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8 Wprowadzenie

Wprowadzenie

+Almanach, publikacja zawierajaca artykuty z okreslonej dziedziny nauki
lub sztuk”
Stownik Jezyka Polskiego PWN

Zeszty rok to intensywny czas dla HR, peten wielu zmian. Trudno byto dziatom
HR odetchna¢, szczegdlnie w pierwszym kwartale 2023 r., bo ustawodawca
nie ustawat w dozowaniu presji. Ogtaszat kolejne zmiany, jedna za druga.

Zaczeto sie od kontroli badania trzezwosci pracownikdéw przez pracodawcow.
Byto to novum, poniewaz dotychczasowe przepisy nie pozwalaty pracodaw-
com na samodzielne przeprowadzanie takich badan. Konieczne byto wezwa-
nie policji badz uzyskanie zgody pracownika na taka kontrole. Nowelizacja
wprowadzita nowe narzedzie dla pracodawcow, z ktorego jak sie pdzniej
okazato, nie wszystkie organizacje skorzystaty. Niektore firmy obawiaty sie
reakcji pracownikow i poprzestaty na dotychczasowych regulacjach. Inne
wprowadzity odpowiednie regulacje w tym zakresie, informujac pracowni-
kéw o konsekwencjach braku zachowania trzezwosci. Tematyka ta zostata
przez nas poruszona szczegolnie przy okazji zwolnien. Nie ulega bowiem
watpliwosci, ze nietrzezwos¢ pracownika moze prowadzi¢ do zastosowania
kar porzadkowych, a nawet zakonczy¢ sie zwolnieniem dyscyplinarnym.

W kolejnym kroku ustawodawca rozprawit sie raz na zawsze z pracg zdalna.
Regulacje dotyczace pracy zdalnej, ktore zawarte w przepisach covido-
wych byty rozwigzaniem tymczasowym, a sama praca zdalna przestata
by¢ czym$ wyjatkowym. To zas wymusito uregulowanie tej kwestii na state
w Kodeksie pracy. Kwestie rozliczenia kosztéw zwigzanych z wykonywaniem
pracy w formie zdalnej przestaty by¢ tematem tabu. Wszystkie organizacje
musiaty sie z tym zmierzy¢. Praca zdalna czy tez hybrydowa przestata by¢
dodatkowym benefitem, a stata sie norma. Nowe oblicze pracy zdalnej
zostato przez nas opisane w dziale dedykowanym tej tematyce.

Pomimo, iz emocje zwigzane z dwoma pierwszymi zmianami jeszcze nie
opadty, ustawodawca poszedt za ciosem i ogtosit nowe. Wigzaty sie one
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Krotka historia elastycznosci

Autor: Michat Kibil

Jak dzisiaj pamietam pierwszy tydzien lockdown'u, kiedy zostaliSmy zmu-
szeni do przejscia na prace zdalna. To byto cos nowego i obcego. Ciezko
byto odnalez¢ sie w sytuacji, w ktorej caty ,ceremoniat” wyjscia do pracy
(podczas ktérego mogliSmy mentalnie przygotowac sie na wyzwania
nadchodzacego dnia) zastapiliSmy szybkim przejsciem z t6zka do biurka
(lub tego miejsca, ktore zaaranzowalismy sobie do pracy w naszym miesz-
kaniu, nie posiadajac biurka, przy ktérym moglibysmy przysiasc). Z dnia
na dzien zostalismy oderwani od bezposrednich kontaktow z kolezankami
i kolegami z biura, a bardzo czesto jedynym towarzyszem naszej porannej
kawy byt ekran naszego komputera.

Czas pokazat, ze jako gatunek posiadamy umiejetnos¢ szybkiej adaptacji
do nowych — nawet nie do konca sprzyjajacych nam warunkéw. Poko-
nywalismy kolejne przeciwnosci losu. Brak bezposrednich kontaktow re-
kompensowalismy spotkaniami online, dla naszego komfortu i zdrowia
zaczelismy w miare mozliwosci lokalowych wyposaza¢ nasze domowe
stanowiska pracy oraz systematycznie uczylismy sie jak wykorzystywac
potencjat miejsca, w ktorym mamy mniej rozpraszaczy i mozemy skupic sie
na wiasnych zadaniach. Wraz z mijajacymi dniami i tygodniami zaczelismy
z pracy zdalnej wyciggac to, co w niej najlepsze — elastycznos¢, mozliwosé¢
taczenia pracy i zycia prywatnego, czy tez oszczednos$¢ czasu poswiecanego
chociazby na dojazdy.

Jak sie okazato, nie tylko sie do nigj przyzwyczailismy, ale stata sie ona
naszg nowa rzeczywistoscia. Wiekszos¢ firm, wychodzac naprzeciw ocze-
kiwaniom swoich pracownikéw oraz rekrutowanych talentéw, wprowa-
dzito u siebie prace zdalng oraz hybrydowa jako standard. Same przepisy
z okresu Covid'u tez tego nie utrudniaty. Wprowadzajac ogdlne regulacje
umozliwiono pracodawcom ksztattowanie pracy zdalnej pod swoje po-
trzeby oraz zapewnianie elastycznosci przy jej planowaniu.
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Wszystkie sygnalizowane ryzyka, ze pracodawcy beda wprowadzali jed-
nostronne regulacje pracy zdalnej krzywdzace pracownikdw, okazaty sie
iluzoryczne. Biorgc pod uwage, ze wcigz mamy rynek pracownika (i niewiele
wskazuje, aby szybko sie miato to skonczyé), warunki oferowane przez
pracodawcéw byty (i sa) bezposrednim determinantem tego, czy jest nam
ciezej czy prosciej znalez¢ odpowiedni zespot.

Niestety z chwilg uchwalenia nowych przepisow 6 lutego 2023 r., proces
wdrazania pracy zdalnej stat sie o wiele bardziej skomplikowany. Zamiast
postawi¢ na elastycznos¢, tak charakterystyczna dla hybrydowego mo-
delu pracy, postanowiono wdrozy¢ pewnego rodzaju kalke regulacji do-
tyczacych telepracy, tak bardzo krytykowana wtasnie ze wzgledu na jej
.przeformalizowanie”.

Na pracodawcach wymuszono odgdérne okreslanie liczby dni pracy zdal-
nej i stacjonarnej, precyzyjne okreslanie miejsca swiadczenia pracy zdal-
nej, wyliczania i wyptacania ryczattéw lub ekwiwalentéw pokrywajacych
koszty pracy zdalnej (nawet gdy pracownik nie jest nimi zainteresowany),
ograniczanie odformalizowanej okazjonalnej pracy zdalnej do dwéch dni
W miesigcu, zapewniania narzedzi do pracy zdalnej (bez okreslenia co do
konca nalezy przez nie rozumiec), a na pracownikach organizowanie sobie
miejsca pracy zgodnie z zasadami ergonomii i zasadami BHP (co wydaje
sie w duzej mierze sta¢ w sprzecznosci z trendem organizowania pracy
zdalnej takze w innych miejscach niz dom danego pracownika). Jednym
stowem duzo zrobiono, aby zabi¢ to, co w pracy zdalnej i hybrydowej
wydawato sie nas najbardziej cieszy¢ — czyli ich elastycznosc.

