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Szanowni Panstwo,

Z nieukrywang dumg przekazuje na Pan-
stwa rece kolejny, szdsty numer kwartalnika
,HR na szpilkach”. To ogromna satysfakcja, moc
w gronie wybitnych ekspertéw i wspaniatych osobi-
stosci dzieli¢ sie z Panstwem naszg wiedzg oraz pasja
do prawa pracy i wspierania przedsiebiorcow w roz-
wijaniu obszaréw zwigzanych z kapitatem ludzkim
w organizacjach. Bardzo dziekuje wszystkim Autorom
zaangazowanym w powstanie magazynu! To zaszczyt,
ze dzielicie Panstwo ze mna misje edukowania bez ba-
rier spotecznych i terytorialnych!

Przygotowujac dla Panstwa aktualny numer kwartal-
nika ,HR na szpilkach” skoncentrowalismy sie przede
wszystkim na biezgcych i projektowanych zmianach
w prawie pracy, podatkach oraz tematach niezmiennie
przykuwajacych uwage pracodawcow i pracownikow.
Temat numeru zdominowata tematyka Polskiego tadu

oraz nowelizacji Kodeksu pracy (szczegolnie w kontek-
$cie pracy zdalnej).

Nie zabrakto rowniez biezgcych trendéw i tematow
z ktérymi borykajg sie praktycy HR! Przeczytacie Pan-
stwo o wyzwaniach i szansach zwigzanych z zatrudnia-
niem cudzoziemcow w Polsce w Swietle zmieniajgcych
sie przepisow, szczegdlnej ochronie informacji o wyna-
grodzeniu, odpowiedzialnosci pracodawcow w kontek-
Scie dyskryminacji w zatrudnieniu oraz o problematyce
zwolnien dyscyplinarnych.

Tematem, ktdry szczegolnie przykuwa uwage w bieza-
cym wydaniu jest odpowiedzialnos¢ podatkowa i karna
skarbowa pracownikow dziatow kadr i ptac. Ten arty-
kut powinien zainteresowac¢ wszystkie osoby zaanga-
zowane zawodowo w obszar obstugi zatrudnionych.

Nie sposdb wymieni¢ wszystkich zagadnien, ktére oma-
wiamy w tym wydaniu - zachecam do przyjrzenia sie
tematom, ktore przyblizamy, starajgc sie dostarczy¢
Panstwu rzetelng wiedze. Obejmujg one rowniez wat-
ki praktyczne, trendy warte uwagi, aspekty zwigzane
zRODO czy etykg oraz etykietg w biznesie.

Jestem przekonana, ze kazdy z Panstwa znajdzie cos
dla siebie. Zycze Panstwu przyjemnej lektury!

%\B; \ Monika Smulewicz
Redaktor naczelna


http://hrnaszpilkach.pl/
http://hrnaszpilkach.pl/
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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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NADCHODZA
REWOLUCYJNE
ZMIANY

W przepisach
prawa pracy

Pracodawcy musza przygotowac sie na
W przepisach prawa pracy. Juz w sierpniu
do polskiego porzadku prawnego dwoch u

nadchodzace liczne zmiany
br. mija termin na implementacje
nijnych dyrektyw: dyrektywy work-life

balance oraz dyrektywy w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéow
pracy w UE. Pracodawcy muszg miec rowniez na uwadze projektowane zmiany

odnoszace sie do requlacji zwigzanych z pracg zdalng, a takze kwestii zwigzanych

z kontrolg trzezwosci pracownikow.

W ponizszym tekscie skupiamy sie na przedsta-
wieniu najistotniejszych w naszej ocenie zmian,
ktore wynikajg z obowigzku implementacji dyrek-
tyw unijnych.

PRACODAWCA UZASADNI WYPOWIEDZENIE
UMOWY NA CZAS OKRESLONY

Projektowane zmiany zaktadaja duzo mniejsza
swaobode w zakresie wypowiadania pracownikom
umow zawartych na czas okreslony. Pracodawca
sktadajac wypowiedzenie pracownikowi zatrud-
nionemu na podstawie umowy na czas okreslony,
bedzie zobowigzany do wskazania przyczyny wy-
powiedzenia.

Do tej pory obowigzek podania przyczyny doty-
czyt wytacznie przypadkéw wypowiadania umow
na czas nieokreslony. Poza obowigzkiem wska-
zania przyczyny, pracodawcy bedg zobowigzani
do przeprowadzenia konsultacji zwigzkowej. Za-
niechanie przeprowadzenia konsultacji bedzie
mogto skutkowac uznaniem przez sad ztozonego

wypowiedzenia za niezgodne z prawem.

Planowana zmiana jest kontrowersyjna i spotyka
sie z zaniepokojeniem pracodawcow. Moze ona
bowiem skutkowa¢ zwiekszeniem liczby tocza-
cych sie proceséw sgdowych. Nie ulega watpli-
wosci, ze celem zmiany jest ograniczenie rotacji
zatog pracowniczych oraz zwiekszenie indywidu-
alnej pewnosci zatrudnienia. Nalezy jednak od-
powiedzie¢ sobie uczciwie na pytanie, czy wobec
trudnej sytuacji ekonomicznej oraz pojawiajgcych
sie innych licznych niesprzyjajgcych dla rozwoju
biznesu okolicznosci, zmiana nie przyniesie efek-
tu odmiennego od zamierzonego. Wiele organiza-
cji, kalkulujac ryzyko, moze bowiem zdecydowac
sie na odejscie od zawierania umow o prace i zde-
cydowa¢ sie na podejmowanie wspotpracy
w wiekszym wymiarze na podstawie kontraktow
cywilnoprawnych.

W rzeczywistosci, wprowadzenie projektowanej
zmiany obarczone jest zatem ryzykiem ,uciecz-
ki” pracodawcow od zawierania umow o prace na
rzecz zatrudnienia niepracowniczego, ktore gwa-
rantuje osobom wykonujacym prace zdecydowa-
nie mniej przywilejow i nizszy poziom ochrony, niz
zatrudnienie pracownicze.

SPIS TRESCI |-



MNIEJSZA SWOBODA W ZAWIERANIU
UMOW NA OKRES PROBNY

Pracodawcy muszg liczy¢ sie z nachodzgcymi
zmianami w zakresie sposobu zawierania umow
na okres probny. Obecnie requlacja dotyczaca
zawierania umow na okres probny jest wzgled-
nie elastyczna i zezwala na zawarcie tego rodza-
ju umowy na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy.
Jesli projektowane zmiany wejdg w zycie, okres
dopuszczalnego trwania umowy na okres probny
zostanie uzalezniony od planowanej przez strony
tej umowy dalszej wspotpracy. | tak, jezeli pra-
codawca, po uptywie umowy zawartej na okres
probny, bedzie planowat zawarcie z pracowni-
kiem umowy na czas okreslony krotszej niz 6 mie-
siecy, uprzednia umowa na okres probny bedzie
mogta zostac zawarta na czas nieprzekraczajacy
1 miesigca.

Jezeli natomiast pracodawca bedzie planowat
dalszg wspotprace na okres wynoszacy co naj-
mniej 6 miesiecy, lecz krétszy niz 12 miesiecy,
umowa na okres probny bedzie mogta zostac¢ za-
warta na okres maksymalnie 2 miesiecy.

HR NA SZPILKACH | 6-2022
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Pracodawca sktadajqc
wypowiedzenie pracownikowi
zatrudnionemu na podstawie

umowy na czas okreslony, bedzie
zobowiqgzany do wskazania
przyczyny wypowiedzenia.

Analizujgc powyzsze mozna pokusi¢ sie 0 wnio-
sek, ze zmiana doprowadzi do catkowitego wypa-
czenia sensu umowy na okres probny. To przeciez
w czasie trwania tej umowy (a nie przed jej za-
warciem) pracodawca ma szanse przekonac sie
0 kwalifikacjach pracownika oraz o jego przydat-
nosci do pracy.

Nie jest do konca zrozumiate, dlaczego od pra-
codawcow wymaga sie podjecia decyzji o dalszej
wspotpracy jeszcze przed mozliwoscig dokona-
nia przez nich realnej weryfikacji przydatnosci do
pracy danego pracownika.

Uwazamy, ze tego rodzaju zmiana zdecydowanie
nadmiernie zaingeruje w swobody pracodawcow:
gospodarczg oraz w doborze pracownikow i znaczg-
co utrudni im mozliwos¢ organizacji procesu pracy
W sposob najbardziej efektywny dla organizacji.

SPIS TRESCI
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PRACODAWCA ODPOWIE
NA WNIOSEK PRACOWNIKA

Kolejng interesujgca, planowang przez ustawo-
dawce zmiang jest umozliwienie pracownikowi,
posiadajgcemu co najmniej 6-miesieczny staz
pracy u danego pracodawcy, wystgpienie z wnio-
skiem o zmiane rodzaju umowy o prace (na czas
nieokreslony), rodzaju pracy lub o zatrudnienie
w petnym wymiarze czasu pracy. Uwzglednienie
wniosku pracownika nie bedzie obowigzkowe,
ale pracodawca powinien odpowiedzie¢ na niego
pozytywnie w miare mozliwosci. Bez wzgledu na
decyzje, obowigzkiem pracodawcy bedzie udzie-
lenie odpowiedzi na wniosek oraz uzasadnienie
jej, w terminie 1 miesigca od dnia otrzymania
wniosku. Wnioski pracownikow oraz pracodaw-
cow bedg mogty by¢ sktadane zaréwno w formie
papierowej, jak i elektronicznej.

Lustrzanym odbiciem mozliwosci sktadania
przez pracownikow wnioskow w ww. kwestiach

jest planowany obowigzek pracodawcy in-
formowania, w przyjety w zaktadzie pracy

sposob, o procedurach awansu, wolnych
stanowiskach pracy oraz mozliwosci za-
trudnienia w petnym/niepetnym wy-
miarze czasu pracy.

Na obecnym etapie ciezko jest
stwierdzi¢, na ile omowiona zmia-
na przyjmie sie w organizacjach

i czy pracownicy faktycznie
beda z niej chetnie korzystac.
Nie ulega jednak watpliwosci,
ze zobligowanie pracodawcow
do udzielania odpowiedzi na
wnioski pracownikow spowo-
duje potrzebe wdrozenia kolej-
nych proceso6w organizacyjnych
po ich stronie. Problemem moze
by¢ rowniez brak blizej sprecyzo-
wanego zakresu uzasadnienia, jakie
pracodawcy mieliby przedstawia¢ pra-
cownikom. Pracodawcy, nie chcac ujawniac
kwestii zwigzanych chociazby z sytuacjg eko-
nomiczng organizacji, mogg ograniczy¢ sie do
przekazywania pracownikom bardzo ogdlnych
uzasadnien, co spowoduje, ze w rzeczywistosci
bedg one iluzoryczne.

SPIS TRESCI |-
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POZOSTALE ZMIANY

Planowana na sierpien nowelizacja kodeksu pra-
cy zaktada rowniez wprowadzenie licznych po-
Planowanq zmianq jest mniejszych zmian, wsrod ktorych mozna wskazac

umozliwienie pracownikowi, .. S -
chociazby na brak mozliwosci ustanowienia przez

posiadajgcemu co najmniej .
6-miesieczny staz pracy u danego pracodawce zakazu pozostawania przez pracow-

pracodawcy, wystgpienie nika w stosunku pracy z innym pracodawca lub
Z wnioskiem o zmiane rodzaju jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy
umowy o prace, rodzaju pracy lub bedgcym podstawg $wiadczenia pracy innym niz

Oviag;ﬁrz"eegz:l’lp%’;ym stosunek pracy. Przepis ten wytaczony bedzie
y pracy- jedynie w sytuacji, gdy pracodawca zawrze z pra-

cownikiem umowe o zakazie konkurencji.

Sytuacje zwigzang z nadchodzgcymi zmianami

URLOP OPIEKUNCZY utrudnia fakt planowanego zniesienia stanu za-
| INNE ZMIANY W URLOPACH grozenia epidemicznego, co doprowadzi do re-

stytucji wielu obowigzkéw pracodawcow, wsrod
Projektowane zmiany w znacznym stopniu doty- ktorych wskaza¢ mozna m.in. na te zwigzane
kaja réwniez problematyki urlopow. Wskazac tutaj z badaniami lekarskimi pracownikow lub BHP.
mozna chociazby na nowa instytucje tzw. ,urlopu WSszystko wskazuje zatem, ze |l potowa 2022 r., jak
opiekunczego”, ktérego celem ma by¢ umozliwie- i rok 2023 beda dla pracodawcow czasem inten-
nie pracownikom zapewnienia osobiste] opie- sywnego wdrazania zmian organizacyjnych.

ki lub wsparcia cztonkom rodziny lub osobom

zamieszkujgcym w tym samym gospodarstwie

domowym, wymagajacym znacznej opieki lub pcs Littler
wsparcia z powaznych wzgledow medycznych.
Urlop ten przystugiwat bedzie w wymiarze do 5
dni w roku kalendarzowym, za$ udzielany bedzie Pawet Sych
na wniosek pracownika ztozony w formie pisem- radca prawny, parter w kancelari Na
nej lub elektronicznej, w terminie 3 dni przed roz- PCS Paruch Chrusciel @
poczeciem urlopu. Schiffter Stepien | Littler Global

Niezaleznie od powyzszego, wprowadzone zosta-

ng rowniez zmiany w urlopach: macierzynskim,

rodzicielskim oraz wychowawczym. Poszerzona Kinga Ciosk
zostanie tez ochrona pracownikow przebywajg- asystent prawny w kancelarii
cych.na ty’ch urlopach. Pracodawca n.ie t;{lkf) nie_ Schiffter SPtgf)lF;?Irlufltt]tIE:;rglsoct:::
bedzie moégt, co do zasady, wypowiedzie¢ ani

rozwigza¢ stosunku pracy z osobami przeby-

wajgcymi na ktoryms z wyzej wskazanych urlo-

pow, ale zabronione bedzie rowniez prowadzenie

przygotowan w zwigzku z zamiarem rozstania sie

z pracownikiem. Na obecng chwile nie jest jednak

jasne, czym miatyby by¢ wspomniane ,przygoto-

wania” oraz w jaki sposob ich ewentualne czynie-

nie miatoby by¢ weryfikowane.
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ZNOWELIZOWANY
POLSKI tAD

wchodzi w zycie

od 1 lipca 2022 roku

W dniu 9 czerwca 2022 roku Sejm uwzgledniajgc czes¢ poprawek Senatu przyjat
ustawe nowelizujgcg miedzy innymi ustawe o PIT. Jest to nowelizacja przepisow
Polskiego adu, ktory w zwigzku z tym, ze kojarzy sie nie najlepiej, zostat zastgpiony

hastem #NiskiePodatki. W ramach tej nowelizacji juz od 1lipca 2022 roku np. pra-
cownicy, zleceniobiorcy i emeryci zaptaca nizszy PIT, obnizony z17% do 12 %. Zosta-
nie zlikwidowana ulga dla klasy sredniej, a juz od 1 stycznia 2023 roku PIT-2 bedzie
mozna ztozy¢ nawet u trzech pracodawcow.

Wsrod najwazniejszych zmian w ramach noweli-

zacji jest przede wszystkim:

»

Obnizenie stawki PIT z17% do 12%.

»

Brak sktadki zdrowotnej od wynagrodzenia

0s0b powotanych do realizacji obowigzkow

spotecznych lub obywatelskich - do 6000 zt
wynagrodzenia rocznie.

»

Likwidacja ulgi dla klasy sredniej.

»

Mozliwosc¢ odliczenia czesci sktadek zdrowot-
nych przez przedsiebiorcéw bedacych na po-

datku liniowym, ryczatcie i karcie podatkowej
oraz mozliwos¢ zmiany formy opodatkowania

w 2022 roku.

»

Zmiany dla samotnych rodzicow, ktorzy sko-
rzystajg z 2- krotnosci kwoty wolnej czyli 60
tys. zt - pierwotnie byto to 45 i 60 tys. zt Zmia-
ny w 0% PIT dla rodzica/rodzicéw co najmnigj
4 dzieci.

»

Mozliwos¢ ponownego wyboru rozliczenia wg
skali podatkowej przez tych przedsiebiorcow,
ktorzy wybrali podatek liniowy lub ryczatt.

»

0d 1stycznia 2023 r. wprowadzona zostanie
mozliwosc¢ dzielenia kwoty wolnej w zalicz-
kach na maksymalnie trzech ptatnikow oraz
rozliczania jej w tytutach, w ktorych dotych-
czas nie byta uwzgledniana przez ptatnikow,
np. przy umowach zlecenia.
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12% PIT LEKARSTWEM NA LIKWIDACJE
ULGI DLA KLASY SREDNIE]J

Od dnia 1 lipca 2022 roku pracodawcy nie beda
juz uwzgledniac ulgi dla klasy sredniej, zostanie
ona zlikwidowana w ujeciu miesiecznym (chociaz
zgodnie z szacunkami Ministerstwa Finansow
okoto 30-40 tys. podatnikéw bedzie mogto sie
rozliczy¢ w ujeciu rocznym z uwzglednieniem tej
ulgi - bedzie to bowiem dla nich korzystniejsze),
a zamiast tego ustawodawca postanowit wprowa-
dzi¢ 12% PIT (zamiast 17% PIT)w pierwszym progu
dla podatnikéw na skali podatkowej. Obejmie on
przede wszystkim pracownikow, zleceniobiorcow
oraz emerytow a takze przedsiebiorcow na skali
podatkowe;j.

Na tej zmianie co do zasady zyskuje klasa srednia,
chociaz likwidacja ulgi dla klasy sredniej w trakcie
roku podatkowego budzi kontrowersje dotyczace
zgodnosci takiej zamiany z kanstytucjg. Obnizenie
PIT do 12% to rowniez zmniejszenie kwoty zmniej-
szajacej podatek w zaliczkach miesiecznych: nie
bedzie to juz 425 zt tylko 300 zt w kazdym miesig-
cu.12% z 30 tysiecy to 3600 zt/ 12 daje nam 300 zt
miesiecznie zamiast 17% z 30 tysiecy czyli 5100 z+
/12 dajace 425 zt.
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ZMIANY DLA RODZICOW

W ramach zmian w Polskim tadzie dwie najwaz-
niejsze z punktu widzenia rodzicow, to przywro-
cenie mozliwosci wspaélnego rozliczania z dzie¢mi
dla samotnych rodzicow oraz wiekszy limit wyna-
grodzenia dla dorostych dzieci rodzicow z co naj-
mniej czworgiem dzieci.

Samotni rodzice ponownie (tak jak to byto do 2021
roku) rozliczg sie wspolnie z dzie¢mi, zlikwidowana
zostata ulga kwotowa - 1500 zt dla samotnych rodzi-
cow. Jest to zmiana, o ktorg apelowali od poczatku
rodzice oraz eksperci. W finalnym brzmieniu przyje-
tym przez Sejm, po uwzglednieniu poprawek Senatu
w dniu 9 czerwca 2022 roku, ustawodawca postano-
wit nie wprowadza¢ dwoch kategorii rodzicow. Sa-
motni rodzice skorzystajg z podwdjnej kwoty wolnej,
czyli 60 tys. zt.

Druga zmiana obejmuje zwiekszenie dopuszczal-
nego dochodu petnoletniego dziecka, ktory nie
spowoduje utraty preferencji podatkowych przez
rodzicow: zamiast obecnych 3089zt do 16 061,28 zt
w 2022 r. Ta kwota to rownowarto$¢ dwunasto-
krotnosci renty socjalnej. Warto przypomniec,
ze prawo do 0% PIT ma rodzic lub rodzice wy-
chowujacy co najmniej 4 dzieci. Doroste dzieci
musze miedzy innymi nadal sie uczy¢ i mieszkac
z rodzicami oraz nie mogg zarobi¢ wiecej niz limit
wskazany w przepisach. Dzieki tej zmianie dziec-
ko bedzie mogto zarobi¢ duzo wiecej niz obecnie,
arodzice nie stracg prawa do 0% PIT.
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PRZEDSIEBIORCY JEDNAK ODLICZA
SKLADKE ZDROWOTNA

Kolejna zmiana obejmuje przedsiebiorcow: osoby
prowadzace dziatalno$¢ gospodarczg na podat-
ku liniowym, ryczatcie i karcie podatkowej beda
miaty mozliwos¢ pomniejsza¢ podstawe opodat-
kowania o zaptacone sktadki zdrowotne do okre-
slonego limitu.

» W przypadku liniowcow limit wyniesie 8,7 tys. zt
(pomniejszenie dochodu).

» Dla ryczattowcow - 50% zaptaconych sktadek
zdrowotnych (pomniejszenie przychodu).

» Dla podatnikow na karcie - 19 proc. zaptaconej
sktadki (pomniejszenie podatku).

Ponadto przedsiebiorcy, ktérzy prowadzg dzia-
talnos¢ gospodarczg na podatku liniowym lub ry-
czatcie bedg mogli zmieni¢ forme opodatkowania
na skale podatkowa juz w tym roku. Przedsiebior-
cy beda mogli wybrac rozliczenie na skali:

» Na podatku liniowym i ryczatcie - ex post
(po zakonczeniu roku podatkowego 2022 r.)
za caty rok podatkowy.

» Naryczatcie - do 22 sierpnia 2022 r. za druga
potowe roku.

PIT 2 W TRZECH MIEJSCACH JEDNAK
OD STYCZNIA 2023 ROKU

Zgodnie z przyjetg przez Sejm ustawg, wbrew
pierwszym zapowiedziom, mozliwos¢ ztozenia
PIT-2 w trzech miejscach pracy bedzie mozliwa,
ale dopiero od dnia 1 stycznia 2023 roku. Jest to
zmiana, ktora pozwala korzystac¢ z kwoty zmniej-
szajacej podatek w dwoch albo trzech migjscach
rownolegle. Jezeli ktos ma etat w jednym migjscu
a w drugim wykonuje prace na podstawie umowy
zlecenia, bedzie mogt ztozy¢ PIT-2 u dwdéch pra-
codawcow, co w praktyce oznacza, ze kazdy z nich
bedzie uwzgledniat 1/24 kwoty zmniejszajgcej
podatek czyli po 150 zt miesiecznie. Jezeli oso-
ba bedzie wykonywata prace w trzech miejscach,
w kazdym skorzysta z 1/36 kwoty zmniejszajgcej
podatek czyli po 100 zt miesiecznie. Decyzja o zto-
zeniu PIT-2 bedzie nalezata do podatnika.

Tekst zostat przygotowany na podstawie usta-
wy z dnia 9 czerwca 2022 roku o zmianie ustawy
0 podatku dochodowym od osob fizycznych oraz
niektérych innych ustaw., ktérq Prezydent Andrzej
Duda podpisat w dniu 13 czerwca 2022 roku,

Ustawa wchodzi w zycie w dniu 1lipca 2022 roku.

¥
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Oskar Sobolewski
Prawnik, Ekspert Instytutu Emerytalnego
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PRAWO

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

i obowigzki stron stosunku pracy.
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ZWOLNIENIE

DYSCYPLINARNE
pracownika alkoholika

OBOWIAZEK TRZEZWOSCI

Zgodnie z art. 52 Kodeksu pracy zwolnienie pra-
cownika w trybie dyscyplinarnym (natychmiasto-
wym) mozliwe jest m.in. w przypadku ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkow pracow-
niczych. Co prawda, zaden przepis Kodeksu pracy
nie przewiduje wprost obowigzku pozostawania
w trzezwosci, ale takg powinnos¢ mozna wywiesc
z tresci innych przepiséw prawa pracy m.in. doty-
czgcych bhp czy zasad wspotzycia spoteczneqo.

Obowigzek zachowania trzezwosci w miejscu
i w czasie pracy potwierdza takze jednoznacznie
orzecznictwo. W wyroku z 23 lipca 1987 r., | PRN
36/87 Sad Najwyzszy uznat, ze wynikajacy z prze
pisOW prawa oraz z zasad wspotzycia spoteczne-
go obowigzek pracownika zachowania trzezwosci
w czasie pracy nalezy do jego podstawowych obo
wigzkow. Prawidtowe wykonywanie pracownicze
go obowigzku zachowania trzezwosci polega m.in.
na pozostawaniu w gotowosci do wykonywania
pracy w stanie trzezwosci przez caty okres, w ra-
mach ktérego, konkretnego dnia, pracodawca
moze od pracownika - w normalnym przebiegu
wydarzen - wymagac swiadczenia pracy.

Ponadto obowigzek pozostawania w trzezwosci
cigzy na pracowniku nie tylko, gdy wykonuje on
prace w siedzibie zaktadu pracy, lecz takze gdy
przebywa w jakimkolwiek innym miejscu w czasie
przeznaczonym na wykonywanie pracy. Sad zwro-
cit rowniez uwage, ze nie moze by¢ zadnego ,mar-
ginesu” tolerowania przez pracodawce spozywania
przez pracownika alkoholu w czasie przeznaczo-
nym na wykonywanie pracy, choc¢by spozywanie
alkoholu byto zwyczajowo praktykowane lub tole-
rowane przez przetozonych pracownika.

Stawienie sie pracownika w miejscu wykonywa-
nia pracy w stanie nietrzezwosci wyklucza zarow-
no mozliwos¢ swiadczenia przez niego pracy, jak
tez pozostawania w gotowosci do jej swiadczenia,
a pracownik, ktéry stawit sie do pracy w stanie
nietrzezwosci, nie moze wykonywac pracy (wyrok
SN z 11 kwietnia 2000 ., | PKN 586/1999).
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Wedtug najnowszego stanowiska Sgdu Naj-
wyzszego z dnia 16 marca 2021 r., wyrazonego
w wyroku | PSK 76/21 ustawodawca ograniczyt
mozliwos¢ wykonywania kontroli trzezwosci pra-
cownikow przez pracodawce we wtasnym zakre-
sie, a zdaniem sagdu badania stanu trzezwosci
pracownika moze dokonac¢ tylko uprawniony or-
gan powotany do ochrony porzadku publicznego

OBOWIAZEK ODSUNIECIA OD PRACY (cho¢ w doktrynie prawa pracy sg zdania odmien-
ne). Badanie to powinno sie odby¢ na zgdanie pra-
W interesie pracodawcy lezy ustalenie, czy pra- codawcy, jezeli z takim zgdaniem nie wystepuje
cownik jest zdolny do $wiadczenia pracy, czy tez pracownik, a pracodawca zamierza nastepnie
znajduje sie w stanie wykluczajacym jej swiad- wyciggnaé ze stanu trzezwosci (nietrzezwosci)
czenie z powodu spozycia alkoholu. W razie pracownika konsekwencje przewidziane prawem.
stwierdzenia stanu nietrzezwosci u pracownika
pracodawca ma obowigzek odsung¢ go od wy- Na mocy art.17 ustawy o wychowaniu w trzezwo-
konywania pracy w szczegolnosci ze wzgledu na Sci i przeciwdziataniu alkoholizmowi na zgdanie
koniecznos¢ zapewnienia bezpieczenstwa jemu kierownika zaktadu pracy, osoby przez niego
oraz wspotpracownikom. upowaznionej, a takze na zadanie pracownika ba-
danie stanu trzezwosci pracownika przeprowadza
Obowigzek odsuniecia nietrzezwego pracownika uprawniony organ powotany do ochrony porzadku
od pracy wynika wprost z przepiséw ustawy z dnia publicznego, natomiast zabiegu pobrania krwi
26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwo- dokonuje osoba posiadajgca odpowiednie kwa-
$ci i przeciwdziataniu alkoholizmowi (t.j. Dz. U. lifikacje zawodowe. Zdaniem Sadu Najwyzszego
z 2021 r. poz. M9 z pdzn. zm.). Ustawodawca na przepis ten naktada na pracodawce obowigzek
podstawie art. 17 ust. 3 planowat wyeliminowac wezwania uprawnionego organu powotanego do
wszelkie watpliwosci pojawiajgce sie w zwigz- ochrony porzadku publicznego w celu przepro-
ku ze stosowaniem przez pracodawcow roznych wadzenia badania stanu trzezwosci pracownika
urzadzen sprawdzajacych trzezwosc, w tym te- z inicjatywy pracodawcy nawet bez sformutowa-
sterow czy alkomatéw, ktérych wiarygodnosc nia przez pracownika zgdania przeprowadzenia

mogta by¢ tatwo podwazona. Na podstawie tego tego badania przez uprawniony organ (wyrok SN
przepisu kierownik zaktadu pracy lub osoba przez z 4 grudnia 2018 r., | PK 194/17). Do badania stanu

niego upowazniona majg obowigzek niedopusz- trzezwosci stosuje sie przepisy rozporzadzenia
czenia do pracy pracownika, jezeli zachodzi uza- Ministra Zdrowia i Ministra Spraw Wewnetrznych
sadnione podejrzenie, ze stawit sie on do pracy i Administracji z dnia 28 grudnia 2018 r. w sprawie
w stanie po uzyciu alkoholu albo spozywat alkohol badan na zawartos¢ alkoholu w organizmie (Dz. U.
W czasie pracy. poz. 2472).
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ROZWIAZ,ANIE UMOWY Z POWODU WINA PRACOWNIKA
NIETRZEZWOSCI
W przypadku ztozenia przez pracodawce oswiad-

W zwigzku z naruszeniem obowigzku zachowania czenia 0 rozwigzaniu umowy o prace bez zacho-
trzezwosci pracodawca ma prawo rozwigzac z pra- wania okresu wypowiedzenia z winy pracownika
cownikiem umowe o prace. Jesli chodzi o zwykty z powodu niezachowania trzezwosci ciezar udo-
tryb rozwigzania umowy tj. na podstawie oswiad- wodnienia, ze pracownik w sposéb ciezki naruszyt
czeniaorozwigzaniuumowy o pracezzachowaniem podstawowe obowigzki pracownicze natozony
okresu wypowiedzenia, w zasadzie nie ma zadnych jest na pracodawce. Ryzyko skutecznego odwota-
ograniczen poza zwolnieniem w tym trybie pra- nia sie jest m.in. mozliwe w przypadku, kiedy pra-
cownikow korzystajgcych ze szczegolnej ochrony cownikowi nie mozna przypisac¢ winy. Warunkiem
(m.in. w wieku przedemerytalnym, kobiet w cigzy), rozwigzania przez pracodawce umowy O prace

a mozliwos¢ skutecznego odwotania sie przez bez wypowiedzenia na podstawie art. 52 § 1 k.p.

pracownika do sadu jest minimalna - odwotanie jest wina pracownika, rozumiana jako wina umysl-

mogtoby dotyczy¢ ewentualnych bteddw procedu- nalub razace niedbalstwo. Przyczyng rozwigzania

ralnych, a nie samej przyczyny zwolnienia. umowy o prace w tym trybie moze by¢ tylko ciez-
kie i zawinione naruszenie podstawowych obo-
wigzkdw pracowniczych.

W nauce prawa przyjmuje sie, ze na pojecie winy

sktadajg sie dwa elementy: swiadomosc¢ i wola.

Jezeli sprawca czynu ma swiadomos¢ bezpraw-

nosci czynu oraz gdy chce go popetnic i popetnia,

Sqd Najwyzszy wielokrotnie to dziata z winy umyslinej. Stad naruszenie obo-

~ Ijednolicie stwierdzat, wigzku pracowniczego w zniesionym stanie swia-

ze wpojeciu c:ezk:egongrus,zema domosci nie daje pracodawcy wystarczajacych
podstawowych obowigzkow ; . .

. L podstaw do niezwtocznego rozwigzania z pra-

pracowniczych miesci sie . } .
wina umyéina oraz cownikiem umowy o prace z jego winy
razqce niedbalstwo.

