowa- uznane za mobbing i nie kazda sytuacja skutkujg-
nie z zespotu wspotpracownikow. Tresc tej definicji ca nawet powstaniem rozstroju zdrowia uzasad-
wskazuje, ze okreslone w niej ustawowe cechy mo- nia¢ bedzie odpowiedzialnos¢ odszkodowawczg

bbingu muszg by¢ spetnione tacznie'. pracodawcy®.

1. Zob. wyrok SN z dnia z dnia 11 lutego 2074 r., | PK 165/13.
2. Zob. wyrok SN z dnia 17 stycznia 2007 r., | PK 176/06,
OSNP 2008, nr 5-6, poz. 58.

3. Zob. wyrok SA w Warszawie, z dnia 6 lutego 2014 r.,

Il APa 43/12

4. Zob. wyrok SA w Krakowie z dnia 22 stycznia

2013 r., lll APa 23/12.

5. Zob. wyrok SA w Biatymstoku z dnia 18

maja 2016 r., Il APa 5/16.

el
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ROSZCZENIA PRZYStUGUJACE
MOBBOWANEMU PRACOWNIKOWI

Pracownik, ktéry doznat mobbingu lub wskutek mo-
bbingu rozwigzat umowe o prace, ma prawo docho-
dzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wysokosci
nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu umowy
0 prace powinno nastgpi¢ na pismie z podaniem
przyczyny (mobbing) uzasadniajgcej rozwigzanie
umowy.

Pracownik, u ktorego mobbing wywotat rozstroj
zdrowia, moze tez dochodzi¢ od pracodawcy od-
powiedniej sumy tytutem zadoscuczynienia pie-
nieznego za doznang krzywde. Roszczenie ofiary
mobbingu tytutem zadoscuczynienia pieniezne-
go za doznang krzywde wymaga udowodnienia
przez poszkodowanego skutku mobbingu w po-
staci rozstroju zdrowia.

W przypadku sporu z pracodawcg pracownik po-
winien udowodni¢ przed sagdem istnienie mobbin-
gu w zaktadzie pracy, a takze szkode oraz zwigzek
przyczynowy miedzy nekaniem a powstatg szkoda®.

Ochrong z Kodeksu pracy objeci sg pracownicy,
niezaleznie od petnionej funkcji czy zajmowane-
go stanowiska u pracodawcy. Spod ochrony prze-
widzianej w Kodeksie pracy wytgczone sg osoby
Swiadczace ustugi na podstawie umow cywilno-
prawnych. Mogg one szukac ochrony na podsta-
wie przepisow kodeksu cywilnego.

Naprawienie szkody mobbingowanemu pra-
cownikowi przez pracodawce upowaznia tego
ostatniego do pozniejszego wystgpienia z tzw.
roszczeniem zwrotnym przeciwko osobie win-
nej mobbingu na podstawie art. 441§ 3 k.c. w zw.
zart. 300 k.p.”

HR NA SZPILKACH | 4-2022
OKIEM PRAKTYKA

REALIZACJA OBOWIAZKU PRACODAWCY
PRZECIWDZIALANIA MOBBINGOWI

Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ mo-
bbingowi (art. 94(3)§ 1k.p.).

Odpowiada on za mobbing réwniez w sytuacji,
w ktérej nic nie wiedziat o wystepowaniu tego zja-
wiska w swoim zaktadzie pracy. Obowigzek prze-
ciwdziatania mobbingowi nie polega jedynie na

dziataniach dotyczacych przypadkow wystgpienia

tego zjawiska, ale rowniez na dziataniach zapobie-
gawczych, ktére powinny by¢ realne i efektywne?.

Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi polega na
starannym dziataniu. Pracodawca powinien w zwigz-
ku z tym przeciwdziata¢ mobbingowi w szczegol-
nosci przez szkolenie pracownikow, informowanie
0 niebezpieczenstwie i konsekwencjach mobbingu,
czy przez stosowanie procedur, ktore umozliwig wy-
krycie i zakonczenie tego zjawiska.

Jesli w postepowaniu majgcym za przedmiot od-
powiedzialno$¢ pracodawcy z tytutu mobbingu
wykaze on, ze podjat realne dziatania majace na
celu przeciwdziatanie mobbingowi i oceniajac je
z obiektywnego punktu widzenia da sie potwier-
dzi¢ ich potencjalng skutecznos¢, pracodawca
moze uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci®.

6. Zob. wyrok SN z dnia 6 grudnia 2005 ., Ill PK 94/05,
PizS 2006, nr 7, s. 35.

/. Zob. wyrok SA w Gdansku z dnia 28 lutego 2014 ., 11l
APa 2/14.

8. Zob. wyrok SN z dnia 21 kwietnia 2015 r., Il PK 149/14.
9. Zob. wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2011r., | PK 35/11,
OSNP 2012/19-20/238.

CENTRUM
KSZTALCENIA
PODYPLOMOWEGO

dr Magdalena Rycak

Radca prawny, dr nauk prawnych
Kierownik studiéw podyplomowych
Prawo pracy i ubezpieczen spotecznych -
kadry i ptace w Uczelni kazarskiego

w Warszawie
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KADROWIEC W BIURZE

RACHUNKOWYM
vsS kadrowiec w firmie

0 tym ze kadrowiec kadrowcowi nieréwny, mozna sie przekonac przegladajac pierwszy
lepszy portal z ogtoszeniami o prace. Na pytanie o zakres obowigzkow kadrowca jest
wiele réznych odpowiedzi - kazda poprawna. Skad biorg sie rozbieznosci? Oczywiscie
ze struktury firmy i jej potrzeb. Zupetnie inaczej wyglada praca na tym stanowisku
w biurze rachunkowym, matej firmie i w wielkiej korporacji.

Im jest wieksze przedsiebiorstwo, tym wiecej
w nim podziatow na jednostki organizacyjne,
a pracownicy majg wezsze specjalizacje. Podczas
gdy duze firmy osobno zatrudniajg pracownikow
ds. kadr, ptac, ZUS i HR, tak w matych przedsie-
biorstwach wszystkie te funkcje skupia zazwyczaj
jeden etat.

Co wiecej - nierzadko brakuje stanowiska typowo
kadrowego, a sprawami pracowniczymi i nalicza-
niem wynagrodzen zajmuje sie ksiegowa. Zdarza
sie rowniez, ze firmy wewnetrznie prowadza spra-
wy kadrowe, ale naliczanie ptacirozliczanie ZUS-u
oddajg w outsourcing do biura rachunkowego.

Roznice sg widoczne nawet w pracy kadrowca
w dwaoch réznych biurach rachunkowych. W nie-
wielkim biurze kadrowa raczej nie bedzie miata
pracy na petny etat, wiec musi zajmowac sie do-
datkowo czyms$ jeszcze i najczescie] bedzie to
obstuga ksiegowa klientow, ale w zaleznosci od
zakresu dziatalnosci biura mogg to by¢ zupetnie
inne ustugi - administracyjne, posrednictwo fi-
nansowe, sprzedaz ubezpieczen, pomoc w legali-

zacji pracy cudzoziemcow.

Mozliwosci jest mnostwo. Nalezy tez mie¢ na
uwadze, ze w matych biurach rachunkowych sze-
roko stosowany jest model zatrudniania dwoch
0s0b do pracy kadrowo-ptacowej, nawet jesli do
pracy wystarczytaby jedna osoba.
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Jest to podyktowane koniecznoscig szybkiego
zastepowania pracownikow w przypadku ich nie-
obecnosci. Tacy kadrowcy, jesli nie sg zatrudnieni
na czesc etatu, majg zakres obowigzkow znacznie
wyKraczajgcy poza sprawy pracownicze.

Niektore biura rachunkowe stosujg model orga-
nizacji pracy 1:1, to znaczy taki model, w ktérym
kazdy klient ma przypisanego opiekuna, ktory ob-
stuguje go kompleksowo. Nie ma podziatu na 0so-

by zajmujace sie tylko ksiegowoscig i tylko kadrami.

Ma to wiele plusow, przede wszystkim tatwiej jest
zastgpic taka osobe podczas jej absencji. Jednak
biorac pod uwage ogrom wiedzy, jaka jest potrze-
ba dobremu ksiegowemu i dobremu kadrowcowi,
wydaje sie by¢ nierealnym, aby tacy pracownicy
byli specjalistami w obu tych obszernych dziedzi-
nach. Osoba, ktorej gtowng profesja jest dziatal-
nosc kadrowo-ptacowa, zdecydowanie podniesie

jakosc¢ swiadczonych w tym zakresie ustug biura.

Duze firmy posiadajgce cate dziaty kadrowe raczej
zatrudniajg pracownikéw na réznych poziomach
specjalizacji: asystent, samodzielny pracownik
kadrowy, specjalista ds. kadr, specjalista ds. ptac.
Na pewno usprawnia i przyspiesza to realizacje
zadan, bo kazdy dostaje prace na miare swaich

mozliwosci.
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Nizej wykwalifikowane osoby zajmuja sie tatwiej-
szymi zagadnieniami i przygotowujg dokumenty
dla swoich przetozonych, a specjalisci nie muszg
sie interesowa¢ mato wymagajacymi czynnoscia-
mi. Istniejg tez podziaty na pracownikow zajmu-
jacych sie konkretnymi zagadnieniami, np. jedna
osoba obstuguje tylko zleceniobiorcow albo tylko
umowy cudzoziemcow. W takim schemacie kazdy
pracownik posiada ogromng wiedze ze swojego
zakresu zainteresowan, co rowniez przyspiesza
wykonywanie zadan i pozwala unikac btedow.

Klientami biur rachunkowych sa raczej najmniej-
sze przedsiebiorstwa, zatrudniajgce kilku Iub
kilkunastu pracownikow, w zwigzku z czym z za-
kresu obowigzkow kadrowcow odchodzi czesc
obowigzkow, np. naliczanie wynagrodzen za czas
zasitkow czy rozliczenia z PFRON. Nie obstuguja
oni tez zaktadowego funduszu swiadczen socjal-
nych i nie opracowujg regulaminow wynagradza-
nia. Wszystkim tym obowigzkowo zajmujg sie
specjalisci w wiekszych jednostkach.

Niektére biura rachunkowe
stosujg model organizaciji
pracy 1:1, to znaczy taki model,
w ktorym kazdy klient
ma przypisanego opiekuna,
ktéry obstuguje go
kompleksowo.
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Najwiekszg chyba trudnoscig w pracy kadrowca
zatrudnionego w biurze rachunkowym jest prze-
ptyw informacji miedzy nim a klientem. Kadrowiec
pracujacy w firmie bierze udziat w zatrudnianiu
i zwalnianiu pracownikow poprzez chocby kiero-
wanie kandydatow na badania medycyny pracy,

tworzenie umoéw i ich rozwigzywanie.

Praktycznie nie ma wiec mozliwosci, zeby nie wie-
dziat o zatrudnieniu czy zwolnieniu kogokolwiek.

A firmy korzystajace z zewnetrzne] obstugi ka-
drowej czesto wolg robic¢ to we wtasnym zakresie,
w efekcie czego zdarza sie, ze biuro rachunkowe
0 nowym pracowniku dowiaduje sie w chwili, kie-
dy klient przynosi listy obecnosci do naliczenia
wynagrodzen. A bywaja i tacy, ktorzy z dokumen-
tami pojawiaja sie w potudnie 10. dnia nastepnego
miesigca.

Zdarzajg sie tez sytuacje odwrotne - patrzac na
liste obecnosci osoba naliczajgca ptace zastana-
wia sie, dlaczego wypetniony jest tylko pierwszy
tydzien miesigca, skoro pracownik ma umowe na
czas nieokreslony a na profil PUE nie wptyneto
zadne zwolnienie lekarskie. A pdzniej taki Bogu
ducha winny kadrowiec musi odpowiadac na pyta-
nia ZUS-u, dlaczego pracownik zostat zgtoszony
czy wyrejestrowany z ubezpieczen spotecznych
z blisko miesiecznym opo6znieniem.

Na forach w Internecie czesto spotyka sie pytanie,
ktora praca jest lepsza - w biurze rachunkowym,
w firmie czy w korporacji. Jednak wydaje sie, ze
na tak postawione pytanie nie ma jednoznacz-
nej odpowiedzi. Na forme i zakres zadan wyko-
nywanych przez kadrowcow wptywajg czynniki
zewnetrzne, m. in. branza czy wielkos¢ jednostki,
w ktorej sg zatrudnieni. Kazda osoba skupia sie na
innych kwestiach zwigzanych ze swoim zawodem.

Dla jednych beda liczyty sie zarobki, dla drugich
mozliwos¢ rozwoju. Sg osoby cenigce prace
w korporacjach z powodu waskiego zakresu obo-
wigzkow, dzieki czemu stajg sie specjalistami
W swojej dziedzinie, zyskujgc przy tym poczucie
bezpieczenstwa i pewnosci siebie.

Pracujgc w biurze rachunkowym i obstugujgc kom-
pleksowo klientow z roznych branz zdobedzie sie
szeroka wiedze i doswiadczenie. Podobnie zatrud-
niajac sie w nieduzej firmie kadrowiec odpowia-
da za catosc¢ zagadnien pracowniczych, wtgcznie
Z rekrutacjg, opracowaniem regulaminoéw, proce-
dur i innych dokumentow wewnatrzzaktadowych.
Jednak nie kazdy ma ochote na taki codzienny
rollercoaster. Na szczescie jestesmy rozni i kazdy
znajdzie to, co dla niego jest najbardziej atrakcyjne.

FINSEA

¥ CENTRUM WSPARCIA BIZNESU

Aneta Prostak-Motyl

Wspotwiasciciel biura rachunkowego o
FinseaSp.zoo. 1IN
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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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KALIBRACJA
narzedzie
wspomagajgce
SPOjNOSC

Kalibracja w procesach HR ma na celu zobiek-

tywizowanie i uspgjnienie podejmowanych

W organizacji decyzji poprzez pozyskanie
informacji zwrotnej z réznych zrodet.

Zdarza sie, ze pierwsze podejscia do kalibracji
nie sg tatwe. Menedzerowie - do tej pory po-
dejmujacy decyzje jednostronnie - czujg opor

przed weryfikacjg swoich decyzji przez in-

nych wspotpracownikow. Z czasem jednak

dostrzegajg, ze kalibracja prowadzi do bu-
dowania transparentnego i spdjnego $ro-
dowiska pracy.

Kalibracje mozemy stosowac¢ w wielu pro-
cesach HR, m.in. w ocenach pracowniczych,
procesie zarzadzania talentami, czy mapo-
wania kluczowych pozycji w organizacji.

W procesie ocen kalibracja jest czescig
procesu zarzadzania wynikami i rozwojem
pracownikow - prowadzi do sprawiedliwe]
dystrybucji ocen.

Zapewnia obiektywng ocene (pozyskana
z réznych zrodet) limitujgcg oceny bazujace
na ocenie jednej osoby, opiniach, wrazeniach,
sympatiach, czy tez antypatiach.

Finalnie umozliwia spojng dystrybucje ocen w ra-
mach organizacji. | nie mam na mysli desperackiej
walki o utrzymanie rozktadu normalnego, ale re-
alne omowienie i skalibrowanie osigganych przez
pracownikow wynikow.

SPIS TRESCI |-
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JAKIE POPELNIAMY KLUCZOWE
BLEDY W PROCESIE OCEN?

Btad obiektywizmu - wynika z wykazywanej przez

kazdego cztowieka tendencji do oceny wszystkich
zjawisk przez pryzmat wtasnych doswiadczen.

Btad etykietowania - interpretacja pojedynczych
zachowan jako $wiadczacych o posiadaniu przez
pracownika statych cech.

Btad presji czasu - powstaje, gdy musimy podjgc
decyzje bardzo szybko. Prowadzi do oceny po-
wierzchownej, bez zagtebiania sie w zagadnienie.

Efekt pierwszego wrazenia - opinie na temat pra-
cownika ksztattowane sg na podstawie wrazenia,
jakie wywart na poczatku okresu rozliczeniowego.

Efekt ostatniego wrazenia - opinie na temat pra-
cownika ksztattowane sg na podstawie wrazenia,
jakie wywart na koncu okresu rozliczeniowego.

Efekt przyzwyczajenia - raz dana ocena prze-
chodzi zjednego okresu rozliczeniowego na drugi.

Btad pobtazliwosci lub surowosci - oceniajgcy
wydaje zbyt tagodne lub zbyt surowe oceny.

Usrednianie - ocenienie bezpieczne (ok 100%),
aby uniknac trudnej rozmowy.

Dodatkowe btedy to porownywanie pracownikow,
mimo ze majg rézne zakresy obowigzkow, branie
pod uwage skali stanowiska, co powoduje czasem,
ze stanowiska administracyjne, operacyjne nie
majg szans na oceny wysokie.

JAK KROK PO KROKU PRZYGOTOWAC
KALIBRACJE OCEN?

1 Zacznij od przypomnienia uczestnikom za-

sad systemu ocen (nawet jezeli funkcjonuje
on w firmie od lat). Podczas prezentacji szczegoé-
towo omow, czego oczekujesz od menedzerow
w kontekscie i procesu ocen i kalibracji.

2 Po spotkaniu kazdy z menedzerow otrzyma

" od Ciebie plik z prosbg o zaproponowanie

oceny rocznej/potrocznej/kwartalnej swoich pra-
cownikow. Wskaz termin, do ktorego wypetniony
dokument ma do Ciebie wrdcic.
Wez pod uwage terminy trwania ocen w Twojej
organizacji, czas, ktory potrzebujesz na przygo-
towanie spotkania kalibracyjnego, a takze czas
dla menedzera na skonsultowanie ocen z jej/jego
bezposrednia/im przetozona/ym (jezeli takie za-
sady obowigzuja w Twojej firmie).

3 Zarezerwuj spotkanie kalibracyjne z wy-

przedzeniem. W spotkaniu, w zaleznosci
od wielkosci firmy czy tez struktury, powinien
uczestniczy¢ zespot menedzerski (mate organiza-
cje), menedzerowie pojedynczych pionéw ($red-
nie i duze organizacje) lub kierownicy dziatéw
(duze organizacje).