Przy wszystkim powyzszym catkowicie pominieto chyba najwazniejsze
z wyzwan pracy zdalnej, tj. wcigz pokutujaca koniecznos¢ stosowania
formy pisemnej na wielu etapach zatrudnienia, czy tez niedostosowanie
nieco anachronicznych regulacji dotyczacych czasu pracy do specyfiki
tego typu zatrudnienia.

Czy w takim razie na nowo powinnismy sie zacza¢ uczy¢ pracy z biura
full-time i zapomniec¢ o typie pracy, do ktérego przez ostatnie kilka lat
udato nam sie przywyknac? Szczesliwie nie musi tak by¢, cho¢ w niekté-
rych aspektach bedziemy musieli sie wcieli¢ w role cyrkowych ekwilibry-
stobw. Pomimo tego, ze nowe przepisy wymuszajg na nas wiele nowych



obowiagzkéw i blizej im do wczesniej wspominanej telepracy niz do za-
pewniajacej wiele swobody regulacji na miare nowoczesnego srodowi-
ska pracy, przy wprawnym poruszaniu sie przez nie oraz ksztattowaniu
regulaminéw i porozumien pod indywidualne potrzeby organizacji oraz
przy rozsagdnym (nie zawsze literalnym) podejsciu do nowych regulacji
mozliwe jest utrzymanie pracy zdalnej w ksztatcie, ktory nie dostarczy
pracodawcy nadmiernie duzo probleméw - z wyraznym akcentem na
,nadmiernie”.

Szukajac idealnego modelu pracy zdalnej dla naszej organizacji powinni-
Smy wykracza¢ mysleniem poza to, co zapisane jest wprost w przepisach.
Dla przyktadu, aby nie zabetonowac pracownikow w jednym miejscu pracy
zdalnej, w porozumieniach z pracownikami i regulaminach mozemy zapew-
ni¢ sobie mozliwos¢ zmiany tych miejsc w uproszczonej formie (chociazby
mailowego porozumienia). Tam, gdzie chcemy méc modyfikowac liczbe
dni pracy zdalnej dla poszczegdlnych pracownikéw, mozna rozwazy¢
wprowadzenie zasad na jakich ma to nastepowac, analogicznie do spo-
sobu modyfikacji rozktadéw czasu pracy. Gdy chcemy ograniczac¢ kwoty
ryczattow do niezbednego minimum, precyzyjnie wyliczmy jaka jest Srednia
energochtonnos¢ komputerdw i oswietlenia, ktore beda wykorzystywac
nasi pracownicy (to naprawde nie beda wysokie kwoty). Gdy jestesmy
gotowi kwoty ryczattéw podwyzszac (szczegdlnie biorac pod uwage ich
zwolnienia z opodatkowania i osktadkowania), zastandwmy sie jakie do-
datkowe koszty ponoszone przez pracownika jestesmy gotowi pokrywac
(dotychczasowe interpretacje podatkowe pozwalajg w okreslonych sytu-
acjach wylicza¢ kwoty ryczattow na poziomie nawet kilkukrotnie wyzszym
niz warto$¢ minimalna). Gdy obawiamy sie koniecznosci ewidencjonowania
godzin pracy przy pracy zdalnej (ze wzgledu na specyfike pracy zdalnej,
w ktorej dzien pracy sie wydtuza), rozwazmy przerwy na zadanie, zada-
niowy czas pracy lub ryczatt na poczet pracy w godzinach nadliczbowych.
Gdy problematyczna jest dla nas pisemna forma dokumentéw zwigzanych
z zatrudnieniem, rozwazmy hybrydowe modele ich podpisywania...

Pomimo, ze powyzsze przyktady z pewnoscia nie wyczerpuja liczby wyzwan
z jakimi pracodawcy mierzyli lub nadal jeszcze mierzag sie dopasowujac
model pracy zdalnej do swojej organizacji, powinny one stanowi¢ dobry
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poczatek do rozwazan — tak, aby jednak koniec koncéw nie utozsamic
nowelizacji przepisow z koncem elastycznej pracy zdalne;j.

Nowe oblicze pracy zdalnej,
czyli wyzwania HR poczatku
2023 r.

Autor: Karolina Barszczewska

Praca zdalna zagoscita w swiadomosci polskich pracodawcow i pracowni-
kéw juz przeszto 3 lata temu. Mozna nawet pokusic sie o stwierdzenie, ze
dotychczas znane formy — telepraca i tzw. home office zostaty zasadniczo
wyparte ze swiadomosci przez prace zdalng i prace zdalng hybrydowa.

Poczatki wdrozenia nowego, specyficznego trybu pracy nie byty proste.
Przede wszystkim ze wzgledu na gteboko zakorzeniong kulture pracy.
Pracodawcom ciezko byto sobie wyobrazi¢ realizacje podstawowych ele-
mentéw determinujacych rodzaj stosunku nawigzanego przez strony,
takich jak podlegtos¢, podporzadkowanie, kierownictwo podczas pracy
zdalnej, gdzie pracodawca nie ma realnej kontroli nad czasem i miejscem
wykonywania pracy.

Dotychczas pracodawcy organizowali ten specyficzny tryb Swiadczenia
pracy na podstawie ogdlnych przepisow tzw. ustawy covidowej, ktore
wprowadzaty regulacje na poziomie bardzo podstawowym, czesto nie
odpowiadajacym na szereg probleméw pracodawcow. Dlatego tez po-
radzono sobie z tym tematem réznie — wprowadzajac zadaniowy system
czasu pracy, ryczatt za godziny nadliczbowe, blokujac pracownikom do-
stepy (czasem wytacznie do rejestracji czasu pracy) poza godzinami ich
pracy, rozliczajac lub w ogole nie rozliczajgc czasu przepracowanego poza
normalne godziny pracy.
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Zasadniczym btedem wynikajacym ze spdznienia sie ustawodawcy z wprowa-
dzeniem przepisow przed zaistnieniem nagtej potrzeby po stronie zaktadow
pracy, byto powierzenie pracy zdalnej bez wprowadzenia odpowiednich
regulacji normujacych zasady i warunki $wiadczenia pracy w tym trybie,
ale nade wszystko nieodebranie od pracownikow stosownych oswiadczen.

O ile problem taki mogt ujs¢ uwadze pracodawcdw w rzeczywistosci okoto
covidowej, o tyle aktualnie, kiedy na przestrzeni kolejnych miesiecy be-
dziemy swiadkami wdrozenia tak dtugo oczekiwanej nowelizacji Kodeksu
pracy wprowadzajacej prace zdalng, juz niekoniecznie.

Obecnie pracodawcy stosujacy juz prace zdalng (lub prace zdalna hybry-
dowa) lub chcacy w przysztosci wprowadzi¢ ten tryb swiadczenia pracy
w swoim zaktadzie, wdrazajac zatozenia reformy Kodeksu pracy powinni
pamieta¢, ze ich obowiazkiem bedzie uregulowanie zasad wykonywania
pracy zdalnej w porozumieniu zawieranym z zaktadowa organizacja zwigz-
kowa, a jesli nie bedzie to mozliwe, w regulaminie.