Warto tutaj przytoczy¢ niejednokrotnie kryty-
kowane stanowisko Sadu Najwyzszego, zgodnie
z ktérym stawienie sie do pracy w stanie nie-
trzezwosci pracownika dotknietego przewlekta
psychozg alkoholowg nie stanowi dostatecznej
podstawy do przypisania mu ciezkiego narusze-
nia podstawowych obowigzkow pracowniczych
z art. 52 § 1 pkt 1 k.p. (wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 10 pazdziernika 2000 r. | PKN 76/00). Mimo,
ze juz samo przebywanie pracownika w zaktadzie
pracy w stanie nietrzezwosci stanowi ciezkie na-
ruszenie podstawowych obowigzkéw pracowni-
czych, to jednak jesli w naruszeniu obowigzkow
pracowniczych przez pracownika nie byto jego
winy, to wyklucza sie mozliwos¢ zastosowania
wobec niego niezwtocznego trybu rozwigzania
umowy o prace.
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Sad Najwyzszy wielokrotnieijednolicie stwierdzat, WNIOSKI
Ze W pojeciu ciezkiego naruszenia podstawowych
obowigzkéw pracowniczych miesci sie wina umysl- Podsumowujgc:spozywanie alkoholu w trakcie pra-
na oraz razace niedbalstwo (m.in. wyrok z dnia 11 cy lub w czasie pozostawania do dyspozycji praco-
wrzesnia 2001r., | PK634/00, , wyrok zdnia 27 paz- dawcy, stawieniesiedopracywstanienietrzezwosci
dziernika 2010 r., Il PK 21/10). Tak wiec w Zadnym oraz niezachowanie stanu trzezwosci jest narusze-
razie nie jest mozliwe przyjecie, iz sama bezpraw- niem podstawowego obowigzku pracowniczego.
nosc¢ uzasadnia rozwigzanie umowy 0 prace w try- W takiej sytuacji pracownika mozna zwolni¢ za-
bie art. 52 § 1 pkt 1 k.p. (wyrok Sadu Najwyzszego wsze (poza kategoriami pracownikéw chronionych)
z dnia 7 lutego 2008 r., Il PK 162/07, wyrok Sadu z zachowaniem okresu wypowiedzenia. Do sku-
Najwyzszego z dnia 10 marca 2015 r. || PK 105/14). tecznego i prawidtowego zwolnienia pracownika
Takie ujecie jest szczegolnie problematyczne w trybie dyscyplinarnym konieczne jest, aby za-
i niejednokrotnie, w wyniku przegranego proce- chowanie pracownika w stopniu ciezkim naruszato
su, kosztowne dla pracodawcow - poniewaz bio- podstawowy obowigzek pracowniczy - tym samym,
rgc pod uwage przytoczone tezy orzeczen nawet aby mozliwe mu byto przypisanie winy. Stany ogra-
w przypadku wyjatkowo razgcego naruszenia niczonej lub wytgczonej swiadomosci oraz niepo-
obowigzkéw pracowniczych konieczng przestan- czytalnos¢ wytgczajg mozliwosce przypisania winy
kg rozwigzania natychmiastowego umowy o pra- pracownikowi - w konsekwencji pierwotnie sku-
ce pozostaje przestanka winy - a tej przypisac nie teczne rozwigzanie umowy w trybie dyscyplinar-
mozna osobie chorej przewlekle na chorobe al- nym moze zostac uznane za wadliwe, a sgd moze
koholowg 0 ograniczonej swiadomosci lub wrecz pracownika przywréci¢ do pracy lub zasadzi¢ na
niepoczytalnosci. Stan niepoczytalnosci catko- jego rzecz odszkodowanie.
wicie wytgcza wine pracownika i tym samym jego
odpowiedzialno$¢ opartg na tej przestance (W. Moim zdaniem, pracodawcy stosujac najbardziej
Sanetra: Wina w odpowiedzialnosci pracowniczej, radykalny sposdb rozwigzania umowy 0 pra-
Warszawa - Wroctaw 1975, s. 180). ce powinni mie¢ pewnosc istnienia przestanki

winy pracownika, a jesli tej pewnosci nie ma np.
OSWIADCZENIE O ROZWIAZANIU przy ograniczonej lub wytaczonej swiadomo-
UuMOoOwy $ci pracownika, wtasciwym i ostatecznie mnigj

kosztownym rozwigzaniem bytoby stosowanie
Kolejnym aspektem zgodnego z prawem zwol- oswiadczenia o rozwigzaniu umowy z zachowa-
nienia dyscyplinarnego jest prawidtowe ztozenie niem wypowiedzenia.
oswiadczenia o rozwigzaniu umowy. Zgodnie z art.
61 k.c. oswiadczenie wali, ktére ma by¢ ztozone
innej osobie, jest ztozone z chwilg, gdy doszto do
niej w taki sposob, ze mogta zapoznac sie z jego

dr Iwona Wieleba

jest wreczanie pracownikowi znajdujgcemu sie
pod wptywem alkoholu o$wiadczenia o rozwigza-
niu umowy. W takim przypadku pracodawca nie
moze mie¢ pewnosci, ze pracownik swiadomie
zapoznat sie z trescig dokumentu zawierajgcego
oswiadczenie o rozwigzaniu stosunku pracy bez
zachowania okresu wypowiedzenia. Nalezy za-
uwazyc¢, ze ograniczony stan swiadomosci moze
oznaczac, iz oswiadczenie woli 0 rozwigzaniu
umowy o prace w ogdle nie zostato ztozone (Wy-
rok Sgdu Najwyzszego z dnia 12 lutego 2010 r., |l
PK 204/09).

radca prawny

trescig. Podstawowym btedem pracodawcow {
D
L4

dr Iwona Wieleba
Radca prawny
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PRACODAWCA

MUSI DOWIESC,

ze do dyskryminacji

W jego firmie nie doszto

Kodeks pracy w zakresie dyskryminacji szeroko formutuje katalog przestanek
prawnie chronionych. Okresla rowniez obowigzki pracodawcy w obszarze ochrony
przed dyskryminacjg 0sob zatrudnionych. Robi to jednak w sposob nieprecyzyjny,
zostawiajgc pracodawcom dowolnos$c¢ w doborze srodkow.

Warto zaczag¢ od tego, w jaki sposob dyskrymi- Nastepnie artykut okresla, ze dyskryminacja
nacje okresla polskie prawo, a w szczegolno- moze by¢ bezposrednia lub posrednia. Z dyskry-
§ci najwazniejszy akt prawny z punktu widzenia minacjg bezposrednig mamy do czynienia gdy
pracodawcy, czyli Kodeks Pracy, ktory zapewnia Jpracownik zjednej lub z kilku przyczyn byt, jest lub
najpetniejszg ochrone w obszarze zatrudnienia, maogtby byc¢ traktowany w porownywalnej sytuacji
mozliwos¢ ubiegania sie 0 odszkodowanie za do- mniej korzystnie niz inni pracownicy’. Oznacza to,
znang dyskryminacje oraz przenosi ciezar dowodu ze w przypadku dyskryminacji bezposredniej je-
na pracodawce. Ogoélna zasada niedyskryminacji dynym motywem gorszego traktowania jest po-
wyrazona jest w art. 11 kp. i rozwinieta w rozdziale strzeganie jej przez pryzmat cechy badz cech
IIA kodeksu (,Rowne traktowanie w zatrudnieniu”), prawnie chronionych.

aw szczegolnosciw art. 18%.

Dyskryminacjg posrednig Kodeks Pracy okresla
Artykut ten okresla katalog przestanek prawnie taka sytuacje, w ktérej ,na skutek pozornie neu-
chronionych, do ktérego nalezg w szczegolnosci: tralnego postanowienia, zastosowanego Kry-
ptec¢, wiek, niepetnosprawnosc¢, rase, religie, na- terium lub podjetego dziatania wystepujg lub
rodowosc, przekonania polityczne, przynaleznosc mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje

zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakre-
orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okre- sie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
slony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub runkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu
w niepetnym wymiarze czasu pracy. Koniecznie do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji za-
nalezy podkresli¢, ze katalog chronionych prze- wodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby
stanek ma charakter otwarty, co oznacza, ze dys- pracownikow nalezacych do grupy wyroznionej ze

kryminacja moze miec¢ inne podtoze niz jedynie ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn”.
wzgledu na wymienione w artykule (na przyktad
wyglad lub choroba).

SPIS TRESCI



Aby wyjasni¢ czym jest dyskryminacja posrednia
blizej, warto postuzyc¢ sie przyktadem, w ktorym
pracodawca zwalnia osobe zatrudniong ze wzgle-
du na wyniki sprzedazowe z ostatniego potrocza,
nie biorgc pod uwage faktu, ze zwolniona osoba
osiggneta nizsze wyniki z powodu nieobecnosci
w pracy spowodowanej swojg niepetnosprawno-
Scig. Powod zwolnienia wydaje sie by¢ z pozoru
obiektywnym kryterium, jednak zwolnienie doty-
ka osoby wyroznionej ze wzgledu na jej niepetno-
sprawnosc.

W dalszej kolejnosci artykut definiuje, czym jest
molestowanie i molestowanie seksualne. Oba
zjawiska sg zabronionymi zachowaniami dyskry-
minacyjnymi. Molestowanie to zachowanie odno-
szace sie do chronionej przestanki, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci i stworze-
nie zastraszajgcej, ponizajacej, wrogiej, upoka-
rzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery. Natomiast
molestowanie seksualne jest rodzajem molesto-
wania, odnoszacym sie do ptci, cech ptciowych
lub zachowanie majace charakter seksualny, na
ktory ,moga sie sktadac fizyczne, werbalne lub
pozawerbalne elementy”.

Molestowanie to zachowanie
odnoszqce sie do chronionej

lub skutkiem jest naruszenie

zastraszajqgcej, ponizajqcej,
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przestanki, ktorego celem
godnosci i stworzenie

wrogiej, upokarzajqcej lub
uwtaczajqcej atmosfery.

Oznacza to, ze zakazane sa nie tylko zachowania
fizyczne w postaci dotyku, ale réwniez zniewagi,
insynuacje, komentarze dotyczace ubioru, maki-
jazu lub miny, gesty, zarty czy wiadomosci o cha-
rakterze erotycznym.

Nalezy podkreslic¢, ze aby méwi¢ o molestowaniu
lub molestowaniu seksualnym, potrzebny jest
sprzeciw osoby, ktorg dane zachowanie doty-
ka. Moze to by¢ zarowno jawny, gtosny, werbalny
sprzeciw, jak i mina, grymas twarzy, zamilkniecie
i spuszczenie oczu czy ostentacyjne wyjscie z po-
koju i trzasniecie drzwiami.

Wazne jest réwniez rozroznienie pomiedzy mole-
stowaniem a mobbingiem. Jesli chodzi o mobbing,
to rézni sie on od molestowania tym, ze zachowa-
nie nie jest skierowane przeciw przestance praw-
nie chronionej. Rowniez ma on na celu stworzenie
zastraszajgcej, upokarzajgcej atmosfery, poni-
zenie lub osmieszenie, lecz nie odnosi sie do wy-
mienionych w kodeksie cech prawnie chronionych.

SPIS TRESCI
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Ma takze charakter uporczywy
i dtugotrwaty, w przeciwien-
stwie do molestowania, gdy
0 jego wystapieniu mozemy
juz mowic¢ w przypadku jedno-
razowego zdarzenia. Rowniez
w przypadku mobbingu nie jest
wymagany wyrazny Sprzeciw.

DOrugim waznym aktem prawnym,

0 ktorym warto wspomniec jest tzw.

ustawa wdrozeniowa (petny tytut ustawy
brzmi: Ustawa o wdrozeniu niektérych przepi-
sow Unii Europejskiej w zakresie rownego trak-
towania), ktéra wprowadza ochrone w obszarze
ksztatcenia zawodowego oraz dostepu do ustug,
ale rowniezrozszerza ochrone z Kodeksu pracy na
zatrudnienie niepracownicze (m. in. umowy zlece-
nia, umowy o dzieto, samozatrudnienie).

Jednoczesnie, w przeciwienstwie do Kodeksu
pracy, katalog przestanek prawnie chronionych
wymienionych przez ustawe wdrozeniowg jest
zamkniety i ograniczony do nastepujacych cech:
ptci, rasy, pochodzenia etnicznego, narodowosci,
religii, wyznania, Swiatopogladu, niepetnospraw-

nosci, wieku oraz orientacji seksualnej.

Zestawienie artykutow 11, 18%¢ oraz 94 Kodeksu
Pracy prowadzi do wniosku, ze pracodawca nie
tylko ma obowigzek rownego traktowania osob
zatrudnionych i powstrzymywania sie od ich dys-
kryminacji, ale rowniez zapobiegania dyskrymina-

cji jednych osob zatrudnionych przez drugich.

Oznacza to, ze pracodawca ponosi odpowie-
dzialnos¢ za dyskryminacyjne praktyki osob za-
trudnionych (w tym molestowanie, jezeli im nie
przeciwdziatat).

Jezeli chodzi o obowigzek przeciwdziatania dys-

kryminacji, to zostat on sformutowany w art.
94(2b) Kodeksu Pracy.

Osoby zatrudnione powinny
wiedzie¢ do kogo sie zwrdcic,
gdy spotka ich przypadek
dyskryminacji. Moze to by¢
na przyktad osoba z dziatu kadr
wyznaczona przez pracodawce
do petnienia funkcji rzecznika
lub petnomocnika do spraw
réownego traktowania.

Jednak ani wskazany artykut,
ani Kodeks w 0gole, nie okre-
Sla sposobow, do jakich pra-
codawca powinien sie uciec,
aby ten obowigzek wypetnic.
Zadoscuczynienie temu obo-
wigzkowi powinien zbadac
kazdorazowo sad w sprawach
0 dyskryminacje. Wtasnie na
podstawie orzecznictwa sadowego
mozna sprobowac sformutowac pewien
otwarty katalog dziatan antydyskryminacyj-
nych, ktore powinni stosowac¢ pracodawcy. Na
pewno nalezy do nich wprowadzenie polityk an-
tydyskryminacyjnych i antymobbingowych do
wewnetrznych regulaminoéw i innych dokumen-
tow przedsiebiorstwa, jako swoiste zobowigzanie
pracodawcy wobec 0sob zatrudnionych.

Pracodawcy powinni okreslic jasne procedury
zgtaszania i rozpatrywania skarg w przypadku
dyskryminacji lub mobbingu. Osoby zatrudnione
powinny wiedzie¢ do kogo sie zwrocic, gdy spo-
tka ich przypadek dyskryminacji. Moze to by¢ na
przyktad osoba z dziatu kadr wyznaczona przez
pracodawce do petnienia funkcji rzecznika lub
petnomocnika do spraw rownego traktowania.
W przedsiebiorstwie mozna powotac specjalng
komisje, ktorej zadaniem bedzie przyjmowanie
takich zgtoszen, a nastepnie przeprowadzenie
wewnetrznego postepowania wyjasniajacego.
Wewnetrzna procedura powinna okreslac sktad

takiej komisji.

Dobrg praktykag jest, aby, w celu zapewnienia
maksymalnego obiektywizmu, w jej sktad, doraz-
nie, na potrzeby konkretnego przypadku, weszta
osoba ,z zewnatrz’ (prawnik, psycholog, ekspert
antydyskryminacyjny). Wazne jest, zeby w we-
wnetrznej polityce z gory okresli¢ katalog mozli-
wych konsekwencji, ktére moga dotkng¢ osoby
dopuszczajgce sie zachowan dyskryminujacych
czy mobbingu.

SPIS TRESCI
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Waznym elementem praktyki antydyskrymina-
cyjnej przedsiebiorstwa mogg by¢ szkolenia:
onboardingowe - dla nowozatrudnionych osadb,

zapoznajgce z tematyka dyskryminacji i mob-
bingu, uwrazliwiajgce na te kwestie oraz przed-

stawiajgce wewnetrzne polityki i procedury
(mozna je taczy¢ z obowigzkowymi szkoleniami
z zakresu bezpieczenstwa i higieny pracy), szko-
lenia tematyczne, pogtebiajgce wiedze i Swiado-
mos¢ w zakresie zachowan dyskryminacyjnych
oraz pogtebione szkolenia dla kadry zarzadzajacej,
0sob pracujgcych w dziale HR oraz oséb wyzna-
czonych do komisji zajmujgcych sie przypadkami

dyskryminacji i mobbingu.

Warto réwniez rozwazy¢ wprowadzenie okreslo-
nych w artykule 18°® Kodeksu Pracy tzw. dziatan
wyrownawczych, czyli dziatan ,zmierzajacych
do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej
liczby pracownikow wyrdznionych z jednej lub kil-
ku przyczyn” (te przyczyny to przestanki prawnie
chronione z art. 18% Kodeksu Pracy wymienione
na poczatku artykutu). Jest to dozwolona forma
nierownego traktowania, ktéra ma na celu popra-
we sytuacji osob zagrozonych dyskryminacjg na
rynku pracy. Moze to by¢ na przyktad udzielenie
kobiecie pierwszenstwa w zatrudnieniu przez fir-
me zatrudniajgcag zdecydowang wiekszos¢ mez-
czyzn, w celu zapewnienia rownowagi ptci. Innym
przyktadem dozwolonego nieréwnego traktowa-
nia bedzie rowniez racjonalne usprawnienie miej-
sca pracy dla 0sob z niepetnosprawnoscia.

Nalezy wspomnie¢, ze z Kodeksu Pracy wynika,
ze ciezar dowodu w sprawach o dyskryminacje
spoczywa na pracodawcy. Oznacza to, ze osoba,
dotknieta dyskryminacja (w tym molestowaniem
seksualnym), ktora chce dochodzi¢ swoich praw
przed sadem, musi jedynie uprawdopodobni¢
ten fakt, a ciezar udowodnienia, ze do dyskrymi-
nacji nie doszto, lezy na pracodawcy.
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Uprawdopodobnienie faktu dyskryminacji moze
polegaC na przedstawieniu spdjnej narracji na
temat wydarzen, ktére osoba zatrudniona (lub do-
tknieta dyskryminacjg na etapie rekrutacji) uznaje
za dyskryminacyjne oraz zaprezentowaniu logicz-

nej chronologii zdarzen.

Nastepnie sad, na podstawie zgromadzonego
materiatu dowodowego (m. in. dokumenty, nagra-
nia, wiadomosci, zeznania $wiadkéw), powinien
sprawdzi¢, czy pracodawca spetnit obowigzki
przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy.
Im rzetelniejsze polityki oraz procedury antydys-
kryminacyjne wykaze pracodawca, tym lepiej dla
niego. Dlatego w najlepszym interesie pracodaw-
cow jest wprowadzanie w swoich organizacjach
wszechstronnych, wieloaspektowych mecha-
nizmow antydyskryminacyjnych oraz regularne,
jakosciowe szkolenia antydyskryminacyjne dla
0s0b zatrudnionych oraz kadry zarzadzajgce;.

l:. Krzysztof Kumor
Prawnik, Koordynator
LAl projektéw w Polskim
Towarzystwie Prawa

PTPA Antydyskryminacyjnego

wsparcie
dla kobiet

doswiadczajacych ~ Bezptatne porady dla
;“eiflf;‘l’;a’ga kobiet doswiadczajacych
g molestowania seksualnego
dy2ury wtorki g. 16-18

czwartki g. 10-12

- 739975506

um Aktywni ||
FPOLSE TOWARIYITWO i
[ ) R e %\” Obywatele | Rssnasy o i
Projekt finansowany przez Islandie. Liechtenstein i Norwegie z Funduszy EOG w ramach
Programu Aktywni Obywatele - Fundusz Regionalny

Projakt jest skiorowany
do kobiot spoza Warszawy
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ODPOWIEDZIALNOSC
PODATKOWA | KARNA

SKARBOWA

pracownika dziatu ptac

Celem artykutu jest udzielenie odpowiedzi na pytanie, czy pracownik dziatu ptac po-
nosi odpowiedzialnosc¢ podatkowa i karng skarbowa, a jezeli tak to w jakim zakresie.

ODPOWIEDZIALNOSC PODATKOWA

Odpowiedzialnos¢ podatkowag reguluje ustawa
z dnia z dnia 29 sierpnia 1997 r. Ordynacja podatko-
wa (OP) tj. z dnia 21 lipca 2021r. Dz.U. z 2021 r. poz.
1540). Odpowiedzialno$¢ podatkowa ma charakter
majgtkowy o charakterze osobistym nieograniczo-
nym. W doktrynie prawa podatkowego przyjmuje
sie, iz odpowiedzialnosc¢ ta obejmuje caty majatek
dtuznika zarowno aktualny, jak i przyszty.

Wierzyciel podatkowy moze siega¢ do wszyst-
kich sktadnikow majatku dtuznika, jakie w chwili
realizacji odpowiedzialnosci znajdujg sie w tym
majatku. Odpowiedzialnos¢ na gruncie prawa po-

datkowego obejmuje dwie kategorie podmiotdow.

Pierwszg grupe stanowig podmioty, ktére odpo-
wiadajg za wtasne dziatanie lub zaniechanie.
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Do pracownika dziatu ptac moze by¢ jedynie wy-
toczone powodztwo o wyrzadzenie szkody, w sy-
tuacji gdy zawinione dziatanie narazito podatnika
lub ptatnika do zaptaty odsetek od zalegtosci po-
datkowych. Inaczej oczywiscie bedzie przed-
stawiata sie odpowiedzialnos¢ cywilnoprawna
bnie jak w pra- pracownika zatrudnionego na umowe o prace (3
owiedzialnosc¢ za wynagrodzenia za prace), a inaczej na podstawie
innej umowy cywilnoprawnej (catos¢ szkody -
wartosc¢ odsetek od zalegtosci podatkowych).
jialnos¢ za zobowiagza-

ede wszystkim dtuznik 1. podatnikiem jest osoba fizyczna, osoba prawna lub
owiedzialnos¢ ptatnika? jednostka organizacyjna niemajgca osobowosci praw-
rakter. Podmioty te nie od- nej, podlegajgca na mocy ustaw podatkowych obowiqz-
ania podatkowe, lecz za pra- kowi podatkowemu.

witasnych publicznoprawnych

odpowiedzialnos¢ podatkowa 2. ptatnikiem jest osoba fizyczna, osoba prawna lub jed-
charakter subsydiarny. nostka organizacyjna niemajgca osobowosci prawnej,

obowigzana na podstawie przepisow prawa podatkowego
mowujac: odpowiedzialnos¢ podat- do obliczenia i pobrania od podatnika podatku i wptace-
zy pracownika dziatu ptac, a jedynie nia go we wtasciwym terminie organowi podatkowemu.
ptatnika, jest on bowiem tylko pracow-
miotu, ktory posiada status podatnika 3. inkasentem jest osoba fizyczna, osoba prawna lub jed-
a. A odpowiedzialnos¢ podatkowa cigzy nostka organizacyjna niemajgca osobowosci prawnej,
na tych podmiotach. obowigzana do pobrania od podatnika podatku i wptace-

nia go we wtasciwym terminie organowi podatkowemu.
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ODPOWIEDZIALNOSC KARNA

SKARBOWA
Inaczej jest w przypadku odpowiedzialnosci kar-  Ale juz odpowiedzialnos¢ karna skarbowa nie be-
nej skarbowej. Jest ona uregulowana w ustawie dzie zachodzita w przypadku art. 79 KKS, zktérego
z dnia z dnia 10 wrzesnia 1999 r. kodeks karny wynika, ze ptatnik lub inkasent, ktory nie wyzna-
skarbowy (KKS) tj. z dnia 23 marca 2022 r. (Dz.U. cza w wymaganym terminie osoby, do ktérej obo-
z 2022 r. poz. 859). Moze ona dotyczyc¢ takze pra- wigzkow nalezy obliczanie i pobieranie podatkow
cownika dziatu ptac. Odpowiedzialnosc¢ ta wynika oraz terminowe wptacanie organowi podatkowe-
zart. 9 § 3 KKS ktory stanowi, ze za przestepstwa mu pobranych kwot, lub nie zgtasza wtasciwemu
skarbowe lub wykroczenia skarbowe odpowiada, miejscowo organowi podatkowemu wymaganych
jak sprawca, takze ten, kto na podstawie przepi- danych takiej osoby - ponosi odpowiedzialnos¢
su prawa, decyzji wtasciwego organu, umowy lub karng skarbowa.
faktycznego wykonywania zajmuje sie sprawami
gospodarczymi, w szczegolnosci finansowymi, Ale azeby doszto do odpowiedzialnosci karnej
osoby fizycznej, osoby prawnej albo jednostki or- skarbowej po stronie sprawcy musi w przypadku
ganizacyjnej niemajacej 0sobowosci prawne;. art. 77 i 78 KKS przestepstwo lub wykroczenie
musi by¢ popetnione umysinie, tzn. sprawca musi
W tym wypadku chodzi o osobe, ktéra albo na pod- miec¢ zamiar jego popetnienia, to jest chce go po-
stawie umowy o prace lub inne umowy o charakte- petnic albo przewidujgc mozliwosc jego popetnie-
rze cywilnoprawnym lub faktycznego wykonywania nia, na to sie godzi(art. 4 KKS)

zajmuje sie naliczaniem wynagrodzen pracowni-
kow i dopuszcza sie czynow opisanych w art. 77
KKS (niewptacenie pobranego podatku), art. SG H

78 KKS (niepobieranie podatku). re—
dr hab. Sylwia Morawska prof. SGH ’ _,: E E

Kierownik Studiow Podyplomowych Kadry i Ptace ..
Kierownik Zaktadu Regulacji przedsigbiorstw, y
Katedra Prawa Administracyjnega i Finansowego = 5
Przedsiebiorstw, Kalegium Nauk o Przedsigbiorstwie, in i g
Szkota Gtéwna Handlowa w Warszawie
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Szkota Gtéowna
Handlowa
w Warszawie
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STUDIA PODYPLOMOWE
KADRY | PLACE

Zapraszamy na 11. edycje studiéw. Nasze atuty to:

profesjonalna, doswiadczona kadra wyktadowcow, praktykéw,
w tym sedziéw, radcéw prawnych i doradcéw podatkowych,

198 godzin warsztatéw (w tym m.in.: 6 godzin z Podstaw z naliczania
wynagrodzen, 35 godzin z Naliczania wynagrodzen, 41 godzin z Prawa pracy),

bezptatny dostep do programu Legalis z aktualnymi przepisami i komentarzami,
zajecia praktyczne z Ptatnika z dostepem do programdéw i bazy danych,

zajecia praktyczne w programie Symfonia zakoriczone
dodatkowym zaswiadczeniem o nabyciu podstawowych
umiejetnosci pracy w programie,

stale doskonalony program studiéw,

hybrydowa formuta zajec.

Rozpoczecie zajec: 2 wrzesnia 2022 r. . seh.waw. ol/pski
Dotgcz do nas! Rekrutacja trwa. S8 -PI/PSKIP
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NIE ZAWSZE LEGALNE
JEST DOPUSZCZALNE,
czyli z uprawnien trzeba

umiec korzystac

Inspiracje do podjecia rozwazan, zaprezentowa-
nych w ponizszym tekscie, jak zwykle przyniosto
zycie, a jest to przypadek Pani Naczelnik Poczty
Polskiej z Pacanowa, ktdra poskarzyta sie na swo-
jg sytuacje ekonomiczng wiceministrowi, a na-
stepnie zostata wezwana ,na dywanik” do swojego
przetozonego. Zaproszono Jg na rozmowe, propo-
nowano jej ztozenie podania 0 rozwigzanie umo-
wy 0 prace. Wprawdzie zadne reperkusje finalnie
(a moze precyzyjnej - do czasu pisania niniejszego
tekstu) Pani Naczelnik nie spotkaty, ale czy mozna
zatem mowic, ze nic sie nie stato? Czy mozna uznac,
ze pracodawca wobec swojej pracownicy nie na-
ruszyt norm postepowania, co juz na tym etapie
moze rodzi¢ bardzo konkretne roszczenia pracow-
nika? Pracodawca bedzie twierdzit, ze wszelkie po-
dejmowane czynnosci miaty oparcie w przepisach
prawa pracy, ale czy zawsze pracodawca ze swoich
uprawnien moze bezrefleksyjnie korzystac, pozo-
stajgc zawsze ,w prawie”.

WYKONYWANIE UPRAWNIEN
PRACODAWCY TOWARZYSZY KONTEKST

Fakt, ze pracodawcy przyznany zostat szereg
uprawnien kierowniczych, wynikajacych z realiza-
cji pracowniczego podporzadkowania, nie ozna-
cza jeszcze, ze pracodawca w kazdej chwili ze

swoich uprawnien moze swobodnie korzystac.

Oczywiscie jedng z istotnych cech charaktery-
zujacych stosunek pracy jest podporzadkowanie
pracownika poleceniom pracodawcy w procesie
Swiadczenia pracy. Jak wskazuje Sad Najwyzszy,
podporzadkowanie pracownika kierownictwu
pracodawcy jest wiodgca cecha rzeczywiscie od-
rézniajaca stosunek pracy od innych stosunkow
prawnych (art. 22 § 1 Kp.). Istotg pracy umownie
podporzadkowanej jest mozliwos¢ codziennego
konkretyzowania pracownikowi jego obowigzkow,
a w szczegolnosci okreslania czynnosci miesz-
czacych sie w zakresie uzgodnionego rodzaju pra-
cy i sposobu ich wykonywania'.

1. Wyrok Sqdu Najwyzszego z dnia 22 wrzesnia 2020 r.,
| PK 126/19, OSNP 2021/6/61.
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Jednakze nie zawsze jest tak, ze wykonujgc swoje
uprawnienia jako podmiot legitymowany do doko-
nania danej czynnosci, pracodawca bedzie mégt
ja wykonac¢ w sposob prawnie prawidtowy. Wyni-
ka to z faktu, ze sposob oceny realizacji czynnosci
prawnych jest korygowany przez prawne klauzule
generalne (zasady wspoétzycia spotecznego, spo-
teczno-gospodarcze przeznaczenie prawa) jak
tez przez normy moralne/etyczne, ktére prawnej
mocy obowigzywania nie majg, ale ktore jednak
uzupetniajg obowigzujgcy porzadek prawny.

Pracodawca bowiem podejmujac legalne kroki
wobec pracownikow musi kierowac sie nie tylko
formalng literg prawa ale tez warunkami dokona-
nia danej czynnosci. Pracodawca jest obowigzany
wptywac na ksztattowanie w zaktadzie pracy za-
sad wspoétzycia spotecznego (art. 94 pkt 10 Kp.),
ma obowigzek przeciwdziata¢ mobbingowi (art.
943 § 1 Kp.), ma obowigzek szanowa¢ godnosc
i inne dobra osobiste pracownika (art. 11" Kp.).
Z tych ogolnie sformutowanych obowigzkow wy-
nikajg obowigzki szczegotowe - dbanie o dobra
atmosfere pracy, przeciwdziatanie konfliktom,
zapobieganie naruszaniu godnosci pracownikow?.
Zatem, znaj proporcje...

2. Postanowienie Sqdu Najwyzszego z dnia 30 sierpnia
2018 r., | PK 184/17, LEX nr 2541432
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DZIALANIE LEGALNE TO TEZ MOZE BYC
SZYKANA WOBEC PRACOWNIKA

Przyjecie jako punktu wyjscia zatozenia, ze sko-
ro mnie jako pracodawcy przystuguje okreslone
uprawnienie, to zatem zawsze moge z niego sko-
rzystac, jest absolutnie btedne. W okreslonych
sytuacjach legalne dziatanie pracodawcy moze
by¢ uznane za szykane wobec pracownika, prze-
jaw dyskryminacji, czy jedno z zachowan, skta-
dajacych sie na pojecie mobbingu. Zgodnosc
dziatania z przewidzianym normami prawa pracy
uprawnieniem do zarzgdzania pracownikami nie
wytgcza bezprawnosci zachowania pracodawcy
naruszajgcego godnos¢ pracownika®. Pracow-
niczego podporzgdkowania nie mozna utozsa-
mia¢ z permanentnym nadzorem (obserwacjg)
przetozonego nad sposobem czy tez wtasciwym
tempem wykonywanych czynnosci, wystarczy
bowiem wskazanie zadania i zakreslenie termi-
nu jego wykonania, a nastepnie kontrola jakosci
i terminowosci wykonanej pracy*.

Mowigc o pojeciu szykany nalezy odwotac sie do
Stownika jezyka polskiego, ktory wskazuje, iz szy-
kang jest utrudnienie, przeszkoda stwarzane ko-
mus rozmyslinie lub ztosliwie. Jest to zatem pojecie
obejmujgce najszersze spektrum negatywnych
zachowan pracodawcy. Zatem wykonujac swoje
uprawnienia, pracodawca moze to czyni¢ ztosliwie.

3. Wyrok Sqdu Najwyzszego z dnia 26 marca 2019 .,
I PK 269/17, OSNP 2020/1/4.

4. Wyrok Sqgdu Najwyzszego z dnia 4 grudnia 2019 r.,
II'PK 87/18, LEX nr 3144899.
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Warto takze zwrdci¢ uwage na klauzule naduzy-
cia prawa, przewidziang w art. 8 Kodeksu pracy,
stanowigcg, iz nie mozna czynic¢ ze swego prawa
uzytku, ktéry bytby sprzeczny ze spoteczno-go-
spodarczym przeznaczeniem tego prawa lub za-
sadami wspotzycia spotecznego. Takie dziatanie
lub zaniechanie uprawnionego nie jest uwazane
za wykonywanie prawa i nie korzysta z ochro-
ny. Jak wskazuje orzecznictwo, Norma art. 8 Kp.
oznacza pozbawienie danego podmiotu mozli-
wosci korzystania z prawa, ktére mu przystuguje
w Swietle przepisow prawa przedmiotowego. Ge-
neralnie obowigzuje domniemanie korzystania
przez osobe uprawniong z przystugujacego jej
prawa w sposob legalny.

Zastosowanie instytucji naduzycia prawa prowa-
dzi zatem do ostabienia zasady pewnosci prawa
i przetamuje domniemanie korzystania z prawa
W sposéb zgodny z jego spoteczno-gospodar-
czym przeznaczeniem i zasadami wspoéitzycia
spotecznego. Artykut 8 Kp., po pierwsze, dotyczy
naduzycia a nie naruszenia prawa oraz, po drugie,
odnosi sie do naduzycia prawa podmiotowego,
ktére ma nature cywilnoprawng (w szerokim ro-
zumieniu), a nie np. administracyjnoprawng czy
konstytucyjng. Skoro hipoteza normy art. 8 Kp.
objete sg przypadki naduzycia a nie obrazy prawa,
to requlacja ta nie dotyczy sytuacji, gdy okreslony
podmiot narusza przepisy prawa materialnego.