W sesjach powinni uczestniczy¢ menedzerowie
z podobnego poziomu funkcyjnego organizacji,
np. w przypadku pionu produkcji - kierownicy
dziatéw produkcji, transportu, magazynu, ekspor-
tu itd. Popros menedzerdw, aby na sesje przyszli
przygotowani, tj. potrafili na faktach uzasadnic
zaproponowane oceny.

4 Zbierz wszystkie oceny. Zweryfikuj rozktad

* normalny.

* libracji, rozktad ocen, zasady spotkania itd.).

5 Przygotuj prezentacje na spotkanie (cele ka-
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6 Przygotuj materiaty na sesje kalibracyjng -
“. .~ osobiscie korzystam z flipchartow (jeden fli-
pchart na jedng ocene lub przedziat ocen, co nie
generuje ttumu w jednym miejscu), na ktérych na-
klejam pojedyncze karteczki post it z nazwiskami
(jedno nazwisko, jedna karteczka). Karteczki sa-
moprzylepne umozliwiajg sprawne przenoszenie
nazwisk pomiedzy kartkami flipchart z roznymi
ocenami.

Dodatkowo, kazdy z oceniajgcych menedzerow
ma swoj kolor post it, co daje jasny obraz, jak wy-
glgda rozktad ocen w ramach okreslonego prze-
tozonego. Na $cianie zawsze wieszam kartke

z agenda, np. dziat produkcji niebieskie karteczki, 11 Podczas kalibracji

dziat sprzedazy rozowe, administracja pomaran- " sprawdzamy:
czowe itd. Dodatkowo na sesje drukuje takze de-
finicje ocen, wartosci, czy tez kompetencji oraz czy jest standardowy rozktad
schemat organizacyjny. Warto miec¢ ze soba takze oceny zespotu,
historie ocen pracownikow z poprzednich lat. Za-
mawiam takze czerwone i zielone kropeczki do czy jakis kolor dominuje na krzywej w okre-
przyklejania. slonych migjscach, tj. czy np. jeden z mene-
dzeréw ma tendencje do bardzo wysokiego
~ Przed spotkaniem kalibracyjnym rozwie$ oceniania swojego zespotu,
7 kartki z flipami na $cianach, rozt6z kartecz-
e ki/naklejki oraz wydruki z definicjami. czy zauwazamy anomalie.
8 W zaleznosci od ilosci oso6b, ktore bedg pod- Gtowne ¢wiczenie majgce na celu skalibro-
“.7." legaty dyskusji, spotkanie trwa zazwyczaj # wanie ocen to rozdanie uczestnikom zielo-
ok. 3h, warto wiec zapewnié napoje, ew. $niada- " nychiczerwonych kropek z instrukcja:

nie/lunch/przekaski dla osob uczestniczgcych.
jezeli zgadzasz sie z oceng - nie reaguj,

9 Jako ze indywidualne oceny sg zazwyczaj

“. =7 tematem poufnym, upewnij sie, ze sesja ka- przyklej zielong kropke na karteczce przy na-
libracyjna nie bedzie prowadzona w przeszklonej zwisku pracownika, jezeli uwazasz, ze pracow-
sali konferencyjnej. nik powinien otrzymac wyzszg oceng,

: Kalibracja jest procesem czesto facylitowa- przyklej czerwong kropke, jezeli uwazasz,

... nym przez HR, jednak sponsorem procesu ze pracownik powinien otrzymac nizszg ocene,
powinien by¢ dyrektor generalny lub dyrektor pio-
nu/dziatu i to wtasnie ta osoba powinna otworzyc¢ zapamietaj, pracownikow, co do ktorych sie
spotkanie. Nastepnie HR przypomina zasady ka- wypowiedziatas/es, gdyz bedziesz proszonaly
libracji. o informacje zwrotng nt. oceny z uzasadnie-

niem wykorzystania kropki.
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13 Zasady podczas sesji:

nie omawiamy ocen 0sob uczestniczacych

w spotkaniu (omawiani sig wytgcznie bez-
posredni podwtadni uczestnikéw), waznym
jest, aby bardzo uwaznie zweryfikowac,

czyje oceny bedg pokazane na flipach vs lista
uczestnikow; warto takze zweryfikowac, czy
nie dojdzie do sytuacji konfliktu intereséw (np.
w spotkaniu uczestniczy osoba spokrewniona

z omawiang osobg),

HR NA SZPILKACH | 4-2022
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jestesmy otwarci na informacje zwrotna,

zapewniamy poufnosc procesu - wszystko
pozostaje w zaproszonym gronie, po sesji

nie wracamy do pracownikow z informacja
zwrotnag, co doktadnie powiedziat naich temat

kazdy z uczestnikdw spotkania,

dyskusja nad ocenami pracowniczymi odbywa
sie na podstawie konkretow/argumentow/

przyktadow, odnosi sie do kompetencji,

mowimy otwarcie i szczerze, kazdy ma gtos,
HR takze uczestniczy w kalibracji(w spotkaniu
powinien uczestniczy¢ HRBP opiekujacy sie

danym obszarem),

szanujemy czas, unikamy nadmiernego prze-

ciggania dyskusji, czy tez dygresji,

dzielimy sie biezaca, opartg na faktach infor-
macjag zwrotna, ktora jest trendem,

nie skupiamy sie na pojedynczych wydarzeniach,

jestesmy obiektywni(brak okazywania sympa-
tii i antypatii),

niezwykle pomocnym jest, jezeli menedzero-
wie znajg cele postawione np. w catym dziale/
pionie i na biezaco analizuja rezultaty (kta-
nia sie system kaskadowania i kalibrowania
celow); jezeli tak nie jest, cele powinny by¢

do wgladu przed sesja.
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1 Po naklejeniu kropek od razu mozemy zo-
...~ baczy¢, ktore osoby sg najbardziej dysku-
syjne. Osoby, przy ktérych nie ma zadnej kropki sa
tymi, co do ktorych panuje zgodnosc¢. Jezeli przy
jednej osobie mamy kilka kropek np. czerwonych
lub zielonych, z catg pewnoscig wymaga to dys-
kusji(moze to oznaczaé, ze menedzer ocenia zbyt
surowo lub zbyt pobtazliwie danego pracownika).
Ciekawg sytuacjg jest miks czerwonych i zielo-

nych kropek przy jednym nazwisku.

" Podczas dyskusji skupiamy sie na osobach,
przy ktérych jest najwiece] watpliwosci,
warto takze omowic¢ osoby z najwyzszymi i najniz-
szymi ocenami. Dyskusja jest moderowana przez
HR lub dyrektora pionu. Karteczki na biezaco sg
przenoszone zgodnie z decyzja grupy.

16 Na co zwraca¢ uwage:

potencjalne konflikty, ktore moga sie tworzyc
przy tego typu dyskusjach,

brak opierania informacji zwrotnej na faktach
i konkretach, odnoszenie sie do sytuacji sprzed lat,

brak otwartosci menedzera na informacje
zwrotng, obstawanie przy swojej decyzji,
mimo otrzymanej od wspotpracownikow in-

formacji zwrotnej (warto zawczasu ustali¢, kto
podejmuje finalng decyzje),

dygresje, odchodzenie od tematu.

Spotkanie konczymy krotkim podsumowa-
...... niem, a nastepnie wystaniem do uczestni-
kow nowego rozktadu ocen.

""" - Waznym jest, aby upewni¢ sig, ze sala zo-
‘ stata sprzatnieta po spotkaniu, a materiaty
zabrane i zabezpieczone przez HR.

Kalibracje prowadzimy z dotu do gory - w du-
...... zych organizacjach zaczynamy od dziatéw,
czy tez pionow i konczymy na najwyzszej kadrze
menedzerskiej, ktdra ocenia swoich bezposred-
nich podwtadnych. Najwyzsza kadra menedzer-
ska zazwyczaj jest oceniana w centrali (jezeli
pracujemy w korporacjach). Docelowo ocena kaz-
dego pracownika powinna zostac skalibrowana.

Osobiscie uwazam proces kalibracji za niezwykle
przydatne narzedzie wspierajgce nie tylko spojnose,
sprawiedliwosc¢ i transparentnosc, ale takze otwar-
tos¢, gotowosc do przyjmowania informacji zwrot-
nej, a takze przystowiowa gre do jednej bramki.

W obecnych czasach ¢wiczenia kalibracyjne moz-
na prowadzi¢ takze zdalnie, korzystajac z aplikacji
typu Jamboard czy Mural (warto wczesniej zapo-
znac¢ uczestnikéw z praca na tych narzedziach).
O procesie kalibracji jako dobrej praktyce, ko-
rzystnie jest poinformowac takze pracownikow,

wskazujac na zalety jakie niesie za sobg narzedzie.

Matgorzata Gorska

People Culture and Communication Director,
Burda Media Polska
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Czy usprawniajgc twarde
procesy HR, jak dystrybucje

paskow i pitow,

MOZEMY ZYSKAC ,
CENNY CZAS NA ROZWOJ?

JAKW CODZIENNE] GONITWIE
OBOWIAZKOW ZAWODOWYCH
ZNALEZC JESZCZE CZAS NA SZUKANIE
INFORMAC]I O ZMIANACH

W PRZEPISACH?

Gdy rozpoczynatam prace kilkanascie lat temu
w dziale HR jako specjalista ds. ptac i kadr, bardzo
dobrze pamietam niezliczone ilosci papierowych
dokumentéw. Do dzis dokumentacja pracowni-
cza w duzej mierze pozostata w postaci papiero-
wej. Ciesze sie bardzo, ze cho¢ jej czesc¢ udato sie
przeniesc do cyfrowego swiata.

Wiele, wiele lat temu w firmie zatrudniajacej bli-
sko tysigc pracownikow drukowalismy co miesigc
paski ptacowe i deklaracje RMUA (obecnie IMIR).

Kazdy taki dokument byt podpisany i podstemplo-
wany pieczatka. Z wielka starannoscig pakowaty-
smy z kolezankami te dokumenty do kopert w celu
przygotowania wysyiki listow.

Na te czynnosci rezerwowatysmy sobie czas po-
miedzy jednym naliczaniem wynagrodzen a ko-
lejng listg ptac. Te czynnosci zabieraty nam ok.
dwaéch dni pracy. Nie raz zdarzyto sie, ze otwiera-
tam zaklejong koperte by upewnic sie, czy wszyst-
ko sie zgadza.

Dodatkowo do comiesiecznych powtarzalnych
czynnosci dochodzity raz w roku deklaracje podat-
kowe. | znowu dziesigtki, setki, tysigce deklaracji
PIT1 podpisywatysmy w dwoch egzemplarzach,
kserowatysmy do archiwum i przygotowywatysmy
ponownie papierowe wersje do wysytki do urze-
dow skarbowych i pracownikow.

Zamkniecie roku podatkowego zdecy-
dowanie trwato dtuzej niz obecnie.
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co M,OZEMY ZROBIC, ABY ODZY§KAC Wspominajac moje poczatki zatrudnieniaw HR, o ile
CHOC KILKA GODZIN NA ROZWOJ W HR? tatwiej i przyjemniej bytoby pracowac¢ obstugujac
dokumenty nie w wersji papierowej tylko elektro-

Kilkanascie lat temu nikt nawet nie marzyt o elek- nicznej. Zamiast drukowac, podpisywac papierowe
tronicznej wysytce deklaracji do Urzedow Skar- paski ptacowe, dostownie jednym kliknieciem mo-
bowych. A jednak juz od kilku lat wysytamy je gtabym wysta¢ zabezpieczonym, zaszyfrowanym
elektronicznie do Ministerstwa Finansow. Dzis mailem paski do pracownikow lub tez opublikowac
coraz odwazniej siegamy po rozwigzania cyfrowe, ich naliczenia na portalu pracowniczym.
digitalizujgc wybrane obszary dziatalnosci firmy

takze w HR. Pracownik po zalogowaniu sie do portalu pra-

cowniczego mogthy zweryfikowac szczegoty
Raport Trendy HR 2021/22 pokazat w 2021 roku otrzymanego wynagrodzenia, pobrac¢ lub tez wy-

w stosunku do roku 2020, wzrost zastosowania drukowac¢ pasek w razie potrzeby. Dodatkowa
systemow do obstugi kompleksowej lub wybra- forma prezentacji tych danych jest roczna karta
nych procesow HR. Duzy spadek, bo azz 82% do wynagrodzen. Przenoszac pracownikoéw do samo-
66%, zanotowat Excel jako narzedzie wykorzysty- obstugi zmniejszamy iloS¢ pytan i prosb kierowa-
wane w codziennej pracy. nych do dziatu ptac.
W poprzednich artykutach opisatam zastosowa-  Zbliza sie nieubtaganie sezon deklaracji podatko-
nie systemow i zwiekszenie efektywnosci proce- wych. Znana nam jest wysytka do Urzeddw Skar-
sow w obszarze miekkiego HR. Teraz przedstawie bowych e-deklaracji. Dlaczego nie zastosowac
wsparcie twardych procesow HR. tej mozliwosci przekazania e-deklaracji w celu
spetnienia obowigzku firmy wobec pracownikow.
Obok elektronicznego obiegu wnioskow, zarzg- Deklaracje podatkowe mozemy jako jeden z doku-
dzania harmonogramami czy danymi pracow- mentéw zamiescic¢ na portalu pracowniczym.

nikdbw mozemy z sukcesem usprawni¢ proces

przekazywania paskow ptacowych i deklaracji po-
datkowych pracownikom.

Raport Trendy HR 2021/22
pokazat w 2021 roku
T w stosunku do roku 2020,
wzrost zastosowania systemow
do obstugi kompleksowej lub
wybranych procesoéw HR. Duzy
spadek zanotowat Excel jako
narzedzie wykorzystywane
w codziennej pracy.
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O ile tatwiej od drukowania, rozdzielania jest udo-
stepni¢ z systemu kadrowo-ptacowego na kon-
tach pracownikow dokumenty wystane do urzedu.
Z zapisow w systemie doktadnie bedziemy wie-
dzieli, kiedy elektroniczny PIT zostat udostepnio-
ny pracownikowi.

Mozemy w kazdej chwili wygenerowac raport
Z opublikowanych dokumentéw oraz informacje,
czy pracownik go pobrat i kiedy. Systemy infor-
matyczne zgodnie z algorytmami same przypo-
rzadkuja wtasciwe dokumenty do kont naszych
pracownikow. Nie trzeba juz upewniac sie, czy
wtasciwy dokument zostat zapakowany do odpo-
wiedniej koperty. Eliminujemy tutaj ryzyko popet-
nienia zwyktego btedu ludzkiego.

Patrzac na efektywnosc¢ tego procesu, zamiast po-
Swiecac¢ dwa dni pracy na przygotowywanie wysytki
do pracownikow, wystarczy dostownie kilka minut,
by opublikowac i wyrywkowo sprawdzi¢ zamiesz-
czone dokumenty na portalu pracowniczym. Moim
zdaniem warto tez wprowadzic takie usprawnienia
nawet dla kilkudziesieciu pracownikow.

Architekt Rozwigzan Biznesowych, Ekspert HR

Dzieki przeniesieniu zmudnych czynnosci do
Swiata cyfrowego i ich automatyzacji zyskuje-
my czas niezwykle wazny na zdobywanie wiedzy
i rozwoj umiejetnosci. Wedtug mnie pracownicy
dziatow HR nie powinni obawiac¢ sie o swoje sta-
nowiska, o to, ze roboty i sztuczna inteligencja
pozbawig ich pracy.

Moim zdaniem automatyzacja procesow i wyko-
rzystanie sztucznej inteligencji pomoze w od-
zyskaniu czasu na inne bardziej istotne zajecia,
relacje z pracownikami. Dzis$ rewolucyjne zmiany
w naliczaniu wynagrodzen wprowadzane sg z dnia

na dzien.

Mamy bardzo mato czasu na nauke nowych zasad.
Jak bywato w przesztosci z ustawg o PPK, prze-
pisy te mogg by¢ niejednoznaczne i pojawiag sie
rézne interpretacje. Osoby odpowiedzialne za ad-
ministracje personalng i naliczanie wynagrodzen
maja niezwykle wazna role, by planowane zmiany
zastosowac od nowego roku podatkowego. Uwa-
zam, ze powinnismy smielej korzystac z uspraw-
nien w HR, tak by zyska¢ cenny czas na bycie na
biezaco z przepisami.

= symfonia

Oprogramowanie dla biznesu

Elzbieta Czaplicka
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jAK CIE WIDZA
W Swiecie online?

Dbasz o wizerunek Twojej marki osobistej? Przygotowujesz sie na spotkania, dobie-
rasz odpowiedni stroj, dbasz o swojg fryzure, dodatki. A jak jest z Twoim wizerunkiem
w Swiecie online? Czy tak samo go pielegnujesz?

DLACZEGO NASZ OB!ECNOS'C ONLINE
JEST DZISIA] TAK WAZNA?

Bo ludzie wolg kupowac od ludzi, wolg pisa¢ do
ludzi i w wielu przypadkach nawet Twoje profile
prywatne w social media mogg pomagac Ci w roz-
wijaniu firmy.

Poza tym, jezeli dbasz o swojg marke, budujesz
,historie w social media“, nigdy nie wiesz jak sie
Twoje zycie potoczy i czy taka wtasnie historia nie
przekona kogos do wspotpracy z Tobg lub zatrud-
nienia Ciebie.

TWOJA OSOBISTA MARKA JEST TWOIM
NAJCENNIEJSZYM ZASOBEM.

CZY WIESZ, JAK JA ODKRYC, WYRAZIC

| KOMUNIKOWAC W SWIECIE ONLINE?

Jest wysoce prawdopodobne, ze coraz wiecej
0s0b poznaje Cie w Internecie czyli online. Ozna-
czato, ze Twoja cyfrowa marka musi by¢ tak samo
interesujgca, magnetyczna, ludzka i angazujaca,
jak prawdziwy Ty.

Byt czas, kiedy branding w Internecie byt czyms, co

warto miec, a nie byt absolutng koniecznoscia. Dzis$
Twoja wirtualna marka stata sie Twojg wizytowka.