Co istotne, regulamin pracy zdalnej nie musi stanowi¢ czesci regulaminu
pracy. Moze byc to zupetnie odrebny akt wewnatrzzaktadowy. Wazne, zeby
byt on wprowadzony po konsultacji z przedstawicielami pracownikdw.
Konsultacje te nie sg dla pracodawcy wigzace, ale obligatoryjnie musza
stanowi¢ czes¢ procedury wdrozenia.

Bez wzgledu na to, czy praca zdalna zostanie wprowadzona na mocy po-
rozumienia, czy na podstawie regulaminu, musi okresla¢ w szczegolnosci:
1) grupe lub grupy pracownikow, ktérzy moga by¢ objeci pracg zdalna
(nalezy przy tym pamietac, zeby rozsadnie wytypowac grupe pra-
cownikow objeta tym uprawnieniem, aby nie narazi¢ sie na zarzut
stosowania kryteriow dyskryminacyjnych);

2) zasady pokrywania przez pracodawce kosztéw wykonywania pracy
zdalnej;

3) zasady ustalania ekwiwalentu pienieznego lub ryczatty;
(wiekszos¢ przychyla sie ku stosowaniu odgornie przyjetej jednolitej
kwoty ryczattu; istotne, ze pokrycie kosztow, wyptacenie ekwiwalentu
lub ryczattu nie bedzie stanowito przychodu pracownika);

4) zasady porozumiewania sie pracodawcy i pracownika wykonujacego
prace zdalng, w tym sposéb potwierdzania obecnosci na stanowisku
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pracy (czes¢ pracodawcdw, aby oming¢ obowiagzki zwigzane z ewi-
dencjonowaniem czasu pracy wprowadzita zadaniowy system czasu
pracy, co nie zawsze znajdowato uzasadnienie, dlatego wprowa-
dzajac ten tryb Swiadczenia pracy pracodawcy powinni przemyslec¢
w jaki sposéb ustala¢ swiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych,
a nawet w porze nocnej);

5) zasady kontroli wykonywania pracy przez pracownika wykonujacego
prace zdalng;

6) zasady kontroli w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy, w tym
procedur ochrony danych osobowych (zasadniczo najpowazniej-
sze wyzwanie pracy zdalnej, poniewaz kontrola nie moze naruszac
prywatnosci pracownika ani innych osob czy utrudniac¢ korzystania
z pomieszczen domowych w sposdb zgodny z ich przeznaczeniem);

7) zasady kontroli przestrzegania wymogow w zakresie bezpieczenstwa
i ochrony informacji, w tym procedur ochrony danych osobowych;

8) zasady instalacji, inwentaryzacji, konserwacji, aktualizacji oprogramo-
wania i serwisu powierzonych pracownikowi narzedzi pracy, w tym
urzadzen technicznych.

Powyzszy katalog nie wyczerpuje wszystkich istotnych elementéw. Praco-
dawcy ze szczegdlng uwaga powinni pochyli¢ sie nad ustaleniem z pracow-
nikami zakresu terytorialnego z jakiego praca zdalna moze by¢ swiadczona.
Pandemia pokazata, ze majac tak duzy wachlarz swobody w ksztattowaniu
swojej pracy, czes¢ pracownikow zdecydowata sie na wyjazd za granice, na-
wet bez poinformowania o tym pracodawcy. Na takie dziatanie pracodawcy
nie powinni wyrazac zgody i pracownik kazdorazowo powinien zgtaszac
z jakiego miejsca praca jest wykonywana, a takze uzyskiwac¢ pozwolenie
na jej $wiadczenie spoza terytorium RP. Ma to znaczenie nie tylko pod
katem szybkosci powrotu do biura w przypadku cofniecia pozwolenia lub
polecenia wykonywania pracy zdalnej, czy ustalania okolicznosci wypadku
przy pracy, jesli takowy miatby miejsce. Zasadniczym problemem $wiad-
czenia pracy zdalnej miedzynarodowo jest ustalenie miejsca rezydencji,
czyli kraju, w ktérym powstanie obowiagzek osktadkowania i opodatkowania
wynagrodzenia pracownika. Moze sie bowiem okaza¢, ze miejscem tym
wcale nie bedzie juz Polska, a inny kraj, z ktérego pracownik juz tak dtugo
wykonuje swoje obowiazki, ze miejsce to stato sie jego centrum zyciowym.



Oczywiscie brak wprowadzenia porozumienia czy regulaminu, nie wy-
klucza stosowania pracy zdalnej. W takiej sytuacji warunki swiadczenia
pracy zdalnej beda musiaty zosta¢ uregulowane w poleceniu wykonywa-
nia pracy zdalnej albo w porozumieniu zawartym z pracownikiem, ktore
rowniez powinny okresla¢ ww. zasady.

Na tym niestety obowigzki pracodawcéw sie nie koncza.

Pracodawca chcacy stosowaé w swojej organizacji prace zdalng musi
przygotowac dla pracownikdw ocene ryzyka zawodowego oraz informa-
cje dotyczaca zasad bezpiecznego i higienicznego wykonywania pracy,
a pracownik przed dopuszczeniem do wykonywania pracy zdalnej musi
ztozy¢ oswiadczenie (papierowe lub elektroniczne). W oswiadczeniu tym
potwierdzi, ze posiada odpowiednie warunki lokalowe i techniczne do
wykonywania pracy w trybie zdalnym, tj. ze ma zapewnione bezpieczne
i higieniczne warunki pracy.

Warto pamieta¢, ze pracodawcy stosujacy prace zdalng na mocy ustaw
covidowych, a takze organizacje stosujace teleprace byty obowigzane
do wprowadzenia odpowiednich zmian w swoich regulacjach i zasadach
wykonywania pracy spoza biura. Z dniem 7 pazdziernika 2023 r. przepisy
regulujace teleprace przestaty obowigzywac i obowigzkiem pracodawcéw
byto dostosowanie sie do zmian, na co mieli az 6 miesiecy od dnia wejscia
w zycie przepiséw znowelizowanych.
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Krélowa marca zostaje... praca zdalna.
5 pytan z praca zdalng w tle

Autor: Karolina Barszczewska

1. Czy w odniesieniu do pracownikéw objetych zadaniowym systemem
czasu pracy rowniez nalezy ustali¢ zasady potwierdzenia obecnosci
na stanowisku pracy?

Pracodawcy czesto utozsamiajg wprowadzenie zadaniowego systemu czasu
pracy w organizacji z wytagczeniem obowigzku prowadzenia ewidengji czasu
pracy. Trzeba kategorycznie podkresli¢, ze takie zatozenie nie jest prawidtowe.

Dla pracownikéw objetych zadaniowym systemem czasu pracy ewidencja
czasu pracy nadal musi by¢ prowadzona. Jedynym elementem, w odnie-
sieniu do ktorego ustaje obowigzek ewidencji, to godziny pracy pracow-
nika. Nadal jednak pracodawcy zobowigzani sg do prowadzenia ewidencji
obejmujacej informacje takie jak urlopy, delegacje czy usprawiedliwione
badz nieusprawiedliwione nieobecnosci w pracy.