Konstrukcja ta obejmuje wtasnie przypadki,
w ktérych zachowanie okreslonego podmiotu
spetnia formalnie wszystkie wymagania prze-
widziane przepisem prawa, natomiast z innych
- pozaprawnych - wzgledow (np. spotecznych czy
moralnych)zachowanie to nie zastuguje na ochro-
ne prawng. Tres¢ klauzuli generalne] zawartej
w art. 8 Kp. ujeta jest przedmiotowo, a nie pod-
miotowo. Nie ksztattuje ona praw podmiotowych,
nie zmienia i nie modyfikuje praw, jakie wynikajg
zinnych przepiséw prawa®.

5. Postanowienie Sqgdu Najwyzszego z dnia 24 listopada
2021r., I1PSK 115/21, LEX nr 3333815

CHOCIAZ FORMALNIE LEGALNE
TO JEDNAK PRZEJAW SZYKANY

Nalezy podkresli¢c, iz sam fakt Zze pracodawca
podjat czynnos¢, do ktorej formalnie miat prawo
nie oznacza jeszcze, ze podjat jg legalnie. Oko-
licznosci dokonania danej czynnosci wptywajg
na ocene poprawnosci jej realizacji. | wtasnie juz
samo wezwane Pani Naczelnik ,na dywanik”, badz
proponowanie jej ztozenia wniosku o zawarcie po-
rozumienia o rozwigzaniu umowy O prace moze
stanowi¢ przejaw szykany wobec pracownika. Na
powyzsza okolicznos¢ zwraca uwage zarowno dok-
tryna prawa pracy, jak tez judykatura.

Sytuacja, w ktorej pracownica byta zmuszana na
innych zasadach niz pozostali pracownicy do wy-
konywania pracy w godzinach nadliczbowych, badz
wyznaczanie pracownikowi szczegolnie ucigzli-
wych obowigzkow w zakresie pracy ze wzgledu na
przymioty osobiste pracownika zostato potrak-

towane jako naruszenie zasady niedyskryminacji
i przejaw szykany®.

Rowniez odmowa wykonania pracy w godzinach
nadliczbowych moze by¢ uzasadniona woéwczas,
gdy polecenie jej wykonywania jest sprzeczne
Z prawem, zasadami wspotzycia spotecznego lub
umowag o prace. W szczegolnosci pracownik moze
wykazywac brak szczegolnych potrzeb pracodawcy
lub wtasny wazny interes (np. wykonywanie innych
zajec¢ zarobkowych po normalnych godzinach pracy
lub koniecznosc¢ odbioru dziecka z przedszkola lub
szkoty), ktérego ochrona moze mieé pierwszen-
stwo przed interesem pracodawcy. Odmowe wy-
konania takiego polecenia moze uzasadniac takze
naduzycie prawa przez pracodawce (art. 8 Kp.) lub
dyskryminacja - szykanowanie pracownika (art. 117,
11%118%-18% Kp.).

6. Miernicka l., 17.7. Wyglgd pracownika a molesto-
wanie i molestowanie seksualne [w: JR6zne oblicza
dyskryminacji w zatrudnieniu, red. J. R. Carby-Hall,
Z.Goral, A. Tyc, Warszawa 2021.

7. K. Jaskowski[w:]E. Maniewska, K. Jaskowski,

Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy,
LEX/el. 2022, art. 151.
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Sad Najwyzszy zwracat uwage chociazby na sytu-
acje, gdy powierzenie na podstawie art. 42 § 4 Kp.
pracownikowi pracy nieodpowiadajacej jego
kwalifikacjom, w sytuacji gdy nie wystgpity uza-
sadnione (wzgledami organizacyjnymi, tech-
nologicznymi lub ekonomicznymi) potrzeby
pracodawcy, moze stanowi¢ naruszenie przez
pracodawce obowigzku poszanowania godnosci
pracownika (art. 11" Kp.), jezeli nosito znamiona
intencjonalnego, swiadomego i natezonego zta
wolg dziatania zmierzajgcego do ponizenia i zdys-
kredytowania pracownika®.

Rowniez czasowe powierzenia pracownikowiinnej
pracy, niz okreslona w umowie o prace w drodze
jednostronnego os$wiadczenia pracodawcy oraz
przedsiewziecie przez pozwanego pracodawce
tgcznie innych srodkow dozwolonych przez prawo
pracy w postaci: - czestych kontroli (w tym osobi-
stych podejmowanych przez dyrektora placéwki)
nad wykonywanymi przez powodke - pracownika
obowigzkami (art. 22 § 1 Kp.), - wniosku dyrekto-
ra pozwanego do ZUS celem kontroli zwolnienia
lekarskiego, - wykluczenia pozwanej z zespotu
lekarzy wykonujgcych zabiegi operacyjne, moga-
cego w konsekwencji rzutowac na jej uprawnienia
zawodowe; przy uwzglednieniu okolicznosci, iz
U podstaw stosowania powyzszych srodkow nie
lezy cel konkretnego przepisu, lecz jedynie chec¢
szykanowania pracownika B mogag stanowic¢ za-
chowania dyskryminacyjne okreslone trescig art.
18% § 3 Kp. ze wzgledu na przynaleznos¢ zwigzko-
wag pracownika®.

8. Wyrok Sqdu Apelacyjnego w Katowicach
zdniablipca 2018 r., Il APa 22/18, LEX nr 2533629.

9. Postanowienie SN z 20.08.2008 .,
| PK'56/08, LEX nr 818571.

10. Wyrok Sqdu Okregowego Warszawa-Praga
w Warszawie z dnia 15 maja 2019 r., VIl Pa 49/19,
LEX nr3071152.

HR NA SZPILKACH | 6-2022
PRAWO PRACY

Ocena prawidtowosci zachowania pracodawcy
byta dokonywana takze w kontekscie rozwigza-
nia stosunku pracy, gdy Sad Najwyzszy uznawat,
iz w o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu
umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
z powodu likwidacji jednego z analogicznych sta-
nowisk pracy powinna by¢ wskazana takze przy-
czyna wyboru pracownika do zwolnienia z pracy
(kryteria doboru) chyba, Ze jest oczywista lub zna-
na pracownikowi.

Kwestia wyboru stanowiska do likwidacji jest za-
tem autonomiczng decyzjg organizacyjng pra-
codawcy moze by¢ ona poddana kontroli Sadu
jedynie w kontekscie naruszenia zasad wspotzycia
spotecznego lub dyskryminacji konkretne-

go pracownika, wtedy gdy pracodawca
podejmuje takg decyzje wytacznie

w celu szykany (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 10 wrze-
$nia 2013 r., | PK 63/13)°.

SPIS TRESCI
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PODSUMOWANIE: PRACODAWCO
ZANIM ZASTOSUJESZ - POMYSL

Stwierdzi¢ nalezy, iz powyzszy uktad zaleznosci
norm i wartosci uswiadamia nam, ze system pra-
wa stanowi powigzany organizm, ktéry nie opiera
sie li tylko na sztywnych normach prawa, ale stara
sie w swoim uktadzie zaleznosci dostrzec takze
adresata norm. Prawne postrzeganie swiata bar-
dzo czesto prowadzi nas do swoistych uprosz-
czen, sprowadzajacych sie do dzielenia czynnosci
ludzkich na legalne i nielegalne. W prawie karnym
bedziemy mowic¢ o czynach zabronionych, w pra-
wie prywatnym bedziemy mowic, ze co nie jest za-
kazane jest dozwolone, natomiast w prawie pracy
powiemy ze pracodawcy wolno to, co wyznaczajg
mu normy prawa pracy. Jednak w zdecydowane;j
wiekszosci przypadkow nie bedziemy mieli do
czynienia z tak zero/jedynkowa sytuacja.

To ze pracodawca moze danej czynnosci dokonac,
nie oznacza, ze moze to zrobic tu i teraz. Powyz-
Sze rozwazania winny stanowi¢ swoiste memen-
to dla pracodawcow, by nie podejmowali dziatan
wobec pracownikow zbyt pochopnie, bez czysto
ludzkiej refleksji, gdyz moze okazac sie, ze ich
dziatanie nie tylko zostanie uznane za sprzeczne
z obowigzujgcymi normami, ale takze w czysto

ludzkich kategoriach niegodziwe.

Wzywanie na rozmowe pracownice, ktéra de fac-
to nic nie uczynita ztego, moze juz by¢ uznane za
szykane, a namawianie jej do ztozenia wniosku
0 rozwigzanie umowy o prace moze byc¢ potrakto-

wane jako przejaw dyskryminacji w zatrudnieniu.

Wreszcie pracodawco zwroc¢ uwage, ze twoje zbyt
pochopne decyzje i dziatania moga prowadzi¢ do
wymiernych strat wizerunkowych i finansowych,
bowiem tak potraktowany pracownik nabywa re-
alne prawo do dochodzenia konkretnych roszczen
z tytutu naruszenia dobr osobistych, dyskrymina-

cji badz mobbingu.

Niemniej jednak, abstrahujgc juz od wymiaru fi-
nansowego, przede wszystkim warto zwrdcic
uwage, iz stosunek pracy winien opierac sie na
wzajemnym poszanowaniu i uwzglednianiu in-
tereséw drugiej strony, tak by budowane relacje
opieraty sie na zaufaniu i wzajemnym szacunku,
czego zaréwno pracownikom, jak tez pracodaw-
com zycze.

KOCZUR

KANCELARIA ADWOKACKA
DR SEBASTIAN KOCIUER

dr Sebastian Koczur
Adwokat
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PRAKTYKA

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

Zespotu
menedzerskiego

Wspotczesny swiat VUCA, peten zmian, zwrotéw akcji, ale takze cieka-
wych mozliwosci biznesowych powoduje, ze pewne drzwi sie zamykajg, aby
inne mogty sie otworzyc. Odnosi sie to takze do zespotow, w ktorych dokonuja
sie rotacje, ktére budowane sg od poczatku lub przechodzg przez reorganizacje.
Podlegajg temu rowniez zespoty menedzerskie - wymagajg one szczegolnej uwa-
gi, gdyz w tym przypadku skutki zmian majg wptyw na catg organizacje.

Wychodzac od podstaw, odpowiedzmy sobie na Zespot menedzerski (tzw. C-level lub N-2), czyli

pytanie: czym jest zespot. Wedtug definicji to szefowie funkcji raportujgcy do prezesa, odgry-
grupa juz 2-3 osob, ktora jest potgczona wspdl- wajg kluczowa role w zarzadzaniu firma. Od ich
nym celem, taka ktéra ma do wykonania zadanie. decyzji zalezy kondycja biznesu, relacje z klienta-
Wymaga to wspotpracy i bytoby idealnie, gdyby mi, nastroje w organizacji, stosowanie sie do za-
odbywato sie wedtug jakichs zasad. Wynikiem sad compliance i wiele innych czynnikow.

pracy ma byc osiaggniecie celu.

SPIS TRESCI
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Wyobrazmy sobie, ze w takim ,formalnym”zespole
nie ma wspolnego celu, nierozwigzane lub nawet
na biezgco pobudzane konflikty sg codzienno-
Scig, kazdy gra do swojej bramki itd. Efekt jest
tatwy do przewidzenia - silosy, brak wspotpracy,
brak otwartej komunikacji, skonfliktowane dziaty,
a finalnie brak lub duzo nizsze wyniki biznesowe.
Oczywiscie, kluczowg role odgrywa w takim przy-
padku prezes, ktory jest odpowiedzialny za budo-
wanie zespotu.

Warto zadac¢ sobie pytanie, czy w naszych orga-
nizacjach dyrektor dziatu / pionu jest cztonkiem
zespotu C-level, czy raczej utozsamia sie ze swo-
im dziatem? QOczywiscie szef dziatu powinien
CzUc sie cztonkiem zespotu, ktorym zarzgdza, ale
przede wszystkim musi by¢ cztonkiem zespotu

menedzerskiego danej organizaciji.
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Od tego, jak wspotpracuje ze sobg zespot C-level,
czy mawspolne cele, czy gra do jednej bramki, czy
traktuje konflikt jako opcje do dokonania warto-
sciowych zmian, zalezy jak realizowane sg cele

W catej organizacji.

Czy zespoty ze sobg wspotpracujg, osiggajgc sy-
nergie, czy tez kazdy dziat funkcjonuje jak osob-
ne krolestwo otoczone przez fosy z krokodylami
strzeggcymi wejscia?

Proces budowania zespotu odbywa sie w kilku
etapach, ktérych warto by¢ swiadomym i na ktére
warto by¢ przygotowanym. Etapy te zostaty opi-
sane przez Bruca Tuckmana i Kena Blancharda:

» Formowanie (rozpoznanie)

» Docieranie sig (konflikt, brak zadowolenia)

» Normowanie (integracja)

» Wspotpraca(wykonanie, dojrzatosc)

Czas

SPIS TRESCI
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Faza pierwsza to For-
mowanie, czyli poczatki
dziatania grupy. Osoby sg dla

siebie nowe, kazda z nich ma
swoje oczekiwania, ale takze leki
i obawy. Poczatki to takie wzajemne

,0bwachiwanie sie”, brak pewnosci, a wiec
tez ostrozne zachowania, che¢ pokazania sie z jak
najlepszej strony. Na tym etapie zazwyczaj nie
pojawiajg sie konflikty, gdyz cztonkowie zespotu
raczej staraja sie robi¢ dobre wrazenie. Grupa po-
trzebuje jasnych zasad, instrukcji postepowania,
regularnej informacji zwrotnej. Lider jest oso-
ba, ktora powinna ustali¢ zasady i reqguty (w tym
hierarchie), wskaza¢ cel, wypracowac¢ wartosci
zespotu i zasady pracy oraz rozdzieli¢ zadania.
Niezwykle wazne jest (za)poznanie zespotu, ktory
moze nie czuc sie jeszcze zespotem, a niektorzy
jego cztonkowie mogg nie mie¢ wystarczajacych

kompetencji do realizacji zadan.

[FIRSTNA [EMAIL]

Faza druga - Docieranie sie - jest znacznie trud-
niejsza, ale niezbedna dla osiggniecia sukcesu ze-
spotow. Grupa sie juz poznata, jej cztonkowie maja
znacznie wiekszg swiadomosc. Pojawiajg sie tarcia,
konflikty, frustracje, walka o wtadze i wptywy. Na-
dal nie ma jeszcze jasnych rol i odpowiedzialnosci,
zaczynajg pojawiac sie podgrupy walczace o wpty-
wy, jednoczesnie naturalne sg uczucia frustracji,
mniejszej pewnoscisiebie, czy rozzalenia. W grupie
panuje bardzo mate zaufanie, a jednoczesnie wyso-
ki poziom rywalizacji. Jest to trudny etap, ktéry od-
powiednio zarzadzany przez lidera musi sie zadziac,
aby zbudowac¢ dobry zespot. Lider na tym etapie
nadaje odpowiedzialnosci i uprawnienia, wyznacza
role, dba o przestrzeganie kontraktu, ktory zawia-
zat sie w fazie pierwszej (normy, wartosci, zasady).
Odgrywa takze kluczowa role w zarzadzaniu kon-
fliktem, tak aby go nie pogtebiac, ale by budowac
silny zespdt, korzystajac z mocnych stron kazdego
zcztonkow. Wymaga to cierpliwosci, bezstronnosci
i obiektywizmu oraz statego pamietania o celu. To
takze etap, w ktorym lider stale komunikuje wizje
firmy.

Kolejng fazg jest Normowanie - zasady, nor-
my, role i odpowiedzialnosci sg juz ustalone
i zaakceptowane, opadajg wiec emocje, a tym sa-
mym liczba konfliktow. Zespot zaczyna wspalnie
pracowac, buduje sie zaangazowanie, wykorzysty-
wane sg kompetencje i umiejetnosci cztonkow da-
nej grupy. Lider ma zbudowany autorytet, skupia
sie na motywowaniu zespotu, delegowaniu zadan
i odpowiedzialnosci.
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Zespot zaczyna funkcjonowac jako ,my”

anie jako ,ja". Zwieksza sie przy tym wydaj-

nos¢ pracy, pojawia takze zaufanie. Wspolne
oczekiwania odnosnie koncowego celu, ktory stoi
przed zespotem koncza faze trzecia.

Ostatnig fazg jest Wspoétpraca, w ktorej zespot
jest juz zbudowany i wspolnie pracuje nad celem.
Komunikacja jest na wysokim poziomie, cztonko-
wie zespotu ze sobg rozmawiajg, stuchajg sie, sg
otwarci na informacje zwrotng, chetnie sie nig
takze dzielg. Zesp6t ma wyniki, morale i poziom
zaangazowania sg na wysokim poziomie.

Lider skupia sie na sprawnym zarzgdzaniu
(nie przeszkadzaniu zespotowi, ktéry pracu-
je juz na wysokich obrotach) motywowaniu,
monitorowaniu zadan itp. Wazne, aby na bie-
zaco dokonywat oceny fazy, w ktorej jest ze-
spot. Inny sposbéb zarzgdzania wymagany jest
w poczatkowych dwoch fazach, kiedy musimy
schodzi¢ do szczegotow i dbac¢ o podstawy, ainny,
gdy mamy sprawnie dziatajacy zespot, ktory
mamy wspierac, unikajac mikrozarzadzania.

Oczywiscie, rzeczywistosc ulega zmianie i zdarzy
sie, ze nasz zespot réwniez bedzie przechodzit
przez kolejna zmiane. Odejda pewni jego cztonko-
wie, dojda inni. Wrocimy wtedy do fazy pierwszej,
jednak zespot, ktory przeszedt juz przez peten
cykl znacznie szybciej i sprawniej przejdzie przez
kolejne fazy, ponownie 0siggajac szybko wysoka
efektywnosc dziatan.
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Osobiscie jestem duzg zwolenniczkg faz for-
mowania sie zespotdéw Bruca Tuckmana i Kena
Blancharda. Szczegolnie istotna jest dla mnie
sama swiadomosc¢, czym charakteryzujg sie
poszczegolne etapy, tak aby nie obawiac sie
chociazby licznych konfliktow w fazie docie-
rania sie. Gorgco zachecam do edukowania li-
derow w tym temacie, a co wiecej edukowania
catych zespotdw, ktore sa wtasnie na etapie
Formowania sie, aby przygotowac¢ ich na trud-
nosci zwigzane z tym, co nadejdzie, ale takze
uswiadomic¢, ze przejscie przez etap konfliktu
i potraktowanie go jako czego$ wartosciowego
i naturalnego doprowadzi do stworzenia efektyw-
nego zespotu, w ktérym sie dobrze pracuje. Oczy-
wiscie fazy formowania sie zespotow odnoszg
sie absolutnie do wszystkich zespotow, nie tylko
do zespotdw menedzerskich. Te ostatnie jednak
przez wzglad naich istotnos¢ wymagajg szczegol-
nego zaopiekowania.

Matgorzata Gorska

People Culture and Communication Director,
Burda Media Polska
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KODEKSOWA
PRACA ZDALNA

NA HORYZONCIE,
czyli Co juz wiemy, a czego
jeszcze nie. Wybrane zagadnienia.

Pracodawcy coraz czesciej pytajg o kodeksowa Wykonywanie pracy zdalnej jest dopuszczalne
prace zdalng bedacy statym, a nie tymczasowym takze w przypadku, gdy nie zostato zawarte po-

uregulowaniem. W oczekiwaniu na wejscie w zy- rozumienie albo nie zostat wydany regulamin
cie nowelizacji, co zgodnie z zapowiedziami me- - pracodawca okresli zasady wykonywania pracy
dialnymi ma nastagpi¢ we wrzesniu 2022 r. (projekt zdalnej odpowiednio w poleceniu wykonywania
nowelizacji trafit juz do prac parlamentarnych), pracy zdalnej albo w porozumieniu zawartym
prosza o przygotowanie odpowiednich porozu-  z pracownikiem, przy zawieraniu umowy o prace
mien czy regulamindw. albo juz w trakcie zatrudnienia.

Zasady wykonywania pracy zdalnej okresla sie Jezeli juz wiem ,jak’, teraz sprawdzmy ,co’, czyli
W porozumieniu zawieranym miedzy pracodaw- co wskazujemy w porozumieniu albo regulaminie
cq i zwigzkami zawodowymi, a jezeli nie dojdzie i jakie juz teraz pojawiajg sie pytania praktyczne na
do porozumienia, zasady okresli samodzielnie temat poszczegolnych zagadnien pracy zdalne;j.
pracodawca w regulaminie. Podobnie jak w przy-

padku, gdy u pracodawcy nie dziatajg zwigzki

zawodowe - pracodawca ustala zasady wykony-

wania pracy zdalnej w regulaminie, po konsultacji

Z przedstawicielami pracownikéw wytonionymi

w trybie przyjetym u danego pracodawcy.
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DEFINICJA PRACY ZDALNEJ

Praca zdalng bedzie praca wykonywa-

na catkowicie lub czesciowo w migjscu
wskazanym przez pracownika i kazdorazowo
uzgodnionym z pracodawcg, w tym pod adresem
zamieszkania pracownika, w szczegoélnosci z wy-
korzystaniem srodkow bezposredniego porozu-
miewania sie na odlegtosc¢, takimi jak komputer,
telefon, fax, komunikatory internetowe, skrzynka
mailowa. Rozktadajac definicje na czynniki pierw-
sze, po pierwsze nalezy wyjasnic¢, ze praca zdalna
bedzie mogta by¢ wykonywana w tak zwanej for-
mule hybrydowej (przy 5-dniowym tygodniu pracy,
np. 2 dni pracy zdalnej i 3 dni pracy z biura) albo
catkowicie zdalnie.

Po drugie jest mozliwe, aby pracownik i pra-
codawca uzgodnili wiecej niz jedno miejsce
wykonywania pracy zdalnej. Natomiast nalezy pa-
mietac, ze takie miejsce powinno byc¢ kazdorazo-
wo uzgodnione z pracownikiem, gdyz przepis nie
dopuszcza catkowitej swobody wyboru miejsca
wykonywania pracy zdalnej przez pracownika.

Pracodawca musi wiedzie¢, skad pracuje pracow-
nik zwtaszcza ze wzgledu na cigzace na nim obo-
wigzki po stronie BHP.

wersum Collegium Rozwoju HR - Wygenerowano dla [FIRSTNAME], [EMAIL]
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KONTROLA W MIEJSCU SWIADCZENIA
PRACY ZDALNE]

Pracodawca bedzie miat prawo kontrolowania wy-
konywania pracy zdalnej przez pracownika, kon-
trolowania w zakresie BHP lub przestrzegania
wymogow w zakresie bezpieczenstwa i ochrony
informacji, w tym procedur ochrony danych osobo-
wych. Szczegdtowa regulacja dotyczaca takiej kon-
troli ma by¢ okreslona w porozumieniu zawartym
ze zwigzkami zawodowymi lub wydanym regulami-
nie (a w przypadku braku zawartego porozumienia
lub wydania regulaminu - w wydanym poleceniu lub

porozumieniu zawartym z pracownikiem).

Kontrola pracownika przeprowadzona w migjscu
pracy zdalnej bedzie ograniczona prawem pra-
cownika do prywatnosci, co bedzie realizowane
przy wykorzystaniu srodkow bezposredniego po-
rozumiewania sie (np. telefon, poczta elektronicz-
na, komunikatory internetowe), ale takze moze
by¢ prowadzona bezposrednio w miejscu wykony-
wania takiej pracy, w godzinach pracy pracownika,
po uprzednim porozumieniu z pracownikiem.

Kontrola wykonywania pracy zdalnej moze odby-
wac sie na podstawie formularzy do raportowania
zadan zawierajgcych opis dziatan, date i czas wy-
konania, czy raportowanie zadan mailowo, bezpo-
$redniego kontaktu (cykliczne wideokonferencje
z zespotem i przetozonymi).

Pracodawca nie moze objg¢ zadnym statym mo-
nitoringiem pracownika w jego domu czy w innym
miejscu $wiadczenia pracy zdalnej, czy to w zakre-
sie wykonywanej pracy, czy przestrzegania BHP.
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Pracownika chroni prawo do prywatnosci. No-
welizacja nie reguluje kwestii zdalnego monito-
rowania pracy, a Kodeks pracy zawiera jedynie
regulacje dotyczace monitoringu miejsca pracy
w zaktadzie pracy (art. 22(2) § 1 JezZeli jest to nie-
zbedne do zapewnienia bezpieczenstwa pracow-
nikow lub ochrony mienia lub kontroli produkcji
lub zachowania w tajemnicy informacji, ktorych
ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szko-
de, pracodawca moze wprowadzi¢ szczegdlny
nadzor nad terenem zaktadu pracy lub terenem
wokot zaktadu pracy w postaci srodkow technicz-
nych umozliwiajqgcych rejestracje obrazu (monito-
ring)i monitoringu poczty elektronicznej(art. 22(3)
§ 1 Jezeli jest to niezbedne do zapewnienia orga-
nizacji pracy umozliwiajgcej petne wykorzystanie
czasu pracy oraz wtasciwego uzytkowania udo-
stepnionych pracownikowi narzedzi pracy, pra-
codawca moze wprowadzi¢ kontrole stuzbowej
poczty elektronicznej pracownika (monitoring
poczty elektronicznej).

Warto zwrdéci¢ uwage na to, ze kontrola w miej-
scu pracy zdalnej w zakresie wykonywanej pra-
cy, przestrzegania BHP czy konserwacji sprzetu
moze odbyc¢ sie tylko za zgodg pracownika. Prze-
pisy nie odpowiadajg na pytanie co w sytuacji, je-
zeli pracownik odmowi przeprowadzenia takiej
kontroli. Wydaje sie, ze nalezatoby na poczatku
umowic¢ sie z pracownikiem na przeprowadze-
nie kontroli zdalnie (co jednak nie zawsze bedzie
w petni pokazywato obraz sytuacji), a dopiero przy
braku zgody pracownika réwniez na te forme, pra-
codawca bedzie mogt wyciggna¢ konsekwencje
dyscyplinujace.

N

KOSZTY PRACY ZDALNE]

Do kosztow pracy zdalnej, jakie bedzie musiat
ponies¢ pracodawca, zaliczy¢ nalezy zapewnie-
nie materiatdéw i narzedzi pracy, w tym urzadzen
technicznych, niezbednych do wykonywania
pracy zdalnej. Rodzi to juz pierwsze pytania o to,
czym majg by¢ te narzedzia, przyktadowo, czy
pracodawca bedzie musiat zapewni¢ drukarke,
jezeli pracownik sporadycznie musi co$ wydru-
kowac, a takze czy pracodawca bedzie miat obo-
wigzek zapewni¢ biurko i krzesto. Po drugie, jezeli
pracownik pracuje hybrydowo, sprzet taki jak mo-
nitor bedzie potrzebny pracownikowi zaréwno
w biurze jak iw miejscu swiadczenia pracy zdalnej,
najczesciej w domu.

Czy to oznacza, ze pracodawca powinien zaopa-
trzy¢ pracownika w dwa monitory? W przeciwnym
razie albo pracownik bedzie musiat oby¢ sie bez
monitora w domu, bo raczej mato prawdopodob-
ne jest, ze za kazdym razem bedzie przenosit
monitor z biura do domu. Dopiero praktyka
pokaze co robi¢ w takich sytuacjach.
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Kolejnymi kosztami bedg koszty instalacji, serwi- Przepisy nie okreslajg jednak jego wysokosci,
su, konserwacji tych narzedzi pracy lub pokrycie wskazujac jedynie dyrektywy, czym nalezy sie kie-
kosztow zwigzanych z instalacjg, serwisem, eks- rowac ustalajgc taki ryczatt, tj. normami zuzycia
ploatacja i konserwacjg narzedzi pracy. Ponadto, energii elektrycznej oraz kosztami ustug teleko-
a co najwazniejsze, pracodawca bedzie partycy- munikacyjnych, chodzi o ,przewidywane koszty
powat w kosztach wynikajacych ze zuzycia ener- ponoszone przez pracownika w zwigzku z praca

gii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych zdalng".
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej. 0gol-

ne zasady pokrywania kosztéw bedag regulowa- Pod tym sformutowaniem kryje sie niewiadoma.
ne w porozumieniu albo regulaminie. Natomiast Natomiast najtatwiejszym sposobem na oszaco-
szczegotowe uzgodnienia w tym zakresie beda wanie ryczattu bedzie ustalenie jednej, usrednio-
mogty by¢ zawarte takze w porozumieniu z pra- nej kwoty dla wszystkich pracownikow lub grup
cownikiem. pracownikow wyszczegolnionych chocby ze

wzgledu na czas pracy przy komputerze z doste-
Wokaot kosztow pracy zdalnej toczyty sie zywe dys- pem do internetu.

kusje spoteczne, ktére dotyczyty m.in. tego, czy
pracodawca bedzie zobowigzany ponosic¢ takze W  przeciwnym razie udokumentowanie kosz-

koszty wody, czy ogrzewania. Wydaje sie jednak, tow kazdego pracownika wigzatoby sie z duzymi
ze przepisy nie obejma tych kosztow i ogranicza problemami logistycznymi. Nie chodzi rowniez
sie tylko do wyzej wskazanych, scisle zwigza- 0 pokrywanie przez pracodawce catego rachunku
nych z uzywaniem narzedzi pracy. Ponadto czesc¢ pracownika za prad czy internet, w sytuacji gdy

kwestionowata zasadnosc¢ zwrotu kosztow przez pracownik co do zasady korzysta z tych medidw
pracodawce, ktorzy traktujg prace zdalng jako przez 8 godzin, lecz o czesc¢ kosztow.

benefit sam w sobie, albo tacy, ktérzy uwa-

zaja, ze pracownik zdalny i tak oszczedza

na dojazdach do pracy. Podkreslic¢

nalezy, ze koszty ponoszone przez

pracodawce moga byc¢ zasta-

pione ryczattem, co ma

utatwic wyliczenia. Wokét kosztéw pracy zdalnej
toczyty sie zywe dyskusje
spoteczne, ktore dotyczyty
m.in. tego, czy pracodawca
bedzie zobowigzany ponosi¢
takze koszty wody
czy ogrzewania.
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PRZEPISY DOTYCZACE BEZPIECZENSTWA
I HIGIENY PRACY

Przy pracy zdalnej czes¢ obowigzkow z zakresu
BHP bedzie przeniesiona na pracownika ze wzgle-
du na specyfike miejsca jej wykonywania - poza
zaktadem pracy.

To na pracowniku bedzie spoczywat obowigzek
zapewnienia witasciwej organizacji stanowiska
pracy zdalnej, z uwzglednieniem wymagan ergo-
nomii, co zapewne bedzie wymagato przemeblo-
wania pomieszczenia w celu uzyskania lepszego
dostepu do naturalnego oswietlenia, czy do elek-

trycznosci.

Zasady BHP, ktore musi zachowac¢ pracownik
podczas wykonywania pracy zdalnie, to m.in. pra-
widtowe ustawienie biurka oraz krzesta zgodnie
z zasadami ergonomii, wymagania dla monitora,
oswietlenia, czy okablowania. Natomiast praco-
dawca przygotuje pracownika do tego, jak po-
winno wygladac zdrowe i bezpieczne stanowisko
pracy. Nie oznacza to jednak, ze pracodawca be-
dzie zwolniony z odpowiedzialnosci za bezpieczne
i higieniczne warunki pracy.

Do obowigzkéw pracodawcy z zakresu BHP be-
dzie nalezato m.in.:

» przeprowadzenie kontroli w miejscu wykony-
wania pracy zdalnej,

» zakaz powierzenia pracownikowi prac
szczegolnie niebezpiecznych, np. z czynnika-
mi chemicznymi, biologicznymi,

» sporzadzenie oceny ryzyka zawodowego
(w tym mozliwe jest sporzadzenie uniwersal-
nej oceny ryzyka zawodoweqgo dla poszczegol-
nych grup stanowisk pracy zdalnej),

» opracowanie informacji zawierajacej
m.in. zasady i sposoby wtasciwej organizacji
stanowiska pracy zdalnej,

» przeprowadzenia postepowania
powypadkowego.

W razie wypadku przy pracy pracodawca jest obo-
wigzany podja¢ niezbedne dziatania eliminujgce
lub ograniczajgce zagrozenie, zapewni¢ udziele-
nie pierwszej pomocy osobom poszkodowanym
i ustalenie w przewidzianym trybie okolicznosci
i przyczyn wypadku oraz zastosowac odpowiednie
srodki zapobiegajgce podobnym wypadkom.

Ogledzin miejsca wypadku bedzie dokonywac sie
po zgtoszeniu wypadku przy pracy zdalnej w ter-
minie uzgodnionym przez pracownika albo jego
domownika. Zespot powypadkowy moze odstgpic
od dokonywania ogledzin miejsca wypadku przy
pracy zdalnej, jezeli uzna, ze okolicznosci i przy-
czyny wypadku nie budzg jego watpliwosci.