SPIS TRESCI



: Kiedy$ duzo zalezato od usécisku dtoni,
dzisiaj od tego, jak sie prezentujesz w so-
cial media.

Kiedys po pierwszym spotkaniu przeszukiwalismy
Internet, aby dowiedzie¢ sie wiecej o tych, kto-
rych poznalismy.

Teraz ten paradygmat sie odwrocit: osobisty uscisk
dtoni jest drugim, a nawet trzecim wrazeniem, jesli
w ogole sie zdarza (wiele osdb, ktore poznato sie
online nigdy nie spotkato sie osobiscie).

Sama wspotpracuje z ludzmi, ktorych znam tylko
dzieki mailom, social mediom i Zoomowi.

.Nigdy nie masz drugiej szansy na zrobienie pierw-

szego wrazenia” - znasz ten cytat? Ludzie dowia-
duja sie o Tobie w sieci, zanim jeszcze spotkaja
sie z Tobg osobiscie i podejmuja decyzje o Tobie
na podstawie tego, kim wedtug Google jestes. Gdy
tylko dowiedzg sie, ze sie z Tobg spotkajg lub za-
dzwonig, wpiszg Twoje imie i nazwisko w Google
i zobaczg, co sie pojawi.
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GDZIE ZACZYNA SIE WIEKSZOS
WSPANIALYCH PODROZY?

Od zrozumienia w jakim punkcie jestes dzisiaj. Ta
czesc¢ artykutu poswiecona jest ocenie, gdzie sie
znajdujesz, abysmy mogli przygotowac plan, ktory
doprowadzi Cie tam, gdzie chcesz. W szczegolno-
Sci skupimy sie na zrozumieniu, co moéwi o Tobie
Google i media spotecznosciowe.

CZTERY MIARY, NA KTORE ODBIORCA
ZWRACA UWAGE

lle tresci jest o Tobie w sieci.

Duzo tresci oznacza ,Ta osoba musi miec¢ cos do
powiedzenia”. Tak wiekszos¢ oséb oceni wyniki,
ktore zobaczy.

Trafnosé¢ tresci.

Jest to miara jakosciowa. Kiedy ktos szuka Cie
w Google, zadaje jedno z nastepujacych pytan:

.Czy musze znac te osobe?” lub ,Czy to ta osoba,

0 ktorej myslatem, ze jest?’. Dlatego wazne jest,
aby Twoje tresci pracowaty na Twoj sukces.
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Roznorodnos¢ tresci.

Ocen, w jakich formatach sg tresci o Tobie. Czy
wszystko jest oparte na tekscie, czy tez sg obra-
zy, filmy, prezentacje i dokumenty, ktore pomoga
wesprzec¢ i wzmocni¢ Twoj przekaz? Im wieksza
réznorodnosc mediow, tym wiekszy wptyw.

Walidacja tresci.

Wszyscy moglibysmy poswieca¢ mnostwo czasu
na tworzenie tresci, dlatego tez potrzebujesz cze-
gos, co potwierdzi to co mowisz i piszesz. Czy ze-
wnetrzne zrodta potwierdzajg Twoje umiejetnosci
i wyrdzniki? Czy posiadasz referencje, rekomenda-
cje, nagrody lub wyrdznienia? Jesli wszystko o Tobie
w sieci pochodzi bezposrednio od Ciebie, odbiorcy
moga nie wierzy¢ w prawdziwosc tych deklaracji.

Byt czas, kiedy branding \
w Internecie byt czyms, :
co warto mie¢, a nie byt
absolutng koniecznoscigq.
Dzis Twoja wirtualna marka
stata sie Twojg wizytowkg.

JAK SPRAWDZIC POWYZSZE MIARY
DLA SWOJEJ] MARKI OSOBISTE]J?

W przegladarce Chrome w zaktadce Plik, wybierz
opcje “Nowe okno INCOGNITO". To wazne, aby wy-
niki nie byty znieksztatcone Twoimi wczesniejszy-
mi wyszukiwaniami.

Whpisz swoje imie i nazwisko w cudzystowie.

Przeanalizuj wyniki na pierwszych trzech stronach.
Czy wszystkie dotyczg Ciebie, amoze innych oséb
0 tym samym imieniu i nazwisku? Czy w wynikach
widzisz rowniez wideo i zdjecia?

Czy w wynikach informacje sg pozytywne, czy sg
tam rowniez informacje, ktore chciatabys ukryc?

Czy na pierwszej stronie widzisz przekierowania
do Linkedin i innych platform spotecznosciowych?
Czy na profilu Linkedin lub w Google masz reko-
mendacje lub opinie? Czy masz zarejestrowang
domene na swoje imie i nazwisko?

-
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A TERAZ KOLE] NA MEDIA
SPOLECZNOSCIOWE

Przygotowatam krotka liste kontrolng. Wystarczy,
ze odpowiesz na ponizsze pytania.

Czy Twoje dane sa takie same na wszystkich porta-
lach? Czy uzywasz petnego imienia i nazwiska, a na-
zwa profilu Twojej firmy pokrywa sie z jej nazwag?

Czy Twoje BIO zawiera stowa kluczowe, ktore sa
istotne dla Twojej branzy, Twojej niszy?

Jesli nie, wpisz w wyszukiwarke Google 3-5 wyra-
zow, ktorych odbiorcy uzyjg, aby znalez¢ Twoja fir-
me. Sprawdz, jakie wyniki i jakie podpowiedzi sie
wyswietlaja.

Czy uzupetnitas sekcje ,Informacje”?

Skorzystaj z tej opcji, aby dodac¢ wszystkie in-
formacje, dzieki ktérym mozna do Ciebie do-
trze¢: dane kontaktowe (czyli adresy witryny
internetowej, bloga, konta na Twitterze, LinkedIn)
oraz inne przydatne linki. Uzupetnij miejsce pracy
oraz wpisz wazne osiggniecia.

HR NA SZPILKACH | 4-2022
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Upewnij sie, ze to, co kto$ przeczyta o Tobie, do-
starcza solidnej odpowiedzi na pytanie: ,Dlaczego
miatbym z Tobg wspotpracowac?”.

Czy Twoje zdjecie profilowe jest spojne na wszyst-
kich profilach spotecznosciowych?

Pamietaj, ze ludzie chcg Cie poznac. Nie publikuj
fatszywych awatarow, nic niemowigcych, niewy-
raznych zdjec, fotografii z partnerem/dzieckiem/
kolezanka. Twoj profil jest tylko Twoim profilem,
a zdjecie profilowe to pierwszy wyrdznik. Nie mu-
sisz zatgczac tego sameqgo zdjecia w kazdym por-
talu; wazne, aby mozna byto Cie na nim rozpoznac.

Jezeli czujesz, ze odpowiedzi na
te pytania nie satysfakcjonujqg
Cie, chcesz zadba¢ o swoj wi-
zerunek i marke w swiecie onli-
ne, zapraszam do przeczytania
mojej ksiqzki ,Uwierz w swojq
marke online”, odwiedz strone
markaonline.pl

(U JOANNA
CEPLIN

Joanna Ceplin
Strateg komunikacji i biznesu online
Zatozycielka Akademiasmartbrand.pl

SPIS TRESCI

W


https://joannaceplin.pl/
https://pl.linkedin.com/in/joannaceplin
http://www.markaonline.pl

HR NA SZPILKACH | 4-2022
| EDZIOWNIK HR-OWCA

HR BEZ PAPIERU
wiece| korzysci

dla pracodawcy

Od prawie dwaoch lat praca w trybie zdalnym jest codziennoscig w wiekszosci firm
w kraju i na swiecie. Pandemia nie przyniostajednak duzych zmian, jesli chodzi o struk-
turalne zmiany w zakresie polityki zatrudnieniowej firm'.

Nasze doswiadczenie pokazuje, ze mimo pande-
mii, managerowie dziatow HR nie zwolnili tem-
pa i niezmiennie prowadzg szereg procesow
HR-owych, od rekrutacyjnych i onboardingowych,
przez podwyzkowe, az do procesow zwolnienio-
wych i offboardingowych. Z ta jednak roznica, ze
obecnie, w zdecydowanej wiekszosci firm, obieg
dokumentéw generowanych przy tych procesach
odbywa sie w petni zdalnie, a nie jak wczesniej
(przed pandemig) - stacjonarnie.

Doswiadczenie pandemiczne pokazato, ze papier
przestat by¢ niezbedny w procesach HR-owych.
Tymczasem wiele firm nadal drukuje dokumenty
elektroniczne powstate w toku zdalnie prowadzo-
nych procesow HR. Dlaczego to robi? Wytgcznie
Z jednego powodu - poniewaz nadal prowadzi pa-
pierowe akta osobowe. Nie musi jednak tak byc.

Od prawie trzech lat przepisy pozwalajg na pro-
wadzenie dokumentacji pracownicze]j (w tym akt
osobowych) w postaci elektronicznej, czyli tzw.
e-teczki. W chwili kiedy przepisy weszty w zycie,
rozwigzanie to budzito jeszcze wiele nieufnosci
ze strony srodowisk HR. Dziato sie tak z co naj-
mniej dwoch powodow. Po pierwsze, z uwagi na
watpliwosci natury prawnej - jeszcze wtedy spo-
ro przepisow prawnych regulujgcych e-teczke
budzito watpliwosci interpretacyjne. Po drugie,
z uwagi na watpliwosci natury technologiczne;.
W tamtym czasie na rynku byto bardzo niewie-
le firm, ktore oferowaty narzedzie IT spetniajace
wszystkie wymagania prawne.

1. Raport ,Trendy w zatrudnieniu 2021" Polskiego
Forum HR.



Tymczasem dzis wiekszos¢ watpliwosci praw-
nych zostato rozwianych w licznych stanowiskach
urzedowych dot. elektronizacji dokumentacji
pracowniczej, a dostawcy IT btyskotliwie rozwi-
jaja funkcjonalnosci narzedzi do e-teczki, do-
stosowujac oferowane rozwigzania do wymogow
prawnych, jak i wymagan danej organizacji. Wielu
dostawcow IT zapewniajuzintegracje rozwigzania
z istniejgcg infrastruktura IT i zabezpieczeniami,
dzieki czemu doskonale uzupetnia wykorzystywa-

ne juz wewnetrznie w organizacji systemy.

O ile pierwsze dwa argumenty stracity na prze-
strzeni ostatnich lat aktualnosc¢, o tyle doszedt
jeszcze jeden, ktéry powoduje, ze e-teczka jest
bardziej aktualna niz kiedykolwiek. Sg nim roz-
proszone w wyniku pandemii geograficznie ze-
spoty (w tym takze zespoty HR), ktorych obstuga
operacyjna i wsparcie wykraczajg nawet niekiedy
poza wymiar krajowy - sg przeciez branze, jak np.
IT, gdzie rynek pracy stat sie w czasie pandemii
rynkiem globalnym.

W tym stanie rzeczy prowadzenie tradycyjnej pa-
pierowej teczki osobowej pracownika, zgodnie z jej
naczelng zasadg kompletnosci, jest niemozliwoscig
i w praktyce czesto bywa fikcja. Zatem wdrozenie
e-teczki nie jest juz pytaniem ,czy?’, ale ,kiedy?".

Doswiadczenie pandemiczne
pokazato, ze papier przestat
by¢ niezbedny w procesach
HR-owych. Tymczasem wiele
firm nadal drukuje dokumenty
elektroniczne powstate

w toku zdalnie prowadzonych
procesow HR.
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OD CZEGO WIEC ZACZAC?

W pierwszej kolejnosci pracodawca powinien
podja¢ dwie kluczowe decyzje: (i) jakie zbiory do-
kumentow (np. czy tylko akta osobowe), (ii) jakie
grupy pracownikow zamierza objgc¢ projektem di-
gitalizacji i na jakich zasadach.

Pracodawca moze dos¢ swobodnie wybra¢ za-
rowno jakie zbiory dokumentacji (jakie rodzaje
dokumentacji) i jakie grupy pracownikow objgc
procesem digitalizacji. Nie wszystkie teczki pra-
cownicze trzeba od razu przenosi¢ do postaci
elektronicznej - mozliwe jest digitalizowanie akt

osobowych wybranej czesci pracownikow.

Po drugie, warto zaplanowac proces skanowania
dokumentow. Okres jaki bedzie trzeba na ten pro-
ces zaplanowac zaleze¢ bedzie od liczby teczek
podlegajacych digitalizacji, a takze od tego, czy
proces ten bedzie wspierany przez zewnetrzng
firme. Pracodawca moze bowiem zeskanowac
dokumenty korzystajac z wtasnych zasobow albo

skorzystac z ustug outsourcingowych.

W tym drugim przypadku istnieje mozliwosc zle-
cenia firmie zewnetrznej nie tylko zeskanowania
dokumentacji, ale i podpisania zeskanowanych
dokumentow kwalifikowanym podpisem elektro-
nicznym (albo pieczecig), co jest niezbedne dla
prawidtowej zmiany postaci papierowej na elek-

troniczna.
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W trzecim kroku pracodawca powinien wybrac
narzedzie do prowadzenia e-teczki. Czesto wybor
dostawcy podyktowany jest decyzja globalng (na-
rzedzie jest juz wykorzystywane przez inne spotki
z grupy) lub faktem, Zze narzedzie do e-teczki jest
jedna z funkcjonalnosci systemu kadrowo-ptaco-
wego stosowanego w organizacji.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze w kazdym przypadku
absolutnie niezbedne jest dokonanie rzetelnej
oceny oprogramowania e-teczki pod katem spet-
nianiawymogow wynikajacychz przepisow. Ocena
narzedzia jest krytycznym elementem w procesie
efektywnego i zgodnego z prawem przejscia na
e-teczke.

Co istotne, proces digitalizacji nie jest jedynie pro-
jektem HR-owym, ale rowniez technologicznym.
Oznacza to, ze dla powodzenia projektu kluczowe
jest zaangazowanie od samego poczatku zespotu
IT/ bezpieczenstwa, inspektora ochrony danych

osobowych w organizacji, czy compliance oficera.

Witaczenie wszystkich tych interesariuszy do pro-
jektu zbyt pdzno moze go znacznie wydtuzyc. Czas
trwania projektu zalezy od tego, jak gteboki jest
proces zmian w organizacji oraz od tego, jak duza
jest organizacja. Zwykle jednak projekty trwajg od
ok. 30 dni do kilku lub kilkunastu miesiecy w przy-
padku gtebokich zmian w duzych organizacjach.

Podejmujac decyzje o digitalizacji, pamietajmy tez,
ze HR bez Papieru to transformacja nie tylko cyfro-
wa, ale rowniez kamunikacyjna. Obejmuje ona cata
organizacje, poniewaz dotyka kazdego pracownika,
a nie jedynie dziat HR. W zwigzku z tym niezwykle
istotnym elementem w catym procesie digitalizacji
jest odpowiednie zarzadzenie zmiang i przemysla-

na komunikacja z pracownikami.

HR bez Papieru to transformacja, ktéra jest pa-
pierkiem lakmusowym nowoczesnej organizacji
i doskonatym dowodem innowacyjnosci w firmie.
Nie wymaga ona jednak kompetencji cyfrowych,
ale zwinnosci managerskiej, odpowiedzialnosci,
a przede wszystkim otwartosci na zmiane. A ta

jest nieuchronna.

Jak pisat futurolog Alvin Toffler, ,analfabetg XXl
wieku nie bedzie juz ten, kto nie potrafi czytac
ani pisac, ale bedzie ten, kto nie potrafi sie uczyc,
potem oduczac, a nastepnie znowu uczyc¢’, czym
przeszedt do historii prognostyki. HR bez Papieru
jest tym, czego musimy nauczyc¢ sie na nowo.

Kancelaria Raczkowski wraz z kancelarig Maruta
Wachta prowadzg projekt HR bez Papieru, ktéry
pozwala zdigitalizowac¢ obszary HR i porzucic¢ pa-
pier narzecz nowoczesnych technologii cyfrowych.

Y lus Laboris Poland Global HR Lawyers

L o 4 Raczkowski

Nicole Gerwat
Radca prawny w Kancelarii Raczkowski
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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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WYNAGODZENIA
0O tzw. Polskim tadzie

Nowe regulacje w obszarze sktadkowo-podatkowym mocno zmienig zasady rozlicza-
nia wynagrodzen pracownikow. Wyzsza kwota wolna, podniesiony drugi prég podatko-
wy, czy ulga dla klasy sredniej skomplikujg obowigzki administracyjne ptatnikow. Na
potrzeby zilustrowania nowych zasad rozliczania wynagrodzenia pracownika przyjeto
przyktad osoby zarabiajgcej 6 000 zt, w wieku 30 lat, ktora nie przystapita do PPK i za-
mieszkuje w tej samej miejscowosci, w ktorej znajduje sie zaktad pracy.

Polski tad nie wprowadza istotnych zmian w ob-
szarze sktadek na ubezpieczenia spoteczne.
Dotychczasowe stopy procentowe zostajg za-
chowane. Brak jest takze nowych regulacji dla
uczestnikow PPK. Aby ustali¢ podstawe wymiaru
sktadki zdrowotnej, nalezy od osiggnieteqgo przez
pracownika przychodu odja¢ wysokos¢ sktadek
na ubezpieczenia spoteczne. Oznacza to, ze od
kwoty 6 000 zt nalezy odja¢ 585,60 zt, 90,00 zt
oraz 147,00 zt. Tak ustalona podstawa wymiaru

stuzy do obliczenia wysokosci sktadki zdrowotne;j.

0d 1stycznia 2022 roku sktadka zdrowotna nie be-
dzie odliczana od podatku dochodowego od os6b
fizycznych. Nie bedzie takze stanowi¢ kosztow
uzyskania przychodu, ani odliczenia od przychodu.
Pozostanie jednak w wysokosci 9,0%. Zatem obli-
czona od podstawy 5177,40 z+ wyniesie 465,97 zt.

Koszty uzyskania przychodu nie ulegajg zmianie,
ani waloryzacji. Oznacza to, ze dla osoby wykonu-
jacej prace w tej samej miejscowosci do miejsce
zamieszkania wysokos¢ kosztow uzyskania przy-

chodu wyniesie 250 zt.