Zadaniowy system czasu pracy tym rozni sie od podstawowego, ze to pra-
cownik elastycznie ustala sobie godziny, w ktorych realizuje powierzone mu
zadania. Nie oznacza to jednak, ze pracodawca catkowicie traci kontrole nad
pracownikiem i moze nie posiadac¢ informacji czy pracownik w danym dniu
stawit sie do pracy czy tez nie. | to nawet, a moze i w szczegolnosci, wtedy, gdy
,Stawienie sie do pracy” oznacza przejscie kilka metrow z kanapy do biurka.

2. Czy pracownik zmieniajacy miejsce wykonywania pracy zdalnej
kazdorazowo powinien stawi¢ sie w biurze, ztozy¢ oswiadczenie
0 nowym miejscu oraz potwierdzi¢, ze posiada w nim warunki
lokalowe i techniczne oraz spetnia wymogi BHP?

Z catg pewnosciag nie musi. Co wiecej, w wielu przypadkach wypaczatoby
to sens pracy zdalnej.
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Bezsprzecznym jest, ze miejsce swiadczenia pracy zdalnej kazdorazowo
musi zosta¢ uzgodnione z pracodawca, czyli najczesciej z bezposrednim
przetozonym. Oswiadczenie, o ktérym mowa w pytaniu moze by¢ jednak
ztozone rowniez w postaci elektronicznej. Oznacza to, ze pracownik moze
wystac taka informacje e-mailem lub przekazac jg za posrednictwem udo-
stepnionego przez pracodawce systemu do porozumiewania sie i sktadania
wnioskow zwigzanych z praca.

Jednoczesnie, aby ograniczyc ilos¢ informacji i obowiazkdw, o ktdrych
musza pamietac obie strony stosunku pracy, warto zadbad¢, aby pracownik
w pierwszym os$wiadczeniu jakie sktada wskazat wszystkie mozliwe miej-
sca Swiadczenia pracy zdalnej (a przynajmniej te gtdwne, jesli wskazanie
wszystkich nie bedzie mozliwe). Wowczas wystarczy wytacznie informacja
do przetozonego o zmianie miejsca wykonywania pracy (bez koniecznosci
sktadania dodatkowych o$wiadczen).

3. Jak czesto pracodawca obowiazany jest przeprowadzac¢ kontrole
BHP w miejscu wykonywania pracy zdalnej?

Pytanie takie najczesciej zadawane jest przez pracodawcow, ktorzy zatrud-
niaja pracownikdéw $wiadczacych prace z terytorium catej Polski, a czasem
i rowniez spoza RP. W takich sytuacjach nierzadko dochodzi do sytuadji,
gdzie biuro pracodawcy znajduje sie na przyktad w Warszawie, a miejsce
wykonywania pracy zdalnej zgtoszone przez pracownika znajduje sie kil-
kaset kilometrow od tego miejsca.

Pracodawcy czesto pomijaja fakt, ze przepisy znowelizowanego kodeksu
pracy wprowadzajg uprawnienie, a nie obowigzek do kontrolowania wy-
konywania pracy zdalnej, kontrolowania w zakresie bezpiecznych i higie-
nicznych warunkow pracy, czy kontrolowania przestrzegania wymogow
w zakresie bezpieczenstwa i ochrony informadji.

W zwigzku z tym nawet wprowadzenie do regulacji wdrazajacych prace
zdalng w organizacji zasad przeprowadzania takich kontroli nie implikuje
po stronie pracodawcy obowigzku ich przeprowadzania. Oczywiscie w sy-
tuacji, w ktorej pracodawca powezmie uzasadnione watpliwosci co do
prawidtowosci warunkéw miejsca Swiadczenia pracy zdalnej, zalecanym jest
przeprowadzenie przedmiotowej kontroli, w szczeg6lnosci jesli istniatoby
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ryzyko wystapienia wypadku przy pracy zdalnej, ale ponownie — nie jest
to obowiagzek pracodawcy.

W rezultacie nalezy zauwazy¢, ze kontrole miejsca wykonywania pracy zdal-
nej beda zapewne wyjatkiem, anizeli requta, w szczegdlnosci ze wzgledu
na uwarunkowania kodeksowe ich przeprowadzania, w tym nienaruszania
prywatnosci pracownika oraz nieutrudniania korzystania z pomieszczen
domowych.

4. Czy mozna ustali¢ ryczatt w rownej wysokosci dla os6b pracujacych
catkowicie i czesciowo zdalne i czy powinien by¢ on rozliczany
proporcjonalnie wzgledem nieobecnosci pracownika w pracy?

Nie mozna.

W pierwszej kolejnosci nalezy odpowiedziec sobie na pytanie — czym jest
ryczatt i jaki jest cel jego wprowadzenia? Celem jest oczywiscie zrekom-
pensowanie pracownikowi kosztow ponoszonych przez niego w zwigzku
z wykonywaniem pracy zdalnej. Nie ma przy tym znaczenia, ze wysokos$¢
ryczattu narzucana jest jednostronnie przez pracodawce. Powinien on
odpowiadac przewidywanym kosztom pracownika. A te z catg pewnoscia
beda sie rézni¢ w zaleznosci od tego czy pracownik pracuje caty miesigc
zdalnie czy tylko cze$¢ tego miesigca. Zasada ta bedzie mie¢ zastosowanie
zarowno do pracy zdalnej catkowitej i czesciowej, jak i do pracownikdw
pracujacych catkowicie zdalnie, ale przez czes$¢ miesigca nie Swiadczacych
pracy (np. z uwagi na urlop wypoczynkowy czy zwolnienie lekarskie).

Ustalenie ryczattu w jednej wysokosci i brak jego proporcjonalnego rozli-
czania wzgledem modelu pracy zdalnej czy absencji w pracy pracownikow,
moze zostac zakwestionowany przez ZUS w toku ewentualnej kontroli,
a nawet stanowi¢ przejaw nierdwnego traktowania pracownikow.

5. Czy mozna zmusi¢ pracownika do skorzystania w pierwszej
kolejnosci z uprawnienia do okazjonalnej pracy zdalnej?

| tak, i nie.



W sytuacji, w ktorej pracownik juz pracuje zdalnie, pracodawca nie powi-
nien wymuszac na nim (ani oczekiwac od niego), ze w pierwszej kolejnosci,
np. to jest w pierwszym miesigcu $wiadczenia pracy zdalnej, skorzysta
on z uprawnienia do okazjonalnej pracy zdalnej. Taka sytuacja naturalnie
bytaby korzystna dla pracodawcy, poniewaz nie bytby on zobowigzany do
rozliczania kosztéw pracy zdalnej. Jednoczesnie z catg pewnosciag, chocby
ze wspomnianego wzgledu, bytaby krzywdzaca dla pracownika.