W takim przypadku zespdt ustali okolicznosci
i przyczyn wypadku przy pracy zdalnej w oparciu
0 posiadane informacje (zawarte w zgtoszeniu)
oraz wtasng wiedze i doswiadczenie zawodowe
oraz pozyskang dokumentacje.

W przypadku wystgpienia wypadku przy pracy od-
powiednie stosowanie znajdzie rozporzadzenia
RM z dnia 1lipca 2009 r. w sprawie ustalania przy-
czyn i okolicznosci wypadkdw przy pracy w zakre-
sie sposobu i trybu postepowania przy ustalaniu
okolicznosci i przyczyn wypadkow przy pracy oraz
sposobu ich dokumentowania, a takze
zakresu informacji zamieszczanych

w rejestrze wypadkow przy pracy

oraz w zakresie sktadu ze-

spotu powypadkowego.
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CZAS BIEGNIE, TRZEBA JUZ ZACZAC
DZIALAC!

Aby przygotowac sie na wdrozenie pracy zdalnej
i nie by¢ zaskoczonym wejsciem w zycie noweli-

zacji, juz teraz pracodawcy powinni:

» przygotowac odpowiedni requlamin bgdz poro-
zumienie w zakresie stosowania pracy zdalnej,

» zaktualizowac informacje przekazywang pra-
cownikom dotyczacg warunkow zatrudnienia,
0 ktérej mowa w art. 29 § 3 kp.,

» sporzadzi¢ ocene ryzyka zawodowego w za-
kresie pracy zdalnej, w tym przedyskutowac
z dziatem BHP wszelkie kwestie dotyczgce
Swiadczenia pracy zdalnej,

» zweryfikowac procedury ochrony danych
osobowych,

» opracowac system elektroniczny wspierajacy
zarzadzanie pracownikiem zdalnym (sktadanie
wnioskow itp.).
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Na zakonczenie warto przypomniec¢, ze przepisy
dotyczace pracy zdalnej uchylg obecnie obowig-
zujacy art. 3 tzw. ustawy covidowej (ustawa z dnia
2 marca 2020 r. o szczegdlnych rozwigzaniach
zwigzanych z zapobieganiem, przeciwdziataniem
i zwalczaniem covid-19, innych chorob zakaznych
oraz wywotanych nimi sytuacji kryzysowych), ktory
wprowadzit tzw. prace zdalng covidowg obowiag-
Zujaca w zwigzku z trwaniem stanu epidemii albo
stanu zagrozenia epidemicznego w Polsce, czyli
w warunkach przejsciowych, nadzwyczajnych.

Dodatkowo uchylone zostang przepisy dotyczgce
telepracy, co oznacza, ze praca zdalna w catosci
zastapi obecnie obowigzujgcy teleprace. Dotych-
czas ustalone u pracodawcow warunki stosowa-
nia telepracy zachowajg swojg aktualnosc¢ przez
okreslony czas tak, aby pracodawcy, u ktérych pra-
cujg telepracownicy zdazyli przystosowac sie do
nowych przepisow i podjeli decyzje o przeksztatce-
niu dotychczasowej formy wykonywania pracy jako
telepracy na prace zdalng lub o powrocie pracow-
nika do pracy w warunkach stacjonarnych.

— . F;
"' WOJEWODKA | WSPOLNICY
KANCELARIA PRANA PRACY

Dominika Mitkowska

Radca prawny
Kancelaria Wojewddka i Wspdlnicy
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DLACZEGO WARTO
SZKOLIC MENEDZEROW
Z PRAWA PRACY?

No wtasnie, dobre pytanie! Dlaczego menedzer
powinien znac sie na prawie pracy?

W wielu firmach niezaleznie czy to duze korpora-
cje, czy mate rodzinne firmy panuje przekonanie,
ze skoro w firmie funkcjonuje dziat kadr to mene-
dzer juz na przepisach nie musi sie znac. Wydaje
sie, ze pani w kadrach pomoze w kazdej sytuacji,
odpowie na kazde pytanie.

| tak rzeczywiscie to w wielu firmach funkcjonuije.
Menedzer, kiedy ma pytania, dylematy zwigzane
Z prawem pracy pierwsze kroki kieruje do specja-
listy do spraw kadr. Podwtadni menedzera, ktorzy
majg pytania, rowniez dzwonig do kolezanki z kadr.

Czy stusznie? O ile lepiej by sie wszystkim
zyto, gdyby menedzer miat wiedze, chocby
podstawowa, na temat prawa pracy.

Dzieki temu nie angazowatby przy podstawo-
wych i btahych pytaniach pracownikow kadr, nie
odrywatby ich od pracy. Jego podwtadni réwniez
kierowaliby pytania bezposrednio do swojego
przetozonego.

Uwazam, ze korzysci sg dla kazdej ze stron: mene-
dzer zyskuje w oczach podwtadnych, oni dostaja
od reki odpowiedz na swoje dylematy, a pracow-
nik kadr ma wiecej czasu na codzienng prace.
No i sam pracodawca $pi spokojnie wie-
dzac, ze ma kompetentny personel.
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PRZEANALIZUJMY, CO SIE DZIEJE,
KIEDY MENEDZER NIE ZNA SIE
NA PRAWIE PRACY.

W KONTEKSCIE CZASU PRACY:

Menedzer moze planowa¢ prace pracowni-
kow niezgodnie z przepisami: narusza¢ dobe
pracownicza, nie przestrzega¢ odpoczynkow
dobowych, ktére wynoszag minimum 11 godzin
oraz odpoczynkow tygodniowych, ktére wyno-
W wielu firmach niezaleznie szg minimum 35 godzin (art. 132 i art. 133 kp.),

czy to duze korporacje,
czy mate rodzinne firmy panuje Nawet je$li zaplanuje prace pracownikéw
przekonanie, ze skoro w firmie prawidtowo, to moze popetni¢ btad podczas

funkcjonuje dziat kadr to
menedzer juz na przepisach
nie musi sie znacé.

wprowadzaniu zmian do grafiku (kiedy zajdzie
taka potrzeba): narusza dobe, narusza odpo-
czynki, wprowadza zmiany do grafiku za szyb-
ko (np. w dniu, kiedy zmiana wystapi, a to jest
dziatanie nieprawidtowe),

Niby proste, a jak niewiele firm o tym mysli. Sama Moze w nieprawidtowych terminach informo-
pracowatam przez 8 lat jako menedzer w duzej wac pracownikow oharmonogramachich pracy.
miedzynarodowej korporacji i o szkoleniu mene- /darzasig, ze menedzer w cyklach tygodniowych
dzerow z prawa pracy firma nie myslata. Ba! Sam przekazuje te informacje. A to dziatanie nie-
menedzer rowniez nie byt zainteresowany uczest- zgodne z przepisami. Art. 129 §3 kp. jasno wska-
nictwem ,w jakichs tam szkoleniach”, ktore odry- zuje, ze grafik musi obja¢ co najmniej T miesigc.

waty go od biznesu i realizacji KPI-ow.
Art. 129 83 kp. Rozktad czasu pracy danego

Teraz, kiedy na co dzien prowadze szkolenia z tej pracownika moze by¢ sporzqdzony - w formie
tematyki, mojg misja jest edukowac przedsiebior- pisemnej lub elektronicznej - na okres krotszy
cow, ze wiedza menedzerdow na ten temat moze niz okres rozliczeniowy, obejmujgcy jednak co
przyniesc firmie same korzysci. najmniej T miesigc. Pracodawca przekazuje

pracownikowi rozktad czasu pracy co najmniej
na tydzien przed rozpoczeciem pracy w okresie,
na ktory zostat sporzgdzony ten rozktad.
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4. Moze zleci¢ prace w nadgodzinach czy pra-
ce w nocy kobiecie w cigzy lub pracowni-
kowi opiekujagcemu sie dzieckiem do lat 4
- a tego, zgodnie z art. 178 kp., robi¢ nie wolno,

Art. 178 kp. § 1. Pracownicy w cigzy nie wolno za-
trudnia¢ wgodzinach nadliczbowych aniw porze
nocnej. Pracownicy w cigzy nie wolno bez jej zgo-
dy delegowac poza state miejsce pracy ani za-
trudniac wsystemie czasu pracy, o ktérym mowa
w art. 139 - system przerywanego czasu pracy.

§ 2. Pracownika opiekujgcego sie dzieckiem
do ukonczenia przez nie 4 roku zycia nie wolno
bez jego zgody zatrudnia¢ w godzinach nadlicz-
bowych, w porze nocnej, w systemie czasu pracy,
0 ktérym mowa w art. 139, jak réwniez delego-
wac poza state miejsce pracy.

W KONTEKSCIE WYDAWANIA
| EGZEKWOWANIA POLECEN StUZBOWYCH:

5. Menedzer moze nie radzi¢ sobie z pracowni-
kami, ktorzy nie chca pracowac¢ w godzinach
nadliczbowych, ktorzy odmawiajg pozostania
dtuzej w pracy. Czesto menedzerowie w ta-
kich sytuacjach odpuszczaja, ,bojg sie narazic”
pracownikowi. Albo wrecz przeciwnie: stosu-
ja niedozwolone praktyki wobec ,krngbrnych”
pracownikow czy kary nieprzewidziane w Ko-
deksie pracy.

Gdyby znali przepisy wiedzieliby, ze poza pracow-
nikami uprzywilejowanymi (m.in. wspomnianymi
wyzej kobietami w cigzy, pracownikami korzysta-
jacymi z uprawnien z tytutu opieki nad dzieckiem
do lat 4, pracownikami niepetnosprawnymi) wszy-
scy inni nie mogg odmowic¢ pracy w godzinach
nadliczbowych. Bo takie polecenie przetozonego
to nie jego ,widzimisie”, a szczegolna potrzeba
pracodawcy.
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W KONTEKSCIE PRZEPISOW URLOPOWYCH:

6. Menedzer moze nie wiedzie¢ jak sie zacho-
wac, kiedy podwtadny kumuluje dni urlopowe,
kiedy nie chce wykorzysta¢ zalegtego urlopu
do 30 wrzesnia kolejnego roku lub kiedy nie ma
ochoty planowac urlopu 2-tygodniowego,

7. Moze nie wiedzie¢, ze s3 sytuacje, kiedy moze
nie zezwoli¢ pracownikowi skorzystania z urlo-
pu na zadanie.

W KONTEKSCIE ROZSTANIA
SIE Z PRACOWNIKIEM:

8. Umiejetnosc skutecznego rozwigzania umowy
0 prace to jedna z wazniejszych kompetencji
menedzera. Przetozony powinien wiedzie¢ jak
przeprowadzi¢ rozmowe konczacg wspotprace,
kiedy to firma jest strong inicjujgca to rozsta-
nie. Jak to zrobi¢, aby oswiadczenie woli o wy-
powiedzeniu umowy o0 prace byto skuteczne.
Co zrobi¢, kiedy pracownik nie chce podpisac
wypowiedzenia, jak sie zachowac, kiedy pra-
cownik ,ucieka” z salki konferencyjnej. Jakie
skutki rodzi pojscie pracownika na zwolnienie
lekarskie w tym samym dniu, kiedy otrzymat
wypowiedzenie.
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W KONTEKSCIE NAKEADANIA
KAR PORZADKOWYCH:

9. Menedzer moze nie wiedzie¢ co o0znacza
w praktyce wystuchanie pracownika. Taka
niewiedza moze prowadzi¢ do sytuacji, kiedy
od razu po rozmowie z pracownikiem mene-
dzer jak krolika z kapelusza” wyjmuje dokument
0 ukaraniu i wrecza go pracownikowi. A wtedy
juz tylko krok dzieli nas od ztozenia przez pra-
cownika sprzeciwu wobec kary i obowigzku jego

uwzglednienia, a wiec uznania kary za niebyta.

W KONTEKSCIE BEZPIECZENSTWA
[ HIGIENY PRACY:

Menedzer moze nie wiedzie¢, ze jest bezpo-
srednio odpowiedzialny za przestrzeganie
przepisow i zasad dotyczacych bezpieczen-
stwa i higieny pracy swoich pracownikow,

W KONTEKSCIE ODPOWIEDZIALNOSCI
PRACODAWCY ZA WYKROCZENIA
PRZECIWKO PRAWOM PRACOWNIKA:

Moze nie widzie¢, ze czesc dziatan opisanych
wyzej stanowig wykroczenia przeciwko pra-
wom pracownika, za ktore zgodnie z art. 28],
282 i 283 kp. groza kary grzywny w wysokosci
0d 1.000 zt do 30.000 zt.

To sg oczywiscie tylko przyktady. Mozna je mno-
zyc.Jestem ciekawa, co Panstwo na ten temat
sadzicie? Czy, podobnie jak ja, uwazacie, ze warto
szkolic menedzerdéw z Prawa pracy? Jak to wygla-
da w Panstwa firmach?

Joanna Cur
Prawnik
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AWANS WEWNETRZNY
CZY POSZUKIWANIA
NA RYNKU?

Dylemat obsadzania
stanowisk menedzerskich

Kazda organizacja predzej, czy pozniej staje przed dylematem: poszukiwa¢ me-
nedzera na zewnatrz czy awansowac pracownika z zespotu? W dobie walki o ta-
lenty i rynku pracownika firmy coraz czesciej w naturalny sposéb, zwracajg sie w
Kierunku opcji awansu wewnetrznego. Taka promocja brzmi zachecajgco i moze
oddziatywacC pozytywnie na motywacje i zaangazowanie pracownikow, ale niesie

ze sobg takze wyzwania, zwtaszcza w obszarze petnienia roli lidera.

Pracownicy wewnetrzni i zewnetrzni roznig sie
poziomem umiejetnosci i zawodowym doswiad-
czeniem. Atutem osoby z organizacji jest jej
znajomosc i czesto lojalnos¢. Co jednak zrobic
wowczas, kiedy organizacja stoi przed konieczno-

Scig wprowadzenia zmian?
AWANSE HORYZONTALNE

Badania wskazujg, ze najczesciej spotykanym
przypadkiem jest przejscie okreslane jako hory-
zontalne, w ktorym pracownik zmienia firme, ale
nie poziom stanowiska. Wedtug danych przyta-
czanych przez Jeda DeVaro z Uniwersytetu Kali-
fornijskiego (bazujgcych na rzeczywistych danych
z finskiego, dunskiego i szwedzkiego systemu za-
trudnienia) pracownicy zwykle zmieniaja firmy na
stanowiska na tym samym poziomie w hierarchii
stanowisk.

Dzieje sie tak najczesciej w przypadku stanowisk
nizszychisredniego szczebla kierowniczego. Inna
prawidtowosc jest taka, ze prawdopodobienstwo
awansu wewnetrznego (jak rowniez zewnetrzne-
go) na stanowisko kierownicze dotyczy w wiek-
szym stopniu tych pracownikow, ktorych liczba
wczesniejszych rol zawodowych byta wieksza.

Brano pod uwage takie czynniki jak: wyksztatce-
nie, ptec, wiek, aktualny zawod, staz pracy, ogélne
doswiadczenie zawodowe oraz catkowita liczbe
petnionych rol. Na wyzszych poziomach zarzadza-
nia sytuacja jest odmienna. Firmy czesciej
stawiajg na awans wewnetrzny.
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Dane skandynawskie pokazuja, ze im wyzej w hie-
rarchii, tym rosnie udziat awanséw wewnetrznych.
| tak np. w Szwecji 88 % stanowisk na najwyzszym
poziomie obsadzanych jest przez awanse we-

wnetrzne.
KWESTIA KONIECZNYCH KOSZTOW

Inng, ale jakze wazng kwestie stanowig koszty.
Josh Bersin wraz z General Assembly prowadzac
badania w firmach z sektora technologicznego
skonstatowali, ze doszkolenie pracownika, kto-
rego firma zdecyduje sie zatrudni¢ w ramach re-
krutacji wewnetrznej, zajmuje nawet 12 miesiecy.
Jednak ten koszt i tak jest zdecydowanie mniej-
szy niz koszt zatrudnienia pracownika z zewnatrz.
Dane mdwig 0 poziomie mniejszym nawet niz 1/3
zsumowanych kosztéw zwigzanych z rekrutacja
zewnetrzng. Tu warto jednak mie¢ na uwadze, ze
stanowisko, z ktérego pracownik bedzie awanso-
wany (niezaleznie od tego czy jest to awans pozio-
my, czy pionowy)i tak z pewnoscig bedzie musiato
zostac¢ obsadzone, a wiec moze pojawic sie ko-

niecznosc rekrutacji i poniesienia kosztow z tym
zwigzanych.
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INSIDER CZY OUSTIDER

Przy obsadzie rél kierowniczych podstawowym
wydaje sie dylemat: postawi¢ na kandydata, ktory
ZNna juz organizacje czy skorzystac z doswiadcze-
nia i potencjalnej wartosci dodanej jaka wniesie
do organizacji kandydat z zewnatrz. Awans we-
wnetrzny na pewno wptynie mocno na motywacje
pracownika i jedoczesnie pokaze wszystkim pra-
cownikom, ze awanse tego typu sg mozliwe w or-
ganizacji. Takie dziatania wpisuja sie w filozofie
employer brandingu. Zatrudniajgc wewnetrznie
najczesciej firma zyskuje tez pewnosc¢, ze sta-
wia na osobe, ktora silnie z nig sie utozsamia. Czy
jednak to wszystko? Objecie roli lidera jest row-
noznaczne z przejsciem na inny etap. Dla awan-
sowanego oznacza odejscie od realizacji dziatan
operacyjnych na rzecz bardziej strategicznego
podejscia. Konieczne jest zatem dobre zrozu-
mienie priorytetow biznesowych, zaangazowanie
na polu planowania strategicznego, umiejetnosc
podejmowania decyzji. Ponadto lider musi w pet-
ni rozumiec na ile te elementy sg zgodne z wy-
znaczonymi celami organizacji i w jaki sposob
wptywajg na zarzadzanie ludzmi. To zas wigze sie
zinng, kluczowa cechg menedzera umiejetnoscia:
zmobilizowania innych do wykonania zadan.
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Organizacje stawiajace na wewnetrzne awan-
se menedzerskie siegajg do swoich wtasnych
zasobow przede wszystkim ze wzgledu na brak
czasu na dtugotrwate poszukiwania i dodatkowe
oczekiwanie na przejscie kandydata z innej firmy
(okresy wypowiedzenia), poniewaz sg konkretne
zadania do zrobienia, ktérymi trzeba sie zajac tu
i teraz. Niestety czesto takiemu podejsciu towa-
rzyszy niewystarczajgca badz niska swiadomosc¢

poziomu kompetencji wtasnych pracownikow,
w tym szczegdlnie kadry menedzerskiej.

Przy awansach menedzerskich, do ktorych aspi-
ruje kilka os6b z organizacji, istnieje ciekawa pra-
widtowosc, na ktorg zwrocit uwage prof. Czestaw
Szmidt. Prowadzone przez niego badania wy-
kazaty, ze sukces jednej osoby - tej wybranej do
petnienia roli menedzerskiej - czesto bywa zinter-
pretowany przez pozostatych pretendentow jako
stracona szansa. Te odrzucone o0soby czuja sie
zawiedzione, cho¢ nie okazujg tego wprost. Pra-
widtowoscia jednak jest to, ze zwykle po jakims$
czasie decydujg sie opuscic¢ organizacje.

Osobng kwestig jest autorytet lidera. Objecie no-
wej roli oznacza najczesciej koniec dotychczaso-
wego kolezenskiego uktadu. Szef musi na nowo
pouktadac sobie stosunki z dotychczasowy-
mi kolegami i wspotpracownikami. To jest
ogromne wyzwanie i wielu awansowanych
menedzerow ma z tym duze problemy.

Inaczej kwestie te wygladajg w przy-
padku zatrudniania osob spoza firmy.
Oysponujg oni bardzo waznym atutem
- spojrzeniem z zewnatrz, z innej per-
spektywy. tatwiej im zaobserwowac
réznego rodzaju niedociggniecia w kul-
turze organizacji, ktore sg trudne do za-
uwazenia dla zasymilowanych insideraow.

Jeslikultura pracy w organizacji majakies
toksyczne aspekty, promocja wewnetrzna
zZwyczajnie utrwali te negatywne zachowania,
ktorych najwyzsze szczeble zarzgdzania moga
nawet nie mie¢ swiadomosci. Insider zwykle nie
musi juz uczyc sie firmy.
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Zna jg od srodka, wie, z ktérymi grupami interesariu-
szy 0 jakich sprawach rozmawia¢, ma Swiadomosc¢
roznych nieformalnych uktadéw. To niewatpliwy
atut. Jezeli jednak firmie zalezy na rozwoju albo
konieczne jest wprowadzenie zmian, by mogta roz-
wijac sie w przysztosci, czy nie warto postawi¢ na
kogos, kto bedzie kwestionowat stare, utarte spo-
soby myslenia i wprowadzi nowe perspektywy, ktére
niewatpliwie narusza status quo?

Kandydaci spoza firmy nie sg uwiktani w polityke
organizacyjnag, a zatem ich podatnosc¢ na rézne,
czesto bezproduktywne wptywy jest mniejsza.
Nie bez znaczenia jest takze to, iz na otwartym
rynku pracy pula potencjalnych kandydatow jest
wieksza. Jesli firme sta¢, moze sobie pozwolic¢

na takie inwestowanie w kapitat ludzki.

Sieganie po menedzeréw z zewnatrz moze
mie¢ takze wptyw ograniczajgcy samoza-
dowolenie pracownikow, bedacych nazbyt
pewnymi swojej pozycji ze wzgledu na
wprowadzenie pewnego elementu konku-
rencyjnosci. Przyktadowo, jesli firma do
tej pory stawiata wytgcznie na wewnetrz-
ne awanse na stanowiska menedzerskie,
ogtoszenie otwartej rekrutacji wniesie
rodzaj niepewnosci i moze zwiekszy¢ mo-
bilizacje pretendentow.

KRYTERIA WYBORU
W kazdej organizacji, bez wzgledu na wiel-
koS¢, powinien zostac ustalony tok poste-
powania dajacy jasne wytyczne, co ma sie
wydarzy¢, gdy pracownik dostaje awans oraz
jego kryteria. Przede wszystkim nalezy okre-
sli¢ jaki poziom konkretnych kompetencji zwig-
zanych z zarzadzaniem powinien reprezentowac
awansowany (bgdz zatrudniony), jaka wiedzg i do-
Swiadczeniem dysponowac. Nie bez znaczenia
sg takze cechy osobowosci i tzw. umiejetnosci
miekkie.

Chodzi nie tylko o to, co okreslamy mianem cech
przywodczych, ale przede wszystkim umiejetnosc
komunikowania sie i wspotpracy z ludzmi. Zwykle
dokumentami, ktére sg pomocne w takich wypad-
kach moga by¢ opisy stanowisk, badz rol w firmie
a takze sciezki rozwoju.
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Niestety wiele organizacji zapomina o okresleniu,

kim powinien by¢ menedzer w ich organizacji.

Innym istotnym aspektem podczas naboru we-
wnetrznego jest okreslenie obiektywnych kry-
teriow oceny oraz odpowiednia komunikacja.
Proces taki powinien by¢ rzetelny i przede wszyst-
kim transparentny, by unikng¢ wszelkich podej-
rzen o stronniczosc czy nepotyzm.

Dla dziatu HR rekrutacja wewnetrzna otwiera
okazje do gtebszego poznania i lepszej oceny
wtasnych zasobdw ludzkich. Duze organizacje
dysponujg rozbudowanymi programami posze-
rzania kompetencji poprzez szkolenia. Uwazna
obserwacja uczestnikow ich zaangazowanie,
0siggane wyniki mogg wydatnie pomoc w wyta-
wianiu potencjalnych gwiazd.

Nie oznaczato, ze sg juz gotowe do objecia funkcji
menedzerskiej, ale moga np. trafi¢ na taka sciez-
ke rozwojowg, by zanim przyjdzie awans byc¢ juz
przygotowanymi w tym kierunku.

Ogtaszanie konkursow na stanowiska, gdzie
udziat bierze kilku pretendentow, daje czesto
okazje do przeprowadzenia prawdziwej weryfika-
cji kompetencji np. poprzez development centre,
ktore pozwala w sposob obiektywny i z uzyciem
wielu kryteriow oceny przyjrze¢ sie wybranym
kompetencjom.

Dobrze przeprowadzone centrum rozwoju umozli-
wia uczestnikom poznanie swoich mocnych stron
i ewentualnych obszarow, nad ktérymi powinni
jeszcze popracowac. Wyznacza kierunki dalszego
szkolenia. Kluczowa w tym przypadku jest wtasci-
wa komunikacja takiego przedsiewziecia i zache-
cenie dowzieciaw nimudziatu poprzez pokazanie
korzysci.

Sesje feedbackowe dla uczestnikow w oparciu
0 raporty po development centre otwiera wielu
oczy i pozwala na zobaczenie siebie w innej, szer-
szej perspektywie, co stanowi wartos¢ dodang
takiego procesu i jest niezwykle cenne dla uczest-
nikow. Pozwala tez ztagodzi¢ gorycz porazki tym,
ktorzy nie zostali wybrani do awansu.
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POZIOM WYNAGRODZENIA - WAZNY
ASPEKT AWANSU

Awanse wewnetrzne stanowig czesto pokuse dla
firm, by zaoszczedzi¢ na wynagrodzeniu. Taki
awans wigze sie z przeniesieniem do wyzszego
poziomu zaszeregowania (grade), ale $ciggniecie
0soby spoza firmy rodzi koniecznos¢ zaptacenia
stawki rynkowej, bgdz wyzszej, by sktoni¢ kandy-
data do przejscia.

Nie kazda firma jest przeciez rynkowym liderem
w zakresie wynagrodzen. Trzeba wspomniec¢, ze
takie podejscie powinno by¢ uzgodnione z awan-
sowanym pracownikiem, czyli najlepiej okresli¢
Sciezke dojscia do tego rynkowego poziomu wy-
nagrodzenia. Np. uméwic¢ sie, ze na poczatku
musi Sporo nauczy¢ sie w nowej roli, wiec orga-
nizacja majac tego swiadomosc¢, bedzie wspierata
ten rozwoj.

Po jakims czasie jednak powinno dojs¢ do pod-
sumowania z obydwu stron i wtedy w slad za
spetnieniem kryteriow powinna pojsc finansowa
gratyfikacja. W dobie Internetu i social mediow
awansowany pracownik na pewno szybko zorien-
tuje sie jakie stawki wynagrodzenia sg oferowane
na zajmowanym przez niego stanowisku.

W wypadku, gdy uzna, ze on dat z siebie wszystko,
a firma ocigga sie z wyréwnaniem poziomu jego

pensji, prawdopodobnie nie zawaha sie po prostu
odejsc.

R .

CO WPLYWA NA PODJECIE DECYZJI
O AWANSIE WEWNETRZNYM?

Trzeba takze wspomniec¢ o problemie skali. Wiek-
sze firmy, zatrudniajgce kilkuset badz wiecej
pracownikow, dysponuja wiekszym potencja-
tem siegania do wtasnych zasobdw niz mniejsze.
Jednak zwykle fluktuacja w takich organizacjach
jest rowniez znacznie wieksza niz w firmach
mniejszych. Utozenie dobrej polityki zatrudnia-
nia zawsze byto wyzwaniem. W obecnych cza-
sach rynku pracownika i zacietej walki o talenty
wydaje sie nabiera¢ jeszcze wiekszego znacze-
nia. Zrozumienie roznic, zalet i ograniczen mie-
dzy rekrutacjg wewnetrzng a zewnetrzng pomaga
pracodawcom zaprojektowac i zarzagdzac polityka

zatrudniania wtasciwag dla ich organizacji.

Dziaty HR, osoby odpowiedzialne za strategie re-
krutacyjne powinny mie¢ swiadomoscg, ze istnieje
duza niejednorodnosc¢ strategii rekrutacyjnych
w zaleznosci od branzy i rodzaju stanowiska. War-
tos¢ wewnetrznego zatrudnienia jest wyzsza, gdy
kluczowe znaczenie dla produktywnosci ma spe-
cjalistyczna wiedza i umiejetnosci, ktore dotycza
gtéwnie tej danej firmy (sg unikalne i mogg byc¢
mniej wartosciowe w innych organizacjach). Ci
pracodawcy, ktorzy zatrudniajg z zewnatrz, musza
liczy¢ sie z inwestycjami w rekrutacje i dziatania
selekcyjne, by moc skutecznie eliminowac ztych
pracownikow, poniewaz ich prawdopodobienstwo
wystapienia w rekrutacjach zewnetrznych jest
bardziej prawdopodobne.
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Jeszcze inna sprawa wigze sie z poziomem ob-
sadzanego stanowiska, poniewaz koszt popet-
nienia btedu w zatrudnieniu ma duzy wptyw na
wewnetrzng lub zewnetrzng decyzje o zatrudnie-
niu. Np. stabego asystenta, ktory sie nie sprawdza
tatwo zastgpi¢ innym, nie ponoszac stosukowo
duzych kosztow. Jednak juz dyrektor zarzadzajacy
zatrudniony z zewnatrz, ktory nie rozumie specy-

fiki organizacji, moze spowodowac wielkie szkody.

Dziat HR zatem powinien by¢ wyczulony i informo-
wac o takich ryzykach zarzgdzajacych, poniewaz
firma powinna mie¢ swiadomosc¢ wtasnej odpor-
nosci na koszty wynikajgce z potencjalnej porazki
rekrutacyjnej. Podejmowanie decyzji o rekrutacji
wewnetrznej musi bra¢ pod uwage aspekt ka-
skadowosci. Obsadzenie wakatu przez awans
wewnetrzny rodzi konsekwencje, poniewaz albo
personel firmy zmniejsza sie o jeden, albo po-
wstaje kolejny wakat, ktory musi by¢ obsadzony.

Konsekwentne stawianie na awanse wewnetrzne
niesie ze sobg oczywiscie ten pozytywny aspekt
tworzenia zachet na wszystkich poziomach firmy,
ale z nowymi wakatami wigza sie okreslone kosz-
ty. Awansowanie najlepszego w dziejach firmy dy-
rektora produkcji na generalnego pocigga za sobg
strate na stanowisku dyrektora produkcji. Trudno
bedzie znalez¢ nowego najlepszego dyrektora

produkcji.

Podobnie jak awans dobrego szefa zespotu moze
mie¢ negatywny wptyw na efektywnosc¢ tego ze-
spotu, ktdrg gwarantowat ten szef. Sieganie po
liderow spoza organizacji czesto otwiera nowe
mozliwosci rozwoju, ktére do tej pory mogty byc
niezauwazone. Np. wptynie na polepszenie wydaj-

nosci organizacji, dzieki zastosowaniu nowych me-
tod, co przetozy sie na lepsze wyniki finansowe.

SWIADOME PODJECIE WYZWANIA

Ostatnig kwestig, ktdrg nalezy poruszyc, jest swia-
domosc¢ i wewnetrzna rzeczywista potrzeba awan-
su u pretendenta. Panuje ogolne przekonanie
0 tym, ze kazdy powinien chcie¢ awansowac i po-
trzebuje nowych wyzwan. To drugie owszem, ale
niekoniecznie na szczeblu kierowniczym. Najgor-
sza sytuacja to taka, gdy kandydatowi brakuje aser-
tywnosci. Nie ma odwagi lub czuje sie pod presjg
(pracodawcy, czy rekrutera), by po prostu powie-
dziec, ze kierownicze stanowisko nie jest dla niego
motywujace. Szefom lub head hunterom czesto nie
miesci sie w gtowie, ze ktos z takim ciekawym do-
Swiadczeniem i wiedzg nie chce awansu.

Czasem ostatecznym argumentem jest ten fi-
nansowy, bo o wzieciu odpowiedzialnosci zwykle
na etapie ,kuszenia” kandydata sie nie wspomi-
na. Takie bezrefleksyjne lub pod presja przyjecie
awansu moze wprost prowadzi¢ do frustracji,
a stres wigzacy sie z petnieniem nie do konca
chcianej funkcji spowoduje obnizenie nastroju,
czy w dtuzszej perspektywie ciezsze skutki jak np.
wypalenie zawodowe.

Z punktu widzenia organizacji powstanie problem

- stabej jakosci menedzera, ktory albo odejdzie

sam albo bedzie musiat zosta¢ wymieniony, co
zrodzi znéw okreslone koszty. Jesli podjeta zosta-
je decyzja o propozycji awansu, koniecznie trzeba
jg doktadnie i spokojnie omowic¢ z pracownikiem.
Musi on dobrze zrozumie¢ specyfike swojej no-
wej roli i wyzwan z jakimi przyjdzie mu sie zmie-
rzy¢. Powinien podjg¢ decyzje swiadomie, bez
wywierania na nim presji, kalkulujgc wszystkie za
i przeciw. Pod rozwage biorac nie tylko obiektyw-
ne argumenty podsuniete przez pracodawce, czy
rekrutera ale takze przede wszystkim te wtasne,

wewnetrzne (np. sytuacje rodzinng).

ydR
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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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HR Z REKA NA PULSIE,
czyli 0 zwinnym badaniu
Zzaangazowania W organizadjl

Definicji zaangazowania jest duzo. Mozemy je okreslac jako emocjonalne przy-
wigzanie, jakie pracownik odczuwa w stosunku do firmy, czy jako poziom entu-
zjazmu do powierzonych zadan lub/i odpowiedzialnosci za obowigzki. Wysoki po-
ziom zaangazowania obniza rotacje i pozytywnie wptywa na postawe oraz wyniki
danej osoby, przektadajac sie tym samym na wyniki firmy.