Wazng zmiang, jaka zostata wprowadzona w ra-
mach tzw. Polskiego tadu, jest ulga dla klasy
sredniej. Ze wzgledu na fakt, ze pracownik zarabia
6 000 zt (72 000 zt rocznie), przy ustalaniu wyso-
kosci ulgi dla klasy sredniej nalezy skorzystac ze
wzoru wtasciwego dla grupy 0s6b o przychodach
od 68 412 zt do 102 588 zt. Zgodnie ze wzorem (72
000 x 6,68% - 4566 zt) + 0,17 = 119,41 z+. Zatem do
ustalenia podstawy opodatkowania PIT nalezy
wzigc¢ pod uwage 4 807,99 zt.

Nalezy zwroci¢ uwage, ze konsekwencjg podnie-
sienia kwoty wolnej od podatku do 30 tys. zt jest
wprowadzenie kwoty zmniejszajgcej podatek
w wysokosci 425 zt miesiecznie. Zatem zamiast
dotychczasowych 43,76 zt co miesigc pracownik
korzysta¢ bedzie z kwoty blisko 10-krotnie wyz-
szej. Obliczajac zaliczke na podatek dochodowy
4 807,99 zt x 17% - 425,00 zt otrzymamy kwote
392,36 zt.

Zatem pracownik zarabiajgcy 6000 zt brutto do

wyptaty po wejsciu w zycie tzw. Polskiego tadu
otrzyma 4 319,08 zt.

SPIS TRESCI
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Tabela 1. Rozliczenie wynagrodzenia pracownika

po 1stycznia 2022r.

Wysokos¢ wynagrodzenia (przychod) 6000,00 zt
Podstawa wymiaru sktadek na ubezpie-| 6000,00 zt

czenia spoteczne

Sktadka emerytalna(9,76%) 585,60zt | 9,76%
Sktadka rentowa (1,5%) 90,00zt | 150%
Sktadka chorobowa (2,45%) 14700zt | 2,45%
Wptata do PPK (2%) Zrezygnowat 2%
Wptat do PPK pracodawcy (1,5%) Zrezygnowat | 1,50%
Podstawa wymiaru sktadki zdrowotnej 517740 zt

Sktadka na ubezpieczenie zdrowatne 465,97 z+ 9%
Koszty uzyskania przychodu (w tej samej 250 zt
miejscowosci)

Ulga dla klasy sredniej 119,41zt
Podstawa opodatkowania PIT 480799 zt

Kwota zmniejszajaca podatek 425,00 z+

Zaliczka na PIT

392,36 zt

Do wyptaty netto

4 319,08 zt
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Nalezy zwroci¢c uwage, ze w zaleznosci od faktu
przystagpienia do PPK, pracy w innej miejscowosci
niz miejsce zamieszkania, czy wysokosci wynagro-
dzenia wskazane parametry moga sie zmieniac.

Ponadto, w przypadku oséb do 26 roku zycia,
a takze osob, ktoére osiggnety wiek emerytalny,
ale nie przeszty na emeryture zastosowanie bedg
miaty przepisy o tzw. 0% PIT.

]«

INSTYTUT
EMERYTALNY

[

o

[

dr Antoni Kolek
Prezes zarzadu Instytut Emerytalny
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PRACODAWCO,

NIE ZAPOMINA)

0 zaktadowym funduszu
Swiadczen socjalnych

| 0 Swiadczeniach urlopowych!

Polski kad, a takze ustawa o ochronie 0s6b zgtaszajacych naruszenia prawa, okazaty
sie gtownymi wyzwaniami dla zespotow HR w ostatnim kwartale 2021 roku. Koniecz-
nosc dostosowania do dynamicznie zmieniajacych sie przepisow spedzata sen z po-
wiek niejednego kadrowca.

Osoby odpowiedzialne za sprawy zwigzane z HR Srodki pochodzace z zf$s moga by¢ wydatkowa-

nie powinny zapomniec, ze 1stycznia 2022r. moze ne m.in. na wyptate zapomog dla pracownikow
okazac sie dniem aktualizujgcym obowigzki pra-  znajdujgcych sie w szczegdlnie trudnej sytuacji
codawcy natozone przez ustawe z 4.03.1994r. zyciowej, czy tez dofinansowanie urlopow wypo-
0 zaktadowym funduszu swiadczen socjalnych. czynkowych pracownikow. Pod pewnymi warun-

kami pracodawcy mogg zdecydowac sie rowniez
CZYM JEST ZAKLADOWY FUNDUSZ na dofinansowanie ze srodkéw zfss swiadczen dla
SWIADCZEN SOCJALNYCH? 0gGtu pracownikow.

Art. 16 Kodeksu pracy naktada na pracodawcow
obowigzek zaspokajania socjalnych, bytowych
i kulturalnych potrzeb pracownikow. Pracodaw-
cy zainteresowani zaspokajaniem potrzeb so-
cjalnych pracownikow mogg zdecydowac sie na
utworzenie tzw. zaktadowego funduszu $Swiad-
czen socjalnych (dalej: ,zf$s”).

Zasadniczym celem zf$s jest przyznawanie do-
datkowych Swiadczen w oparciu o kryteria
socjalne takie jak sytuacja zyciowa, ro-
dzinna i materialna oséb uprawnio-
nych do korzystania z funduszu.
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Co istotne, swiadczenia finansowane ze srodkow
zfss podlegajg korzystniejszym zasadom o0po-
datkowania i osktadkowania niz inne benefity
przyznawane pracownikom, co przesadza o ich
atrakcyjnosci dla pracownikow. Warto wskazac,
ze Swiadczenia finansowane ze srodkow prze-
znaczonych na cele socjalne w ramach zf$s nie
stanowig podstawy wymiaru sktadek na ubez-
pieczenia emerytalne i rentowe (§ 2 ust. 1 pkt. 19
rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej
z 18.12.1998 r w sprawie szczegotowych zasad
ustalania podstawy wymiaru sktadek na ubezpie-
czenia emerytalne i rentowe).

1 STYCZNIA 2022 R. - TEN DZIEN
ZADECYDUJE O WSZYSTKIM

O tym, czy pracodawcy dziatajacy w sektorze pry-
watnym bedag zobowigzani do utworzenia zfSs,
zadecyduje stan zatrudnienia na dzien 1 stycznia
2022 r. Zgodnie z art. 3 ust. 1 ustawy o zfss, pra-
codawcy zatrudniajacy wedtug stanu na dzien T
stycznia danego roku co najmniej 50 pracowni-
kow w przeliczeniu na petne etaty sg zobowigzani
do utworzenia zfss.

Z wnioskiem o utworzenie zf$s moze rowniez wy-

stapi¢ zaktadowa organizacja zwigzkowa dziata-

jgca u pracodawcow zatrudniajgcych 1 stycznia

2022 r. co najmniej 20 i mnigj niz 50 pracowni-
kow w przeliczeniu na petne etaty.

Pracodawcy niezainteresowani zfss
moga podjgc decyzje o rezygna-
cji z jego utworzenia. Decyzja ta
powinna zosta¢ jednak podjeta
wspolnie z zaktadowg organiza-
cjg zwigzkowa lub (w przypadku
jej braku) z przedstawicielem
pracownikow. Co istotne, de-
cyzja 0 nietworzeniu zfss
musi zosta¢ uwzgledniona
w tresci uktadu zbiorowego
pracy lub regulaminu wyna-
gradzania obowigzujgcych
w danym zaktadzie pracy.

HR NA SZPILKACH | 4-2022
WYNAGRODZENIA | UBEZPIECZENIA

PRACODAWCY ZATRUDNIAJACY
PONIZEJ 50 PRACOWNIKOW
MUSZA DOKONAC WYBORU

Ustawa o zfss naktada takze obowigzki na praco-
dawcow zatrudniajgcych ponizej 50 pracownikow
w przeliczeniu na petne etaty. Mianowicie, s oni
zobowigzani do wyptaty pracownikom tzw. Swiad-
czenia urlopowego. Swiadczenie urlopowe po-
winno by¢ wyptacone pracownikowi raz do roku.
Uprawnienie do otrzymania $wiadczenia urlopo-
wego przystuguje pracownikowi korzystajgcemu
w danym roku kalendarzowym z urlopu wypoczyn-
kowego w wymiarze co najmniej 14 kolejnych dni
kalendarzowych.

Wyptata Swiadczenia urlopowego nastepuje nie
pozniej niz w ostatnim dniu poprzedzajgcym rozpo-
czecie urlopu wypoczynkowego przez pracownika.
Swiadczenie urlopowe, podobnie jak $wiadczenia
przyznawane z zf$s, jest atrakcyjne dla pracowni-
kow gtownie ze wzgledu na brak koniecznosci za-
ptaty sktadek na ubezpieczenie spoteczne.

Przyznanie s$wiadczenia urlopowego, w przeci-
wienstwie do swiadczen optacanych z zf$s, nie
wymaga takze stosowania kryteriéw socjalnych,
CO czyni je bardziej przyjaznym rozwigzaniem dla
pracodawcow. Podobnie jak w przypadku zfss
przepisy umozliwiajg pracodawcom na uwolnienie
sie z obowigzku wyptaty Swiadczen urlopowych.

Decyzja 0 niewyptacaniu $wiadczen urlopo-
wych powinna zostac¢ przekazana pracownikom
w pierwszym miesigcu danego roku kalendarzo-
wego, w sposob przyjety u danego pracodawcy,
np. poprzez wiadomos¢ e-mail, rozwieszenie in-
formacji na tablicy ogtoszen lub tez zamieszcza-
nie informacji w intranecie.

WKB,,

lawyers

Prawnik w zespole prawa pracy kancelarii =
WKB Wiercinski, Kwiecinski, Baehr,
Adiunkt na Wydziale Zarzadzania
Uniwersytetu Warszawskiego

dr r. pr. Mateusz Gajda
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JAK .
OSZCZEDZAC NA

EMERYTURE w 2022 roku?
Rozwoj PPK

Rok 2021zakonczyt wdrazanie PPK w Polsce. Byt to wazny proces, dzieki ktoremu w ra-
mach tej formy drugiego filara emerytalnego kapitat buduje ponad 2 min 0séb z okoto
11 mlIn uprawnionych, a aktywa na poczatku listopada 2021 roku przekroczyty 7 mid zt.

JAK 0SZCZEDZAC W RAMACH DRUGIEGO
| TRZECIEGO FILARA EMERYTALNEGO
| KIEDY NAJLEPIE) ROZPOCZAC ?

Oszczedzanie na emeryture patrzgc na prognozy
przysztych emerytur i tzw. stope zastgpienia czyli

relacje wysokosci emerytury do pensji, warto roz-
poczac jak najszybcigj.

O ile obecnie osoby, ktore przechodza na eme-
ryture moga liczy¢ na catkiem niezte emerytu-
ry - stopa zastgpienia jest na poziomie okoto
50%, to juz za 30/40 lat bedzie na poziomie okoto
20%/25%. Emerytura pierwszofilarowa nie be-
dzie w stanie zapewni¢ godnego zycia, w zwigzku
z tym warto sie na to przygotowac dywersyfikujac
swoje emerytalne oszczednosci.

SPIS TRESCI
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Emerytura pierwszofilarowa
nie bedzie w stanie zapewni¢
godnego zycia, w zwiqzku z tym
warto sie na to przygotowaé
dywersyfikujgc swoje
emerytalne oszczednosci.

SYSTEM EMERYTALNY » W trzecim filarze (indywidualnym)znajduja
NA PRZELOMIE 2021 1 2022 ROKU sie dwie (a od 2022 roku beda trzy produkty
-namarzec 2022 roku planowane jest wdro-

»  Pierwszy filar (panstwowy/podstawowy) jest zenie OIPE) formy indywidualne oszczedza-
zarzadzany przez ZUS, w jego sktad wchodzg nia na emeryture, IKE (Indywidualne Konta
rowniez OFE (finansowane ze sktadki emery- Emerytalne)i IKZE. To w ramach form indywi-
talnej) - to z teqgo filara otrzymamy emeryture dualnych mozna budowac¢ dodatkowy kapitat
zZUS. To do ZUS trafiajg w kazdym miesigcu na emeryture, bez udziatu innych osoéb.

nasze sktadki emerytalne.

Zgodnie z ustawg z dnia 20 kwietnia 2004 r. o in-

» Drugi filar (pracowniczy) w ktérego sktad dywidualnych kontach emerytalnych oraz indywi-
wchodzg PPE (pracownicze Programy Emery- dualnych kontach zabezpieczenia emerytalnego,
talne)i PPK (Pracownicze Plany Kapitatowe). wptaty dokonywane na IKE w danym roku kalenda-
PPE sa finansowane przede wszystkim ze rzowym nie moga przekroczy¢ kwoty odpowiadajg-
sktadek pracodawcow, a takze sktadek dodat- cej trzykrotnosci przecietnego (prognozowanego)
kowych pracownikéw uczestniczacych w PPE. wynagrodzenia miesiecznego w gospodarce naro-

dowej na dany rok.
PPK sg finansowane z trzech zrodet: przez

pracodawcow, pracownikow a takze ze srod- Adekwatnie wptaty dokonywane na IKZE nie moga
kow publicznych z Funduszu Pracy. przekroczy¢ 1,2-krotnosci wspomnianej kwoty.

Ponadto, od 2021 roku pojawiata sie nowa kate-
Sa to dwie grupowe formy budowania do- goria limitéw IKZE dla oséb prowadzacych poza-
datkowego kapitatu, w ramach ktérego juz rolnicza dziatalno$¢ gospodarczg - bedg wyzsze
po osiggnieciu 60. roku zycia uczestnik PPE/ i wyniosa 1.8-krotnosci, a nie 1.2-krotnosci, jak
PPK bedzie mogt wyptacac swoje srodki. w przypadku zwyktego IKZE.
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W przypadku PPE limit zgodnie z ustawg z dnia 20
kwietnia 2004 roku o pracowniczych programach
emerytalnych wynosi 4.5-krotnosc przecietnego
(prognozowanego) wynagrodzenia miesiecznego
w gospodarce narodowej na dany rok.

WYSOKOSC LIMITOW WPLAT NA IKZE
| IKE ORAZ SKLADEK DODATKOWYCH
NA PPE W 2022 ROKU

»” Naindywidualne konto zabezpieczenia emerytal-
nego .zwykte IKZE” (IKZE)wyniesie 7.106,40 zt.

» Naindywidualne konto zabezpieczenia emery-
talnego osoby, ktoéra prowadzi pozarolniczg
dziatalnos¢ (IKZE)wyniesie 10.659,60 zt.

» Naindywidualne konto emerytalne (IKE)
wyniesie 17.766 zt.

” Odpowiadajaca sumie sktadek dodatkowych
wniesionych przez uczestnika do jednego
programu (PPE) wyniesie 26.649 zt.

Qile PPE, IKE i IKZE sg znane od lat i co do zasady
sg to formy dobrowolne i niszowe, to PPK miato
stac sie programem powszechnym, a poziom par-
tycypacji miat byc¢ bardzo wysoki. W zwigzku z tym
w 2022 roku powinny sie pojawi¢ zachety, dzieki
ktorym poziom partycypacji w PPK bedzie rost.

Nie warto czeka¢ na rok 2023 i pierwszy automa-
tyczny zapis do PPK, tylko juz dzisiaj rozpoczac
debate emerytalng, ktorej jednym z elementow
bedzie wprowadzenie wiekszych zachet dla pra-
cownikow, zeby decydowali sie na uczestnictwo
w PPK. Nalezy podkresli¢, ze budowanie kapitatu
na przysztos¢ powinno taczyc zarowno forme gru-
powa z forma indywidualna, a takze innymi sposo-
bami budowania dodatkowego kapitatu.

Patrzac na PPK, nalezy zmieni¢ model zasilen ze
srodkow publicznych z doptat rocznych na rzecz
doptat kwartalnych, a takze zwiekszyc¢ faktyczny
udziat panstwa w ramach tej formy, np. zamiast
doptaty rocznej w wysokosci 240 zt, doptate
kwartalng w wysokosci 150/200 zt.

Z drugiej strony warto pomysle¢ o osobach, kto-
re maja najnizsze wynagrodzenie i zainteresowac
ich do udziatu w PPK. Ta grupa osob powinna by¢
zapisywana do PPK automatycznie a ich wptaty fi-
nansowe powinny by¢ pokryte przez pracodawce
lub ze srodkéw publicznych. PPK co prawda za-
konczyty etap wdrazania w roku 2021, ale etap bu-

dowy partycypacji bedzie trwat jeszcze dtugi czas.

¥
jﬁ? INSTYTUT
EMERYTALNY

g

Oskar Sobolewski
Prawnik, Ekspert Instytutu Emerytalnego
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CUDZOZIEMCY

CZY WOLNO ZATRUDNIAC
CUDZOZIEMCOW
przy Swiadczeniu

outsourcingu?

Zlecanie na zewnatrz niektorych procesow, ktore dziejg sie w firmie, jest juz norma
wspotpracy biznesowej w polskiej gospodarce. Dotyczy to zarowno zamawiania w wy-
specjalizowanych firmach wykonania okreslonych ustug, jak i positkowania sie pra-
cownikami zewnetrznymi kierowanymi przez agencje pracy tymczasowej.

W obu przypadkach w wielu branzach zdecydowa-
ng wiekszos¢ osob wykonujgcych okreslone ustu-
gi stanowig cudzoziemcy. Okazuje sie jednak, ze
w praktyce wykonywanie ustug w ramach outso-
urcingu przez cudzoziemcow, w imieniu zatrud-
niajgcych ich firm, jest coraz trudniejsze. Z czego
to wynika? Czy w ogdle prawnie dozwolone jest
zatrudnianie cudzoziemcow w celu wykonywania
za ich posrednictwem zleconych ustug w ramach
outsourcingu na rzecz klientow danej firmy?

GDZIE KONCZY SIE PRACA TYMCZASOWA,
A ZACZYNA OUTSOURCING

Zanim przejdziemy do omowienia powyzszego za-
gadnienia, uporzadkujmy wiedze o tym, gdzie leza
réznice pomiedzy pracg tymczasowag a outsour-
cingiem.