Z inna sytuacja bedziemy sie natomiast mierzy¢ w odniesieniu do organi-
zacji, ktore zasadniczo nie wprowadzajg pracy zdalnej i pracownicy nadal
wykonuja swoje obowiazki z biura (lub z innego miejsca wskazanego
przez pracodawce), ale w uzasadnionych przypadkach, dopuszczaja taka
mozliwosc¢. Co sie kryje pod ,uzasadnionymi przypadkami”? Chociazby
choroba dziecka czy inna sytuacja rodzinno-mieszkaniowa niewptywajaca
na brak warunkéw BHP do $wiadczenia pracy zdalnej z tego miejsca. W od-
niesieniu do sytuacji takich przedsiebiorstw, pracodawcy sa uprawnieni
do zasugerowania pracownikom wykorzystywania w pierwszej kolejnosci
uprawnienia do okazjonalnej pracy zdalnej, a po przekroczeniu ustawo-
wego limitu 24 dni, do udzielenia im zgody na wykonywanie pracy zdalnej
czesciowej lub catkowitej.
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Jak to robia inni? Rozliczanie pracy
zdalnej

Autor: Karolina Barszczewska

Problemem, ktory nadal spedza sen z powiek pracodawcom jest oczywiscie
rozliczenie z pracownikami kosztéw pracy zdalnej. Znakomita wiekszos¢
organizacji zdecydowata sie na wdrozenie ryczattu, a nie ekwiwalentu.
| ciezko sie temu dziwi¢. Najczestsze pytanie, ktére jednak nadal pada pod-
czas rozmow dotyczacych wdrozenia stosownych regulagji, i to zaréwno ze
strony pracodawcéw, jak i przedstawicieli pracownikow (czy zaktadowych
organizacji zwigzkowych) — Jak to robig inni?

Jak sie spodziewalismy, najwieksze emocje budzi oczywiscie juz sama
wysokosc¢ ustalonego ryczattu, w ktorej pracownicy nierzadko upatrywali
zrodet dodatkowego dochodu. Dlatego tez ze strony pracownikéw réwnie
czesto pojawiac sie bedzie pytanie — Z czego wynika przyjeta w zaktadzie
wysokosc ryczattu?

Whbrew pozorom takie pytanie stawia¢ pracodawcom beda nie tylko sami
pracownicy, ale przede wszystkim organy kontroli, w tym w szczegolnosci
ZUS i PIP.

Warto przypomnie¢, ze wysokosc ryczattu zalezy od przewidywanych kosz-
toéw zwigzanych nie tylko z kosztami energii elektrycznej, ale takze kosztami
zwigzanymi z dostawg ustug telekomunikacyjnych, tj. przede wszystkim
Internetu. Wazne wiec, ze odnoszenie sytuacji swojego przedsiebiorstwa
do sytuacji innych organizacji bedzie catkowicie niemiarodajne. Argumen-
tem dla pracownikoéw, a takze dla ww. organdéw kontroli nie bedzie nigdy
poréwnanie do innych firm i stosowanie ,rynkowej stawki”, ale takiej, ktora
odpowiadac¢ bedzie kosztom ponoszonym przez pracownikéw.

W tym miejscu od razu czas na niespodzianke. Jesli pracodawca zapew-
ni swoim pracownikom dostep do Internetu podczas pracy zdalnej, nie
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bedzie zobowigzany do pokrywania kosztéw tej ustugi. Z tej przyczyny
cze$¢ przedsiebiorcow zamiast przyznawac okreslonag kwote, zdecydo-
wata sie na zakup przenosnych bezprzewodowych modeméw Internetu.
Takie rozwigzanie jest dobre w szczegdlnosci dla duzych graczy na rynku,
zatrudniajacych od kilkuset oséb. Dlaczego? Zasadniczo wytacznie ze
wzgledu na znacznie lepsza pozycje negocjacyjna z dostawcami ustug
telekomunikacyjnych i mozliwosc¢ ustalenia ceny jednego modemu na do-
stownie kilka ztotych w skali miesigca. Takie rozwigzanie jest tak naprawde
dobre dla kazdej organizacji. Pytanie tylko czy pracodawca chce z niego
skorzystac, czy jednak wygodniej bedzie mu rozliczy¢ sie z pracownikami
za posrednictwem ryczattu.

Pracodawca ustalajac wysokos¢ ryczattu powinien bra¢ pod uwage koszty
energii elektrycznej oraz ustug telekomunikacyjnych na obszarze, na kto-
rym prowadzi dziatalnos¢. Nie zmienia to jednak faktu, ze dla organizagji,
w ktorych pracownicy Swiadcza prace na terenie catego kraju, ustalanie
odrebnej wysokosci dla kazdego z osrodkdéw bedzie nie tylko uciazliwe, ale
tez znacznie utrudnione, a juz z pewnoscia zainicjuje wiele dyskusji ze strony
pracownikow. Dlatego ustalajac ryczatt, warto przyjac¢ usredniona stawke
dla wszystkich pracownikéw, tym bardziej, ze praca zdalna w wiekszosci
organizacji bedzie wigzac sie ze Swiadczeniem pracy przez pracownikéw
z miejsc nierzadko odlegtych o kilkaset kilometréow od siedziby firmy.

W akcie wdrazajagcym w zaktadzie pracy prace zdalng (bez wzgledu na
to czy bedzie to regulamin pracy zdalnej czy porozumienie z zaktado-
wymi organizacjami zwigzkowymi) wbrew pozorom nie ma obowiagzku
do wskazywania konkretnej kwoty przyznanego ryczattu. Nalezy wska-
zac zasady ustalania ryczattu. Duzo lepszym rozwigzaniem jest ustalanie
kwoty zarzagdzeniem pracodawcy. Po pierwsze, nie implikuje to po stronie
pracodawcy wprowadzania zmian w trybie wprowadzania aktu, a co sie
z tym wigze z przechodzeniem catej procedury negocjacji z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi czy konsultacji z przedstawicielami pracow-
nikow. Po drugie, pozwala pracodawcom na coroczna aktualizacje kwoty
ryczattu i reagowanie zarébwno na zmieniajace sie potrzeby co do ilosci
uzywanych narzedzi i sprzetow, a takze rosnace ceny energii elektrycznej
i ustug telekomunikacyjnych.



W regulacji dobrze jest jednak okresli¢, kiedy wyptacany bedzie ryczatt — czy
z dotu, czy z gory, a takze czy ze wzgledu na wyptate wynagrodzenia z kon-
cem miesigca rozliczeniowego wyptata ryczattu nie nastapi z miesiecznym
przesunieciem. W tym miejscu juz nalezy zaznaczy¢, ze nie rekomenduje sie
wyptacania ryczattu z gory. Powdd jest zasadniczo dos¢ prosty. Wysokos¢
wyptaconego ryczattu powinna zaleze¢ od faktycznej ilosci dni w miesiacu,
w ktorych pracownik pracowat w trybie zdalnym. Ryczatt powinien by¢
zatem kazdorazowo pomniejszony o wszelkie okresy absencji pracownika
niezaleznie od tego czy bedzie to absencja usprawiedliwiona czy tez nie,
a takze o dni, w ktorych pracownik wykonywat prace ze statego miejsca
Swiadczenia pracy, czyli najczesciej z biura pracodawcy.

Czestym pytaniem ze strony pracownikow jest zagadnienie zwigzane z tym
co wiasciwie obejmuje ustalona przez pracodawce kwota ryczattu.