Z informacji zebranych przez Instytut Gallupa
w 155 krajach na catym swiecie wynika jednak,
ze tylko 15% z pracownikoéw jest zaangazowa-
nych w swoja prace (wg badan z 2017 roku, wg ba-
dan z 2013 r. - tylko 13%). Wedtug autorow raportu
istnieje silna korelacja pomiedzy zaangazowa-
niem pracownikow i zyskami firmy.

Upraszczajac mozemy wiec wyciggngc dosc jasny
wniosek, ze korzystnie dla biznesu jest dbac o zaan-
gazowanie, azeby o nie dbac, warto by¢ swiadomym,
na jakim poziomie jest ono w naszej organizacji, co
dziata dobrze, a co jest tzw. bolgczka.
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Jeszcze kilka lat temu zaangazowanie badalismy
raz w roku obszernymi, bardzo czasochtonnymi,
kosztownymi i zmudnymi badaniami. Sam proces
przygotowania trwat kilka miesiecy, w kolejnym
kroku nastepowato wielkie ,ruszenie’, tj. wypet-
nianie ankiet. Potem oczekiwalismy od kilku do
kilkunastu (!!!) tygodni na wyniki, analizowali$my je
i rozpoczynalismy proces komunikacji.

Czasem organizowalismy grupy fokusowe, aby fi-
nalnie zbudowac plany naprawcze, ktore realizo-
walismy lub w gorszych przypadkach nie, gdyz na
agende wchodzity inne tematy. Poczatkowo bada-
nia opinii pracowniczych skupiaty sie na badaniu
satysfakcji, aby potem przektadac¢ swoj priorytet
na weryfikacje zaangazowania.

Czesto badania satysfakcji/zaangazowania byty
przygotowywane na poziomie globalnym w kor-
poracjach, zdarzato sie wiec, ze czesc¢ pytan byta
kulturowo niedostosowana do naszych realidw,
sam proces za$ bardzo dtugi.

Korzystnie dla biznesu jest
dba¢ o zaangazowanie,

a zeby o nie dba¢, warto by¢
$wiadomym, na jakim poziomie
jest ono w naszej organizacji,
co dziata dobrze, a co jest
tzw. bolgczkq.

HR NA SZPILKACH | 6-2022
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Kilka lat temu coraz gtosniej zaczeto mowic
o VUCA, na nasze agendy wkraczata automaty-
zacja, digitalizacja, zmiany zaczety by¢ codzien-
noscig, co oznaczato, ze rzeczywistosc¢ dziata sie
dostownie tu i teraz i wymagata (nadal wymaga)

zwinnej reakcji.

Odszyfrowujac termin VUCA - jest to sSwiat peten
ztozonosci, zmiennosci, niepewnosci i niejed-
noznacznosci. 0d kilku lat jest to nasza codzien-
nosc. Silnie poczulismy jg jednak dopiero w 2020
r. w czasie pandemii, kiedy swiat spotkat sie z cat-
kowicie nowg sytuacjg zamrozenia gospodarki
i globalnego lockdownu, a biznes musiat na biezg-
co, zresztg w trybie na,cito” dostosowywac sie do
zmian, aby przetrwac.

Kilkumiesieczne projekty badan zaangazowania
jeszcze przed pandemig przestaty odpowiadac
na nasze potrzeby. W 2020 zas swiat zmieniat sie
na naszych oczach kazdego dnia. Zaangazowanie
naszych pracownikow 31 marca 2020 r. mogto byc¢
catkowicie rézne niz miesigc wczesnigj.

Wedtug Global Employee Experience Trends
(2020) az 77% pracownikéw wyraza che¢ dawania

pracodawcy informacji zwrotnej czesciej niz raz
na rok.

Z kolei Raport emplo ,Efektywnos¢ biznesowa

zaczyna sie od komunikacji wewnetrznej” jasno
pokazat, ze co czwarty pracownik srednich i du-
zych firm w Polsce nie czuje sie wystarczajaco
poinformowany o dziataniach prowadzonych
przez swojego pracodawce. Jednoczesnie az 71%
badanych uwaza, ze firma nie osiggnie sukcesu
rynkowego bez otwartej i partnerskiej wymiany
informacji pomiedzy wszystkimi szczeblami orga-

nizacji, co ja osobiscie w petni popieram.
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Organizujemy grupy
fokusowe, zapraszamy
ludzi do budowania kultury
organizacyjnej, zbieramy
informacje zwrotne podczas
regularnych spotkan w mniej
lub bardziej formalnej
atmosferze.

Jak pokazujg badania ,Achievers Workforce Insti-
tute Culture Report” niestety az 79% pracodaw-
cow bada nastroje swoich pracownikow tylko raz
do roku lub rzadziej.

Jako HRowiec mam ogromng potrzebe trzy-
mania reki na pulsie, jezeli chodzi o wszelkie
aspekty zwigzane z kulturg organizacyjng, zaan-
gazowaniem, motywacja, przywodztwem, czy do-
brostanem w mojej firmie. Propagujemy polityke
otwartych drzwi, jako zarzad zawsze znajdujemy
czas dla ludzi, a dziat HR stara sie by¢ naprawde
blisko zespotow.

Organizujemy grupy fokusowe, zapraszamy ludzi
do budowania kultury organizacyjnej, zbieramy
informacje zwrotne podczas regularnych spotkan
w mniej lub bardziej formalnej atmosferze.

Nie zawsze jednak uda sie trafi¢c do wszystkich,
a informacja zwrotna jest tym cenniejsza im jest
bardziej zobiektywizowana i zebrana z wielu zro-
det. Na pomoc przychodzg nam w tym przypadku
badania pulsowe, czyli mtodsze siostry duzych
badan zaangazowania.

CZYM JEST BADANIE PULSOWE?

Badanie pulsowe zwane takze puls checkiem lub
puls survey'em to zwinne, szybkie badanie wery-
fikujace w czasie rzeczywistym biezgce nastroje,
czy potrzeby pracownikow.

KIEDY ROBIC BADANIA PULSOWE?

Wedtug mnie zawsze, zeby wiedzie¢, jakie nastro-
je panujg w firmie. Szczegolnie warto jednak pa-
mieta¢ o badaniach pulsowych, gdy:

konkretnie interesujg nas pewne obszary,

Czy procesy w organizacji,

jestesmy w duzejzmianie i istotne jest dla nas
state monitorowanie nastrojow,

dochodza do nas niepokojgce sygnaty, widzi-
my spadek wynikow,

zalezy nam na systemie wczesnego ostrzega-
nia, chcemy inwestowac w prewencje, aby nie
musiec¢ interweniowac,

chcemy zbadac¢ skutecznos¢ naszych dziatan,
czy inicjatyw,

chcemy zweryfikowac, jak nastroje, czy zaan-
gazowanie wptywaja na wyniki biznesowe.

O CZYM PAMIETAC?

Zanim przystagpimy do badania, zastanowmy sie
nad jego celem. Jakie informacje chcemy uzy-
skac, a takze na jakie zmiany jestesmy otwarci
jako organizacja. Wazne, abysmy pytaniami nie
rozniecili oczekiwan, ktorych nie jestesmy w sta-
nie spetnic.

Pytania do badania pulsowego muszg byc¢ krotkie,
jasne, konkretne. Wypetnienie ankiety zawiera-
jacej maksymalnie 5-10 pytan nie powinno zajgc
wiecej niz 7-10 min.

Wazne jest zastanowienie sie jakiego narzedzia
chcemy uzy¢. Osobiscie gorgco zachecam do
przeprowadzania badan w formule online. Na ryn-
kuistnieje wiele ptatnych lub darmowych narzedzi.
Przed wystaniem linku zrébmy jednak wczesniej
test i sprawdzmy, czy np. bezptatne rozwigzanie
nie ma ograniczen w ilosci uczestnikow. Oczywi-
scie, sg obszary, w ktérych opcja online moze nie
by¢ dostepna (dziaty produkcyjne, magazynowe),
wtedy pozostaje nam tradycyjna kartka.
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Zadbajmy o anonimowos¢ narzedzia i przede
wszystkim o odpowiednig komunikacjg. Taka,
ktéra zapowiada badanie, wyjasniajac m.in. jego
cel, kolejne kroki, informujacg o anonimowosci
(lub jej braku) i o tym, kto bedzie miat dostep do
surowych wynikow a takze tg, ktora podsumowuje
wyniki.

Nie zapomnijmy takze, ze kluczem jest co zrobimy
zsamymi wynikami, gdyz nic tak nie zniecheca jak
brak dotrzymywania obietnic, czy tez pozostawie-

nie wynikow bez zadnej reakcji.

JAK CZESTO ROBIC BADANIA PULSOWE?
Wszystko zalezy od naszych potrzeb, sytuacii,
wdrazanych inicjatyw itp. Moze sie zdarzyc, ze
w szczegodlnie wymagajgcych momentach be-
dziemy przeprowadzac¢ badania pulsowe nawet
raz na dwa tygodnie, w tzw. ,unormowanej’ rze-
czywistosci, osobiscie rekomendowatabym puls
checkiraz na 2-3 miesiace.

Badania pulsowe to zwinny i stosunkowo
prosty sposob na szybka (w czasie rzeczy-
wistym) weryfikacje nastrojow, opinii, za-
angazowania itp. To doskonate narzedzie,
ktorego mozemy uzy¢, budujgc kulture

feedbacku w organizacji.

Mozemy je stosowac dla catej struk-
tury, mozemy niektore badania
przeprowadzi¢ tylko w wybranej
czesci organizacji, czy tez ze-

spole, jezeli w danym momencie
mamy potrzebe przyjrzenia sie
blizej jednemu obszarowi. Gorgco
zachecam do wyprébowania tego
narzedzia, aby... trzymac reke na
pulsie i dba¢ o dobrg kondycje na-
szych firm.

Matgorzata Gorska

People Culture and Communication Director,
Burda Media Polska
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BEZPIECZENSTWO
1 HIGIENA PRACY
przy pracy zdalnej

W dalszym ciggu trwajg prace nad przepisami dotyczacymi pracy zdal-
nej, ktore obowigzywatyby rowniez po zakonczeniu stanu epidemii. Zgodnie

Z najnowszym projektem praca bedzie mogta by¢ Swiadczona w formie zdalnej
z inicjatywy pracodawcy lub na wniosek pracownika.

Zasady jej wykonywania powinny zostac¢ okreslo-
ne w porozumieniu ze zwigzkami zawodowymi,
regulaminie, poleceniu wykonywania pracy zdal-
nej lub porozumieniu zawartym z pracownikiem.
Projektowane przepisy dotycza tez kwestii BHP.

Zgodnie z projektem praca zdalna nie moze by¢
wykonywana w przypadku prac:

szczegolnie niebezpiecznych;

w wyniku ktorych nastepuje przekroczenie
dopuszczalnych norm czynnikow fizycznych
okreslonych dla pomieszczen mieszkalnych;

z czynnikami chemicznymi stwarzajgcymi
zagrozenie;

zwigzanych ze stosowaniem lub wydzielaniem
sie szkodliwych czynnikow biologicznych,

substancji radioaktywnych oraz innych sub-

stancji lub mieszanin wydzielajacych ucigzliwe
zapachy;

powodujgcych intensywne brudzenie.

W praktyce jednak praca zdalna jest wykonywana
gtownie przy pracach z uzyciem komputera.

OBOWIAZKI PRACODAWCY
W ZAKRESIE BHP

Pracodawca w ramach o0gdlnego obowigzku za-
pewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkow
pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiggniec
nauki i techniki zobowigzany jest wobec pracowni-
kow do okreslonych dziatan z zakresu bezpieczen-
stwa i higieny pracy. Zobowigzanie to jest bardzo
szerokie i w praktyce przerzuca wiekszos¢ obo-
wigzkow z dziedziny BHP na pracodawce.

Jednak przy pracy zdalnej niektore obowiagzki
pracodawcy sg wrecz niemozliwe do wykonania.
W zwigzku z tym powstato pytanie, czy w takim
wypadku pracodawca w o0goéle odpowiada za BHP?
Czes¢ pracodawcow stato na stanowisku, ze
z chwilg przejscia przez pracownika w system pra-
cy zdalnej, ich odpowiedzialno$¢ za zapewnienie
bezpiecznych warunkéw pracy wygasa i to pra-
cownik sam powinien sobie zapewnic bezpieczne
i higieniczne warunki pracy. Jednak powyzszym
zapatrywaniom sprzeciwia sie stanowisko Mini-
sterstwa Pracy, Rozwoju i Technologii wyrazone
w odpowiedzi z 8 stycznia 2021 r. na zapytanie
nr 2135 w sprawie przepiséw BHP dotyczacych
pracy zdalnej, zgodnie z ktorym podczas wyko-
nywania pracy w sposob zdalny ani pracownik ani
pracodawca nie sg zwolnieni z przestrzegania
obowigzujagcych przepisow prawa pracy, w tym
dotyczacych bezpieczenstwa i higieny pracy.
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Biorgc pod uwage brzmienie projektowanych Jednoczes$nie pracodawca jest obowigzany:
przepisow dotyczgcych pracy zdalnej nalezy prze-

sadzi¢, ze pracodawca w dalszym ciggu odpo- zapewnic pracownikowi wykonujgcemu prace
wiada za BHP, chociaz zakres jego obowigzkow zdalng materiaty i narzedzia pracy, w tym
i odpowiedzialnosci jest ograniczony. urzadzenia techniczne, niezbedne do wykony-

wania pracy zdalnej;

Ustawodawca wprost stwierdza, ze w przypad-

ku pracy zdalnej pracodawca jest zwolniony m.in. zapewnic instalacje, serwis, konserwacje

z obowigzku powotania koordynatora, organi- narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych,
zowania stanowiska pracy, dbania o bezpieczny niezbednych do wykonywania pracy zdalnej

i higieniczny stan pomieszczen, zachowania stan- lub pokry¢ niezbedne koszty zwigzane z insta-
dardu pomieszczen, zapewnienia urzgdzen higie- lacja, serwisem, eksploatacjg i konserwacjg
niczno- sanitarnych i srodkow higieny osobistej. narzedzi pracy, w tym urzadzen technicznych,

niezbednych do wykonywania pracy zdalnej,
a takze pokryc¢ koszty energii elektrycznej
oraz ustug telekomunikacyjnych niezbednych
do wykonywania pracy zdalnej;

pokry¢ inne koszty niz koszty okreslone powy-
zej bezposrednio zwigzane z wykonywaniem
pracy zdalnej, jezeli zwrot takich kosztow
zostat okreslony w porozumieniu ze zwigzka-
mi zawodowymi, regulaminie, poleceniu, albo

Pracodawca przy odpowiednim
wykorzystaniu osiqggnie¢
nauki i techniki zobowigzany
jest wobec pracownikéw

do okreslonych dziatan porozumieniu z pracownikiem;
z zakresu bezpieczenstwa
i higieny pracy. zapewni¢ pracownikowi wykonujgcemu prace

zdalng szkolenia i pomoc techniczng niezbed-
ne do wykonywania tej pracy.
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Niezaleznie od podstawy wykonywania pracy
zdalnej odpowiedni dokument (porozumienie ze
zwigzkami zawodowymi, regulamin, polecenie
wykonywania pracy zdalnej, porozumienie zawar-
te z pracownikiem) powinien okresla¢ m.in.:

zasady pokrywania przez pracodawce
kosztow zwigzanych z instalacja, serwisem,
eksploatacja i konserwacjg narzedzi pracy
lub innych kosztéw zwigzanych z wykonywa-
niem pracy zdalnej;

zasady kontroli w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy;

Dodatkowo dopuszczenie pracownika do wyko-
nywania pracy zdalnej jest uzaleznione od po-
twierdzenia przez niego (w postaci papierowej lub
elektronicznej), ze na stanowisku pracy zdalnej sa
zapewnione bezpieczne i higieniczne warunki tej
pracy. Aby ztozy¢ takie oswiadczenie pracownik
powinien wiedziec¢, jakie warunki uznac¢ nalezy za
bezpieczne i higieniczne. Dlatego tez zasadnym
jest uregulowanie w dokumencie dot. wykonywa-
nia pracy zdalnej nastepujgcych m.in. kwestii:

ustawienie biurka oraz krzesta zgodnie
z zasadami ergonomii;

minimalne wymagania dla monitora
ekranoweqo;

zastosowanie oswietlenia nieobcigzajgceqgo
0oczu;

droznosc ciggoéw komunikacyjnych - kable,
dywany i wyktadziny nie powinny odsta-
wac, aby nie przeszkadzac¢ w poruszaniu sie
po miejscu pracy zdalnej;

oddzielenie miejsca spozywania positkow
od miejsca pracy;

reqgularne przerwy po kazdej godzinie
przepracowanej przed komputerem.

Odmowa wyposazenia
pracownika w sprzet
komputerowy do pracy zdalnej
moze by¢ podstawg do odmowy
$wiadczenia przez pracownika
pracy w tej formie.

WYPOSAZENIE PRACOWNIKA

W NARZEDZIA | MATERIALY

ORAZ ZWROT KOSZTOW ORGANIZACI
PRACY ZDALNE]J

Obecnie podstawowym narzedziem do pracy
zdalnej jest komputer. Ewentualne powierzanie
dodatkowych narzedzi, jak drukarka czy telefon
stuzbowy nalezy powigzac ze specyfikg stanowiska
i indywidualnie rozwazy¢ potrzebe ich zapewnie-
nia. Kwestig nierozstrzygnietg pozostaje ewentu-
alny obowigzek zapewnienia mebli biurowych. Ani
brzmienie projektowanych przepisow, ani uzasad-
nienie do projektu nie wskazujg wprost, czy meble
biurowe stanowig element ,materiatow i narzedzi
pracy’, ktore pracodawca ma obowigzek zapewnic¢
pracownikowi. Nalezy przy tym zwrdéci¢ uwage, ze
zgodnie ze stanowiskiem Ministerstwa Pracy, Roz-
woju i Technologii z 8 stycznia 2021 r. ani obecnie
obowigzujgce przepisy w tym zakresie, ani projek-
towane przepisy w zakresie pracy zdalnej nie regu-
lujg zagadnienia kosztow zakupu mebli biurowych.
Pracodawca zawsze moze jednak wyposazy¢ pra-
cownika w narzedzia, ktore uzna za niezbedne do
wykonywania okreslonych obowigzkow.
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Przed podjeciem decyzji o przekazaniu stuzbo-
Wwego mienia pracodawca powinien oceni¢ moz-
liwos¢ zaoferowania wszystkim pracownikom
porownywalnej ilosci i rodzaju narzedzi do pracy
z domu. Bowiem w przypadku zréznicowania do-
stepu pracownikow, w szczegoélnosci zajmujgcych
to samo stanowisko lub majgcych te same obo-
wigzki, do narzedzi i materiatéw potrzebnych do
wykonywania pracy zdalnej moze by¢ uznane za

nierowne traktowanie lub przejaw dyskryminacji.

Odmowa wyposazenia pracownika w sprzet kom-
puterowy do pracy zdalnej moze byc podstawa
do odmowy swiadczenia przez pracownika pracy
w tej formie. Wykonywanie pracy zdalnej moze
bowiem zostac polecone jedynie w sytuacji, gdy
pracownik ma mozliwosci techniczne do wykony-

wania takiej pracy.

Zgodnie z projektowanymi przepisami, pracownik
moze rowniez uzywac do pracy witasnych sprze-
tow, jesli zapewnia to poszanowanie i ochrone in-

formacji poufnych oraz innych tajemnic prawnie
chronionych.

HR NA SZPILKACH | 6-2022

Nalezy przy tym pamietac, aby w takiej sytuacji
w regulaminie pracy zdalnej zawrze¢ mozliwosc¢
instalacji na tym sprzecie oprogramowania pra-
codawcy, zdalnego podtaczenia sie do niego czy
tez dokonywania tzw. zrzutow ekranu, jezeli w ten
sposob pracodawca chciatby weryfikowac zdal-
ng prace pracownika. Podobnego uregulowania
wymaga tez kwestia bezpieczenstwa informacji
w zaktadzie pracy czy tez przetwarzania przez
pracownika danych, ktorymi pracodawca admini-
struje. Kwestia zabezpieczenia danych w sytuacji,
gdy sprzet wykorzystywany do pracy pozostaje
poza kontrolg pracodawcy i moze by¢ tez wyko-
rzystywany przez inne osoby (cztonkéw rodziny
pracownika) wydaje sie by¢ krytyczna dla bezpie-
czenstwa systemu.

Kwestia ewentualnego zwrotu pracownikowi
kosztu uzywania wtasnego sprzetu pracownika
powinna zosta¢ uregulowana w wewnetrznych
przepisach pracodawcy dotyczacych pracy zdal-
nej lub w poleceniu wykonywania pracy zdalnej
lub ewentualnie porozumieniu z pracownikiem.
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OCENA RYZYKA ZAWODOWEGO

Pracodawca powinien przygotowac¢ ocene ryzy-
ka zawodowego pracownika wykonujgcego prace
zdalng, przy czym moze sporzadzi¢ uniwersalng
ocene ryzyka zawodowego dla poszczegolnych
grup stanowisk pracy zdalnej. Przy ocenie tej na-
lezy uwzgledni¢ w szczegolnosci wptyw tej pra-
cy na wzrok, uktad miesniowo-szkieletowy oraz
uwarunkowania psychospoteczne tej pracy. O ile
dwa pierwsze czynniki nie sg zaskakujace, o tyle
ostatni z czynnikow stanowi swego rodzaju no-
vum. Pracodawca powinien bowiem oceni¢, jak
na pracownika moze wptynac¢ ewentualnaizolacja
wynikajgca z warunkow pracy zdalnej. Do tej pory
jednak pracodawcy nie analizowali, co do zasady,
wptywu pracy wykonywanej na danym stanowisku
na psychike pracownikow. Powyzsze mie¢ wptyw
na praktyke dotyczacag wykonywania oceny ryzyka
zawodowego rowniez na stanowiskach, na kto-
rych praca zdalna nie jest wykonywana

Na podstawie wynikoéw oceny ryzyka zawodowe-
go pracodawca ma obowigzek opracowa¢ infor-
macje zawierajaca:
zasady i sposoby wtasciwej organizacji stano-
wiska pracy zdalnej, z uwzglednieniem wyma-
gan ergonomii;

zasady bezpiecznego i higienicznego
wykonywania pracy zdalnej;

czynnosci do wykonania po zakonczeniu
wykonywania pracy zdalnej;

zasady postepowania w sytuacjach awaryj-
nych stwarzajgcych zagrozenie dla zycia
lub zdrowia ludzkiego.

Przed dopuszczeniem do wykonywania pracy
zdalnej pracownik powinien potwierdzi¢ (w posta-
ci papierowej lub elektronicznej) zapoznanie sig
Z przygotowang przez pracodawce oceng ryzyka
zawodowego oraz ww. informacjg oraz zobowig-
zanie do ich przestrzegania.

KONTROLA PRZESTRZEGANIA BHP
W MIEJSCU WYKONYWANIA PRACY
ZDALNE]

Zgodnie z projektowanymi przepisami wykony-
wanie czynnosci kontrolnych nie moze naruszac
prywatnosci pracownika wykonujacego prace
zdalng i innych os6b ani utrudnia¢ korzystania
z pomieszczen domowych w sposob zgodny z ich
przeznaczeniem, a jej zasady powinny zostac
opracowane w stosownych dokumentach.

Kontrole w zakresie BHP powinien przeprowadzac
pracownik stuzby BHP dziatajacej u pracodawcy
(tylko osoba z odpowiednimi kwalifikacjami moze
stwierdzi¢, czy rzeczywiscie zasady BHP sg prze-
strzegane), a pracownik, u ktorego odbywac sie
ma kontrola, powinien wiedzie¢ kto i w jakim celu
jg przeprowadzi.
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Pracownik stuzby BHP moze skontrolowac jedy-
nie wskazane przez pracownika miejsce, z kto-
rego Swiadczy on prace zdalng. Sporzadzony
protokot z kontroli powinien zosta¢ przekazany
pracodawcy.

W przypadku braku mozliwosci przeprowadzenia
kontroli w migjscu wykonywania pracy zdalnej,
taka kontrola moze zostac przeprowadzona w for-
mie zdalnej (rowniez uregulowanej od odpowied-
nich dokumentach), poprzez wypetnienie przez
pracownika ankiety/ oswiadczenia przygotowane-
go przez pracodawce. Dokument ten, po jego wy-
petnieniu, powinien pozwoli¢ na okreslenie stanu
faktycznego w miejscu wykonywania pracy zdalnej,
a tym samym na stwierdzenie, czy zasady BHP s3
przez pracownika przestrzegane. W zwigzku z tym
pytania powinny dotyczy¢ kwestii oswietlenia,
biurka, monitora, fotela, okablowania itp.
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Projektowane przepisy zaktadaja, ze w przypadku,
gdy pracodawca w trakcie kontroli pracy zdalnej
stwierdzi uchybienia w przestrzeganiu przepi-
sow BHP, zobowigzuje pracownika do usuniecia
stwierdzonych uchybien we wskazanym terminie
albo cofa zgode na wykonywanie pracy zdalnej
przez tego pracownika. Powstaje zatem pytanie,
czy wobec powyzszego pracodawca moze dodat-
kowo natozy¢ na pracownika kare porzadkowa za
nieprzestrzeganie przepiséw i zasad BHP, zgod-
nie z art. 108 k.p. Wydaje sie, ze projektowane
przepisy nie uchylaja odpowiedzialnosci porzad-
kowej pracownikow i w sytuacji, kiedy pracownik
znat zasady BHP, ktorych winien byt przestrzegac
w trakcie wykonywania pracy zdalnej mozliwe jest
natozenie na niego kary porzadkowej. Zwtaszcza,
ze zgodnie z przepisami to pracownik sam organi-
zuje stanowisko pracy zdalne;j.

Poland Global HR Lawyers

L L 4 Raczkowski

Agnieszka Anusewicz
Adwokat
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/astanawiasz sie co zrobic, aby stac sie znanym ekspertem w swojej branzy? Ja-
Kie dziatania podjac, zeby wzmacniac swojg wiarygodnosc i zwiekszac zaufanie
klientow? Jakie korzysci dla biznesu przyniesie Ci posiadanie marki eksperta?

Czy wiesz co dzisiaj jest jednym z kluczowych
elementow awansu i rozwoju biznesu? To budo-
wanie rozpoznawalnej marki osobistej. Jeszcze
kilka lat temu moi klienci zastanawiali sie, czy
naprawde warto podejmowac wysitki i pracowac
nad swojg silng marka eksperta. Dzisiaj juz mato
kto ma watpliwosci. Warto podjac jak najszybciej
stosowne kroki i madrze zarzadzac¢ swojg marka
i budowac wizerunek. W tym artykule podpowiem
Ci, jak optymalizowac¢ dziatania by jednoczesnie
0siggnac¢ zamierzone efekty.

NIE CHCE WYSKAKIWAC Z LODOWKI...

By¢ moze jestes osoba, ktora wcigz sceptycznie
podchodzi do budowania swojej marki eksper-
ta. Po pierwsze, kojarzy Ci sie z wyskakiwaniem
z lodowki, a po drugie z tworzeniem nieskonczo-
nej ilosci tresci, artykutow, postow, video, kto-
re w efekcie nie przynosza rezultatu. Jednak
budowanie marki eksperta ma sens i do-
starcza konkretne profity. Co ciekawe
wcale nie wymaga duzych inwestycji
finansowych, a istotnie zwieksza
warto$é postrzegang - silnej
marce osobistej jestesmy
sktonni zaptacié wie-
cej niz tym oso-

bom, ktére jej
nie maja.

JAKIE KORZYSCI NIESIE ZNANA
| CENIONA MARKA EKSPERTA?

Zwieksza zaufanie i szacunek klientow, za-
rowno do Eksperta jak i firmy, w ktorej pracuje.
Dzieki temu, ze jestes widoczng marka, klienci
czujg, ze juz Ciebie znaja. Zaczynajg darzyc Cie
zaufaniem, sg przekonani do wspotpracy.

Przycigga nowych klientow.

Zwieksza réwniez przychaod firmy, w ktorej
pracuje ekspert.

Wyroéznia na tle konkurenciji. Stajesz sie nu-
merem 1. Obserwuja Cie klienci, a konkurencja
zaczyna bacznie Ci sie przygladac.

Daje mozliwo$¢é nowych zrédet przychodoéw.

Zwiekszarozpoznawalnos$¢ i autorytet.

Skraca proces sprzedazowy.

Utatwia docieranie do nowych oséb.

Pozwala zwiekszy¢ marze.
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CO JEST KLUCZOWE
W BUDOWANIU MARKI
EKSPERTA?

Budowanie marki ekspertajest procesem. Przede
wszystkim wymaga czasu, zaangazowania, dbato-
$ci o detale oraz przemyslanej strategii. Tutaj nie
ma drogi na skroty. Co wiecej, liczy sie pomyst na
siebie i cierpliwosc w realizacji celu.

Wazne jest dbanie o tzw. punkty styku. Odbiorcy
muszg zaufac, ze jeste$ odpowiednig osobg na
odpowiednim miejscu.

Jakie dziatania najbardziej wzmacniaja marke
osobista:

Content marketing i dzielenie sie wiedza
(np. pisanie bloga, nagrywanie podcastu),

Aktywna komunikacja w social media,

profesjonalna strona internetowa,

wystepowanie na wydarzeniach,

komunikacja video przez internet
(youtube, facebook live, instagram stories),

wtasne ustugi np. konsultacje,
networking, mentoring,

pisanie ksigzek,

wystepowanie w mediach,

sesja zdjeciowa,

il § 8
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Jak widac, to co pomoze Ci najbardziej to tworze-
nie tresci i komunikacja online. Content, content
i jeszcze raz content, czyli dzielenie sie wiedzg,
publikacja tresci z wykorzystaniem medidéw spo-
tecznosciowych, strony www, formatu video, wy-
stapienia na konferencjach i prelekcjach.

Jezeli nie wiesz od czego zacza¢, albo nie masz
pomystu na tresci i ich prezentacje, zajrzyj na
www.progresnieperfekcja.pl, a znajdziesz tam
gotowe szablony, wskazdowki i tutoriale.

OD CZEGO ZACZAC BUDOWANIE
MARKI EKSPERTA

Na poczatku drogi najwazniejsze jest jedno py-
tanie: dlaczego zalezy mi, aby ludzie postrzegali
mnie jako eksperta? Jesli umiesz odpowiedzie¢
na nie bez trudu, to swietnie. Jesli nie przychodzi
Ci to tatwo, oto kilka podpowiedzi:

zalezy Ci na odpowiedniej pozycji
w Twojej branzy,

chcesz byc¢ zapraszany na konferencje
i wystepowac publicznie,

zalezy Ci na karierze w telewizji,

marzysz o wydaniu swojej ksigzki,

myslisz o stworzeniu platformy
z kursami online.

tworzenie kursow online,

wtasne produkty fizyczne,
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Kazdy powinien zastanowic sie, jaki ma cel w bu-
dowaniu marki eksperta.

Zanim zaczniesz przechodzi¢ caty ten proces,
przeanalizuj i odpowiedz na kolejne cztery pytania.

1 Czy Twoja grupa odbiorcow aktywnie poszu-
' " Kkuje rozwigzan, oferowanych przez Ciebie?

Czy jest narynku ktos, kto zaptaci za Twoje ustugi
albo produkty? Warto sie nad tym zastanowic, za-
nim zaczniesz dziata¢. Badanie rynku pomoze Ci
oszacowac, czy w Twojej branzy jest miejsce na
kolejnego eksperta i czy znajdg sie klienci, ktorzy
zaptacg za Twoje produkty lub ustugi i jakiego rze-
du to bedg kwoty.

2 Czy rozwigzujesz problem, ktory jest dla
%= Twoich odbiorcéw wazny?

To bardzo wazne pytanie. Przeanalizuj problemy
Twoich potencjalnych klientéw i zastanow sie,
czy faktycznie masz dla nich rozwigzanie. Musisz
siegna¢ do najgtebszych problemadw, takich, kto-
re moga spedzac sen z powiek. W innym wypad-
ku klienci mogg nie czu¢ potrzeby skorzystania
z Twoich ustug.