Zadanie to nie jest proste, a wiele firm, szczeqol-
nie bedacych odbiorcami ustug, nie zdaje sobie
sprawy jakie problemy moze na nie $ciggng¢ po-
mieszanie obu koncepcji wsparcia sie zewnetrzng
zatoga. O ile bowiem praca tymczasowa zostata
uregulowana w ustawie o zatrudnianiu pracowni-
kow tymczasowych, to outsourcing jest pojeciem,

ktorego prézno szukac¢ w regulacjach prawnych.

Prace tymczasowa Swiadczy pracownik tym-
czasowy za posrednictwem agencji pracy
tymczasowej (ktora w rozumieniu Kodek-
su pracy jest jego pracodawcg) na rzecz

pracodawcy uzytkownika.

Ustawa o zatrudnianiu pracowni-
kow tymczasowych wskazuje, ze:

Praca tymczasowa to:
wykonywanie na rzecz dane-
go pracodawcy uzytkownika,
przez okres nie dtuzszy niz
wskazany w ustawie, zadan:

o charakterze sezonowym,
okresowym, doraznym lub

ktorych terminowe wy-
konanie przez pracownikow
zatrudnionych przez praco-
dawce uzytkownika nie bytoby
mozliwe, lub

ktorych wykonanie nalezy do obo-
wigzkow nieobecnego pracownika zatrud-
nionego przez pracodawce uzytkownika.

SPIS TRESCI |-
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Czy limit zatrudnienia
tymczasowego dotyczy sytuaciji,
w ktorej ten sam pracownik jest

kierowany przez rézne agencje
do tego samego pracodawcy
uzytkownika?
TAK.

/ charakteru zatrudnienia tymczasowego wyni-
ka, ze jest ono ograniczone czasowo. Oznacza
to, ze pracownikami tymczasowymi pracodawca
uzytkownik nie powinien uzupetnia¢ statego za-
potrzebowania na personel, a czynic¢ z teqo raczej
okazjonalny wyjatek, np. w okresie zwiekszonej

produkcji.

Pracownikiem tymczasowym, co wprost dopusz-
cza ustawa, moze by¢ zaréwno osoba zatrudnio-
na na podstawie umowy o prace, jak i wykonujacy
prace na podstawie umowy prawa cywilnego (na
0got umowy zlecenia). Mimo swobody w zakresie
wyboru podstawy zatrudnienia pracownika tym-
czasowego, zatrudnienie tymczasowe obwarowa-
ne jest wieloma ograniczeniami.

Naleza do nich w szczegolnosci koniecznosc uzy-
skania przez agencje wpisu do rejestru agencji
zatrudnienia oraz ograniczenie czasowe zwigza-
ne z wykonywaniem pracy tymczasowej. Ograni-
czenie to wynosi co do zasady 18 miesiecy w ciggu
36 kolejnych miesiecy. Dotyczy ono zaréwno pra-
cy pracownika tymczasowego z ramienia jednej
agencji na rzecz roznych pracodawcow uzytkow-
nikdw; jak i pracy pracownika tymczasowego

Z ramienia roznych agencji na rzecz tego samego
pracodawcy uzytkownika.
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Czy limit zatrudnienia
tymczasowego dotyczy sytuaciji,
w ktorej ten sam pracownik
jest kierowany przez
jedng agencje do roznych
pracodawcoéw uzytkownikow?
TAK.

Zupetnie inny charakter niz zatrudnienie tymcza-
sowe ma natomiast outsourcing. Jego istotg jest
bowiem s$wiadczenie okreslonych ustug przez
firme zewnetrzng na rzecz jej klienta, nie zas
udostepnianie wtasnych pracownikow klientowi.
Pojecie outsourcingu wywodzi sie z angielskiego
outside-resource-using i oznacza wykorzysty-
wanie zasobow zewnetrznych. Outsourcing to,
w najwiekszym skrécie, zlecanie na zewnatrz
ustug, a nie tylko rak do pracy.

Czy trudno zatem rozgraniczy¢ korzy-
stanie ze skierowanych do pracodawcy

uzytkownika pracownikéw tymczasowych od
outsourcingu? Na pierwszy rzut oka wydaje sie,
ze nie. Tak dtugo, jak firma oczekuje, ze zadanie
zostanie wykonane przez skierowanych do niej
przez agencje pracownikow, nad ktérymi bedzie
miata kontrole - mamy do czynienia z zatrudnie-
niem tymczasowym. Gdy firma zamawia ustuge
(np. przejecia czesci procesu produkcji) - proces
tenjest outsourcingiem.

CUDZOZIEMCY - LEK NA PROBLEMY
Z DOSTEPNOSCIA PRACOWNIKOW

Z uwagi na problemy polskiego rynku pracy z do-
stepnoscig pracownikow, od kilku lat udziat cudzo-
ziemcow wsrod wszystkich aktywnych zawodowo
na polskim rynku pracy systematycznie wzrasta.
Cudzoziemcy najczesciej pracujg na podstawie:

rejestrowanych przez pracodawce oswiad-
czen o powierzeniu wykonywania pracy
(oswiadczenia takie sg rejestrowane dla
obywateli szesciu panstw - Armenii, Biatorusi,
Gruzji, Motdawii, Rosji oraz Ukrainy). Takich
oswiadczen wpisano do ewidencji prowadzo-
nych przez Powiatowe Urzedy Pracy w 2020 r.
ponad pottora miliona, z czego prawie 1 min

400 tys. dla obywateli Ukrainy;

zezwolen na prace, ktérych w 2020 r. wydano
cudzoziemcom 400 tysiecy.

SPIS TRESCI



Istotne jest przy tym, ze to wtasnie
cudzoziemcy czesto zatrudniani sa

jako pracownicy tymczasowi, bgdz oso-

by wykonujace outsourcowane ustugi, ktore

nie wymagajg szczegolnych kwalifikacji. W rze-
czywistosci w Polsce rynek dziatalnosci agencji
pracy tymczasowej oraz rynek outsourcowanych
procesow produkcyjnych opiera sie wtasnie na
pracy cudzoziemcow.

DLACZEGO STALO SIE PROBLEMEM
ZATRUDNIANIE CUDZOZIEMCOW
DO OUTSOURCINGU?

Sam typ umowy, na podstawie ktdrej firma zatrud-
nia pracownika badz zleceniobiorce, nie powinien
miec znaczenia w aspekcie cudzoziemskim. Prze-
pisy postugujg sie bowiem okresleniem ,zatrud-
nienia’, w ktérym mieszcza sie zarobwno umowy
0 prace, jak i umowy cywilnoprawne. Tak w przy-
padku pracy tymczasowej, jak i outsourcingu,
podmiotem powierzajacym prace jest zewnetrz-
na firma (agencja pracy przy pracownikach tym-
czasowych lub podmiot outsourcujacy ustuge).
Okazuje sie jednak, ze zamieszanie wprowadza
niezrozumiata praktyka urzeddw pracy w mo-
mencie rejestracji oswiadczenia o powierzeniu
wykonywania pracy. Jesli oswiadczenie takie re-
jestruje podmiot bedacy agencja pracy tymcza-
sowej, a z jego tresci wynika, ze cudzoziemiec
bedzie wykonywat ustugi w ramach outsourcingu
(a nie pracy tymczasowej) - starosta odmawia re-

jestracji. Takg praktyke zaobserwowato kilku na-
szych klientow.
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W 2020 roku wpisano
do ewidencji prowadzonych
przez Powiatowe Urzedy
Pracy 1595 365 oswiadczen
0 powierzeniu wykonywania
pracy. Najwiecej dla obywateli
Ukrainy - 1395 673.

Podstawa odmowy w powyzszej sytuacji moze
by¢ art. 88z ust. 6 ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy, zgodnie z ktorym sta-
rosta moze wydac decyzje o odmowie wpisania
oswiadczenia o powierzeniu wykonywania pracy
cudzoziemcowi do ewidencji oswiadczen, jeze-
li z okolicznosci wynika, ze o$wiadczenie bedzie
wykorzystane przez cudzoziemca w celu innym

niz wykonywanie pracy dla danego podmiotu.
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W 2020 roku wydano
406 496 decyzji zezwalajgcych
cudzoziemcom na prace
w Polsce.

Widzac oswiadczenie sktadane przez agencje
pracy tymczasowej starosta zaktada, ze jedynag
podstawg zatrudnienia moze by¢ praca tymcza-
sowa. Uznaje on tym samym, ze podstawg taka
nie moze by¢ praca bezposrednio dla agencji, ce-
lem nastepczego wykonywania ustug w ramach
outsourcingu.

Oczywiscie w sytuacji, gdy agencja rzeczywiscie
nie prowadzi innej dziatalnosci, zgodnie z ktorg
moze sSwiadczy¢ okreslone ustugi jako outsour-
cing, postepowanie starosty zwigzane z odmowa
wpisu oswiadczenia jest jak najbardziej zasadne.

Warunkiem wpisu os$wiadczenia jest bowiem,
miedzy innymi, faktyczne prowadzenie dziatal-
nosci gospodarczej uzasadniajgcej powierzenie
pracy danemu cudzoziemcowi w danym okresie.
W sytuacjach, z ktorymi sie zetknetysmy, byto
jednak inaczej - agencja byta w petni zdolna do
wykonywania ustug outsourcingowych, jednakze
wyznacznikiem decyzji starosty byt jej wpis do

ewidencji agencji zatrudnienia.

Co zrobi¢ w sytuacji, gdy odmowa wpisu oswiad-
czenia jest efektem uznania przez staroste, ze
agencja pracy tymczasowej nie moze zatrudniac
cudzoziemcow na swoje potrzeby - celem wyko-
nywania przy ich pomocy czynnosci outsourcin-
gowych? Od odmowy wpisu os$wiadczenia stuzy
odwotanie do ministra wtasciwego do spraw pracy
- aktualnie do Ministra Rodziny i Polityki Spotecznej.

Czyjednak grajest warta swieczki? W naszej ocenie
nie, bioragc pod uwage dtugosc postepowania przed
ministrem i wzgledng tatwos¢ uzyskania wpisu
oswiadczenia na podmiot niebedacy agencjg pracy
tymczasowej. Wydaje sie, ze prosciej powotac do
zycia nowy podmiot, ktéry bedzie sie specjalizowat
wytgcznie w ustugach outsourcingowych.

Oczywiscie otwieranie odrebnej dziatalnosci,
obarczone dodatkowymi kosztami i wysitkiem or-
ganizacyjnym, nie powinno stanowi¢ sposobu na
przekonywanie starosty co do stusznosci zgod-
nych z prawem zachowan, ale to juz temat na zu-
petnie inng opowiesc.

J C&C CHAakOwSKI & CISZEK

dr Izabela Florczak

Radca prawny
Szefowa Dziatu Employment Immigration @ 1
w Kancelarii C&C Chakowski & Ciszek

Katarzyna Ziotkowska
Radca prawny

Szefowa Dziatu International
w Kancelarii C&C Chakowski & Ciszek
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https://cc.info.pl/
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Zatrudniasz cudzoziemcow? NA SZPILKACH

Chcesz osiggnaC mistrzostwo zawodowe?

Zalezy Ci na kompleksowym przygotowaniu > Ca.C CHAKOWSKI & CISTEK
przedsiebiorstwa do kolejnych wyzwan,

z ktérymi sie to wigze?
Prezentujemy dwa wyjatkowe programy rozwojowe,
ktore Ci w tym pomoga!

PODYPLOMOWE STUDIA MENEDZERSKIE
ZARZADZANIE PROCESEM LEGALIZACJI

ZATRUDNIANIA CUDZOZIEMCOW W POLSCE

« Wyktady, cwiczenia, materiaty merytoryczne, seminarium dyplomowe

« Dyplom Wydziatu Zarzadzania Uniwersytetu Warszawskiego

» Czas trwania: 12 miesigcy / 152 godziny

» Start: luty 2022 r.

« Skierowane m.in. do kadry menedzerskiej oraz wtascicieli firm zatrudniajgcych
cudzoziemcow, menedzerdw dziatow legalizacji zatrudnienia oraz HR

akademia.monikasmulewicz.pl/studia-podyplomowe D

\_
AKADEMIA ZATRUDNIANIA CUDZOZIEMCOW

« Wyktady, materiaty merytoryczne dostepne rok po zakonczeniu
akademii, spotkania na zywo, codzienna wspotpraca i pomoc
w zamknigtej grupie

- Certyfikat MEN potwierdzajacy umiejetnosci w obrebie
zawodu - specjalista ds. zatrudniania cudzoziemcow
i legalizacji zatrudniania

« Czas trwania: 3 miesigce / 96 godzin

« Start: 7marca 2022 r.

« Skierowana m.in. do 0sdb petnigcych funkcje specjalistow
ds. cudzoziemcow oraz przedstawicieli dziatow HR

\akudemiu.monikasmulewicz.pI/akademiu-zatrudnianiu-cudzoziemcomu

KONTAKT = szkolenia@monikasmulewicz.pl O +48 519 382 572, +48 519 323 846 f Jin >

HRnaszpilkach.pl


https://akademia.monikasmulewicz.pl/studia-podyplomowe/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia-zatrudniania-cudzoziemcow/
https://monikasmulewicz.pl/

ZMIANY

W ZAKRESIE ZATRUDNIENIA
CUDZOZIEMCOW
Kierunki proponowanych zmian

Rada Ministrow przyjeta projekt przedtozony przez Ministra Spraw Wewnetrznych

I Administracji nowelizacji miedzy innymi ustawy o cudzoziemcach. Projekt skiero-

wano do czytania w komisjach.

Ponizej prezentuje najwazniejsze proponowane
zmiany w ustawie o cudzoziemcach i w ustawie
0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pra-
cy, ktore beda miaty wptyw na zatrudnienie cu-

dzoziemcow w Polsce.

ZEZWOLENIA NA POBYT
CZASOWY | PRACE

Wymog stabilnego i regularnego zrédta dochodu
jako warunek do przyznania prawa pobytu w Pol-
sce w zwigzku z praca

Stosownie do tresci art. 114 ust. 1 ustawy z dnia
12 grudnia 2013 r. o cudzoziemcach, zezwolenia
na pobyt czasowy i prace udziela sie, gdy celem
pobytu cudzoziemca na terytorium Rzeczypospo-
litej Polskiej jest wykonywanie pracy.

Do tej pory jednym z wymogow udzielenia zezwo-
lenia na pobyt czasowy w Polsce w zwigzku z pra-
ca, byto posiadanie przez cudzoziemca zrddta
stabilnego i regularnego dochodu wystarczajgce-
go na pokrycie kosztow utrzymania siebie i czton-
kow rodziny pozostajgcych najego utrzymaniu. To,
czy cudzoziemiec posiadat zrodto stabilnego i re-
gularnego dochodu wystarczajgcego na pokrycie
kosztow utrzymania siebie i cztonkéw rodziny po-
zostajgcych na jego utrzymaniu, nie powinno byto
miec¢ charakteru subiektywnej oceny (cho¢ bywa-
to réznie), lecz powinno byto zaleze¢ od wyliczen
matematycznych tj. od ustalenia, czy uzyskiwa-
ny przez cudzoziemca dochod w przeliczeniu na
osobe w rodzinie nie byt wyzszy niz kryterium do-
chodowe uprawniajgce do uzyskania swiadczen
Z pomocy spotecznej, okreslone w ustawie z dnia
12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej.
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Ustawodawca sformutowat, w tresci art. 114 ust. 1
pkt Tb ustawy wymaog, aby cudzoziemiec posiadat
zrodto stabilnego i regularnego dochodu wystar-
Czajaceqo na pokrycie kosztow utrzymania siebie
i cztonkow rodziny pozostajgcych na jego utrzy-
maniu, zas w art. 114 ust. 2 ustawy sprecyzowat
minimalng wysokosc¢ tego dochodu.

Waznym byto w odniesieniu do tej przestanki, aby
zrodto dochodu, ktére miato by¢ wystarczajace
na pokrycie kosztéw utrzymania cudzoziemca
i cztonkdw jego rodziny pozostajacych na jego
utrzymaniu, byto stabilne i regularne (réwniez le-
galne). Pojecie regularnosci i stabilnosci bywato,
jak pokazuje praktyka, bardzo réznie rozumiane
przez wojewodow i tym samym niejednokrotnie
z tego powodu organy odmawiaty przyznania pra-
wa pobytu w Palsce.

Propozycja MSWIA wigze sie z wykresleniem
z ustawy tego przepisu. Jesli ta zmiana wejdzie
w zycie, cudzoziemiec nie bedzie musiat (w przy-
padku zezwolenia na pobyt czasowy w zwigzku
z pracg) przedstawiac i wykazywac zrédta stabil-
nego i reqularnego dochodu.

-
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CUDZOZIEMCY

Wymog miesiecznego wynagrodzenia za prace

W dalszym ciggu wymogiem przyznania cudzo-
ziemcowi zezwolenia na pobyt czasowy w zwigzku
z praca w Polsce bedzie wysokos¢ otrzymywane-
go wynagrodzenia.

Warunkiem przyznania zezwolenia na pobyt
W zwigzku z praca jest obecnie posiadanie przez
cudzoziemca wynagrodzenia, ktére jest wska-
zane przez podmiot powierzajgcy wykonywanie
pracy w zatgczniku do wniosku o udzielenie ze-
zwolenia na pobyt i nie jest nizsze niz wynagro-
dzenie pracownikow wykonujacych w tym samym
wymiarze czasu pracy prace poréwnywalnego ro-
dzaju lub na poréwnywalnym stanowisku. Ponad-
to wysokos¢ tego miesiecznego wynagrodzenia
nie powinna by¢ nizsza niz wysoko$¢ minimalne-
go wynagrodzenia za prace (art. 114 ust. 1pkt 4i5
ustawy o cudzoziemcach).