W tym miejscu warto pamietac, ze kwota ryczattu nie obejmuje wszelkich
udogodnien, do jakich pracownik bytby uprawniony podczas wykonywa-
nia pracy w biurze. W szczegdlnosci ryczatt nie obejmuje kosztow kawy,
herbaty, owocowych czwartkdw czy nawet kosztéw zuzycia wody. Jedno-
czesnie pracodawca nie jest rowniez zobowigzany do pokrywania kosztow
wynajmu od pracownika biurka czy krzesta, niezbednych pracownikowi
do wykonywania pracy. W trybie swiadczenia przez pracownika pracy
zdalnej przedsiebiorstwo nie jest zobowigzane do wyposazenia pracow-
nika w tego typu narzedzia. To pracownik przystepujac do wykonywania
pracy zdalnej musi ztozy¢ pracodawcy oswiadczenie, ze jego warunki
lokalowe i techniczne spetniaja wymogi BHP okreslone w odpowiednich
rozporzadzeniach. Jesli pracownik nie posiada w swoim mieszkaniu tego
typu mebli, nie moze tez oczekiwa¢ od pracodawcy, ze zostang mu one
zakupione i dostarczone przez organizacje.

Kwota ryczattu nie stanowi przychodu w rozumieniu przepisow ustawy
z dnia 26 lipca 1991 r. o podatku dochodowym od o0sob fizycznych.
Warto wiec pamieta¢, ze ustalona wysokos$¢ ryczattu nie moze by¢ za
niska, ale tez nie moze by¢ za wysoka. Taka sytuacja moze zostac za-
kwalifikowana jako nieuprawniony przychéd po stronie pracownika,
ktéry w rezultacie wcale nie stanowi rozliczenia kosztow wykonywania
pracy zdalnej, a dodatkowy sktadnik wynagrodzenia, jedynie pozornie
nazywany ryczattem.
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Okazjonalna praca zdalna asem
w rekawie pracownikow?

Autor: Karolina Barszczewska

Wyzwanie poczatku 2023 r. — nowe uwarunkowania pracy zdalnej. Do-
tychczasowe niedoregulowania ustaw COVID-owych ustepujg miejsca
przed przeregulowaniem pracy zdalnej z Kodeksu pracy. Co jednak w tym
wszystkim najmniej zadziwiajace, pracodawcy jak zwykle zostali pozosta-
wieni sami sobie —z mnozacymi sie pytaniami i brakiem jednoznacznych
odpowiedzi na nie.

Jednym z takich zagadnien jest praca zdalna okazjonalna.

Nowelizacja Kodeksu pracy przyznaje pracownikom uprawnienie do wyko-
nywania pracy zdalnej okazjonalnie w wymiarze nieprzekraczajagcym 24 dni
w roku kalendarzowym. To pracownik bedzie decydowat w jakie dni praca
zdalna okazjonalna bedzie mogta by¢ przez niego $wiadczona, poniewaz
to on bedzie sktadat odpowiedni wniosek w tym zakresie, okreslajac dni,
w ktore chce wykonywaé prace w tym trybie. Co wazne, pracownik nie
musi tego okresla¢ z gory na caty rok kalendarzowy, ale wniosek musi by¢
ztozony najpodzniej przed rozpoczeciem pracy przez pracownika, w dniu,
w ktorym okazjonalnie miatby ja wykonywac zdalnie. | tu juz mamy od-
powiedzZ na pytanie czy maksymalny wymiar okazjonalnej pracy zdalnej
moze by¢ przeliczany w ujeciu godzinowym, a pracownik moze p6t dnia
pracowac z biura i kolejne p6t z domu? Ot6z nie moze.

Istotnym jest takze doktadne wskazanie przez pracownika, ze wnioskuje
on o $wiadczenie pracy zdalnej okazjonalnej. Domniemania pracodawcy,
ze o taka forme pracy zdalnej chodzi, moga okazac sie daremne i niewy-
starczajace. Ciekawostka dla pracodawcow! Dlaczego to tak wazne? Ponie-
waz ustawodawca przewidziat pewne wytaczenia przepiséw regulujacych
ogolnie prace zdalna. | tak przy okazjonalnej pracy zdalnej pracodawca
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nie bedzie juz chociazby zobowigzany do rozliczania pracy zdalnej — to
znaczy, ze nie bedzie musiat wyptacac pracownikowi ani ekwiwalentu, ani
ryczattu, ani w zadnej innej formie rekompensowac pracownikowi tego, ze
przez pewien okreslony czas wykonywat prace ze swojego domu.

Tyle razy narzekalismy na archaiczno$¢ przepisow Kodeksu pracy i w koncu
doczekalismy sie reakcji za strony ustawodawcy! Wniosek pracownika moze
by¢ ztozony w postaci elektroniczne. Pojecie czesto utozsamiane z forma
elektroniczng znanga z przepisow Kodeksu cywilnego, jednak znacznie
sie od niej rézni. Postac elektroniczna to réwniez e-mail, wiadomos¢ na
komunikatorze internetowym czy wewnetrznym intranecie, SMS, MMS.

Omawiane uprawnienie przewidziane jest w wymiarze 24 dni w kazdym
roku kalendarzowym. Teoretycznie nic nie stoi na przeszkodzie, aby pra-
cownicy wskazany limit wyczerpali jednorazowo. Jeden wniosek i 24 dni
Swiadczenia pracy w trybie zdalnym, co oznacza, ze nawet przez ponad
miesigc nie zobaczymy pracownika w biurze. Czy to faktycznie mozliwe?

Jesli tylko pracodawca wyrazi na to zgode. Istotg nie jest bowiem jedynie
ztozenie wniosku przez pracownika, ale takze wyrazenie przez pracodawce
zgody na swiadczenie pracy w trybie zdalnym w formie okazjonalnej.

Pracownik sktadajac wniosek musi wiec pamietac¢, aby dokonac tego na
tyle wczesnie, aby umozliwi¢ pracodawcy (zazwyczaj bezposredniemu
przetozonemu) odpowiedzZ na zgtoszony wniosek i umozliwi¢ sobie jesz-
cze dotarcie do biura przed godzing rozpoczecia pracy w przypadku, jesli
decyzja pracodawcy bedzie odmowna.

| tu pojawia sie kolejny istotny dla pracodawcéw aspekt. Czy Swiadczenia
pracy zdalnej w trybie okazjonalnym mozna odmowic? Otéz mozna.

Kodeks naturalnie wprowadza uprawnienie pracownikom, ale nie wska-
zuje jednoznacznie, ze kazdy z pracownikéw bedzie uprawniony, aby
z niego korzysta¢. Tym bardziej, ze jak méwi sam przepis ,praca zdalna
moze by¢ wykonywana okazjonalnie (...)". ,Moze", nie ,jest". Przepisy nie
precyzuja kiedy pracodawca moze odmowic¢ pracownikowi skorzystania
z tego uprawnienia. Ciezko sobie jednak wyobrazi¢ pracownika magazy-
nu, zaktadu fryzjerskiego czy pracownika ochrony swiadczacego prace



w trybie zdalnym. Determinantem bedzie tu wiec rodzaj wykonywanej
pracy. To jednak nie wszystko. Positkowo mozna siegna¢ do przepisow
regulujacych prace zdalng rodzicéw dziecka do 4 roku zycia. Jesli ze wzgle-
du na organizacje procesu pracy nie bedzie mozliwym udzielenie zgody
przez pracodawce na $wiadczenie okazjonalnej pracy zdalnej, pracodawca
powinien moc jej odmoéwic, wskazujac przyczyne takiego rozpatrzenia
wniosku pracownika. Brak uzasadnienia lub wskazanie btahej przyczyny
moze narazac pracodawce na odpowiedzialnos¢ z tytutu wykroczenia
przeciwko prawom pracownika. Co moze stanowi¢ dobry powod odmo-
wienia $wiadczenia pracy zdalnej okazjonalnej pracownikowi, ktérego
rodzaj pracy zasadniczo pozwala na wykonywanie zadan w tym trybie?
Chociazby udziat pracownika w spotkaniu z kluczowym klientem, zapla-
nowana delegacja czy charakter powierzonego zadania mozliwego do
wykonania wytacznie w biurze.