3 Czy sprawdzitas konkurencje?

Wiesz juz komu, w czym pomagasz, jakie produk-
ty i ustugi oferujesz. Czas sprawdzi¢ konkuren-
cje, ktéra pomaga w tym samym obszarze. Warto
wiedzie¢, jakie ustugi i produkty oferuje, w jaki
Sposob je prezentuje, jakg ma obstuge klienta itp.
To jest bardzo wazne zadanie, zeby sprawdzi¢ do-
ktadnie nisze, w ktdrej chcesz dziatac.

4 Czy za trzy, pie¢ lat nadal bedziesz dziata¢

" w tym obszarze?

Zastanow sie, czy za trzy, cztery, pie¢ lat, nadal
chcesz by¢ ekspertem w tym obszarze? Wiem,
ze nikt z nas nie jest w stanie przewidzie¢ przy-
sztosci, ale warto sobie te przysztos¢ wyobrazac
i wizualizowac. Takie spojrzenie w przysztosc
pomaga nam czesto zmodyfikowac sciezke. To,
Co na poczatku wydawato sie atrakcyjne, w per-
spektywie dtugiego czasu moze okazac sie nudne
i niewarte naszego czasu.

Mam nadzieje, ze przyblizytam Ci zaréwno korzy-
sciz budowania marki eksperta, jak i obszary, kto-
re warto przeanalizowac na poczatku tej drogi.

Poszukujesz wskazowek i strategii jak zrealizo-
wac¢ proces budowania Twojej marki eksperta?

Odwiedz strone joannaceplin.pl i skorzystaj z wie-
dzy praktykow.

(U JOANNA
CEPLIN

Joanna Ceplin
Strateg komunikacii i biznesu online
Zatozycielka Akademiasmartbrand.pl
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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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PRACOWNIKA

jako dobro osobiste
podlegajgce ochronie

CHARAKTER INFORMAC]I O WYSOKOSCI
WYNAGRODZENIA PRACOWNIKA | JEGO
SKEADNIKACH

W powszechnym przekonaniu (przynajmniej
wsréd miodszego pokolenia pracownikow), wy-
sokos¢ wynagrodzenia za prace objeta jest ta-
jemnicag i pracodawca nie ma prawa, aby bez
zgody pracownika udostepniac¢ informacje o nim
podmiotom trzecim, w tym innym pracownikom,
a takie zachowanie pracodawcy narusza dobra
osobiste pracownika.

W ostatnim czasie zyskuje na znaczeniu trend zachowywania informacji 0 wyso-
koSci wynagrodzenia w tajemnicy. Jednak wcigz w wielu zaktadach pracy pra-
cownicy zwyczajnie wiedza, ,ile zarabia kolega z biura”. Okreslenie, czy jest to

sytuacja zgodna z prawem, zalezy przede wszystkim od zrodta tej informacji.

Zapoznajac sie z dostepnymi na ten temat pu-
blikacjami, z tatwoscig zauwazy¢ mozna, ze
w wiekszosci wypadkow jako uzasadnienie dla po-
wyzszego twierdzenia powotuje sie uchwate Sadu
Najwyzszego zdnia 16 lipca 1993 r. (sygn. akt: | PZP
28/93). Jakkolwiek taki tok rozumowania nie jest
bez racji, to w mojej ocenie bardziej wtasciwym
bytoby stwierdzenie, ze: ,ujawnienie przez praco-
dawce wysokosci wynagrodzenia za prace, moze
narusza¢ dobra osobiste pracownika”.

Whbrew popularnemu rozumieniu przywotanej po-
wyzej Uchwaty, Sad Najwyzszy nie opowiedziat sie
za bezwzglednym zakazem ujawniania przez pra-
codawce wysokosci wynagrodzenia pracownika,
a w konsekwencji przyjeciem, iz kazde takie zda-
rzenie naruszac bedzie dobra osobiste pracownika.

SPIS TRESCI |-



KIEDY UJAWNIENIE WYSOKOSCI
WYNAGRODZENIA PRACOWNIKA
NARUSZA JEGO DOBRA OSOBISTE?

Najprosciej méwiagc, pracodawca naruszy dobra
osobiste pracownika poprzez ujawnienie infor-
macji o wysokosci jego wynagrodzenia, jezeli nie
byt uprawniony do takiego dziatania. Powyzsze
oznacza koniecznosc¢ zastanowienia sie, w jakich
okolicznosciach pracodawca moze udostepnic
informacje o wysokosci wynagrodzenia pracow-

nika, a kiedy nie powinien tego robic.

Wyjasniajac to, ponownie odwotam sie do przywo-
tywanej powyzej Uchwaty Sgdu Najwyzszego. Z jej
uzasadnienia wynika, iz to, czy informacja 0 wyso-
kosciwynagrodzenia pracownika jest, kolokwialnie
mowigc, tajemnica’, zalezy od catoksztattu sto-
sunkow w miejscu pracy, w tym od panujacych tam
zwyczajow. Jak wskazywatem powyzej, w wielu za-
ktadach pracy, zwtaszcza funkcjonujacych dtuzej,
zupetnie normalnym jest jawnos¢ wynagrodzen
pracowniczych.

Mowa o sytuacji, w ktorej dla pracodawcy i pra-
cownikow jasnym jest, ze taka informacja nie
jest poufna i strony, przynajmniej w sposéb do-
rozumiany, wyrazaja na to zgode. Jako jeden
z przyktadow takiego ,otwartego” rozwigzania Sad
Najwyzszy wskazat na praktyke wyptacania wyna-
grodzen na podstawie powszechnie dostepnych
list ptac, aprobowang przez pracownikow.
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Nie mozna jednak wykluczy¢ innego sposobu ,0d-
tajnienia” w ramach zaktadu pracy wysokosci wy-
nagrodzen za prace. Kluczowym pozostaje jednak
aprobata pracownikow dla takiego rozwigzania.

Odmiennie kwestia jawnosci wynagrodzen za
prace ksztattuje sie w firmach ,nowych” lub od
poczatku traktujgcych informacje o wynagrodze-
niu jako poufne, nieprzeznaczone do wiadomosci
0g6tu pracownikow. W takich wypadkach bardziej
prawdopodobnym jest, aby udostepnienie infor-
macji o wysokosci wynagrodzenia pracownika bez
jego zgody naruszato dobra osobiste pracownika.

Zasadniczg kwestig podczas badania, czy w da-
nym wypadku, ujawniajgc wysokos¢ wynagrodze-
nia pracownika, pracodawca naruszyt jego dobra
osobiste, bedzie (uprzednie) stanowisko pracow-
nika w tej kwestii.

Nawet w wypadku przedsiebiorstw funkcjonujg-
cych na zasadach ,jawnosci wynagrodzen” pra-
cowniczych, pracownik ma prawo domagac sie,
aby jego wynagrodzenie nie byto ujawniane pozo-
statym wspotpracownikom. Zadanie takie bedzie
uzasadnione w szczegodlnosci, gdy informacja
0 wysokosci wynagrodzenia pracownika wkracza-
taby w ,sfere intymnosci” pracownika. Jako przy-
ktad takiej ingerencji, w orzecznictwie wskazuje
sie na sytuacje, w ktérej informacja o wysokosci
wynagrodzenia pracownika mogtaby ujawniac¢ za-

dtuzenie pracownika, np. alimentacyjne.

N
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POUFNY CHARAKTER INFORMAC]I
O WYSOKOSCI WYNAGRODZENIA,
A OBOWIAZKI PRACODAWCY

Podsumowujgc wczesniejsze rozwazania, naj-
bezpieczniej, z perspektywy pracodawcy, bedzie
przyjac, iz informacja o wysokosci wynagrodzenia
pracownika ma charakter poufny i nie nalezy jej
udostepniac¢ innym pracownikom, a nawet nale-
zy chroni¢ jag przed przypadkowym ujawnieniem.
Oznacza to, iz odbior odcinka z listy ptac z pokwi-
towaniem na liscie zbiorczej nie jest najlepszym
rozwigzaniem.

Nawet przy tak rygorystycznym podejsciu do in-
formacji o wynagrodzeniu za prace mozliwe sg
sytuacje, w ktérych pracodawca przynajmniej po-
winien zadac sobie pytanie, czy ma prawo ujawnic

wysokos¢ wynagrodzenia pracownika.

Kilkukrotnie przywotywana juz w niniejszym arty-
kule Uchwata Sadu Najwyzszego, wbrew obiego-
wej opinii, nie skupiata sie na zakwalifikowaniu
informacji o wysokosci wynagrodzenia jako dobra
osobistego, lecz dotykata problematyki ujawnie-
nia wysokosci wynagrodzenia pracownika na za-

danie zwigzku zawodoweqgo.

Istota problemu sprowadzata sie do oceny, czy
uprawnienie do kontrolowania przez zwigzki za-
wodowe przestrzegania prawa pracy, wynikajgce
z ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach za-
wodowych, rozcigga sie takze na uprawnienie do
zadania przez zwigzki zawodowe udzielenia infor-

macji o wysokosci wynagrodzenia konkretnego
pracownika.

—
B

Dla tej oceny, szczegdlnie istotna pozostawata
wyktadnia art. 28 ww. ustawy, naktadajacego na
pracodawce obowigzek udzielenia na zagdanie

zwigzku zawodowego informacji dotyczgcych
zasad wynagradzania. Przy tak zakreslonym obo-
wigzku, w potaczeniu z uprawnieniem zwigzkow
zawodowych do kontrolowania przestrzegania
prawa pracy, powstata watpliwos¢, czy pracodaw-
ca moze udzieli¢ informacji o wysokosci wynagro-
dzenia konkretnego pracownika, ergo czy takie
zachowanie nie bedzie naruszato dobr osobistych
pracownika.

Sad Najwyzszy ostatecznie stangt na stanowisku,
iz nalezy dokonac rozréznienia pomiedzy ,zasa-
dami wynagradzania” a ,wysokoscig wynagrodze-
nia”. W konsekwencji stwierdzit, iz uprawnienie
zwigzkoéw zawodowych do zgdania udzielenia in-
formacji o zasadach wynagradzania nie obejmuje
uprawnienia do domagania sie udostepnienia in-

formacji o wysokosci wynagrodzenia konkretnych
pracownikow.

SPIS TRESCI
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KONSEKWENCJE UJAWNIENIA
PRZEZ PRACODAWCE INFORMAC]I
O WYSOKOSCI WYNAGRODZENIA
PRACOWNIKA

W razie ustalenia, ze poprzez (nieuprawnione) udo-
stepnienie informacji o wysokosci wynagrodzenia
pracownika doszto do naruszenia jego débr osobi-
stych w rozumieniu art. 23 i 24 Kodeksu cywilnego,
aktualizuja sie po stronie pracownika srodki ochro-
ny przewidziane w kodeksie cywilnym.

Srodki stuzace ochronie dobr osobistych przewi-
dziane zostaty w art. 24 kodeksu cywilnego. Zgod-
niez § 11 2 przywotanego przepisu, osoba, ktorej
dobro osobiste zostato zagrozone lub naruszone
cudzym dziataniem, moze zgdac zaniechania tego
dziatania (na etapie zagrozenia naruszeniem),
a takze zadac, azeby osoba, ktora dopuscita sie
naruszenia usuneta jego skutki.

W razie naruszenia débr osobistych, ten, czy-
je dobro zostato naruszone, moze domagac sie
takze zadoscuczynienia pienieznego lub zaptaty
odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel
spoteczny. Mozliwe jest takze domaganie sie na-
prawienia szkody majgtkowej.

Oceniajac to nalezy jednak pamietac¢ o kryterium
obiektywnym, stuzgcym ustaleniu, czy doszto do
naruszenia dobra osobistego oraz zwigzanym
z tym okresleniem rozmiaréw krzywdy. Powyz-
Sze oznacza, ze ustalajgc, czy dane zachowanie
naruszyto dobra osobiste danej osoby, nalezy
zastanowic sie, czy takie zdarzenie dotknetoby
Jprzecietnego cztowieka’, czy tez poczucie naru-
szenia dobr osobistych wynika z pewnego rodzaju
Jnadwrazliwosci” pokrzywdzonego.
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UJAWNIENIE WYSOKOSCI
WYNAGRODZENIA JAKO PRAWO
PRACOWNIKA

Jakkolwiek najbezpieczniej jest, z perspektywy
pracodawcy, przyjac, iz informacja o wysokosci
wynagrodzenia pracownika ma charakter poufny
i ostatecznie od zgody pracownika zalezy jej udo-
stepnienie, to nalezy takze rozwazy¢, czy pracow-
nik ma petng swobode informowania o0 wysokosci
uzyskiwanego wynagrodzenia.

W praktyce spotykane sa klauzule nakazujace
pracownikom zachowanie wysokosci uzyskiwa-
nego wynagrodzenia w tajemnicy. Taki obowig-
zek nie ma jednak charakteru bezwzglednego.
Oczywistym pozostaje ,prawo” pracownika, aby
0 wysokosci uzyskiwanego wynagrodzenia poin-
formowac¢ cztonkow wspolnego gospodarstwa,
np. meza lub zone.

Dla oceny naruszenia przez pracownika jego zobo-
wigzania znaczenie ma w gtéwnej mierze przyczy-
na wprowadzenia klauzuli poufnosci w zakresie
wynagrodzenia za prace. W praktyce wiekszos¢
tego typu klauzul zmierza do ochrony tajemnicy
przedsiebiorstwa, w konsekwencji ewentualne
ich naruszenie oceniane jest przez stworzone
w ten sposob ryzyko dla ujawnienia tajemnicy

przedsiebiorstwa.

Ponadto Sad Najwyzszy w Uchwale z dnia 15 lipca
2011 r. (sygn. akt: | PK 12/11) wskazat, iz ustalona
przez strony ochrona tajnosci wynagrodzen pra-
cowniczych nie moze byc¢ interpretowana w spo-
so6b uniemozliwiajgcy pracownikowi realizacje
roszczen z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania.

Adwokattukaszewski

4

adw. Lukasz Lukaszewski

Kancelaria Adwokacka
tukasz tukaszewski
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NOWELIZACJA USTAWY
O PRACOWNICZYCH

PROGRAMACH

EMERYTALNYCH

W cieniu innych gtosnych medialnych wydarzen z zakresu prawa pracy i systemu
zabezpieczenia spotecznego, takich jak wdrozenie dyrektyw work balance oraz
0 sygnalistach a takze wprowadzenia w 2022 roku tzw. 14 emerytury, przez polski
parlament przemkneta ustawa nowelizujgca przepisy o pracowniczych progra-

mach emerytalnych (PPE).

Mimo, ze wprowadzone zmiany nie majg charak-
teru fundamentalnego, to jednak sg one wazne
Z punktu widzenia kilkuset tysiecy uczestnikow
elitarnego rozwigzania jakim jest PPE, ktorzy zgro-
madzili jak do tej pory kilkakrotnie wiecej aktywaow,
niz uczestnicy powszechnych pracowniczych pla-
now kapitatowych (PPK). Dlatego tez warto by¢ na
biezgco z obecnym stanem prawnym w PPE.

PPE W SKROCIE

Warto przypomnie¢, ze PPE to grupowa forma
dodatkowego oszczedzania na cele emerytalne,
wprowadzona w 1998 roku, ktéra powoli rozwija sie
w naszym Kkraju. Jest to oszczedzanie zorganizo-
wane i finansowane przez pracodawce dla swoich
pracownikow Obecnie (w | potowie 2022 roku) w ra-
mach PPE oszczedza prawie pét miliona Polakow,
azgromadzone w PPE oszczednosci to kilkanascie
miliardéw ztotych. Z punktu widzenia formalnego
PPE to zestaw dwoch umadw: umowy zaktadowej
oraz umowy z instytucja finansowa.

m.,



HR NA SZPILKACH | 6-2022 _

WYNAGRODZENIA | UBEZPIECZENIA

Umowa zaktadowa jest zawierana miedzy praco- PPE SKANIBALIZOWANE PRZEZ PPK
dawca a reprezentacjg pracownikow, ktorg co do
zasady sg zwigzki zawodowe, a w razie ich braku  Niestety PPE, mimo ze posiada liczne zalety, ni-
osoby wytonione u danego pracodawcy dla tych  gdy nie rozwineto sie w takim stopniu, aby stac
celow. sie powszechnym benefitem pracowniczym.
Przez wiele lat byto to rozwigzanie stosunkowo
Natomiast druga umowa - pracodawcy z ze- elitarne, oferowane jedynie przez grupe kilkuset
wnetrznym ustugodawcg - stanowi podstawe do  pracodawcow. Dopiero zmiany w prawie, to jest
przekazywania sktadek pracownikéw do instytucji  tzw. ozusowanie w 2005 roku umoéw ubezpiecze-
finansowej. W ramach PPE pracodawca obowigz- nia zwolnionych z obowigzku optacania sktadek
kowo optaca tzw. sktadke podstawowa, ktéra nie  na ubezpieczenia spoteczne oraz wprowadzenie
moze byc¢ wieksza niz 7% wynagrodzenia uczest- w 2018 roku PPK spowodowaty wzrost zaintereso-
nika PPE. W praktyce najwiecej PPE ma sktad- wania PPE oraz relatywny rozwgj tej instytucji.
ke na poziomie 3,5%, gdyz taka sktadka zwalnia
z obowigzku tworzenia PPK. Srodki gromadzone W duzej czesci przyrost liczby PPE w latach 2018-
w ramach PPE sg zarzadzane przez zewnetrzny 2020 w naszym kraju to odpowiedz nogami wielu
podmiot, ktorym najczesciej jest fundusz inwe-  duzych pracodawcow na wyzwanie PPK, gdyz tyl-
stycyjny lub zaktad ubezpieczen na zycie. ko PPE zatozone w odpowiednim czasie zwalniato
pracodawce z obowigzku tworzenia PPK. Dzisiaj
Co do zasady srodki w ramach PPE inwestowane  takiej mozliwosci juz nie ma, a wnioskowana
sg zgodnie z polityka inwestycyjng wybrang przez ~ w toku ostatnich prac parlamentarnych nad usta-
uczestnika PPE, a wyptata mozliwa jest wraz  wag o PPE poprawka zréwnujaca status prawny
z osiggnieciem przez uczestnika PPE wieku lat 60.  PPE z PPK, niestety przepadta kilkoma gtosami
postow koalicji rzadzacej. Na dzis stan faktyczny
mamy taki, ze rzadko pracodawcy tworzg nowe
PPE, skoro i tak muszg mie¢ PPK. Dlatego mozna
mowic¢, ze PPK skanibalizowato PPE.

PPE to grupowa forma
dodatkowego oszczedzania
na cele emerytalne,
wprowadzona w 1998 roku,
ktéra powoli rozwija sie
w naszym Kraju.
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GLOWNE ZMIANY W PPE

Mimo, jak wskazano powyzej nie najlepszego dla
PPE klimatu ze strony rzadu, to dziatania pro-
wadzacych PPE pracodawcow oraz instytucji fi-
nansowych doprowadzity do niewielkiej zmiany
W przepisach ustawy o PPE, ktdra zostata uchwa-
lona pod koniec kwietnia 2022 roku przy okazji no-

welizacji innych przepisow.

Co do zasady zmiany w zakresie PPE wejdg w zy-
cie od dnia 1lipca 2022 roku, z matymi wyjatkami.
Tak jak wskazano powyzej nie majg one charak-
teru fundamentalnego a sg przede wszystkim
uproszczeniem lub modyfikacja juz istniejgcych
rozwigzan.

Z pewnoscig wielu pracodawcow ucieszy przedtu-

zenie kadencji reprezentacji pracownikow dla ce-
low PPE z obecnych 24 miesiecy do 48 miesiecy,
jak tez informacja o braku koniecznosci przedsta-

wiania co roku do Komisji Nadzoru Finansowego

tzw. informacji rocznej o prowadzonym PPE.

Z innych pozytywnych zmian warto odnotowac
utatwienia proceduralne w postepowaniu admini-
stracyjnym przed organem nadzoru. czy mozliwos¢
tatwiejszej i szybszej likwidacji PPE (6 miesieczny
okres wypowiedzenia umowy zaktadowej w miej-
sce dotychczasowego 12 miesiecznego).

Ustawodawca rozstrzygnat tez ostatecznie kwe-
stie, ktora do tej pory budzita kontrowersje, prze-
sgdzajac jednoznacznie, ze po okresie zawieszenia
odprowadzania sktadek do PPE nie ma obowigzku
ich sptaty przez pracodawce na rzecz uczestni-
kow PPE. Niestety te dobre zmiany nie sgjedynymi
w ustawie o PPE. Sg tez zmiany watpliwe z punktu
widzenia pracodawcow.

Takim najlepszym przyktadem jest natozony na
pracodawcow obowigzek raportowania do - uwaga
- Polskiego Funduszu Rozwoju (PFR) - i to dwukrot-
nie w czasie roku kalendarzowego, nie tylko stanu

zatrudnienia, ale takze liczby uczestnikow PPE.

Ten sprytny pomyst rzadzacych ma na celu wpro-

wadzenie mechanizmu autodenuncjacji praco-

dawcow w zakresie informowania o spetnianiu
przestanek do zwolnienia z obowigzku tworzenia
PPK. Jak sie bowiem okazuje, do tej pory dziatania
PFR wobec pracodawcow prowadzacych PPE byty
podejmowane bez wtasciwej podstawy prawne;.

(,’/ WOJEWODKA | WSPOLNICY
EANCELARIA PRAWA PRALY

] r
dr Marcin Wojewodka /
Radca prawny in
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O POBYCIE
| ZATRUDNIANIU
CUDZOZIEMCOW
W czasie wojny w Ukrainie

W czwartek, 24 lutego 2022 r., na zawsze odmienione zostaty losy swiata. Roz-
poczeta przez Federacje Rosyjska w 2014 roku wojna weszta w nowa faze - mili-
tarnej inwazji o znacznych rozmiarach. Ze wzmozong sitg zaczeto atakowac cele
militarne, ale réwniez cywilne. Setki tysiecy ludzi ruszyto w droge, aby ratowac
swoje zycie. Ich gtownym kierunkiem stata sie Polska - kraj od lat bedacy domem
dla tysiecy obywateli Ukrainy. Nie ulega przy tym watpliwosci, ze nagty masowy
naptyw cudzoziemcow z obszarow Ukrainy jest wyzwaniem nie tylko humanitar-
nym, ale takze organizacyjnym. Ta perspektywa jest z kolei istotna z punktu wi-

dzenia funkcjonowania rynku pracy.

Do Polski przybyto juz prawie 3,5 miliona ucie-  (NIE)PRZYGOTOWANIE POLSKICH
kinierow. Znana jest skala zjawiska zwigzanego PROCEDUR DO NAGLEGO MASOWEGO
z ucieczka, jednakze nadal okreslenie aktualnej NAPLYWU LUDNOSCI

sytuacji prawno-faktycznej tych oséb rodzi wiele

problemow interpretacyjnych. Niestety, ustawodawca krajowy nie byt przygo-

towany legislacyjnie na masowy naptyw ludnosci.
Ponizszy artykut skupia sie na najistotniejszych Obserwujac bezradnosc¢ stuzb w zakresie radze-
watkach zwigzanych ze szczegdlnymi regulacjami nia sobie z naptywem ludnosci z terenéw Ukrainy,

dotyczacymi zatrudniania cudzoziemcow, ktore groteskowo brzmi informacja, ze od 2014 .
sg efektem ujmowania w ramy prawne aktualnych
wyzwan dla rynku pracy.
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Polska wzmocnita procedury wspotdziatania stuzb
i instytucji na wypadek ewentualnego naptywu du-
zej liczby uchodzcow.

Dziatania te wprowadzono w zwigzku z konflik-
tem na Ukrainie'. Skoro aktualnie funkcjonujace
procedury w 2015 r. uznawano za ,wzmocnione”,
uzasadniony jest niepokdj co do ich stanu sprzed
wzmocnienia.

MWzmocnienie” nastgpito m.in. poprzez wydanie
dokumentu ,Koncepcja dziatan w przypadku na-
gtego naptywu duzej liczby cudzoziemcdéw na te-
rytorium Rzeczypospolitej Polskiej”, a nastepnie
opracowano ,Plan dziatania resortu spraw we-
wnetrznych w zakresie organizacji przyjmowania,
transportu i pobytu na terytorium RP cudzoziem-
cow/uchodzcow z Ukrainy".

Zaréwno Koncepcja, jak i Plan zawieraty zasady
reagowania na zagrozenia zwigzane z masowg
migracjg oraz dziatania poszczegdlnych stuzb
i instytucji w przypadku eskalacji zjawiska.?

Na tych dokumentach (nie)przygotowania Pol-
ski na nagty masowy naptyw ludnosci sie nie za-
konczyty. W pazdzierniku 2015 roku pracownicy
Strazy Granicznej opracowali Plan postepowania
Strazy Granicznej w przypadku masowego na-
ptywu migrantow przez potudniowq granice Rze-
czypospolitej Polskiej. Jego celem byto przede
wszystkim okreslenie sposobu dziatania jedno-
stek Strazy Granicznej w przypadku zwiekszonej
liczby zatrzyman duzych grup imigrantéw na po-
tudniowym odcinku polskiej granicy oraz zakresu
i form wspotpracy z innymi podmiotamis.

1. 18.09.2015, Polska jest przygotowana na rézne
warianty dziatan, https://archiwum.mrips.gov.pl/aktu-
alnosci-wszystkie/art,5528,7382,polska-jest-przygoto-
wana-na-rozne-warianty-dzialan.html.

2. OdpowiedZ na zapytanie nr 949 w sprawie Czecze-
now ubiegajqcych sie o status uchodzcy w Polsce
(2016), https://www.sejm.gov.pl/Sejm8.nsf/Interpela-
cjaTresc.xsp?key=6FED4ED?7.

3. A. Adamczyk, Polska wobec kryzysu imigracyjnego,
w: Polityczne i spoteczne aspekty wielokulturowosci.
Migracje i mniejszosci, A. Adamczyk, A. Sakson, C.
Trosiak(red.), Poznan 2016, s. 109.
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W planie wyodrebniono trzy warianty naptywu KOGO DOTYCZY SPECUSTAWA?
cudzoziemcow:
W dniu 12 marca 2022 r. uchwalona zostata wy-

umiarkowany (okoto 140 oséb tygodniowo, czekiwana tzw. specustawa, czyli ustawa o po-
czyli 3600 osob w ciggu 6 miesiecy); mocy obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem
zbrojnym na terytorium tego panstwa (Dz. U. poz.
znaczacy (do okoto 630 osdb tygodniowo, czyli 583 z pézn. zm.). Jej rozlegta struktura wymusza
0d 3600 do 18 000 oséb w ciggu 6 miesiecy); ograniczenie analiz do najistotniejszych watkdow.
masowy (ponad 690 oso6b tygodniowo, czyli W pierwszej kolejnosci nalezy rozstrzygnac, jaki
powyzej 18 000 osdb w ciggu B miesiecy) . status pobytowy na gruncie regulacji krajowych

majg osoby objete Decyzjg wykonawczg Rady (UE)
2022/382 z dnia 4 marca 2022 r. stwierdzajacg ist-

Nieadekwatnosc¢ przygotowania zgodnie ze wska- nienie masowego naptywu wysiedlencow z Ukrainy
zanymi wariantami do aktualnej sytuacji jest po- w rozumieniu art. 5 dyrektywy 2001/55/WE i skut-
razajaca. kujacg wprowadzeniem tymczasowej ochrony.

Zgodnie z art. 106 ust. 1 ustawy z dnia 13 czerwca
W kwietniu 2016 r. przygotowano kolejny do- 2003 r. o udzielaniu cudzoziemcom ochrony na

kument - Plan postepowania Strazy Granicznej terytorium Rzeczypospolite] Polskiej cudzoziem-
w przypadku masowego naptywu migrantow przez com masowo przybywajgcym do Rzeczypospoli-

granice Rzeczpospolitej Polskiej z Ukraing. Przed- tej Polskiej, ktorzy opuscili swoj kraj pochodzenia
miotowy dokument opisuje sposob dziatania jed- lub okreslony obszar geograficzny, z powodu ob-
nostek organizacyjnych SG w sytuacji pojawienia cej inwazji, wojny, wojny domowej, konfliktow et-
sie duzych grup migrantow na granicy polsko nicznych lub razgcych naruszen praw cztowieka,
-ukrainskiej, wprowadza ocene mozliwosci wta- mozna udzieli¢ ochrony czasowej na terytorium
snych formacji oraz okresla ewentualne potrzeby Rzeczypospolitej Polskiej bez wzgledu na to, czy
zewnetrznego wsparcia w przypadku eskalacji ich przybycie miato charakter spontaniczny, czy tez
Zjawiska, a takze zawiera przygotowanie zatozen byto wynikiem pomocy udzielonej im przez Rzecz-
do wyliczenia kosztow tych dziatan®. pospolitg Polskg lub spotecznos¢ miedzynarodo-

wa. W art. 107 ust. 1 ww. ustawa okresla szczegoty
Niestety, ale brak przygotowania do obstugi or- udzielanej ochrony - udziela sie jej na podstawie
ganizacyjnej ludnosci naptywajgcej masowo nie i w granicach okreslonych w decyzji Rady Unii Eu-
ograniczat sie wytgcznie do kwestii logistycznych. ropejskiej, przez okres okreslony kazdorazowo
Zawiodty rowniez istniejgce mechanizmy prawne, w tej decyzji.

a prace nad ustawag regulujgca biezaca sytuacje
trwaty zdecydowanie zbyt dtugo.

4. Odpowiedz nainterpelacje nr 2 w sprawie faktycz-
nych mozliwosci przywrocenia efektywnej kontroli
granicy Rzeczypospolitej Polskiej, w tym jej ochrony
na odcinku potudniowym i zachodnim, w przypadku
wystgpienia nagtych zdarzen rzutujacych na bezpie-
czenstwo ogélnonarodowe (2015), http://sejm.gov.pl/
Sejm8.nsf/InterpelacjaTresc.xsp?key=60C375C1

5. Odpowiedz nainterpelacje nr 2650 w sprawie za-
bezpieczenia polskiej granicy wschodniej (2016),
http://Sejm8.nsf/InterpelacjaTresc.xsp?key=-
3CHAFQ0C4
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Tym samym punkt odniesienia do uznania statusu
uciekinieréw z Ukrainy stanowi kazdorazowo decy-
Zja poza tymi przypadkami, gdy ich status reguluje
specustawa!

Warto bowiem mie¢ na uwadze, ze:

nowelizacja ustawy o udzielaniu cudzoziem-
com ochrony na terytorium Rzeczypospolitej
Polskiej dokonana ze skutkiem od 24.02.2022
zaktada, ze przepisy dotyczgce ochrony czaso-
wej majg zastosowanie w zakresie nieuregulo-
wanym odrebnymi przepisami, ktore okreslaja
kategorie 0s6b korzystajacych w Rzeczypospo-
litej Polskiej z ochrony czasowej;

specustawa stanowi, ze obywatele Ukrainy,
korzystajacy z prawa do pobytu okreslonego

w art. 2 ust. 1 specustawy korzystajg z ochrony
czasowej w zakresie w niej okreslonym i nie
stosuje sie do nich przepisow o ochronie
czasowej wynikajacych z ustawy o udzielaniu
cudzoziemcom ochrony na terytorium Rze-
czypospolitej Polskiej.

HR NA SZPILKACH | 6-2022
CUDZOZIEMCY

Liczne nieporozumienia w tym zakresie wprowa-
dzit zakres podmiotowy specustawy, okreslony
wart. Tust. 1.

Dotyczy on obywateli Ukrainy, ktorzy przybyli na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej z terytorium
Ukrainy w zwigzku z dziataniami wojennymi pro-
wadzonymi na terytorium tego panstwa oraz oby-
wateli Ukrainy posiadajgcych Karte Polaka, ktorzy
wraz z najblizsza rodzing z powodu tych dziatan
wojennych przybyli na terytorium Rzeczypospoli-
tej Polskigj.

Tak okreslony krag podmiotow moze korzystac
m.in. z legalnosci pobytu w okresie 18 miesiecy,
liczac od dnia 24.02.2022 (art. 2 ust. 1 specusta-
wy) oraz (w zaleznosci od dziatan wojewody) do
zapewnienia zakwaterowania, wyzywienia, trans-
portu, finansowania przejazdow oraz zapewnieniu
srodkow czystosci i higieny osobistej oraz innych
produktow (art. 12 ust. 1 specustawy).

Warte uwagi jest, ze pierwotne brzmienie ustawy
zaktadato koniecznosc przybycia do Polski bezpo-
srednio z terytorium Ukrainy.
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Dokonujac  wykreslenia stowa ,bezposrednio”
w uzasadnieniu do projektu ustawy, mocg ktorej
to wykreslenie sie dokonywato, wskazano:

Projektowana nowelizacja czyni oczywistym wnio-
sek, ze przybycie powinno nastqgpic¢ co do zasady
z Ukrainy jako zasadniczego, statego miejsca po-
bytu. Jednak niewgtpliwie bedzie miato miejsce
takze w przypadku przybycia z miejsca pobytu
zwiqzanego np. w szczegdlnosci z urlopem i krot-
kotrwatym wyjazdem stuzbowym.