Proponowana zmiana dotyczy zmiany tresci art.
114 ust. 1 pkt 5 ustawy. Wedtug projektodawcow,
wysokosS¢ otrzymywanego miesiecznego wyna-
grodzenia przez cudzoziemca, okreslonego w za-
tgczniku do wniosku o pobyt czasowy i prace, nie
powinna byé nizsza niz wysoko$¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace niezaleznie od wymiaru
czasu pracy i rodzaju stosunku prawnego sta-
nowigcego podstawe wykonywania pracy przez
cudzoziemca. To jest bardzo wazna zmiana. Jej
wejscie w zycie spowoduje, ze cudzoziemiec za-
wsze (nawet w wypadku zatrudnienia na 2 etatu)
bedzie musiat legitymowac sie otrzymywaniem
petnego minimalnego wynagrodzenia.
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Wymadg posiadania zapewnionego miejsca za-
mieszkania w Polsce

Zmiany, ktore nie bedg miaty wptywu na zezwole-
nie na pobyt czasowy i prace

Jednym z wymogow przyznania zezwolenia na po-
byt czasowy w Polsce byt wymog posiadania za-
pewnionego miejsca zamieszkania na terytorium
RP. Wedtug proponowanych zmian warunek ten
ma znikng¢ z ustawy o cudzoziemcach. W ocenie
autorow projektu tego rodzaju zmiana przyczy-
ni sie niewatpliwie do uproszczenia procedury
udzielania zezwolenia na pobyt czasowy w zwigz-
kuzpraca w Polsce. Wykreslenie tego wymogu nie
zwolni oczywiscie cudzoziemca z przedstawienia
we wniosku o przyznanie pobytu czasowego swo-
jego adresu pobytu w Polsce.

Brak mozliwosci zaspokojenia potrzeb kadro-
wych na lokalnym rynku pracy jako warunek przy-
znania zezwolenia na pobyt czasowy w zwigzku
z praca w Polsce

Zezwolenia na pobyt czasowy i prace udziela sie
cudzoziemcowi, gdy jego celem pobytu na teryto-
rium RP jest wykonywanie pracy na terytorium RP
oraz ktory spetnia tgcznie przestanki okreslone
w art. 114 ustawy o cudzoziemcach. Jednym z wy-
mogow jest wykazanie, ze podmiot powierzajacy
wykonywanie pracy cudzoziemcowi na terytorium
RP nie ma mozliwosci zaspokojenia potrzeb ka-
drowych na lokalnym rynku pracy.

Przepis ten nie byt stosowany, a cudzoziemiec nie
musiat wykazywac tej okolicznosci starajgc sie
0 pobyt czasowy w zwigzku z praca, jezeli bezpo-
srednio przed ztozeniem wniosku posiadat zezwo-
lenie na prace lub zezwolenie na pobyt czasowy
i prace u tego samego pracodawcy na tym samym
stanowisku (art. 114 ust. 3 pkt 2 ustawy). Propono-
wana zas zmiana dotyczy dodania, ze zwolnienie
Z tego obowigzku bedzie dotyczyto nie tylko cu-
dzoziemca, ktory legitymowat sie wymienionymi
dokumentami bezposrednio przed ztozeniem
whiosku, ale rowniez cudzoziemca, ktéry w chwi-
li ztozenia wniosku posiada zezwolenie na prace
lub zezwolenie na pobyt czasowy i prace u tego
samego pracodawcy na tym samym stanowisku.

Proponowana zmiana tresci art. 119 ustawy o cu-
dzoziemcach, ktory dotyczy wyszczegolnienia
przypadkow, w ktorych nie ma potrzeby wyste-
powania o nowe zezwolenie na pobyt czasowy
W ZWigzKku z praca, wigze sie z rozszerzeniem ka-
talogu przypadkow, w ktorych praca bedzie mogta
by¢ wykonywana w oparciu o wydane juz wcze-
sniej zezwolenie na pobyt i prace.

Majac na uwadze nowa, proponowang tresé¢
przepisu:

zmiana siedziby lub miejsca zamieszkania;

nazwy lub formy prawnej podmiotu powierza-
jgcego wykonywanie pracy cudzoziemcowi;

przejecie pracodawcy lub jego czesci przez
innego pracodawce;

przejscie zaktadu pracy lub jego czesci
nainnego pracodawce;

zastgpienie umowy cywilnoprawnej umowq
o prace;

zmiana nazwy stanowiska, na jakim cudzozie-
miec wykonuje prace przy jednoczesnym zacho-
waniu zakresu jego obowiqzkow lub zwiekszenie
wymiaru czasu pracy przy jednoczesnym propor-
cjonalnym zwigkszeniu wynagrodzenia

- nie bedg wymagac zmiany lub wydania nowego
zezwolenia na pobyt czasowy i prace.

-y
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ZEZWOLENIA NA PRACE; OSWIADCZENIA
O POWIERZENIU WYKONYWANIA PRACY
CUDZOZIEMCOWI

Wydawanie zezwolen na prace z uwzglednieniem
pierwszenstwa

Wedtug proponowanej zmiany, wojewoda bedzie
rozpatrywat w pierwszej kolejnosci wnioski o wy-
danie zezwolenia na prace dla cudzoziemcow,
ktorzy bedg mieli wykonywac¢ prace u przedsie-
biorcow o szczegolnym znaczeniu strategicznym
dla polskiej gospodarki.

Zmiany, ktore nie beda miaty wptywu na zezwo-
lenie na prace

Proponowana zmiana tresci art. 88f ust. 1a usta-
wy 0 promocji zatrudnienia i instytucji rynku pra-
cy, ktory dotyczy wyszczegolnienia przypadkow,
w ktorych nie ma potrzeby wystepowania o nowe
zezwolenie na prace, wigze sie z rozszerzeniem
katalogu przypadkow, w ktérych praca bedzie
mogta by¢ wykonywana w oparciu o wydane juz
wczesniej zezwolenie na prace.

HR NA SZPILKACH | 4-2022
CUDZOZIEMCY

Majac na uwadze nowga, proponowang tresé¢
przepisu:

zmiana siedziby lub miejsca zamieszkania;

nazwy lub formy prawnej podmiotu powierza-
jgcego wykonywanie pracy cudzoziemcowi;

przejecie pracodawcy lub jego czesci przez
innego pracodawce;

przejscie zaktadu pracy lub jego czesci na
innego pracodawce;

zastgpienie umowy cywilnoprawnej umowq
o prace;

zmiana nazwy stanowiska na jakim cudzozie-
miec wykonuje prace przy jednoczesnym zacho-
waniu zakresu jego obowigzkow lub zwiekszenie
wymiaru czasu pracy przy jednoczesnym propor-
cjonalnym zwiekszeniu wynagrodzenia

- nie bedg wymagac¢ zmiany lub wydania nowego
zezwolenia na prace.
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Wydtuzenie mozliwosci wykonywania pracy Ponadto pozytywng zmiang jest rozszerzenie ka-
na oswiadczeniu o powierzeniu wykonywania talogu przypadkow, ktére nie wymagajg wyste-
pracy powania 0 nowe zezwolenie na pobyt czasowy
i prace czy zezwolenie na prace.

Okres wykonywania pracy, wedtug proponowanej

zmiany tresci art. 88z ust. 2 pkt 3 ustawy o pro-  Wreszcie wydtuzenie mozliwosci wykonywania
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, pracy przez cudzoziemca na oswiadczeniu o po-
okreslony w ztozonym os$wiadczeniu o powierze- wierzeniu wykonywania pracy jest rowniez zmiang
niu wykonywania pracy cudzoziemcowi, wynosic oczekiwang przez przedsiebiorcow i specjalistow
bedzie nie dtuzej niz 24 miesiace. ds. zatrudnienia cudzoziemcow.

Powyzej zostaty przedstawione wybrane propo-  Zatrudnienie obcokrajowcéw wymaga biezacych
zycje proponowanych i projektowanych zmian zmian i wstuchania sie w gtosy pracodawcow za-
W ustawie o cudzoziemcach i ustawie o promocji trudniajagcych cudzoziemcow. Duzo jeszcze w tym
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Przedsta- ~ zakresie wyzwan i probleméw do rozwigzania.
wiatam te zmiany, ktore dotyczg sytuacji obec- Niemniej jednak proponowane zmiany to juz nie-

nie bardzo roznie interpretowanych przez organy zty poczatek.
i ktore niejednokrotnie stanowity powody odmo-

Wy przyznawania zezwolen w celu wykonywania

pracy na terytorium RP.

EEN gﬁ«.
WySZCZGgO“’]IOﬂG | Oplsane powyzej propozycje — OWIW!..FG:“-.I L2 '

zmian s W momencie oddawania artykutu na

etapie czytan w komisjach. Trudno jednoznacznie R . i
przewidzie¢, jaki bedzie ostateczny ksztatt pro- Agnieszka Wotyniec-Ostrowska ;

ponowanych zmian. Adwokat, Partner zarzadzajacy

Niemniej jednak usuniecie wymogu wykazywa-
nia posiadania zrodta regularnego i stabilnego
dochodu w sytuacji starania sie o pobyt czasowy
W zwigzku z pracg na terytorium RP, czy tez usu-
niecie wymogu wykazywania posiadania zapew-
nionego miejsca zamieszkania na terytorium RP
poprzez okazywanie réznych dokumentow we-
dtug uznania organu na rzecz wskazania adresu
pobytu we wniosku o pobyt czasowy, nalezy oce-

ni¢ pozytywnie.
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RODO
W Kadrach,
pracach i HR

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.

SPIS TRESCI



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

HR NA SZPILKACH | 4-2022
RODO W KADRACH, PLACACH I HR

17

PRZYCHODZI
HR DO IOD

Jedng z podstawowych funkcji, jaka petni inspektor ochrony
danych osobowych (I0D), jest pomoc i odpowiadanie na pytania
lub watpliwosci roznych dziatéw - w tym HR. W takich chwilach zdarza

sie, ze pracownicy ze swoimi watpliwosciami zwracajg sie do 10D - czyli
rowniez do nas - z prosbg o wskazanie rozwigzania konkretnego problemu.
Tylko w cigqu ostatnich kilku tygodni otrzymalismy kilka interesujacych pytan.

' Czy z firmg taksowkarska przewozaca pracow-
- nikow administratora nalezy podpisa¢ umowe :
- powierzenia? :

Nie - cho¢ moga by¢ wyjatki.

Pracodawcy (administratorzy danych osobowych)
catkiem czesto korzystajg z firm taksowkarskich
Swiadczgcych ustugi przewozu ich pracownikow.

Przy podpisywaniu umowy z takim dostawcg po-
winna zapali¢ sie lampka - czy powinnismy pod-
pisac umowe powierzenia przetwarzania danych
osobowych? Odpowiedz dla prawnika jest oczywi-
sta - ,to zalezy”, gdyz kazda relacja powinna zostac
rozwazona przez administratora indywidualnie.
Najczesciej jednak firma taksowkarka bedzie miata
status niezaleznego administratora danych osobo-
wych - nie ma wtedy powodow, dla ktorych praco-

dawca miatby podpisywac¢ umowe powierzenia.
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Przyktadowo firma takséwkarska udostepniajaca
pracodawcy platforme online/aplikacje, w kto-
rej pracownicy mogg zamawiac przewozy, be-
dzie miata status administratora. Dzieje sie tak,
poniewaz firma taksowkarska przetwarza dane
pracownikow bez zadnych polecen pracodawcy,
okreslajgc przy tym, jakich danych wymaga oraz
jak dtugo bedzie je przetwarzata.

Czy pracodawca jako administrator danych oso-
- bowych cztonkow rodziny pracownika korzysta- :
;jacego z ZFSS powinien przekazaé im klauzule g

- informacyjna?

Osobami uprawnionymi do korzystania z pomo-
cy zaktadowego funduszy swiadczen socjalnych
sSg poza pracownikami rowniez cztonkowie ich
rodzin. Pracodawca uzaleznia udzielenie Swiad-
czenia/ulgi m.in. od sytuacji zyciowej, rodzinnej
i materialnej pracownika lub cztonka jego rodziny.
W tym celu pracodawca pozyskuje odpowiednie
oswiadczenia oraz dane osobowe pracownika
i cztonka jego rodziny. Powstaje wtedy po stronie
pracodawcy obowigzek przekazania tym osobom
klauzuli informacyjnej RODO.

HR NA SZPILKACH | 4-2022
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Qile spetnienie obowigzku informacyjnego wobec
pracownika jest proste i powinno zostac¢ przez
pracodawce zrealizowane, o tyle w przypadku
cztonkow rodzin sprawa jest bardziej skompli-
kowana - pracodawca nie ma bowiem zadnych
innych danych np. adresu email, aby przekazac
cztonkowi rodziny pracownika klauzule informa-
cyjng. Ustawodawca unijny przewidziat jednak
wyjatek zwalniajgcy administratoréw z obowigzku
informacyjnego.

Art. 14 ust. 5 lit. ¢ RODO wskazuje, ze jezeli po-
zyskiwanie danych osobowych jest regulowane
przepisami prawa, to przepis dot. obowigzku in-
formacyjnego nie ma zastosowania. Pozyskiwanie
danych na potrzeby ZFSS zostato uregulowane
przez ustawe z 4 marca 199 r. o zaktadowym fun-
duszu swiadczen socjalnych, a szczegolnie przez
jej art. 8. W zwigzku z powyzszym pracodawca
moze odstagpi¢ od przekazania cztonkowi rodziny
pracownika korzystajacego z ZFSS klauzuli infor-
macyjnej RODO.
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- Czy pracodawca ma prawo korzystac z prywatne-:
. go adresu email/numeru telefonu pracownika?

Tak, pod pewnymi warunkami.

Zakres danych osobowych pozyskiwanych przez
pracodawce od pracownika jest scisle okreslony
przepisami Kodeksu pracy. W katalogu tym nie
znajdziemy ani adresu email ani prywatnego nu-
meru telefonu. Czy pracodawca moze zatem po-
zyskac takie dane osobowe dot. pracownika na
potrzeby zwigzane z wykonywang praca?

Taka potrzebe zgtaszajg czesto dziaty HR, ktore
wprowadzajg do organizacji serwisy pracownicze
stuzgce do informowania pracownikéw (przypo-
minania im) np. o odbiorze dokumentéw, zblizajg-
cym sie wydarzeniu etc. Wykorzystywane do tych
celow sg wtedy prywatne numery telefonéw/adre-

sy email pracownikow.

Zeby pracodawca mogt przetwarza¢ prywatne
dane kontaktowe pracownika dla ww. celdw, musi
pozyskac od pracownika zgode na przetwarzanie
jego danych osobowych. Zgoda taka musi spet-
nia¢ warunki okreslone w art. 7 RODO - a zatem
powinna by¢ dobrowolna, wyrazona jasnym i zro-
zumiatym jezykiem.

Formularz zgody powinien dodatkowo okreslac
zasady kontaktowania sie z pracownikiem, czyli
cele, dla ktorych pracodawca pozyskat prywat-
ne dane kontaktowe. W tym miejscu zwracamy
jeszcze uwage na wymog dobrowolnosci zgody
- 0znacza on, ze brak wyrazenia zgody nie moze
wigzac sie z zadnymi negatywnymi konsekwen-
cjami dla pracownika.

Na koniec - jezeli dostarczanie komunikatéw do
pracownikow zostato zlecone zewnetrznej fir-
mie (np. operatorowi telekomunikacyjnemu), to
pracodawca jako administrator danych powinien
mieC zawartg z takim podmiotem umowe powie-
rzenia danych.

Czy pracodawca moze wykorzysta¢ nagrania
. z monitoringu wizyjnego jako podstawe rozwigza- :
. niaumowy o prace w trybie bez wypowiedzenia?

Korzystanie przez pracodawce z monitoringu wizyj-
nego zostato szczegotowo uregulowane w Kodeksie
pracy. Ustawodawca w art. 222 § 1 wskazat, ze jezeli
jest to niezbedne do zapewnienia bezpieczenstwa
pracownikow lub ochrony mienia lub kontroli pro-
dukcji lub zachowania w tajemnicy informacji, kto-
rych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na
szkode, pracodawca moze wprowadzi¢ szczegolny
nadzor nad terenem zaktadu pracy lub terenem wo-
kot zaktadu pracy w postaci srodkow technicznych
umozliwiajgcych rejestracje obrazu.

Ustawodawca stworzyt zatem zamkniety katalog
celow, dla ktorych pracodawca moze wprowadzic¢
w zaktadzie pracy monitoring. Jest to: (i) bezpie-
czenstwo pracownikéw (ii) ochrona mienia (iii) kon-
trola produkcji oraz (iv) zachowanie w tajemnicy
informacji, ktorych ujawnianie mogtoby narazi¢ pra-
codawce na szkode. Pracodawca moze korzystac
zatem z monitoringu wizyjnego o tyle, o ile realizuje
przynajmniej jeden z ww. celéw. Inne cele zastoso-
wania monitoringu nie sg generalnie mozliwe.

Pracodawca nie ma tym samym prawa wykorzy-
stywac¢ nagran z monitoringu jako podstawy
rozwigzania stosunku pracy z pracowni-
kiem w przypadku, gdy nagranie moze
stanowi¢ dowod naruszenia podsta-
wowych obowigzkow pracownika.
Bytoby to sprzeczne z zasada
ograniczenia celu przetwarza-
nia danych, zgodnie z ktorg
dane osobowe sg przetwa-
rzane w konkretnych i wy-
raznych celach.
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Stuzbowy adres email bytego pracownika - czy
. trzeba go usungé¢, czy mozna go wykorzystac dla
. potrzeb kontaktu z kontrahentami? :

Po ustaniu stosunku pracy pracodawca musi zde-
cydowac, co zrobi¢ ze stuzbowym mailem bytego
pracownika. Po pierwsze mozliwos¢ przechowy-
wania maila bytego pracownika uzalezniona jest
od jego zakresu obowigzkow.

Jezeli byty pracownik nie miat zasadniczo kontak-
tu z osobami spoza organizacji (bo np. nie realizo-
wat tego typu zadan), to nie ma celu, dla ktérego
moglibysmy wykorzystywac jego email - tu zale-
camy usuwanie adresu email. Natomiast jezeli
byty pracownik kontaktowat sie z szeroko rozu-
mianymi kontrahentami/klientami etc. - to prze-
twarzanie jego adresu email jest jak najbardziej

nadal mozliwe.