Okazjonalna praca zdalna, zwana przez nas dotychczas home office, nie
musi by¢ asem w rekawie pracownikow. Trzezwe podejscie pracodawcow
do nowego kodeksowego uprawnienia pracownikéw bedzie stanowito
klucz do wielu drzwi nowej regulacji.



work-life balance
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Sprint dziatow HR, czyli kolejne
wyzwania pracodawcow. Whniosek
o elastyczng organizacje pracy

Autor: Karolina Barszczewska

Kiedy nie opadty jeszcze emocje zwigzane z wprowadzeniem pracy zdal-
nej, a spora czes¢ pracodawcdw nadal pozostawata w procesach wdraza-
nia odpowiednich regulacji, polski ustawodawca ewidentnie postanowit
uczyni¢ rok 2023 rokiem prawa pracy, za punkt honoru stawiajac sobie
Lunowoczesnienie” archaicznych przepiséw, na ktére przeciez tyle razy
narzekalismy. Niestety samo wprowadzenie do Kodeksu pracy postaci
elektronicznej nie zatatwito sprawy, a ostatni czas udowodnit nam dobitne,
ze legislator zapomniat o ztotym srodku, ze liczy sie jakos¢, a nie ilosc.

26 kwietnia 2023 r. weszta w zycie kolejna nowelizacja Kodeksu pracy,
tym razem wdrazajgca dwie unijne dyrektywy — tzw. dyrektywe work-life
balance oraz druga — w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw
pracy w Unii Europejskiej.

Jedna z wprowadzonych nowosci jest wniosek o elastyczna organizacje
pracy.

Jak wskazuja znowelizowane przepisy, za elastyczng organizacje pracy
rozumie¢ bedziemy szczegodlne systemy czasu pracy, w tym przerywany
system czasu pracy, system skroconego tygodnia pracy oraz system pra-
cy weekendowej. Ponadto bedzie to indywidualny rozktad czasu pracy,
ruchomy czas pracy, obnizony wymiar czasu pracy, a takze praca zdalna.

Grupa, ktéra jest uprawniona do sktadania wnioskoéw o elastyczna or-
ganizacje pracy sa rodzice wychowujacy dzieci do ukonczenia przez nie
8 roku zycia.
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Wydawatoby sie, ze nic w tym nadzwyczajnego. Tymczasem bardzo dobrze
pamietamy przepisy kodeksowe regulujace szczegdlny model pracy zdal-
nej, czyli prace zdalng udzielong na wigzacy wniosek pracownika. W tym
przypadku grupa uprawnionych do sktadania tego typu wnioskow to
rodzice dzieci do 4 roku zycia. Skad zatem taka rozbieznos¢? Odpowiedzi
po dzi$ dzien na prézno szukac.

Wielu pracodawcow zastanawia sie czy wystapienie przez pracownika
z wnioskiem o rodzaj elastycznej organizacji pracy nie wskazany wprost
w przepisach jest dopuszczalne i czy wniosek taki w ogdle moze zostac
rozpoznany.

Faktycznie wprowadzona regulacja (art. 188 (1) k.p.) wprowadza zamkniety
katalog mozliwosci elastycznej organizacji pracy. To jednak nie oznacza,
ze pracodawca z géry powinien odrzuci¢ wniosek pracownika czy tez
pozostawi¢ go bez rozpoznania. Pracodawca moze przeciez zgodzic sie
na propozycje organizacji pracy zaproponowana przez pracownika, nawet
bez stosowania omawianego szczegdlnego trybu.

W takim przypadku wniosek pracownika moze zosta¢ potraktowany jako
standardowy wniosek, ktory nie bedzie podlegat wszelkim rygorom usta-
lonym dla wnioskéw o elastyczng organizacje pracy.

Co to w praktyce wéwczas oznacza?

(1) Po pierwsze to, ze pracownik nie musi wskazac wszystkich obligatoryj-
nych elementéw wniosku wskazanych w znowelizowanym art. 188 (1)
§ 3 kp,;

(2) Po drugie, pracownik moze ztozy¢ wniosek z mniejszym wyprze-
dzeniem niz 21 dni przed planowanym rozpoczeciem korzystania
z elastycznej organizacji pracy;

(3) I wreszcie po trzecie, pracodawca nie jest zwigzany niedorzecznie
krotkim terminem 7 dni na rozpoznanie wniosku (dla przypomnie-
nia: brak przedstawienia decyzji co do uwzglednienia wniosku moze
naraza¢ pracodawce na odpowiedzialnos$¢ wykroczeniowa).

Czyli zupetnie inaczej niz ma to miejsce w przypadku wniosku o elastyczna
organizacje pracy z art. 188 (1) § 3 k.p.



Pracodawcy powinni jednak gteboko przemysle¢ czy w zakresie szczegol-
nych uprawnien jakie wprowadzono dla pracownikéw, nie jest zasadnym
uszczegotowienie przepiséw kodeksowych w aktach wewnatrzzaktado-
wych, w szczegolnosci pod katem: kanatéw zgtoszenia wnioskdéw umoz-
liwiajacych ich rejestrowanie z doktadng datg wptywu, forme udzielania
odpowiedzi, mozliwos¢ pozostawiania wnioskéw bez rozpoznania lub
sytuacje uzasadniajgce ich odmowe.

Lata pandemii COVID-19 nauczyty nas juz przeciez, ze pracodawcy zwykle
byli pozostawieni sami sobie przy stosowaniu nowych przepiséw, a te
zwykle konczyty sie tam, gdzie zaczynat sie praktyczny problem.
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Rollercoaster zmian w prawie pracy.
Whniosek o zmiane warunkow
zatrudnienia

Autor: Karolina Barszczewska

W dniu 26 kwietnia 2023 r. w zycie weszta kolejna nowelizacja Kodeksu
pracy, tym razem wdrazajgca dwie unijne dyrektywy — jedna z nich tzw.
dyrektywe work-life balance i druga — w sprawie przejrzystych i przewi-
dywalnych warunkow pracy w Unii Europejskiej.

| chociaz nowelizacja wprowadzita wiele istotnych zmian, starajacych sie
wyréwnac sytuacje kobiet i mezczyzn na rynku pracy, to wsréd znoweli-
zowanych przepiséw mozna odnalez¢ réwniez takie, ktérych stosowanie
w praktyce rodzi wiele pytan i watpliwosci po stronie pracodawcow.