UWAGA! Jesli obywatel Ukrainy przyby+t do Pol-
ski od 24 lutego 2022 r. z wakacji np. na Maledi-
wach, podlega pod specustawe.

PRAWA ZWIAZANE Z LEGALNYM POBY-
TEM NA PODSTAWIE SPECUSTAWY

Osoby, ktérych pobyt uwaza sie za legalny na pod-
stawie art. 2 ust. 1specustawy, czyli osoby, ktore:

przybyty legalnie na terytorium Rzeczypospoli-
tej Polskiej w okresie od dnia 24 lutego 2022 r.
do dnia okreslonego w odrebnych przepisach,

jako dzien ustania szczegalnej sytuacji uza-
sadniajgcej stosowanie specustawy,

deklarujg zamiar pozostania na terytorium
Rzeczypospolite] Polskiej,

majg liczne prawa, w tym do:

Swiadczen rodzinnych
(art. 26 ust. 1pkt 1specustawy),

Swiadczenia wychowawczego
(art. 26 ust. 1pkt 2 specustawy),

Swiadczenia dobry start
(art. 26 ust. 1pkt 3 specustawy),

rodzinnego kapitatu opiekunczego
(art. 26 ust. 1pkt 4 specustawy),

dofinansowania obnizenia optaty rodzica

za pobyt dziecka w ztobku, klubie dzieciecym
lub u dziennego opiekuna

(art. 26 ust. 1pkt 5 specustawy).

Zgodnie z art. 22 ust. 1 specustawy, obywatele
Ukrainy objeci dyspozycjg art. 2 ust. 1 specustawy,
orazinni obywatele Ukrainy przebywajacy legalnie
na terytorium RP sg uprawnieni do wykonywania
pracy w okresie pobytu zgodnego z obowigzu-
jacymi przepisami, jezeli podmiot powierzajgcy
wykonywanie pracy powiadomi w terminie 14 dni
od dnia podjecia pracy przez obywatela Ukra-
iny powiatowy urzad pracy wtasciwy ze wzgledu
na siedzibe lub miejsce zamieszkania podmiotu
0 powierzeniu wykonywania pracy temu obywa-
telowi. Istotne jest przy tym, ze regulacja ta doty-
czy wszystkich legalnie przebywajgcych w Polsce
obywateli Ukrainy, ale dla obywateli Ukrainy obje-
tych art. 2 ust. 1 specustawy jest jedynym sposo-
bem legalizacji ich zatrudnienia. Dla tych osob nie
rejestruje sie oswiadczen o powierzeniu wykony-
wania pracy cudzoziemcowi ani nie uzyskuje ze-
zwolen na prace.

UWAGA! Osoby, ktorych pobyt jest legalny na
podstawie art. 2 ust. 1specustawy, nie moga by¢
zatrudnione na podstawie oswiadczenia o po-
wierzeniu wykonywania pracy cudzoziemcowi
lub zezwolenia na prace.

) C&C CHakowskl & Ciszex

dr I1zabela Florczak

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

adw. Piotr Raczak

Dziat Employment Immigration
Kancelarii C&C Chakowski & Ciszek

SPIS TRESCI


https://pl.linkedin.com/in/izabela-florczak
https://cc.info.pl/
https://pl.linkedin.com/in/piotr-raczak

\
=]

Prawa autorskie HR na Szpilkach & Eduwersum

ZKOLENIA E

stacjonarnie lub online

Kodeks pracy !

Dyrektywa w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunkow
pracy oraz dyrektywa ,work-life
balance”
Praca zdalna
Zwolnienia od pracy, w tym urlop
opiekuriczy i zwolnienie 4
sity wyzsze]"
Zmiany w urlopach mlqzanynh
zrodzicielstwem

Zmiany w ksztattowaniu
umow o pface
Elastyczna praca dla

pracownikow oraz_:__,__,,_ 2 0bowl
dla pracodawcow .

-
‘Owadzaca:

doanna Cur

Sprawdz oferte szkolen
HRnaszpilkach.pl



https://akademia.monikasmulewicz.pl/szkolenia-i-webinary/

Prawa autorskie HR na Szpilkach & Eduwersum. Celiegium Rozwoju HR - Wygenerowaas

HR NA SZPILKACH | 6-2022
CUDZOZIEMCY

y

WJAZDY |
WYJAZDY

dla [FIRSTNAME], [EMAIL]

problemow cigg dalszy
na granicy z Polskg

Brak odpowiedniego czasu i warunkow, wywotany
nieprzewidywalnoscig wydarzen, szybkoscia ich
rozwoju oraz ogromem naptywajacych osob spra-
wit i nadal sprawia, ze niezwykle trudne, a wrecz
niemozliwe staje sie zapewnienie im w mozli-
wie najkrotszym czasie i w mozliwie najbardziej
uproszczonym trybie prawa legalnego wjazdu
i pobytu. Osobom tym nalezy zagwarantowac
prawa i wolnosci, wynikajagce z prawa krajowego
- zwtaszcza Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej,
jak i miedzynarodowego - chociazby Europejskiej

Konwencji Praw Cztowieka.

Nie ulega watpliwosci, ze bezprecedensowa inwazja wojsk Federacji Rosyjskigj
na Ukraine wywotata najwiekszy w dziejach wspotczesnej Europy kryzys humani-
tarny. Niezaprzeczalny przy tym jest fakt, ze to wtasnie Polska, przede wszystkim

z racji bliskiego sasiedztwa i silnych wiezi kulturowych, stanowi panstwo pierw-
szego wyboru dla szukajagcych pomocy wielu mieszkanek i mieszkancow Ukrainy.

W Swietle tego, przyjecie szczegadlnych, ustawo-
wych rozwigzan w formie tzw. specustawy, czyli
ustawy z dnia 12 marca 2022 r. o pomocy obywa-
telom Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na
terytorium tego panstwa(Dz. U.z2022r., poz. 583
Z pozn. zm.; dalej: ustawa o pomocy obywatelom
Ukrainy)jest w petni uzasadnione i ze wszech miar
niezbedne.

Niemniej jednak juz dzisiaj widac¢ istotne nie-
dociagniecia oraz to, ze szereg rozwigzan jest
odmiennie wyktadanych przez organy w Polsce.
Rozwigzania ze specustawy wymagajg zmian.

SPIS TRESCI



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

Jednym z waznych zagadnien, a budzacych dzisiaj
wiele kontrowersji, sg procedury wjazdu i wyjazdu
obywateli Ukrainy, ktérzy w Polsce od 24 lutego

2022 r. korzystajg z ochrony czasowej.

Sygnaty od 0sob przekraczajacych granice oraz
rozmowy z funkcjonariuszami Strazy Granicznej
z roznych przejs¢ granicznych pokazuja, ze juz
dzisiaj nie mamy zapewnionych spojnych zasad
przekraczania granic przez osoby, ktére nie chcag
w Polsce zrezygnowac¢ z ochrony czasowej, ale
ktore chcg wyjechac na chwile. Chodzi o osoby,
ktore wyjezdzajg z Polski na krétko, aby zatatwic
swoje najpilniejsze sprawy oraz zobaczy¢ pozo-
stawionych w strefie wojennej cztonkow swojej
rodziny: ojcow, mezow, braci.

/ czego wynikajg problemy? Obywatel Ukrainy
moze przekroczy¢ co do zasady granice z Polskg
posiadajgc paszport oraz dokument uprawniajgcy
go do wjazdu i pobytu, czyli w oparciu o wize, kar-
te pobytu lub posiadajac paszport biometryczny
i wjezdzajac do Polski w oparciu o ruch bezwizowy
(o ile on wczesniej nie zostat wykorzystany). Za-
sady te nie wynikajg ze specustawy wojennej, ale
m.in. z ustawy o cudzoziemcach.

To sg podstawowe dokumenty, ktore umozliwiaja
obywatelowi Ukrainy jako obywatelowi panstwa
trzeciego wjazd do Polski i do UE.

Ochrona czasowa jest jednak oddzielng podstawa
do pobytu w Polsce. To nie jest ruch bezwizowy.

Decyzjg UE w zwigzku z wojng w Ukrainie byto
objecie uciekajacych obywateli Ukrainy ochronag
czasowa.

W Polsce obowigzuje nie tylko specustawa wo-
jenna w zwigzku z konfliktem zbrojnym w Ukrainie.
Specustawa wojenna nie wytgczyta bowiem stoso-
wania m.in. ustawy o cudzoziemcach, czy w czesci
tylko wytaczyta stosownie ustawy o udzielaniu cu-
dzoziemcom ochrony na terytorium RP.

| w tym miejscu chciatabym poswiecic¢ chwile uwa-
gi i odniesc sie do ustawy z dnia 13 czerwca 2003 r.
0 udzielaniu cudzoziemcom ochrony na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej (Dz. U. z2021r., poz. 1108
z pozn. zm.; dalej: ustawa o udzielaniu cudzoziem-
com ochrony), ktérg dalej w czesci stosujemy.
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Jak wskazuje art. 1 ustawy o udzielaniu cudzo-
ziemcom ochrony, reguluje ona kwestie material-

noprawne, ustrojowe i procesowe, zwigzane z jej
przedmiotem.

W mysl zas jej art. 106 ust. 1, cudzoziemcom ma-
sowo przybywajgcym do Rzeczypospolitej Pol-
skiej, ktorzy opuscili swéj kraj pochodzenia lub
okreslony obszar geograficzny, z powodu obcej
inwazji, wojny, wojny domowej, konfliktéw et-
nicznych lub razacych naruszen praw cztowieka,
mozna udzieli¢ ochrony czasowej na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej bez wzgledu na to, czy
ich przybycie miato charakter spontaniczny, czy
tez byto wynikiem pomocy udzielonej im przez
Rzeczpospolitag Polskg lub spotecznos¢ miedzy-
narodowa. Zgodnie za$ z art. 107 ust. 1 tej usta-
wy, ochrony czasowej udziela sie na podstawie
i w granicach okreslonych w decyzji Rady Unii
Europejskiej, przez czas okreslony kazdorazowo
w tej decyzji.

Niezaleznie od tego, czy naptyw na terytorium RP
bedzie nosit znamiona masowego przybywania
cudzoziemcow, czy tez nie, jezeli Rada podejmuje
decyzje, o ktorej mowa w art. 5 ust. T dyrektywy
Rady 2001/55/WE z dnia 20 lipca 2001 r. w sprawie
minimalnych standardow przyznawania tymcza-
sowej ochrony na wypadek masowego naptywu
wysiedlencow oraz srodkow wspierajgcych row-
nowage wysitkow miedzy Panstwami Cztonkow-
skimi zwigzanych z przyjeciem takich oséb wraz
z jego nastepstwami(Dz. U UE. L. z2001r., Nr 212,
str.12, dalej: dyrektywa 2001/55/WE), mechanizm
ochrony czasowej dla okreslonej grupy cudzo-
ziemcow powinien zostac¢ uruchomiony. Istnienie
masowosci naptywu jest ustalane decyzjg Rady,
wydawang na wniosek Komisji Europejskiej.

Watpliwa rowniez wydaje sie koniecznos¢ re-
gulowania indywidualnych kryteriow udzielenia
ochrony czasowej cudzoziemcom przybywajgcym
na terytorium RP, gdyz elementy te nie podlega-
ja ocenie panstw cztonkowskich indywidualnie,
a stanowig element decyzji Rady.
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Tym bardziej rozwigzania, ktdre zostaty ujete w roz-
dziale 3 tej ustawy, ale rowniez rozwigzania doty-
czace ochrony czasowej modyfikowane z uwagi na
wojne w Ukrainie i requlowane w specustawie, po-
winny korespondowac z postanowieniami dyrekty-
wy Rady 2001/55/WE (por. J. Chlebny[red. ], ,Prawo
0 cudzoziemcach. Komentarz’, Warszawa 2020).

W obowigzujgcym obecnie brzmieniu art. 110
ustawy o udzielaniu cudzoziemcom ochrony,
uchylone zostaty jego ust. 2 i 3, dotyczgce udzie-
lenia zezwolenia na czas okreslony i wydania karty
pobytu. Zastgpione to zostato dodaniem ust. b,
a zatem mozliwoscig uzyskania jedynie zaswiad-
czenia potwierdzajgcego korzystanie z ochrony
czasowej i to wytgcznie na zgdanie osoby zainte-
resowanej. Ustep 7 przytaczanej ustawy wprost
natomiast informuje, ze przedmiotowe zaswiad-
czenie stanowi wytgczny dowdd korzystania
z ochrony czasowej na terytorium RP. Ustep 6 zas,
traktujgcy o waznosci zaswiadczenia, bezposred-
nio odwotuje sie do decyzji Rady Unii Europejskiej,
0 ktorej mowa w art. 107 ust. 1, tj. w tym wypadku
do decyzji wykonawczej Rady [UE ]z dnia 4 marca
2022 r. stwierdzajacej istnienie masowego napty-
wu wysiedlencow z Ukrainy w rozumieniu art. 5
dyrektywy 2001/55/WE i skutkujacej wprowadze-
niem tymczasowej ochrony (Dz. U. UE L.z 2022 .,
Nr 71, str. 1; dalej: decyzja wykonawcza Rady).

To jednak nie koniec... Przepisy te nie maja jed-
nak zastosowania do obywateli Ukrainy, ktorzy
korzystaja w Polsce z ochrony czasowej po wy-
buchu wojny.

Stosownie bowiem do tresci art. 2 ust. 6 specusta-
wy, obywatela Ukrainy uznaje sie za osobe korzysta-
jaca z w Polsce z ochrony czasowej w rozumieniu
art. 106 ust. 1 ustawy o udzielaniu cudzoziemcom
ochrony na terytorium RP. Natomiast w mysl art. 2
ust. 8 specustawy, do ochrony czasowej, z ktérej
korzysta obywatel Ukrainy, nie stosuje sie przepi-
sOw rozdziatu 3 dziatu lll ustawy o udzielaniu cu-
dzoziemcom ochrony na terytorium RP.

Co to w praktyce oznacza? Osobom tym nie wydaje
sie zaswiadczenia potwierdzajgceqgo, ze korzysta
on w Polsce z ochrony czasowej. Nie wydaje sie
réwniez zadnego innego dokumentu pobytowego.

Tym samym, obecnie obywatel Ukrainy, ktory
uciekat przed wojng i ktéry zadeklarowat chec¢
korzystania w Polsce z ochrony czasowej, ktére-
mu zostat nadany numer PESEL i ktory w Polsce
zostat wpisany do rejestru tzw. UKR, nie otrzyma
karty pobytu i zadnego innego dokumentu poby-
towego, ktory uprawniatby go do przekraczania
granicy polsko - ukrainskiej, czy przebywania
w strefie Schengen.

W tym miejscu wskazac¢ trzeba, ze stosownie do
pkt 16 decyzji wykonawczej Rady: ,[...] obywatele
Ukrainy, jako podrozni zwolnieni z obowigzku wi-
Zowego, po wjezdzie na terytorium Unii majg pra-
WO przemieszczac sie swobodnie w obrebie tego
terytorium przez okres 90 dni. Dzieki temu majg
oni mozliwos¢ wyboru panstwa cztonkowskie-
go, w ktorym chca skorzystac¢ z praw zwigzanych
ztymczasowg ochrong oraz dotgczenia do rodziny
i przyjaciot nalezacych do licznej diaspory, istnie-
jacej obecnie w catej Unii. [...] Po wydaniu przez
panstwo cztonkowskie dokumentu pobytowego,
zgodnie z dyrektywag 2001/55/WE, osoba korzy-
stajgca z tymczasowej ochrony, majac prawo do
podrozowania w obrebie terytorium Unii przez 90
dni w okresie 180 dni, powinna mie¢ mozliwos¢
korzystania z praw wynikajgcych z tymczasowej
ochrony wytacznie w panstwie cztonkowskim,
ktore wydato jej dokument pobytowy. Powinno to
pozostawac¢ bez uszczerbku dla mozliwosci, by
panstwo cztonkowskie podjeto w dowolnym mo-
mencie decyzje o wydaniu dokumentu pobytowe-
go osobom korzystajgcym z tymczasowej ochrony
na mocy niniejszej decyzji’. Definicja legalna wy-
mienionego ,dokumentu pobytowego” znajduje
sie natomiast wart. 2 lit. g dyrektywy 2001/55/WE,
wskazujacym, iz: ,Do celow niniejszej dyrektywy
<<dokument pobytowy>> oznacza kazde pozwole-
nie lub zezwolenie wydane przez wtadze Panstwa
Cztonkowskiego w formie przewidzianej przez
ustawodawstwo tego Panstwa Cztonkowskiego,
na podstawie ktorego obywatel panstwa czton-
kowskiego lub bezpanstwowiec moze zamieszki-
wac na jego terytorium”.
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Okazuje sie, ze kazdorazowa
podréz obywatela Ukrainy
moze podlega¢ indywidulanej
ocenie.
Nie sg w stanie w oparciu o ten dokument po-
drozowa¢ w strefie Schengen, ani podrézowac
na Ukraine. Tym samym, obecnie jedyna podsta-
wg do podrozowania w tych kierunkach jest ruch
bezwizowy, oczywiscie dotyczy to osob, ktore
Oznaczato, ze zatozeniem UE byto, aby obywatele posiadajg wazne paszporty biometryczne i ktore
Ukrainy w ramach obowigzujacego ruchu bezwi- jeszcze ruchu bezwizowego nie wykorzystaty.
zowego mogli, uciekajac przed wojng, w ciggu 90
dni podja¢ swiadoma decyzje gdzie chca korzy-  Zaczynajg sie problemy i to duze z podrdzowa-

stac z ochrony czasowej. Zadeklarowanie checi niem na Ukraine i nie tylko w tym kierunku. Nie ma
pozostania na terytorium RP wigzato sie z ko- pewnosci przy podrézowaniu i przy przekraczaniu
niecznoscig zarejestrowania swojego pobytu granicy. Zaczynaja obowigzywac rozne stanowiska
oraz wystapienia o numer PESEL. Obywatele i wyktadnie okreslonych przejs¢ granicznych. Stwa-
Ukrainy korzystajgcy obecnie w Polsce z ochro- rza to problemy i coraz wiecej 0sob nie tylko sygna-
ny czasowej powinni przy nadaniu numeru PE- lizuje problemy na granicach, ale réwniez problem
SEL zosta¢ wpisani do rejestru UKR. Czynnosci z wjazdem do Polski. Buduje to niepewnosc¢ i duza
te potwierdzajag korzystanie w Polsce z ochrony nerwowosc oraz strach ludzi, ze nie bedg mogli
czasowej i podleganie pod przepisy polskiej spe- wrocic¢ do Polski i bezpiecznie przekroczy¢ granicy.
custawy wojenne;j. Konieczne jest wprowadzenie jasnych przepisow

dotyczacych zasad przekraczania granic.
Zaswiadczenie o nadanym numerze PESEL nie

zastepuje jednak dokumentu pobytowego. Zgod- Z tych tez wzgledow okazuje sie, ze kazdorazowa
nie z motywem 16 decyzji wykonawczej Rady, za- podroz obywatela Ukrainy moze podlegac indy-
tozeniem UE byto wprowadzenie dla tych oséb widulanej ocenie. Z tych tez wzgledéw rowniez,
dokumentéw pobytowych, ktore uprawnig je do wystgpitam do Ministra Spraw Wewnetrznych i Ad-
przebywania i podrézowania w strefie Schengen, ministracji oraz Rzecznika Praw Obywatelskich
ale ktore rowniez umozliwiatby im podrézowania 0 pilne podjecie dziatan w tej materii i uregulowa-
na Ukraine i ponownie do Polski, czyli przekracza- nie tej kwestii. Widac, ze dziatania te zaczynaja
nie granicy z polska i granicy unijnej. przynosic efekty, bo podjeto prace w Parlamencie,

zeby te kwestie uregulowac w swietle tych proble-
Samo wydanie zaswiadczenia o nadanym nume- mow. Zobaczymy, jak bedg prezentowaty sie one

rze PESEL i wpisanie danej osoby do rejestru UKR W wersji ostatecznej.
obywatelom Ukrainy w tym aspekcie nic nie daje.
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Agnieszka Wotyniec-Ostrowska a f’
Adwokat, Partner zarzadzajacy B
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JAKIE KORZYSCI

DAJE PROGRAM POLAND.
BUSINESS HARBOUR
pracodawcom zatrudniajgcym
cudzoziemcow w Polsce?

We wrzesniu 2020 r. z inicjatywy Ministerstwa Rozwoju, Pracy i Technologii oraz
Polskiej Agencji Inwestycji i Handlu, we wspotpracy z Govlech Polska w Kancela-
rii Prezesa Rady Ministrow oraz Polskg Agencja Rozwoju Przedsiebiorczoscii fun-
dacjg Startup Hub Poland wystartowat program Poland. Business Harbour. Jest to
program nastawiony na rozwoj branzy IT oraz przemystu technologicznego skie-

rowany do obywateli wybranych panstw Europy Srodkowo-Wschodniej.

Od poczatku dziatania programu skorzystato Program dedykowany jest specjalistom z bran-

z niego ponad 18 tys. obywateli Biatorusi (nie li- zy nowoczesnych technologii, ktorzy rozwazajg
czac obywateli innych panstw), a Polska Agencja mozliwos¢ przeniesienia dziatalnosci gospodar-
Inwestycji i Handlu wydata ponad 22 tys. reko- czej do Polski, zatozenia na terenie RP start-upu
mendacji wizowych dla obywateli Rosji i Biatorusi. zwigzanego z branzg IT lub planujg podjecie za-
PAIH wraz z Ministerstwem Rozwoju koordynuje trudnienia w tej branzy na terenie Polski. Moga
program, udziela pomocy w wyborze miejsca pro-  z niego skorzystac zarowno firmy, jak i osoby fi-
wadzenia dziatalnosci na terenie Polski, doradza zyczne - obywateli Ukrainy, Biatorusi, Azerbejdza-
w zakresie obowigzujgcych w Polsce zasad praw- nu, Armenii, Gruzji, Motdawii i Rosji.

nych i podatkowych.
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Pakiet ustug przewidzianych w programie ma na
celu zarowno utatwienie rozpoczecia pracy w Pol-
sce, jak i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej
na terenie naszego kraju. Poland. Business Har-
bour to wsparcie przy relokacji pracownikow i ich
rodzin oraz pomoc prawna. Jednym z elementéw
pakietu jest takze wsparcie w postaci tgczenia
przedsiebiorcow z inwestorami oraz przyznawa-
nie grantow na dziatalnos¢ badawczo-rozwojowg
(R&D). Program Poland. Business Harbour ma na
celu otwarcie sie Polski na srodkowo-wschodnie
rynki z branzy IT oraz przemystu nowych techno-
logii, co poprzez wzajemng integracje ma pozwo-

lic na zaciesnienie relacji gospodarczych.

W ramach programu stworzona zostata specjal-
na adnotacja wizowa “Poland. Business Harbour”,
ktora pozwala na prace bez koniecznosci uzy-
skania pozwolenia na prace oraz umozliwia zato-
zenie jednoosobowej dziatalnosci gospodarczej.
Prowadzenie wtasnej dziatalnosci gospodarczej
jest niezbedne dla zawarcia umowy B2B, czy-
li cywilnoprawnego kontraktu, ktory jest bardzo
elastyczng i popularng w branzy IT forma nawigzy-
wania wspotpracy.

Uproszczona Sciezka wizowa zapewniona w ra-
mach Poland. Business Harbour pozwala przy-
spieszy¢ proces relokacji firm i pracownikow.
Wyjatek stanowig obywatele Ukrainy, ktorzy prze-
bywaja w Polsce legalnie i posiadajg numer PESEL
- zgodnie z ustawa z dnia 12 marca 2022 r. 0 po-
mocy obywatelom Ukrainy w zwigzku z konfliktem
zbrojnym na terytorium tego panstwa moga oni
zatozy¢ dziatalnos¢ gospodarcza na takich sa-
mych zasadach jak obywatel Polski.

HR NA SZPILKACH | 6-2022
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W celu rozpoczecia dziatalnosci gospodarczej
w Polsce nie musza juz oni korzystac z programu,
poniewaz moga tego dokonac na innych zasadach.

Obywatele panstw biorgcych udziat w progra-
mie oraz zagraniczne firmy, ktore chca przeniesc
Swojg dziatalnosc do Polski, mogg uzyskac szereg
benefitow, w tym tatwiejszy kontakt z organami
samorzadu terytorialnego oraz Specjalnymi Stre-
fami Ekonomicznymi(SSE), czyli administracyjnie
wyodrebnionymi obszarami w Polsce, w ktorych
prowadzenie dziatalnosci gospodarczej odbywa
sie na szczegolnych, preferencyjnych warunkach.

Uczestnictwo w programie to takze szansa dla
rodzin pracownikow relokowanych firm - pomoc
niesiona przez krajowe instytucje obejmuje mie-
dzy innymi dodatkowe lekcje jezyka polskiego dla
dzieci relokowanych specjalistow, ktére konty-
nuujg nauke w polskich szkotach oraz wsparcie
zZwigzane z zapewnieniem przestrzeni mieszka-

niowej i biurowe;j.
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Warunkiem uczestnictwa w przyspieszonej
procedurze wizowej dla obywateli Biatorusi,
Azerbejdzanu, Rosji, Ukrainy, Motdawii, Gruzji
i Armenii jest posiadanie dowodu zainteresowa-
nia zatrudnieniem od jednej z firm partnerskich
z listy dostepnej na stronie https://www.gov.pl/
web/poland-businessharbour/specjalista-it (np.
w formie listu intencyjnego) oraz posiadanie co
najmniej rocznego doswiadczenia w branzy IT lub
wyksztatcenia technicznego w kierunku IT. Firmag
partnerskg moze zostac polskie przedsiebiorstwo,
ktore wyrazito chec¢ zatrudnienia specjalistow IT
Z krajow objetych programem oraz zgtosito swoj
udziat w programie.

Adnotacje “Poland. Business Harbour” mozna uzy-
skac jedynie w polskich konsulatach poza UE.
Czas oczekiwania na wize zalezy od kraju, liczby
aktualnie ztozonych wnioskow wizowych oraz ob-
cigzenia danej placowki. Zazwyczaj wize mozna
uzyska¢ w ciggu 2-5 tygodni od momentu ztoze-
nia wniosku.

Udziat w programie mogg zgtosi¢ wytacznie pol-
skie firmy. Pracodawca, ktéry zamierza zatrud-
nia¢ specjalistéw z panstw objetych programem
i przystapic¢ do Poland. Business Harbour powinien
wypetnic¢ elektroniczny formularz zgtoszeniowy,
ktorego celem jest zebranie informacji na temat
zapotrzebowania na pracownikow IT w polskich

firmach.

Po sprawdzeniu wniosku wizytowka pracodawcy
zostanie umieszczona na rzgdowej stronie inter-
netowej, ktora jest gtéwnym zrédtem informacji
dla zagranicznych programistéw oraz innych pra-
cownikow IT rozwazajgcych przeprowadzke do Pol-
ski. Sprawdzenie wniosku przestanego za pomoca
elektronicznego formularza trwa zazwyczaj okoto
dwoch tygodni. Jednak nie wszyscy pracodawcy
moga wzigc¢ udziat w programie. Wniosek zostanie
odrzucony, jesli pracodawca, ktéry go ztozyt, nie
ma siedziby lub oddziatu w Polsce.

Proces zatrudnienia cudzoziemca w ramach pro-
gramu Poland. Business Harbour jest uproszczony
i przyspieszony. Pracodawca zainteresowany za-
trudnieniem okreslonej osoby aplikujgcej o wize
Poland. Business Harbour wystawia dokument
potwierdzajgcy che¢ zatrudnienia kandydata.
Wzér dowodu zainteresowania zatrudnieniem
cudzoziemca rowniez dostepny jest na stronie
https://www.gov.pl/web/poland-businessharbo-
ur/specjalista-it. Dokument ten wnioskodawca
dotacza do wniosku wizowego. Po otrzymaniu
wizy pracodawca musi uzyska¢ od pracownika
jej kopie, a nastepnie umiescic i przechowywac ja
w pracowniczych aktach osobowych.

Uczestnictwo w programie Poland. Business Har-
bour jest bezptatne zaréwno dla pracodawcy, jak
i dla pracownika. Do listy zatwierdzonych kra-
jow, ktorych obywatele moga wzig¢ udziat w pro-
gramie moga dotaczyc¢ kolejne panstwa. Polska
konkuruje z innymi panstwami o pozadanych na
rynkach pracy specjalistow z branzy IT.

Z tego wzgledu konieczne sg dziatania uelastycz-
niajgce mozliwosci ich zatrudnienia w polskich
przedsiebiorstwach. Program Poland. Business
Harbour jest wazng i potrzebng inicjatywa, a jej
dalszy rozwoj jest pozadany nie tylko z perspek-
tywy polskich przedsiebiorcow, ale rowniez dla
panstwa.

SAWICKI
— WSPOLNICY

KANCELARIA ADWOKACKA

adwokat Piotr Sawicki

Adwokackiej Sawicki i Wspélnicy ﬁ

Wspdlnik Zarzadzajacy Kancelarii
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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.
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PROSTE JEST PIEKNE

| skuteczne

NAME], [EMAIL]

0d blisko 15 lat zajmuje sie ochrong danych osobowych. Jednym z najwiekszych
wyzwan mojej pracy jest ttumaczenie pojec z jezyka prawniczego na jezyk zrozu-

miaty dla odbiorcy.

Jesli ktos chce dowiedzie¢ sie na czym polega
wdrozenie RODO, sg dwa sposoby przekazania tej
wiedzy. Pierwszy polega na uzywaniu profesjo-
nalnego jezyka i cytowaniu przepiséw. Przecietny
odbiorca najczesciej wytgczy sie juz po minucie
stuchania takiego wyktadu. Nastepnie stuchacz
bedzie mogt zareagowac na dwa sposoby.

Pierwszy to uznanie, ze to po prostu jest tak
skomplikowane. Nastepnie zaptaciza audyt kazde
pienigdze, ,byle juz wiecej nie stuchac o danych
osobowych”. Drugi sposob reakcji to skorzystanie
Z ustug kogos, dzieki komu zrozumie, za co ma za-
ptacic¢. Z tych dwoch mozliwosci, zdecydowanie

bardziej prawdopodobna jest ta druga.

Rownie wazna jest prosta komunikacja przy okazji
szkolen zespotow z zakresu RODO. Naduzywajac
skomplikowanego jezyka stracimy uwage grupy
juz w pierwszych minutach szkolenia. Czas po-
Swiecony na szkolenie bedzie czasem straconym
bezpowrotnie.

Powyzsze tyczy sie rowniez komunikacji pisanej,
ktorag stosujemy. Maile, artykuty, instrukcje, jesli
nie bedg wystarczajgco proste, stracimy swoj czas
i czas naszych wspotpracownikow.

SKOMPLIKOWANE
NIE ZNACZY PROFESJONALNE

Na scianie w moim gabinecie od kilku lat wisi taki

fragment decyzji administracyjnej:

g

W niniejsze] sprawie w istocie zachodzi determinujace zagadnienia weztowe 1. 2 PFN nie byla i nie jest
podmiotem zobowigzanym na gruncie ustawy ¢ - €0 jut a limine
implikujqce zasadnosé wniosky z pki 1 pelilum niniejszej odpowiedzi na skargy. Zgodnie bowie z arl. 58
§ 1 pkt 6 p.p.s.a. 5qd odrzuca skargg, jezell z innych przyczyn wni skargi jest

Czy istniejg jakies prawnicze wytyczne nakazujgce
stosowanie skomplikowanego jezyka? Nie, nigdy
ich nie byto. My, specjalisci sami lubimy kompliko-
wac przekaz uzywaniem trudnych terminow.

Czasem przyczyng naduzywania skomplikowane-
go jezyka jest to, ze nie uzywajac odpowiedniego
stownictwa, obawiamy sie, ze zostaniemy ode-
brani jako nieprofesjonalni.

Wedtug mnie jest jednak zupetnie odwrotnie.
Eksperckos¢ polega na mowieniu w prosty spo-
sob o skomplikowanych sprawach.
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W ksigzkach S. Hawkinga, traktujgcych o wyjat-
kowo skomplikowanej dziedzinie, jakg jest astro-
fizyka, nie znajdziemy skomplikowanych cytatow.
A jednoczes$nie nikt chyba nie zarzuci stynnemu

astrofizykowi braku kompetencji.

Tworzenie prostych komunikatow jest wbrew po-
zorom bardziej czasochtonne, przynajmniej na
poczatku. Wymaga wiecej kreatywnosci, poswie-
cenia dodatkowego czasu na korekte. Dlatego
czasem naduzywanie profesjonalnego zargonu
moze wynika¢ z lenistwa. By¢ moze po prostu
nikt, nigdy nie zwrocit nam uwagi na forme w ja-
kiej przekazujemy wiedze. A jak to jest u Ciebie?