/Zwracamy jednakze uwage, ze adres mailowy by-
tego pracownika powinien by¢ wykorzystywany
wytgcznie w celach informacyjnych.
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Pracodawca moze zatem ustawi¢ na mailu auto-
responder (o tresci np. ,zakonczytem wspétprace
ze spotkg X, prosze o kierowanie wiadomosci na
nastepujgcego maila”), ale nie powinien wykorzy-
stywa¢ maila bytego pracownika do aktywnego
kontaktu z kontrahentami/klientami pracodawcy.

Mozliwos¢ przechowywania maila bytego pra-
cownika jest ponadto ograniczona zasada ogra-
niczonego przechowywania danych osobowych,
zgodnie z ktorg mail bytego pracownika nie moze
by¢ przechowywany w nieskonczonosc¢. Organi-
zacja musi dlatego przyja¢ uzasadniony termin,
po ktorym adres mailowy bytego pracownika zo-
stanie usuniety z bazy. Najczesciej spotykamy
w praktyce termin 12 miesiecy.

R-P-B

Michat Kluska
Adwokat w R - P - B Legal

Adam Prokop
Prawnik w R - P - B Legal
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JAK WDROZYC PRZEPISY

DYREKTYWY

O SYGNALISTACH
zgodnie z RODO?

Juz wkrotce zaczng obowigzywac szeroko komentowane w ostatnich dniach
przepisy dot. ochrony danych osobowych sygnalistow w zwigzku ze zgtaszaniem
naruszen prawa, dostosowujgce polskie przepisy do postanowien tzw. ,Dyrekty-

wy o sygnalistach z 2019 r.”

Zgodnie z Dyrektywg, polska ustawa powinna

wejsc w zycie najpozniej 17 grudnia 2021 roku.

Projekt polskiej ustawy jest jeszcze na etapie
prac legislacyjnych.

Zanim zaczniesz wdrazac odpowiednie procedury
sprawdz, czy Twoja organizacja jest zobowigzana
do stosowania nowych przepisow.

JAKICH ORGANIZAC)I DOTYCZA
NOWE REGULACJE?

” Wszystkich pracodawcow bez wzgledu na sek-
tor (prywatny/publiczny) zatrudniajgcych co
najmniej 50 pracownikow;

Jednak mniejsze organizacje majg dwa dodatko-
we lata na wdrozenie nowych przepiséw. Podsu-
mowujgc, kwestia terminow wyglada w sposéb

nastepujacy:

TERMINY NA WDROZENIE

» Podmioty w sektorze prywatnym zatrudniaja-
ce co najmniej 50 i mniej niz 250 pracownikow
-dodnia 17 grudnia 2023 r.,

” Pozostate podmioty: do wejscia w zycie
procedowanego projektu ustawy, szacowany
termin: grudzien 2021.

” Pracodawcow ponizej 50 pracownikow, jezeli
wykonujg dziatalno$¢ w zakresie ustug, pro-
duktéw i rynkéw finansowych, bezpieczenstwa
transportu i ochrony srodowiska, zapobiegania
praniu pieniedzy i finansowaniu terroryzmu:
stosujg przepisy AML. tj. Anti-money Launde-
ring (dyrektywa 2018/843 z dnia 30 maja 2018 .)
i polskie przepisy wdrazajgce tj. ustawa o prze-
ciwdziataniu praniu pieniedzy i finansowaniu
terroryzmu z 1marca 2018 r.

Jesli zatem Twoja organizacja nie znajduje sie na
liscie odraczajgcej wdrozenie, to nie zostato Ci juz
zbyt duzo czasu.
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CZEGO DOTYCZA NOWE REGULACJE?

ldea requlacji jest to, zeby osoby widzace rézne-
go rodzaju nieprawidtowosci nie obawiaty sie ich
zgtaszania wewnatrz organizacji. Tworcy pierw-
szych polityk dotyczacych sygnalistow zwracali
uwage na to, ze w wielu przypadkach wazne sy-
gnaty z wewnatrz nie docierajg do osob decyzyj-
nych w organizacji. Przyczyna jest najczesciej lek
przed utratg pracy, zwigzany z ujawnieniem per-
sonaliow osoby zgtaszajgcej problem.

Wewnetrzne regulacje dotyczgce sygnalistow byty
wdrazane juz wczesniej przez duze organizacje
z wiasnej inicjatywy. Tzw. polityki dotyczace ob-
szaru whistleblowing miaty na celu poprawe prze-
ptywu informacji i wieksze mozliwosci reagowania
na rozne trudne sytuacje. Chyba najbardziej zna-
nym sygnalistg na $wiecie jest Edward Snowden.

Co ciekawe, ostatni raport roczny UODO wskazuje,
ze juz teraz wiele 0s6b zgtasza do organu naru-
szenia w zakresie ochrony prywatnosci. Ostatnio
duzo sie mowi o syngalistce, ktora ujawnita mozli-
we naruszenia przez firme Facebook.

Dyrektywa sprawi, ze na terenie UE kwestie zwig-
zane z sygnalistami nie bedg juz tylko dobrg prak-
tyka, a stang sie wymogiem prawnym.

Ideq regulacji jest to,
zeby osoby widzqce réznego
rodzaju nieprawidtowosci
nie obawiaty sie ich zgtaszania
wewnqtrz organizacji.
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CO JEST DO ZROBIENIA?

Aby wdrozy¢ przepisy Dyrektywy (i polskiej ustawy),
musimy dziata¢ dwutorowo. Po pierwsze koniecz-
ne jest ustalenie konkretnych procedur, dotyczg-
cych mozliwosci zgtaszania sygnatow. Musimy
ustali¢, gdzie bedziemy przechowywali zgtoszenia.
Tutaj mamy dwie mozliwosci. Mozemy skorzystac
z dokumentacji papierowej lub nowoczesnego
systemu IT, ktory usprawni catg procedure. Praco-
dawca bedzie decydowat, czy zgtoszenie moze byc¢
anonimowe. Niezaleznie od tej decyzji tozsamosc

sygnalisty musi by¢ chroniona.

Nastepnie musimy ustali¢, kto i w jakim trybie zaj-
mie sie rozpatrzeniem zgtoszenia, w szczegdlno-
§ci ustali fakty wazne dla sprawy, zdecyduje jakie
dowody trzeba przeprowadzicijakje zdeponowac.
Na koniec, musimy odpowiednio zakomunikowac
pracownikom wdrozenie procedury. Jesli chcemy
liczy¢ jako organizacja na cenne wewnetrzne in-
formacje zwrotne, musimy przeszkoli¢ pracowni-
kow, pokazujgc im, ze mogag miec petne zaufanie
do systemu.

Drugi tor dziatania bedzie dotyczyt kwestii zwig-
zanych z ochrong danych osobowych. W tym miej-
scu pojawia sie nowy, bardzo delikatny proces
przetwarzania danych osobowych. Jest wiec pole
do popisu dla Inspektora Ochrony Danych lub in-
nej osoby zajmujgcej sie RODO.

SPIS TRESCI
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Po pierwsze, proces zwigzany z sygnalistami
znajduje sie w wykazie procesow, ktore wymaga-
jg wykonania oceny skutkow dla ochrony danych.
Dlatego zanim wdrozymy procedure, powinna
ona przejs¢ dziatania zwigzane z oceng skutkow.

W duzym uproszczeniu, ocena skutkow to analiza
ryzyka dla ochrony danych osobowych zwigzana
z konkretnym procesem. Analiza powinna zostac
udokumentowana. Jesli posiadasz wdrozone pro-
cedury RODO, to jednym z ich integralnych ele-
mentow powinny by¢ matryce stuzace do oceny
skutkéw dla ochrony danych.

By¢ moze ocena skutkow sprawi, ze pojawig sie
sugestie zmian w procesie. Przyktadowe ziden-
tyfikowane zagrozenia (np. mozliwos¢ kradziezy
danych ze zgtoszenia) mogg wymusi¢ zmiane za-
planowanego wstepnie sposobu zbierania danych
(bezpiecznego kanatu dokonywania zgtoszen).

Orugim elementem, zwigzanym bezposrednio
z RODO, powinno by¢ dodanie procesu sygnali-
stow do Rejestru Czynnosci Przetwarzania Da-
nych Osobowych.

Ostatnim elementem bedzie przygotowanie obo-
wigzkow informacyjnych zwigzanych z catym pro-
cesem.

PODSUMOWANIE

Jesli skutecznie wdrozysz przepisy zwigzane z sy-
gnalistami, masz szanse uzyskac¢ cenng informa-
cje zwrotng z wnetrza Twojej organizacji. W mojej
opinii to jedna z tych requlacji, ktére dtugofalowo
moga by¢ bardzo pomocne dla rozwoju organiza-
cji. Pamietaj o tym, ze wdrozenie procedur zgta-
szania sygnatow to nie tylko sama procedura.
Musi ona byc¢ takze odpowiednio zakomunikowa-
na. Musi by¢ takze zgodnaz RODO i bezpieczna dla
samych sygnalistow. Jesli nie dasz sygnalistom
poczucia bezpieczenstwa, to cate wdrozenie sta-
nie sie dla Twojej organizacji tylko papierowym
dokumentem, ktory nie wniesie zadnej dodatko-
wej jakosci.

LEX AARTIST

Przemystaw Zegarek

Prezes Lex Artist i Prezes Zwigzku Firm
Ochrony Danych Osobowych



https://www.lex-artist.pl/
https://pl.linkedin.com/in/przemys%25C5%2582aw-zegarek-2221883b
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KOMPLEMENTY

| KRYTYKA
W BIZNESIE

Praca nie zawsze obfituje w pozytywne wydarzenia. Komplementy mogg byc

zle odczytane, a krytyka, na ktorg nie mozna bezpiecznie odpowiedzie¢, moze wywo-
tac skutki zupetnie odwrotne od oczekiwanych. Warto wiedziec, jak komplementowac
I krytykowac, by nie psuc biurowych relacji, ale odnosic zamierzone skutki.

KOMPLEMENTY NIE ZAWSZE POZADANE

Podstawowg zasadg prawienia komplementow
w pracy jest ta mowigca, ze w sytuacjach stuzbo-
wych nie ma miejsca na komplementy dotyczgce
urody oraz cech kobiecych lub meskich. W pracy
pte¢ i uroda nie powinny mie¢ znaczenia, gdyz

gtos nalezy do kompetencji.

Komplementy, skupiajgce sie na ubiorze czy fry-
zurze skierowane do osoby wykonujacej odpowie-
dzialne obowigzki, mogg zosta¢ odczytane jako
préba lekcewazenia wykonywanej pracy. Co wie-
cej, zwracanie uwagi na cechy zewnetrzne ptci
przeciwnej moze byc¢ odczytane jako dwuznaczne,
wymagajgce szybkiej i zdecydowanej reakcji. Nie
warto wiec ryzykowac, bo szczere checi i czyste
intencje moga z jednej strony wpedzi¢ kogos
w zaktopotanie, a z drugiej w ktopoty.

Jakie wiec komplementy w pracy sg pozadane?
Oczywiscie te dotyczace kompetencji i wykony-
wanej pracy. Wystarczy zamieni¢ 4tadnie dzis
wygladasz, pieknie Ci w tej sukience!” na ,Przy-
gotowany przez Ciebie raport jest fenomenal-
ny! Tak wnikliwej analizy dawno nie czytatam’,
by wypowiedziane stowa nabraty zupetnie innej
mocy. W rozdawaniu komplementow warto byc¢
szczodrym, cho¢ w granicach zdrowego rozsad-
ku. Sprawiedliwe rozdawanie pochwat zmotywuje
pracownikow do rzetelnej pracy.

Za kazdy komplement nalezy podziekowac, nawet
jesli nie wydaje nam sie on stosowny. W przypad-
ku otrzymania komplementu, na ktéry w naszej
opinii w pracy nie ma miejsca, mozna zazna-
czy¢ niezadowolenie, ale nie rozpetujac przy tym
awantury.

Gdy wiec kolega skomplementuje buty, ktore ,wy-
dtuzajg nam nogi do nieba’, mozna odpowiedzie¢
,Dziekuje za komplement, jednak wolatabym, bys
w pracy skupiat sie na moich kompetencjach. Czy
widziates, ze wypetnione dokumenty czekajg juz
na twoim biurku?”. Zmiana tematu, ale tez jasne
postawienie granicy powinny przynies¢ skutki.
Jesli tak sie nie stanie, potrzebna bedzie rozmo-
wa w cztery oczy lub - w ostatecznosci - inter-
wencja u przetozonego.

Dziekujemy takze oczywiscie za komplementy,
ktore sprawity nam przyjemnosc¢. Nie nalezy za-
stania¢ sie nadmierng skromnoscia, odpowia-
dajac zawsze ,No co Ty, to nic wielkiego!”. Skoro
ktos ofiarowuje nam komplement, powinnismy
z wdziecznoscig go przyjac.

SZTUKA KRYTYKOWANIA
W kazdej pracy zdarzaja sie sytuacje, w ktérych

krytyka jest nieunikniona. Grunt to nauczy¢ sie
odpowiednio krytykowac.

SPIS TRESCI
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Podstawowag zasada konstruktywnego krytyko- — Zamiast wiec mowic ,Po raz kolejny nie wykona-
wania jest robienie tego twarza w twarz. Ruganie tas raportu na czas!” mozemy zbudowac ten ko-
pracownika w sytuacji, w ktorej stuchajg tego inni, munikat jako ,Doceniam Twoje zaangazowanie.
prowadzi do zawstydzenia i budzi emocje nie ma- Powinnas jednak popracowac nad terminowoscia,
jgce nic wspdlnego z potrzeba wyciggniecia wnio- bo to dla nas szczegdlnie wazne, by dyrektorzy
skow na przysztosc. mogli zapoznac sie z wynikami przed spotkaniem.
Zalezy nam, by ten obowigzek pozostawat w Two-
Trzeba tez powstrzymac¢ emocje i dopilnowac, by ich rekach, bo doceniamy skrupulatnosc, zjaka je
nie stosowac argumentow ad personam, bo zwra- przygotowujesz".
camy uwage na konkretne czynnosci, zachowania,
anie osobe. Bezwzglednie nalezy wystrzegac sie stow ,zawsze"
i ,nigdy”. Ty zawsze sie spozniasz” lub ,Nigdy nie ro-
Krytyka powinna by¢ wyrazona szybko, zaraz po bisz tego doktadnie” nie majg najczesciej nic wspol-
wydarzeniu, jako reakcja na nieprawidtowe za- nego z rzeczywistoscig i nie wrozg zmiany na lepsze.
chowanie. Wycigganie nieprzyjemnych sytuacji
Z przesztosci nie ma nic wspoélnego z oczekiwa- Na krytyke trzeba by¢ gotowym i umiec jg przyjmo-
niem zmiany postepowania. Jak bowiem pracow- wac. W pracy nie powinno by¢ miejsca na obraza-
nik ma dostrzegac btedy, gdy wypominane sg mu nie sie i dziecinne, nieuzasadnione sprzeczki. To,
juz dawno po czasie? jak zkrytyka bedziemy sobie radzi¢, w duzej mierze
zalezy od teqo, jak sie na nig przygotujemy. Warto
Istniejg techniki, ktore zwiekszajg szanse na po- by¢ otwartym i z uwaga stuchac, by méc rzeczywi-
zytywne oddziatywanie krytyki. Jedng z nich jest Scie poprawiac jakosc¢ swojej pracy. Dobrze jest tez
tzw. metoda kanapki, ktora polega na przekazaniu podziekowac, szczegolnie jesli zostata ona przeka-
krytyki, w taki sposob, aby zbudowac¢ swojg wy- zana w sposob szanujgcy nasza godnosc.

powiedz z trzech czesci: pozytywny komentarz, .
negatywny komentarz, pozytywny komentarz. )
Metoda kanapki to wiec krytyka podana w sposoéb

tatwy do przyjecia.

INSTYTUT ETYKIETY

Aleksandra Pakuta

trenerka etykiety, zatozycielka
Instytutu Etykiety

SPIS TRESCI


https://instytutetykiety.pl/
https://pl.linkedin.com/in/aleksandra-pakula

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

HR NA SZPILKACH | 4-2022
ETYKA | ETYKIETA W BIZNESIE

DYSKRYMINACJA

W Mmie|Scu pracy

CZY TO MOBBING CZY DYSKRYMINACJA?

Bardzo czesto jest tak, ze nie potrafimy odréznic
mobbingu od dyskryminacji. Mylg nam sie te dwa
dziatania niepozadane. Trzeba sobie jasno powie-
dzie¢: mobbing to zupetnie cos innego niz dyskry-
minacja. Choc¢ oba zjawiska sg negatywne.

Mobbing oznacza dziatanie lub zachowanie do-
tyczace pracownika lub skierowane przeciwko
niemu, ktére polega na uporczywym i dtugotrwa-
tym nekaniu lub zastraszaniu pracownika, ktore
wywotuje U niego zanizong ocene przydatnosci
zawodowej, powoduje lub ma na celu ponizenie
lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.
Zebysmy mogli mowi¢ o mobbingu, potrzeba co
najmniej okoto 6 miesiecy takich dziatan, skiero-

wanych ze strony mobbera do ofiary mobbingu.
Przy dyskryminacji jest zupetnie inaczej. Dys-
kryminacja to z tacinskiego discriminatio czyli
rozréznianie. Jest to nieusprawiedliwione
obiektywnymi powodami gorsze traktowa-
nie pracownika ze wzgledu na niezwig-
zane z wykonywang pracg cechy lub
wtasciwosci dotyczgce go osobiscie
i istotne ze spotecznego punktu

widzenia.

el

Kodeks pracy w artykule 18 (3a) §1 podaje:

.Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakre-

sie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
runkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych, w szczegolnosci bez wzgledu na ptec, wiek,
niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzko-
wq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nie-
okreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy.”

Pracownicy powinni by¢ wiec
réwno traktowani juz na etapie
rekrutacji, a potem na etapie
zatrudnienia.




-
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Pracownicy powinni by¢ wiec roéwno traktowa-
ni juz na etapie rekrutacji, a potem na etapie
zatrudnienia, w kwestiach dotyczgcych np. wy-
nagrodzenia czy benefitow, a takze w zakresie

awansowania czy dostepu do szkaolen.
RODZAJE DYSKRYMINAC]I
Wyrdozniamy dyskryminacje:

bezposrednia,

posrednia.

Z dyskryminacjg bezposrednig mamy do czynie-
nia wtedy, kiedy pracownik jest traktowany w po-
rownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy z powodu jednej lub kilku przyczyn
(kryteriow dyskryminacyjnych). Przyktadem takiej
dyskryminacji bezposredniej moze by¢ sytuacja,
w ktdrej pracodawca organizuje szkolenie i zapra-
sza na nie wszystkich pracownikéw, poza pracow-

nikiem 50+.
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Przyktadem dyskryminacji
posredniej moze by¢ dziatanie
pracodawcy na etapie
przygotowywania ogtoszenia
o prace. Juz tutaj mozna
popetni¢ btedy, nawet
zupetnie nieswiadomie.

Argumentem pracodawcy jest to, ze wali ,inwe-
stowac” w mtodszych pracownikow. W takim przy-
padku jak najbardziej mozemy miec¢ do czynienia
z dyskryminacjg ze wzgledu na wiek.

Drugim rodzajem dyskryminacji jest dyskrymina-
cja posrednia. To taka dyskryminacja, ktérej na
pierwszy rzut oka nie widac. Trudniej jest tez jg
udowodni¢. Przyktadem moze by¢ dziatanie pra-
codawcy na etapie przygotowywania ogtoszenia
0 prace. Juz tutaj mozna popetni¢ btedy, nawet
zupetnie nieswiadomie.

Kiedy w ogtoszeniu przyszty pracodawca pisze

.CV ze zdjeciem prosze przesta¢ na adres.....", to

moze byc tak, ze osoba, ktdra chce przestac swo-
ja aplikacje na to ogtoszenie poczuje sie nierowno
traktowana. Dlaczego? Bo na przyktad nie ma ak-
tualnego zdjecialub zdjecie, ktdre posiada nie jest
profesjonalne lub uwaza, ze na zdjeciu wyglada
niekorzystnie i lepiej bedzie pokazac sie dopiero

na rozmowie kwalifikacyjnej. To jedna z sytuacji,
kiedy mozemy mowic o nieréwnym traktowaniu.

SPIS TRESCI
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Tym bardziej, ze wizerunku (zdjecia) nie ma w ka-
talogu danych osobowych, ktorych przyszty pra-
codawca moze zgdac od kandydata do pracy. Te
znajdujg sie w art. 22 (1) Kodeksu pracy.

Kolejny przyktad dziatania dyskryminujgcego to
ogtoszenie, w ktorym przyszty pracodawca pi-
sze ,oferujemy prace w mtodym dynamicznym
zespole”. Tutaj rowniez moze byc¢ tak, ze kandy-
dat stwierdzi, iz nie pasuje do tego zespotu: ,tu
pracujg sami mtodzi ludzie, a ja mam juz 45 lat.
Nie pasuje do nich. Nie mam wiec po co wysytac
swojego CV" | pomimo, ze pracodawca pewnie
nie chciat zle, to jednak mogt spowodowac, ze
kandydat poczut sie dyskryminowany.

Skoro nie mozna dyskryminowac juz na
etapie rekrutacji, to oznacza, ze pod-
czas spotkania rekrutacyjnego dozwo-
lone sg tylko pytania zwigzane z pracg,
natomiast niedozwolone te niezwig-
zane z pracg, a dotyczace zycia 0s0-
bistego, swiatopogladu, przekonan,
ptci czy wieku kandydata.

Czy na etapie samej rozmowy rekru-
tacyjnej rowniez moze dojs¢ do nie-
prawidtowosci? Oczywiscie ze tak.
Pytania typu “czy jest pani w cigzy “,
‘czy planuje pani dzieci”, ‘czy pan pali”
sg kompletnie nie na miejscu i nie
powinny pasc¢. Dlaczego? Bonie sa to
pytania dotyczace pracy.

SPIS TRESCI
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KIEDY NIEROWNE TRAKTOWANIE
JEST DOPUSZCZALNE?

Trzeba jednak powiedzie¢ sobie jasno: nie kazde
nierowne traktowanie pracownika bedzie dys-
kryminacja. Odmienne traktowanie pracownikow
jest dopuszczalne, jesli jest usprawiedliwione
obiektywnymi przestankami. Oznacza to, ze pra-
codawca moze roznicowac pracownikéw np. ze
wzgledu na ochrone rodzicielstwa czy ze wzgledu
naniepetnosprawnosc. Moze réwniez zastosowac
kryterium stazu, czyli na przyktad zaproponowac
lepsze warunki pracy pracownikowi, ktory dtuzej
zwigzany jest z pracodawca.

Czy pracodawca moze inaczej wynagradzac pra-
cownikow, ktérzy wykonujg identyczng prace, jed-
nakowej jakosciiilosci? Chciatoby sie powiedziec,
ze absolutnie nie moze. Jednak, jesli praca ta
Swiadczona jest przez pracownikow w innym miej-
scach np. w Warszawie i innym miescie w Polsce,
to dopuszczalne jest réznicowanie wynagrodzen
ze wzgledu na miejsce pracy, warunki zycia, kosz-
ty utrzymania czy stope bezrobocia.

Dopuszczalne jest rowniez odmienne wynagra-
dzanie pracownikow na identycznych stanowi-
skach pracy, w tym samym migjscu pracy, kiedy
jeden z pracownikow wykonuje jakies dodatkowe
zadanianp. obstuguje klientéw obcojezycznych ze
wzgledu na dodatkowg znajomosc jezyka obcego.
Wtedy bedziemy mie¢ do czynienia z tym samym
rodzajem pracy, jednak z inng jej wartoscia.

HR NA SZPILKACH | 4-2022
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KTO ODPOWIADA W FIRMIE
ZA DYSKRYMINACJE?

Za dyskryminacje w miejscu pracy odpowiedzial-
ny jest pracodawca. To przeciwko niemu pra-
cownik moze ztozy¢ powodztwo do sgdu pracy.
| to niezaleznie od tego, czy to sam pracodawca
dopuscit sie dyskryminacji czy tez dziatania dys-
kryminacyjne pojawity sie pomiedzy pracowni-
kami. Pracodawca moze jednak uwolni¢ sie od
odpowiedzialnosci jesli wykaze, ze nie dyskrymi-
nowat. Ciezar dowodu spoczywa na nim, nie na
pracowniku (przy mobbingu jest odwrotnie). Wy-
starczy jednorazowa sytuacja, zebysmy mogli mo-
wi¢ o dyskryminacji (w przypadku mobbingu, tak
jak wspominatam wczesniej, mowimy o dziataniu
dtugotrwatym i uporczywym).

Pracownik, ktory uwaza, ze doznat dyskryminacji
W miejscu pracy, ma rowniez prawo do rozwigza-
nia umowy o prace bez zachowania okresu wypo-
wiedzenia.

Joanna Cur
Prawnik
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WYPALENIE ZAWODOWE
strategie do wdrozenia w firmie

Wypalenie zawodowe oficjalnie stanie sie chorobg w roku 2022. To znaczy, ze pracow-
nik bedzie mogt zaczac oficjalnie leczyc te chorobe.

Wypalenie to choroba wyniszczajgca cztowie-
ka z jego zasobow psychologicznych. Powoduje
poczucie niemocy i wywotuje poczucie braku ja-
kichkolwiek mozliwosci. Wypaleni ludzie mocno
wierzg, ze ten ich stan sie nie zmieni i ze juz tak
caty czas bedzie w ich zyciu. To sg ludzie, ktorzy
stracili nadzieje. To jest stan gtebokiego kryzysu
psychologicznego wymagajgcego dtugotermino-
wej pracy ze specjalista.

Wypalony pracownik jest tez zagrozeniem dla
motywacji i zaangazowania innych pracownikow,
wptywajac swojg postawg negatywnie na prace
innych pracownikéw. Najczestszym rezultatem
wypalenia zawodowego jest tez zmiana pracy

i pracodawcy.

CZY WARUNKI FIRMOWE SA
ODPOWIEDZIALNE ZA TE CHOROBE?

Z pewnoscig kultura firmy i styl zarzadzania wpty-
wajg na stopien rozwoju wypalenia zawodoweqgo.
To, w jakim stopniu wptywaja, zalezy jednak naj-

bardziej od osobowosci i stylu adaptacji samego
pracownika.

W dzisiejszym Swiecie zapominamy, ze najpierw
jestesmy cztowiekiem, a potem rolg zawodowa.
Zapominanie o tym, ze jestesmy cztowiekiem
i zajmowanie sie tylko rolg zawodowg zawsze pro-
wadzi do naduzy¢, a dtugoterminowo wptywa na
powstawanie wypalenia zawodowego.

NA CZYM POLEGA PROFILAKTYKA
WYPALENIA ZAWODOWEGO?

Ponizej prezentuje zbior strategii mozliwych do
wdrozenia w firmie. Oczywiscie warto dopaso-
wywac je indywidulanie do specyfiki kazdej firmy

i realizacji jej celow biznesowych. Czy te dziatania
sie firmie zwrocg? Czy to sie firmie optaca?

TAK. Firmy inwestujgce w holistyczne zajmowanie
sie swoimi pracownikami majg mniejszg rotacje
pracownikow i wiekszg efektywnosc pracownikow.
Raczej warto postawi¢ pytanie, ile firma traci nie
wdrazajgc tych rekomendacji: koszty L-4, koszty
rotacji, koszty braku innowacyjnosci, koszty stabej
jakosci pracy to sa realne koszty,

ktore firmy itak ponosza.

5
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STRATEGIE PROFILAKTYKI WYPALENIA
ZAWODOWEGO

Psychoedukacja - ludzie nie znajg i nie
1 .5 rozumiejg mechanizmow dziatania emo-

cji, motywacji, przekonan. Ludzie, czesto,

negujg wptyw emocji na odczuwanie naszego
ciata. A tymczasem wiele chorob nie przez przy-
padek nazywa sie psychosomatycznymi. To stan
psychiczny wptywa na ich rozwdj i stopien nasile-
nia. Zajecia dotyczgce inteligencji emocjonalnej,
zarzgdzania zmianag, mindfullnesu, zarzgdzania
stresem powinny byc¢ ciggle aktywnymi warszta-

tami dla pracownikow.

“. Kultura firmowa - dobrze, aby w zestawie
. 2 * wartosci firmowych znalazto sie miejsce
“e...er” dla mozliwosci realizacji osobistych war-
tosci pracownikdéw. Aby firma pomagata potgczyc¢
realizacje waznych dla pracownika aktywnosci
zrealizacjg celéw firmowych.

"""" . Wspieranie realizowania réznorodnych
. rél zyciowych/ekspresji réznorodnych
“......~ aktywnosci osobistych pracownikéw.
Oczywiscie pewnie najwazniejszymi bedag role

dotyczace rodziny i bycia rodzicami. Ale w dzi- .~

siejszym swiecie role dotyczace bycia cztonkiem
jakies organizacji stajg sie rownie wazne. Réwnie
wazne stajg sie takze roznorodne aktywnosci, nie

tylko te tradycyjnie zwigzane z rodzina.

: 6 : wanie przestrzeni i warunkow do realizacji

HR NA SZPILKACH | 4-2022
ETYKA 1 ETYKIETA W BIZNESIE

. Wspieranie kultury odpoczynku, relak-
su, regeneracji - to jest tak naprawde

R wspieranie kultury efektywnosci, bo juz

jest oczywiste, ze te praktyki wptywajg pozytyw-
nie na efektywnos¢. Firma nie ma nic dobrego ze
zmeczonego, Czy przemeczonego pracownika.
/ drugiej strony ciagle jeszcze wiekszosc ludzi
nie potrafi odpoczywac i myli odpoczynek z ogla-
daniem netfliksa, ktory rzadko jest faktycznym
odpoczynkiem. Dla wiekszosci firm jest to jed-
nak rewolucyjne podejscie, bowiem w firmach
wzmacniana jest postawa braku czasu, zabiega-
nia, przepracowania. Zgodnie z dewizg ,jak masz
czas, to znaczy, ze nic nie robisz".
‘. Zatrudnienie w firmie eksperta - coacha
— psychologa, ktory bedzie pomagat pracow-

“e..-" nikom rozwigzywac ich indywidulane proble-

my i przygotowywat dla nich indywidulane programy
psychoprofilaktyki wypalenia zawodowego.
""" . Promowanie kultury fizycznej - organizo-
" zaje¢ rozwijajacych zdrowie fizyczne pra-
cownikow.

.. Wzmachnianie ré6znorodnego rozwoju pra-
: cownika - podkreslanie waznosci rozwoju

R holistycznego nie wykluczajgcego réznych

obszarow zycia cztowieka. Tworzenie kultury
worklifebalance.

@ AGNIEIZKA (ZWEJKOWIKA
TRENER foaLH FEYEHOLOG

Agnieszka Szwejkowska
Trener, Mentor w Agnieszka Szwejkowska

SPIS TRESCI
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KALENDARIUM

KURS
Urlopy edycja VI

Termin: 10.01.2022
Czas trwania: 31dni
Forma: Online

PODYPLOMOWE
STUDIA
MENEDZERSKIE

Zarzadzanie
procesem legalizaciji
i zatrudniania
cudzoziemcow

w Polsce

Termin: 1.02.2022
Czas trwania: rok
akademicki
Forma:Stacjonarnie
i Online

AKADEMIA
Akademia
Mistrzostwa
Kadrowego edycja X

Termin: 8 lutego 2022
Czas trwania: b mies.
Forma: Online

KURS

Kadry edycja X
certyfikowany kurs
specjalisty ds. kadr

Termin: 8.02.2022
Czas trwania: 8 tyg.
Forma: Online.

KURS
Czas pracy X edycja

Termin: 21.02.2022
Czas trwania: 31dni
Forma: Online

AKADEMIA

Akademia Zatrud-
niania Cudzoziemcow
edycjall

Termin: 7 marca 2022
Czas trwania: 3 mies.
Forma: Online

SZKOLENIE

Kalkulacja wynagro-
dzenw 2022r.
pracownikéw

i zleceniobiorcow
edycjall

SZKOLENIE

Zmiany w przepisach
ZUS i PDOF w 2022r.
Zamkniecie roku
2021 edycja Il

Termin: 5.01.2022
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

SZKOLENIE
Wynagrodzenia

w oswiacie w obliczu
~Polskiego Ladu” -

w praktyce edycja Il

Termin: 11.01.2022
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzaca:

Anna Kopysc¢

Forma: Online

SZKOLENIE

Kalkulacja
wynagrodzen

w 2022r.
pracownikéw

i zZleceniobiorcow -
edycja ll

Termin: 4.01.2022
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

Termin: 12.01.2022
Czas trwania: b godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

SZKOLENIE

Zmiany w przepisach
ZUS i PDOF w 2022r.
Zamkniecie roku
2021 edycja lll

Termin: 13.01.2022
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

SZKOLENIE
Rozliczanie Czasu
Pracy Kierowcow
2022 - w praktyce

Termin: 18.01.2022
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Krzysztof Witos oraz
Andrzej Cholewa
Forma: Online

SZKOLENIE

Zatrudnianie
cudzoziemcow
w Polsce

po zmianach

Termin: 19.01.2022
Czas trwania: 3 godz.
Prowadzgca:

dr Izabela Florczak
Forma: Online
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https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/rozliczanie-czasu-pracy-kierowcow-2022-w-praktyce/%0D
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SZKOLENIE
Prawo pracy
w oswiacie -
w praktyce

Termin: 10.02.2022

Czas trwania: 5 godz.

Prowadzaca:
Agata Piszko
Forma: Online

SZKOLENIE

Rozliczanie
wynagrodzen

i Swiadczen w 2022
roku pracownikow
oddelegowanych
do panstw UE oraz
cudzoziemcow
zatrudnionych

na terytorium RP

Termin: 10 .02.2022

Czas trwania: 5 godz.

Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

Rozwiazywanie
umow o prace
w dobie pracy
hybrydowej

Termin: 21.02.2022

Czas trwania: 2,5 godz.

Prowadzgca:
Joanna Cur
Forma: Online

SZKOLENIE Z CYKLU

Ptacedla
zaawansowanych

Termin: 23.02.2022
Czas trwania: 5 godz.
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online
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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/
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OSWAJAMY CZAS PRACY

weryfikacja
uprawnien

i kwalifikacji



https://eplanner.pl/

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

Akademia Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego

0 kadvach 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,

® rozliczac prace w porze nocnej, niedziele i $wieta.

Na kursie RODO nauczysz sie:
® jakie s obowiazki pracodawcy petnigcego funkcje
Administratora danych,
® jakie prawa przystugujg pracownikom, ktorzy powierzaja
pracodawcy swoje dane osobowe,
® jakie sg 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

prawidtowe] konstrukcji formut oraz miesigczny program 3 ® czym jest Polityka Bezpieczenstwa Informagji.
ich zagniezdzania jedna w drugiej, rozwoju 31 W
® pracy z filtrem i sortowaniem Na kursie Urlopy nauczysz sie:
® wykorzystania tabel przestawnych przy tworzeniu ADRACH ZaWOdowego ® poprawnie udziela¢ 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,
KADRY e restiefiing
® wykorzystania danych zewnetrznyc b
przy tworzeniu zestawien 7 ‘X "‘J 'r |/J [ ® oblicza¢ wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy,
® wykorzystania narzedzi formatowania warunkowego. LA 1) ‘ ® obliczac i wyptaci¢ 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,
oblicza¢ i wyptaca¢ wynagrodzenie i zasitki za czas choroby,
ustalac¢ uprawnienia z tytutu rodzicielstwa,
udziela¢ $wiadczen i wyptacac naleznosci z tytutu rodzicielstwa,
obliczac i wyptaca¢ $wiadczenia 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 zwigzanych z rodzicielstwem.

DOKUMENTACJA

PRACOWNICZA

START

XVIl edycja | 8 lutego 2022r.

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