INDEKS MGLISTOSCI TEKSTU

Na poczatek bardzo zachecam do zapoznania sie
z tzw. indeksem maglistosci tekstu (tzw. indeks
Gunninga). To bardzo prosty algorytm, ktéry zo-
stat napisany jeszcze w latach 50 ubiegtego wie-
ku. Korzystajg z niego do dzisiaj np. dziennikarze.
Algorytm pomaga w ocenie tego, czy jezyk, ktorym
sie postugujemy jest zrozumiaty. Zasady dziata-
nia sg bardzo proste. Algorytm premiuje proste
zdaniaiwyrazy z matgiloscia sylab. Zachecam Cie
do sprawdzenia wyniku dla swoich artykutéw lub
dtuzszych maili. Audyt mglistosci swojego jezyka
mozesz wykonac za darmo np. tutaj: http://online.
dlawas.net/gunning-fog-index/

R - Wygepero

odla [FIRSTNAME], [EMAIL]
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Wynik, ktory uzyskasz, oznacza, ze Twoj tekst
bedzie tatwo przyswajalny na poziomie:

» 1-6: szkoty podstawowej,

» 7-9: gimanzjum,

» 10-12: szkoty sredniej,

» 13-15: studiow licencjackich,

» 16-17: studiow magisterskich,

» 18-21: studiow doktoranckich,

» 22 iwiecej: wymagany doktorat.

Dobry wynik, do ktérego powinnismy dazy¢, powi-
nien oscylowac w granicach 7-12. To wcale nie jest
tatwe. Na przyktad indeks mglistosci dla tekstu, kto-
ry czytasz, pierwotnie wyniost 15. Usiadtem wiec do
szybkiej korekty i poprawitem wynik do 6,86!

To bardzo proste i skuteczne narzedzie. Podob-
ne, ale duzo bardziej rozbudowane algorytmy
stosuje rowniez Google w swojej wyszukiwarce.
Wyszukiwarki réwniez promujg proste i tatwo
przyswajalne tresci. Takie teksty sg premiowane
w najcenniejszy mozliwy sposéb. Zajmujg wysokg
pozycja w wynikach wyszukiwania.
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OBRAZY VS. SLAJDUMENTY

Jesli dzielisz sie swojg wiedzg w formie prezenta-

cji PPT, to bardzo zachecam do odejscia od tzw.
slajdumentow. Slajdument, to slajd zawierajgcy
dtugie bloki tekstu. Slajdument moze wygladac na
przyktad tak(to jeden z naszych starych slajdow):

»Dane osobowe” definicja legalna:
Art. 6 ustawy o ochronie danych osobowych

m Wszelkie informacje dotyczgce zidentyfikowanej lub mozliwej do
zidentyfikowania osoby fizycznej.

m Osobg mozliwg do zidentyfikowania jest osoba, kiérej
tozsamos¢ mozna okreslié bezposrednio lub posrednio, w
szczegbinosci przez powotanie sie na numer identyfikacyjny
albo jeden lub kilka specyficznych czynnikéw okreslajgcych jej
cechy fizyczne, fizjologiczne, umystowe, ekonomiczne, kulturowe
lub spoleczne.

® Informaciji nie uwaza si¢ za umozliwiajgcq okreslenie tozsamosci
osoby, jeZeli wymagaloby to nadmiernych kosztéw, czasu lub
dziatan.

Powyzszy slajd zastapilismy slajdem:

Dane osobowe — jakie to informacje?

IDENTYFIKUJA

OSOBE FIZYCZNA

W PROSTY SPOSOB

Odbiorca Twojego szkolenia widzac dtugi blok
tekstu, odruchowo zacznie go czyta¢. W tym mo-
mencie straci kontakt z Tobg. Zwré¢ uwage, jak Ty
reagujesz na podobne slajdy w czasie szkolen.

Inny rodzaj reakcji stuchacza to przestanie obser-
wowania slajdu i skupienie sie tylko na tym co mo-
wisz. W obu przypadkach slajd nie spetnit swojej
roli. Utrudni komunikacje lub bedzie niepotrzebny.
Wybitna ekspertka od tworzenia prezentacji biz-
nesowych, Nancy Duarte, twierdzi, ze pojawienie
sie programu power point zniszczyto sztuke two-
rzenia prezentacji. Program Microsoftu umoz-
liwit wszystkim ludziom tworzenie prezentacii.
Wczesniej prezentacje nie byty powszechnie do-
stepne. Robili je tylko odpowiednio przeszkole-
ni specjalisci. Ksigzke N. Duarte pt. ,Slajdologia”
udostepniamy wszystkim kursantom Kursu 10D
prowadzonego w ramach HR na szpilkach. Bardzo
polecam lekture ,Slajdologii” wszystkim osobom,
ktore w swojej pracy przekazujg wiedze za pomo-

cqg prezentacji PPT, niezaleznie od branzy.

SPIS TRESCI
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OBRAZOWE POROWNANIA

Kolejnym elementem usprawniajagcym Twojg ko-
munikacje beda obrazowe poréwnania. Mysle, ze
wszyscy pamietacie co najmniej kilka szkolen czy
prelekcji, z ktérych zapamietaliscie wyjatkowo
trafne porownanie. Wymyslanie dobrych metafor
i poréwnan moze by¢ dtugim procesem. Czasem
przychodzg nam one do gtowy zupetnie sponta-
nicznie. Zgtebiajac jakies skomplikowane zagad-
nienie uzywamy ich dla siebie, zeby usprawnic
nauke. Podzielmy sie nimi z naszymi klientami
i wspotpracownikami!

Przedstawiam nowe pordwnanie, ktore stosujemy
od niedawna na naszym kursie 10D. Wymaga ono
jednak krotkiego wprowadzenia. Chodzi o prze-
stankilegalnosci przetwarzania danych osobowych.
Przestanka legalnosci umozliwia przetwarzanie
danych osobowych zgodnie z RODO. Przestanki le-
galnosci wymienione sg w art. 6 i 9 Rozporzadze-
nia. Jedng z przestanek legalnosci jest na przyktad
zgoda lub przepis prawa. Oznacza to, ze mozesz
przetwarzac¢ dane osobowe, jesli np. zezwala Ci na
to przepis prawa.

Odbiorca Twojego szkolenia
widzqc dtugi blok tekstu,
odruchowo zacznie go czytac.
W tym momencie straci kontakt
z Tobgq. Zwrd¢ uwage, jak Ty
reagujesz na podobne slajdy

w czasie szkolen.
g
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Slajd, ktory opisywat przestanki legalnosci w na-

szej prezentacji, wygladat do tej pory tak:

Przestanki legalnosci przetwarzania danych osobowych (art. 6 RODO)

«  osoba, ktérej dane dotyczy wyrazita 2godg na przetwarzanie swoich danych osobowych w jednym
lub wigkszej liczbie okredlonych celéw;

b) jest dne do wyh umowy, ktdrej strong jest osoba,

ktdrej dane dotyczg, lub do podjecia driatad na i3danie osoby, ktdrej dane dotyezg, przed zawarciem umowy;
<) Jest do qaces

d) Jest do ochrony osoby, ktdre] dane dotyczg,

lub innej osoby fizycznej;

e ie jest ni do wy ia zadania reali w interesie

lub w ramach ia wiadzy publi i i

f Jest do celéw yeh 2 prawnie

realizowanych przez administratora lub przez strong trzecia, z wyjqtkiem sytuacji, w ktdrych
nadrzedny charakter wobec tych interesdw majg interesy lub podstawowe prawa i wolnosci osoby,
ktérej dane dotycza, jace ochrony danych ych, w i gdy osoba,

ktérej dane dotyczy, jest dzieckiem.

Razem z zespotem doszlismy do wniosku, ze war-
to uproscic¢ przekaz. Nasz nowy slajd wyglada te-
raz tak:

Przestanki to po prostu drzwi do zgodnego z pra-
wem przetwarzania danych osobowych. Jesli
spetniasz chociaz jedng z nich, to przetwarzasz
dane legalnie. Przestanki wymienia osoba prowa-
dzaca szkolenia. Wszystkie znajdujg sie rowniez
wypisane w formie komentarza do slajdu. Zdarza
sie, ze osoba prowadzaca wypisuje je na tablicy.

Ktora z form bedzie dla Ciebie tatwiejsza w zapa-
mietaniu?

SPIS TRESCI
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W mojej pracy rowniez mato
kogo interesuje brzmienie
artykutow RODO. Wiekszos¢
klientow chce wiedzieé, czy
mogq np. wystaé newsletter
bez dodatkowych zgdd.

Pordownania warto stosowac nie tylko w prezenta-
cjach PPT. Do mnie réwniez bardzo przemawia-
jg porownania stosowane w trakcie rozmow czy

konsultacji.

Przedstawie jedno z nich, ktére pomogto nasze-
go dostawcy w trudnej dla niego sytuacji. Nasza
wspotpraca z agencjg marketingowa nie uktadata
sie do konca dobrze. W koncu przyjechat do nas
sam wtasciciel, zeby zatagodzi¢ sytuacje. Roz-
mowca zdiagnozowat trafnie przyczyny proble-
mow. Powiedziat, ze to troche jak zejscie z kursu
samolotu na dtugiej trasie. We wspotpracy opar-
lismy sie na btednych danych na samym poczat-
ku. Przez pierwsze tygodnie wspodtpracy nikt nie
Zzauwazyt, ze co$ jest nie tak. Jednak podczas
dtuzszej wspotpracy, problemy zaczety sie na-
warstwia¢. Zamiast dolecie¢ do Nowego Jorku,
znalezlismy sie nad Floryda. Poréwnanie od razu
przemowito do mnie i przyznatem racje rozmaowcy.
Skorygowalismy kurs wspotpracy i zdarza nam sie
wspotpracowac do dzisiaj.

PODSUMOWANIE

Na koniec postuze sie jeszcze jednym porowna-
niem. Twoje zawodowe kompetencje poréwnam
do programu komputerowego.

Wiedza, ktérg posiadasz, stanowi kod zrodtowy.
np. gry komputerowej czy aplikacji. Kod to sa nie-
interesujgce wiekszosci osob ciagi zer i jedynek.
Ludzie po prostu chcg zagra¢ w gre lub urucho-
mic¢ aplikacje. Chcg, zeby byta uzyteczna, prosta
i spetniata swoje cele. Interfejs aplikacji czy przy-
jemnos¢ z grania poréwnam wiec do sposobu

przekazywania przez Ciebie wiedzy.

W mojej pracy rowniez mato kogo interesuje
brzmienie artykutow RODO. Wiekszos¢ klientow
chce wiedzie¢, czy moga np. wystac¢ newsletter
bez dodatkowych zgad.

Jednak bez dobrego kodu zrédtowego aplikacja
nie bedzie dziata¢ poprawnie. Czesto za moim
prostym mailem ,tak, mozecie wysta¢ mailing”,
stoi wiele godzin pracy, analiz RODO czy wytycz-
nych Urzedu Ochrony Danych Osobowych. Klienci
nie chca jednak znac¢ szczegotow, ktore doprowa-
dzity mnie do tego wniosku.

Wiedza i sposob jej przekazywania sg réwnie waz-
ne, niezaleznie od branzy, w ktorej dziatasz. O ile
jednak pogtebianie wiedzy jest czyms$ oczywi-
stym, to wcigz zbyt maty nacisk ktadziemy na for-
me jej przekazu. Zmienmy to!

LEX AARTIST

Przemystaw Zegarek

Prezes Lex Artist i Prezes Zwigzku Firm
Ochrony Danych Osobowych
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WIZYTOWKOWY
SAVOIR-VIVRE

Wizytowki juz dawno przestaty by¢ wytgcznie narzedziem stuzacym do przeka-
zywania informacji. Staty sie jednym z elementow brandingu firmy, za pomocg
ktorego ta buduje i utrwala w pamieci odbiorcow swoj wizerunek. Projektujac
nowoczesne wizytowki tatwo przesadzic i wizytowke upodobni¢ do ulotki rekla-

mujgcej ustugi firmy - a przeciez kazdy marketingowiec wie, ze to jednak dwa

rozne narzedzia.

Zgodnie ze podstawowymi zasadami wizytéwka
powinna:

mie¢ wymiary5cmx 9cm,

by¢ w kolorze biatym,

posiadac tekst napisany czarng, czytelng
czcionka,

by¢ zapisana poziomo,

by¢ zadrukowana tylko z jednej strony.

Takie klasyczne i proste wizytowki sg juz coraz rza-
dziej spotykane. Nie ma w tym nic ztego - idziemy
z duchem czasu, ktory zacheca do oryginalnosci,

cho¢ paradoksalnie teraz najtatwiej jest wyrdznic
sie prostota.

Bez wzgledu na wybrany wzor warto zachowac
wymiary - dzieki temu odbiorcy tatwiej bedzie ja
przechowywac, czy to w portfelu, czy w profesjo-
nalnym wizytowniku. Co nam z tego, ze stworzymy
sobie nietypowg, kwadratowg, grubg wizytowke,
jesli odbiorca szybko jg zgubi, bo nigdzie nie be-
dzie mu sie miescita?

Wtasne wizytodwki najlepiej przechowywac w ele-
ganckim wizytowniku, ktéry bedzie pieknie sie
prezentowat w chwilach, gdy bedziemy chcie¢
wreczy¢ wizytowke drugiej osobie. Dobrze, jesli
wizytownik sktada sie z dwoch czesci, tak by na-
sze i otrzymane wizytowki nie mieszaty sie.

,Prezes zarzadu” niech wiec stanie sie
.prezesem zarzadu’, a ,Radca praw-

-z jednej strony dane zapisane

Wizytoéwka powinna zawierac¢ dane takie jak: imie
i nazwisko, nazwa stanowiska, nazwa firmy oraz
dane kontaktowe.

Jesli wtasciciel nosi dwa imiona, ale uzywa tylko
jednego, wowczas tylko to jedno powinno znalez¢
sie na wizytowce. Drugie imie lub jego pierwsza
litera bywaja pomocne, gdy nosi sie bardzo po-
pularne imie i nazwisko lub osoba o takim samym
imieniu i nazwisku pracuje w naszej firmie lub po
prostu w naszej branzy.

Nazwe stanowiska najlepiej zapisa¢ matymi litera-
mi. Wynika to z charakterystycznej dla Polakow
grzecznosci jezykowej, ktdra nakazuje nam
zachowanie odpowiedniej skromnosci.

ny”,radcg prawnym”.

Osoby pracujgce w miedzyna-
rodowych srodowiskach mie-
wajq dwustronne wizytowki

sq wjezyku polskim, a zdrugiej
w angielskim (lub innym). Wy-
daje sie to praktyczne rozwig-
zanie, ale w rzeczywistosci jest
takie tylko dla wtasciciela. Co bo-
wiem obcokrajowcowi po polskiej
czesci? Znacznie lepiej mie¢ dwie
wizytowki i wreczac te odpowiedniq
dla danego odbiorcy.
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JAK WRECZAC WIZYTOWKE?

Najwazniejszag zasada, ktora powinna towarzyszyc
nam podczas wreczania wizytowki, jest podawanie
jej z reki do reki. Wizytowki nie ktadziemy przed
kims na stole, nie przesuwamy jej po stole pchnie-
ciem, by dotarta do dalej siedzgcej osoby i nie rzu-
camy mimochodem, by kazdy zainteresowany mogt
wzigc¢ dla siebie jedng. Wiem, ze na wielu spotka-
niach tak wtasnie to wyglada - osoby siedzace juz
na swoich miejscach zaczynajg wzajemnie przesu-
wac swoje wizytowki po stole, a nawet umieszczajg
plik na srodku z komentarzem ,prosze sobie brac”.
Lepsze wrazenie zrobi sie jednak wstajgc i wrecza-
jac wizytowke kazdemu z osobna.

Wizytowke wreczamy zawsze danymi do gory, tak,
by osoba odbierajgca mogta od razu przeczytac
na niej imie i nazwisko. Tak wtasnie powinno sie
zrobic - po otrzymaniu cudzej wizytowki nalezy na
nig przez krotkg chwile popatrzec¢. Nastepnie wizy-
towke mozna odtozy¢, jednak tylko w odpowiednie
miejsce, np. do notesu, torebki lub wizytownika.
Nigdy nie nalezy chowac¢ wizytowki do tylnej kie-
szeni spodni (nawet, jesli wreczajacy wyjgtkowo
nam sie nie podoba) lub niedbale rzucac do torby.
0 wizytéwce nie wypada takze zapomniec, co cze-
sto zdarza sie, gdy otrzymang wizytowke kta-
dzie sie obok siebie na stole.

HR NA SZPILKACH | 6-2022
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Taka praktyke wiele razy obserwowatam podczas
spotkan, ktérych uczestnicy sie nie znali. By ta-
twiej zapamieta¢ imiona i nazwiska, spogladali
na wizytowki, by mie¢ swiadomosc¢, kto akurat za-
biera gtos. Czy to dobre rozwigzanie? Nie. Czy to
czesto spotykane? Tak.

KTO PIERWSZY WRECZA WIZYTOWKE?

W sytuacjach biznesowych wizytdwke jako pierw-
sza wrecza 0soba wyzsza ranga, np. prezes firmy
pracownikowi, a profesor swojemu doktorantowi.
Jesli hierarchia jest wyrazna, nalezy tej zasady
bezwzglednie przestrzegac¢. Wyjgtkiem jest sy-
tuacja, w ktorej osoba nizsza rangg poproszona
jest o zostawienie wizytowki, sama nie bedac nia
obdarowang. Za faux pas uznawana jest sytuacja,
w ktorej osoba nizsza ranga nieproszona wrecza
swojg wizytdwke, narzucajgc tez w ten sposob
odwdzieczenie sie. Réwnie duzym nietaktem jest
proszenie 0 wizytowke osoby, ktdra w hierarchii
usytuowana jest wyzej (doktorant prosi profeso-
ra). Dobrym wyjs$ciem z sytuacji, w ktorej chcemy,
a nie mozemy zostawic¢ wizytowki, jest pozosta-
wienie jej w recepcji, badz przekazanie asystento-
wi - oczywiscie po wczesniejszym uzyskaniu na to
zgody zainteresowanego: ,Pozwoli pan, ze zosta-
wie/przekaze swojg wizytowke pana asystentowi”.

INSTYTUT ETYKIETY

Aleksandra Pakuta

trenerka etykiety, zatozycielka
Instytutu Etykiety

SPIS TRESCI


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

OD PRACY

Pracoholizm to stan psychiczny, w ktorym odczuwany jest wewnetrznym przymus
wykonywania czynnoéci zwigzanych z praca zawodowa. Zeby potwierdzié wysta-
pienie pracoholizmu, konieczna jest wizyta u specjalisty. Diagnozg oraz lecze-
niem tego zjawiska zajmujg sie psychologowie i terapeuci, zwtaszcza psychote-
rapeuci uzaleznien. W celu rozpoznania uzaleznienia przeprowadza sie wywiady
I wykonuje testy z samym pacjentem oraz z jego znajomymi i rodzina, jesli jest to

mozliwe.

Miedzynarodowa klasyfikacja chorob ICD-10 okre-
Sla kryteria pomocne w identyfikowaniu praco-
holizmu. Jest to m. in. wzrost zaangazowania
w prace, nachalna koncentracja uwagi na wyko-
nywanym zawodzie, przy jednoczesnej utracie
mozliwosci kontrolowania czasu poswiecanego
na prace i zmniejszeniu satysfakcji z jej wyko-
nywania. Uzaleznieni tracg zainteresowanie
swoimi dotychczasowymi pasjami, rezy-
gnuja z hobby, ograniczajg kontakty
spoteczne.

U osob cierpigcych na to schorzenie do gtosu do-
chodzg stany lekowe i rozdraznienie, wystepujace
przy prébach ograniczenia ilosci wykonywanych
zadan zawodowych. Remedium na redukcje nie-
pokoju i poprawe samopoczucia jest zwiekszenie
ilosci czasu spedzanego w pracy.

W sieci bez problemu mozna znalez¢ tzw. ,testy
na pracoholizm”. Oczywiscie nie zastgpig one
szczerej rozmowy ze specjalista, ale warto po
nie siegnac. Pracoholizm to zjawisko nieoczywi-
ste, uzaleznieni poczatkowo moga nie zdawac
sobie sprawy z jego wystepowania, a odpowiedzi
na pytania testowe mogg uswiadomic, ze grani-
ce zdrowej pracy zostaty nadszarpniete i warto
przeanalizowac swoj sposob spedzania czasu,
skorygowac hierarchie wartosci i zwrocic

sie o pomoc do specjalisty.




Kiedy zaczynamy podejrzewac, ze nasze zaanga-
zZowanie w prace przekracza granice zdrowego
rozsadku, warto zastanowic sie na tym, jak zapo-
biec rozwinieciu sie choroby.

Dobra praktyka jest sSwiadome ustalanie swoich
zawodowych limitéw, poprzez na przyktad:

» ograniczenie czasu spedzanego na wyko-
nywaniu pracy, wyznaczenie konkretnego
przedziatu czasu pracy kazdego dnia lub przy-
najmniej okreslenie racjonalnej liczby godzin
pracujgcych w tygodniu/miesiacu,

» delegowanie niektorych zadan na inne osoby
w zaktadzie pracy,

” wyznaczenie godzin dostepnosci dla klientow
i wspotpracownikow tak, zeby odbieranie
stuzbowych telefonow i maili poza godzinami

przebywania w firmie nalezato do sytuacji
wyjatkowych,

» planowanie czasu wytgcznie dla rodziny
i przyjaciot,

» reqularnarezerwacja czasu tylko dla siebie
i swoich zainteresowan.

Duzo o stanie psychicznym mowi sposob spe-
dzania urlopu. W sytuacji podejrzewania u siebie
uzaleznienia od pracy warto wyjechac na wakacje,
a jeszcze lepiej wyjechac na wakacje bez kompu-
tera i stuzbowego telefonu. Osoby walczgce z pra-
coholizmem potrzebujg dtuzszych urlopow, np.
3-tygodnowych, poniewaz ich organizmy sg bar-
dziej obcigzone. Jesli nie jest to mozliwe, nalezy
wyjezdzac na Krotsze, ale czestsze urlopy. Waka-
cje moga okazac sie trudnym czasem dla osoby
uzaleznionej od pracy, dlatego wazne jest, zeby
wczesniej stworzy¢ plany na kazdy wolny dzien.
Warto zaangazowac sie w zajecia sportowe, po-
niewaz wysitek fizyczny doskonale zajmuje umyst
i nie zostawia miejsca na mysli o pracy.
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Podobnie jak podczas terapii innych uzaleznien,
gtowng forma leczenia jest psychoterapia prowa-
dzona w nurcie poznawczo-behawioralnym. Jej ce-
lem jest edukacja pacjenta prowadzaca do zmiany
nieracjonalnych przekonan o sobie i swojej pracy.

Warunkiem efektywnej terapii uzaleznienia od pra-
cy jest trafna diagnoza oraz odkrycie pierwotnego
powodu pojawienia sie natogu. Nie ma jednego
prawidtowego sposobu leczenia uzaleznienia. Jest
on zalezny od wystepujgcych objawow.

Celeimetody pracy terapeutycznej musza opierac
sie na korekcie deficytow konkretnego chorego.
Psychoterapeuci sg jednak zgodni, ze pracoholi-
kow nalezy uczy¢ rozumienia i wyrazania emocji,
kontroli oraz samoakceptacji i ksztattowania po-
czucia wtasnej wartosci.

Jednym ze elementow terapii jest opracowanie
planu dnia w taki spostb, zeby praca nie odgry-
wata w nim najwazniejszej roli. Nalezy wyznaczy¢
granice spraw zawodowych i pozwoli¢ sobie na
swobodne korzystanie z czasu wolnego, nauczyc
sie odpoczywac¢ bez wyrzutow sumienia i poczu-
cia marnowania dnia.

Pracoholizm jest chorobg tak samo powazng jak
kazde inne uzaleznienie i konieczne jest podjecie
leczenia w momencie stwierdzenia jego wystgpie-
nia. Najwieksza roznicg miedzy leczeniem praco-
holizmu a innych uzaleznien jest to, ze pracoholik
nie moze zrezygnowac z pracy tak, jak alkoholik
rezygnuje ze swoich uzywek. Pracoholik musi zro-
zumie¢ mechanizmy dziatania jego choroby i na-
uczyc sie rozwaznosci w wykonywaniu pracy.

FINSEA

CENTRUM WSPARCIA BIZNESU

Aneta Prostak-Motyl ‘

Wspotwiasciciel biura rachunkowego
Finsea Sp.z 0.0.



https://pl.linkedin.com/in/aneta-prostak-motyl-03102020
https://finsea.eu/
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KALENDARIUM

SZKOLENIE

Polski Xad 2.0
pakiet mobilnosci
rozliczanie
~Wynagrodzen
kierowcow”

po zmianach

w 2022r.

Termin: 6.07.2022
Czas trwania: b godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: ONLINE

SZKOLENIE

Polski Xad 2.0
Rozliczanie
wynagrodzen
pracownikow

i zZleceniobiorcow
zmiany w PDOF
od 1lipca 2022r.

Termin: 12.07.2022 .
Czas trwania: 6 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Miejsce szkolenia:
WarszawaForma:
STACJONARNIE

SZKOLENIE

Polski Xad 2.0
Rozliczenia
podatkowo -
sktadkowe ,,umow
prawa cywilnego”
w2022r. -

w tym rozliczanie
cudzoziemcow

Termin: 14.07.2022
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: ONLINE

SZKOLENIE
Najnowsze zmiany
w prawie pracy
w2022 r

Termin: 18.07.2022
Czas trwania: 6 godzin
Prowadzgca:

Joanna Cur

Miejsce szkolenia:
Warszawa

Forma:
STACJONARNIE

SZKOLENIE

Zmiany w prawie
pracy w 2022r.
edycja ll

Termin: 19.07.2022
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzaca:

Joanna Cur

Forma: ONLINE

KURS

KADRY
certyfikowany kurs
specjalisty ds. kadr
edycja XII

Termin: 23.08.2022
Czas trwania: 8 tyg.
Forma: ONLINE

KURSY

Akademia
Mistrzotwa
Kadrowo-
Ptacowego,
edycja XIX

Termin: 23.08.2022
Czas trwania: 9 mies.
Forma: ONLINE

SZKOLENIE

ABC zatrudniania
kierowcy -
rozliczanie Czasu
Pracy Kierowcow
oraz zasady ich
zatrudniania

Termin: 24.08.2022
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Krzysztof Witos

i Andrzej Cholewa
Forma: ONLINE

SZKOLENIE

Polski £ad 2.0
Rozliczenia
podatkowo -
sktadkowe ,,umow
prawa cywilnego”
w 2022r. -

w tym rozliczanie
cudzoziemcow

Termin: 26.08.2022
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: ONLINE

SPIS TRESCI


https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/polski-lad-2-0-pakiet-mobilnosci-rozliczanie-wynagrodzen-kierowcow-po-zmianach-w-2022-r/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/twarza-w-twarz-z-polskim-ladem/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/rozliczenia-podatkowo-skladkowe-umow-prawa-cywilnego-w-2022-r-w-tym-rozliczanie-cudzoziemcow/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/twarza-w-twarz-ze-zmianami-w-prawie-pracy/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/zmiany-w-prawie-pracy-w-2022-r-edycja-ii/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/kurs-kadry-edycja-xii-certyfikowany-kurs-specjalisty-ds-kadr/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-mistrzostwa-kadrowo-placowego-xix/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/abc-zatrudniania-kierowcy-rozliczanie-czasu-pracy-kierowcow-oraz-zasady-ich-zatrudniania/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/rozliczenia-podatkowo-skladkowe-umow-prawa-cywilnego-w-2022-r-w-tym-rozliczanie-cudzoziemcow/
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SZKOLENIE

Podréze stuzbowe
odAdoZ2

Termin: 26.08.2022
Czas trwania: 4 godz.
Prowadzaca:

Joanna Cur

Forma: ONLINE

KURS
Dokumentacja
pracownicza,
edycja VI

Termin: 19.09.2022
Czas trwania: 31dni
Forma: ONLINE

KURSY

Akademia
instruktora ochrony
danych osobowych,
edycja ll

Termin: 22.09.2022
Czas trwania: 4 mies.
Forma: ONLINE
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https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/podroze-sluzbowe-od-a-do-z/%20
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/ksiazka-dokumentacja-pracownicza-i-ewidencja-czasu-pracy-kurs-dokumentacja-pracownicza-vi-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/akademia-iod-edycja-ii/
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Tych ksigzek = o Nt
| R

nie kupisz

w ksiegarni.
Wszystko
co mUSJSZ
WIEdZ[eC

<.+, O C2asie pracy,

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

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

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

j od pracy

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

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

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

Odwiedz nasze
wydawnictwo!

akademia.monikasmulewicz.pl/wydawnictwo/



https://akademia.monikasmulewicz.pl/wydawnictwo/
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OSWAJAMY CZAS PRACY

weryfikacja
uprawnien

i kwalifikacji



https://eplanner.pl/
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Akademia Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego
o kadrach i placach = pasjs

Na kursie Czas Pracy nauczysz sie:
® poprawnie definiowac czas pracy,

Na kursie Ptace nauczysz sie: ® ustala¢ normy i wymiar czasu pracy,
® przygotowania i sporzadzania listy ptac, ® dobierac najlepsze systemy i rozktady czasu pracy,
© ustalania uprawnien z tytutu choroby i macierzynstwa, ® planowac optymalne grafiki pracy,
© ustalania wysokosci wynagrodzenia i zasitkow ® rozliczac czas pracy,
z tytutu choroby i macierzynstwa, ® Klasyfikowa¢ godziny nadliczbowe,

® ystalania wynagrodzenia za czas nie wykonywania pracy,
® naliczania i ustalaniu wysokosci poszczegolnych
sktadnikow wynagrodzen,

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

Na kursie RODO nauczysz sie:
® przygotowania danych i dokumentéw do dokonania ® jakie s obowiazki pracodawcy petnigcego funkcje
potracen z wynagrodzen, RODO Administratora danych,
® przygotowania danych i dokumentéw do obliczenia W KADRACH ® jakie prawa przystuguja pracownikom, ktorzy powierzaja
wynagrodzen z tytutu uméw cywilnoprawnych. pracodawcy swoje dane osobowe,
I PtACACH ® 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,

U RLOPY ® kiedy nalezy powotac inspektora ochrony danych,

Na kursie Excel nauczysz sie:

® wyciggania danych z komérek
® prawidtowego zaokraglanie liczb,
® tworzenia list wybieranych oraz tworzenia
arkuszy kalkulacyjnych z wykorzystaniem

prawidtowe] konstrukcji formut oraz miesigczny program 37 i ® czym jest Polityka Bezpieczenstwa Informacji.
IChoZ agrgf Zdzfélﬁizéwe ngr{vodgjr?g; S )l Na kursie Urlopy nauczysz sie:
zfi i wani :
o ik ey . - 7 zawodowego . o e ;
wykorzystania tabel przestawnych przy tworzeniu ADRACH poprawnie udziela¢ urlopu wypoczynkowego,
raportow i zestawien kadrowo-ptacowych, D} ACACH ® ustala¢ wymiar urlopu wypoczynkowego,
® ochrony danych arkusza i pliku ® ystalac nalezny pracownikowi urlop proporcjonalny,
o graficznej prezentacji danych, '€ A&D 'g‘-( ® sporzadzac plany urlopowe,
® wykorzystania danych zewnetrznych 1ari Al ® ydzielac urlopu na zadanie,
przy tworzeniu zestawien 7 ‘X r‘J 'r |/J o %l A ® oblicza¢ wynagrodzenie za urlop wypoczynkowy,
® wykorzystania narzedzi formatowania warunkowego. —r LI\ ‘ ® obliczac i wyptacic ekwiwalent za niewykorzystany
. . . 37 4[;1‘;/ urlop wypoczynkowy.
Na kursie Zasitki nauczysz sie: . .
ustala¢ uprawnienia z tytutu choroby i macierzynstwa, Na (Ij(ursw K?dry nauczysz sie:
obliczac okresy zasitkowe, gromadzenia, archiwizowania i przygotowywania
ustala¢ podstawe wymiaru swiadczen dokumentacji zwigzanej z nawiazaniem stosunku pracy,
z ubezpieczenia chorobowego i wypadkowego, ® udzielania i rozliczania urlopéw i zwolnien od pracy,
oblicza¢ i wyptaca¢ wynagrodzenie i zasitki za czas choroby, © planowania i roz.\iczania czasupracy, ) -
ustalac¢ uprawnienia z tytutu rodzicielstwa, ® przygotowywania dokumentacji zwigzanej ze zmiang tresci
udziela¢ $wiadczen i wyptacac naleznosci z tytutu rodzicielstwa, i rozwigzaniem stosunku pracy,
obliczac i wyptacac $wiadczenia za czas wypadku przy pracy. © ustalania uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem.

START
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+48 519 323 846 montesmuenizyy MONTKA Smulewicz

biurO@hrnaSZpilkaCh.pl NIP: 742-115-72-92 ISBN 978-83-66131-48-4

. ul. Borzymowska 43/303 F ||| I I" ”l |
HRnaszpilkach.pl 03-565 Warszawa 0788366113 1484
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