W szczegdlnosci duze niepokoje wzbudzity nowe wnioski jakie do Kodek-
su pracy wprowadzita ostatnia nowelizacja. Mowa w tym miejscu przede
wszystkim o wniosku o zmiane warunkéw zatrudnienia (art. 29 (3) k.p.),
cho¢ problematyczne z punktu widzenia pracodawcy moga by¢ rowniez
i inne, w tym wniosek o zwolnienie z pracy z powodu sity wyzszej (art. 148
(1) k-p.), wniosek o urlop opiekunczy (art. 173 (1) k.p.), a takze wniosek
o elastyczna organizacje pracy (art. 188 (1) k.p.).

W wigkszosci duzym wyzwaniem dla pracodawcéw i oséb zarzadzajacych
organizacjami w ich imieniu jest dochowanie krotkich terminow. Problem
jest tym wiekszy, ze moze skutkowac pociggnieciem do odpowiedzialnosci
wykroczeniowe).

Whniosek o zmiane warunkow zatrudnienia
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Zgodnie ze znowelizowanymi przepisami, pracownik zatrudniony u danego
pracodawcy co najmniej 6 miesiecy bedzie uprawniony do tego, aby raz
w roku kalendarzowym wystagpi¢ do pracodawcy z wnioskiem o zmiane
warunkow zatrudnienia. Wnioski moga sktadac jedynie pracownicy zatrud-
nieni na podstawie umowy o prace na czas okreslony oraz na czas nie-
okreslony. Z zakresu podmiotowego uprawnienia zostali wiec wykluczeni
pracownicy zatrudnieni na podstawie uméw na okres probny.

Przedmiotem wniosku pracownika bedzie mogta by¢ przede wszystkim
zmiana rodzaju umowy o prace na umowe o prace na czas hieokreslony.
Ponadto pracownicy moga wnioskowac o bardziej przewidywalne i bez-
pieczne warunki pracy.

Co to w praktyce oznacza? Gtéwnie (co literalnie wybrzmiewa z przepisu)
zmiane rodzaju pracy lub zatrudnienie w petnym wymiarze czasu pracy.
Niestety to nie wszystko. Przepis sformutowany jest w taki sposdb, ze za-
wiera katalog otwarty uprawnien i zasadniczo to od subiektywnej decyzji
pracownika zalezy, co bedzie rozumiat pod pojeciem ,bardziej przewidy-
walnych i bezpiecznych warunkow pracy”.

Jezeli wiec dla konkretnego pracownika pod wskazanym wyzej hastem
bedzie kryto sie przejscie na zadaniowy system czasu pracy, to pomimo
innej percepcji pracodawcy co do spetniania kryteriéw bezpieczenstwa
i przewidywalnosci warunkow zatrudnienia w tym systemie, wniosek po-
winien zostac rozpoznany w omawianym trybie.

Whiosek ztozony SMS - czy to mozliwe?

Co istotne, wniosek niekoniecznie musi zosta¢ ztozony w klasycznej
postaci papierowej. Podobnie jak byto to przy pracy zdalnej, ustawa
dla dokonania czynnosci dopuszcza juz postac elektroniczng, czyli np.
e-mail, sms, wewnetrzny intranet, MS Teams czy inne kanaty kompute-
rowe wdrozone u pracodawcy, w szczegolnosci w zakresie zarzadzania
obszarem HR. O co czesto pytaja pracodawcy, wnioski nie musza zawierac
podpisu pracownika. Nie musza by¢ wiec opatrzone kwalifikowanym
podpisem elektronicznym (stanowigcym forme elektroniczna, nie postac
elektroniczna, o ktérej mowa w Kodeksie pracy).
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Dla porzadku w organizacji zarzadzania udzielaniem odpowiedzi na wnio-
ski pracownikéw, wskazanym jest uszczegdtowic za posrednictwem jakich
kanatow beda one sktadane. Nie mozna jednak catkowicie wykluczy¢
ich wnoszenia w innej postaci elektronicznej, wiec wnioski zgtoszone za
posrednictwem np. platformy MS Teams, jesli za kanat sktadania wnio-
skow wskazemy np. e-mail, nie moga zostac zupetnie zbagatelizowane.

Odpowiednie procedury zabezpieczeniem pracodawcy

Polski prawodawca wprowadza przepisy nie dbajac o ich realizacje przez
pracodawcow. Czy to dobrze, czy Zle - ciezko ocenia. Czerpigc z doswiad-
czen nowelizagji pracy zdalnej, by¢ moze nie jest to najgorsze rozwigzane.
Implikuje jednak po stronie pracodawcéw odpowiednie dziatania celem
jak najlepszego przygotowania organizacji na prawidtowe zarzadzanie
procesem wnoszenia i odpowiadania na wnioski pracownikéw.

W zwiagzku z powyzszym zalecanym jest dokonanie rewizji aktualnych
regulaminow pracy funkcjonujacych w przedsiebiorstwach, nie tylko pod
katem przepisania z Kodeksu pracy nowo wprowadzonych przepisow, ale
przede wszystkim okreslenia pracownikom:
(1) kanatdéw, za posrednictwem ktérych moga sktadaé wnioski,
(2) katalogu przyktadowych uprawnien,
(3) elementéw obligatoryjnych wniosku,
(4) drogi postepowania w przypadku ztozenia wniosku niekompletnego,
(5) terminu, w ktorym pracodawca obowigzany jest ustosunkowac sie
do wniosku pracownika wraz ze wskazaniem sposobu jego liczenia
w sytuacji nastepczego uzupetniania wniosku,
(6) sposobu udzielania odpowiedzi na wniosek,
(7) przyktadowych okolicznosci uzasadniajacych nieuwzglednienie
wniosku pracownika,
(8) mozliwosci pozostawienia wniosku bez rozpoznania.

Nie u wszystkich pracodawcow funkcjonuja jednak regulaminy pracy, badz
tez nie kazdy pracodawca chce tak szczegdtowo regulowac cze$¢ techniczno-
-organizacyjnych kwestii w tym wiasnie akcie. W takich przypadkach uza-
sadnionym jest wprowadzenie regulacji na poziomie ogélnym do regu-
laminu pracy i jej doszczegotowienie w odrebnej procedurze majacej
charakter raczej informacyjny, niz stanowiacy prawo.
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Brak odpowiedzi zagrozony karami

Jak wskazuja przepisy, pracodawca udziela pracownikowi odpowiedzi na
wniosek nie pdzniej niz w terminie 1 miesigca od dnia otrzymania wniosku.

Przepisy nie przewidujg, aby termin ten mogt by¢ przez pracodawcow
wydtuzany, nawet w przypadku wystapienia jakichkolwiek nadzwyczajnych
okolicznosci, w tym chociazby checi doktadnej weryfikacji mozliwosci
uwzgledniania wniosku pracownika.

Tymczasem w przypadku braku odpowiedzi albo niedochowania miesiecz-
nego terminu, pracodawcy grozi nawet odpowiedzialnos¢ wykroczenio-
wa, zagrozona karg grzywny od 1 000 zt do 30 000 zt. Realnie w oparciu
0 0goblna praktyke, ciezko wyobrazi¢ sobie kary naktadane w gérnych
przewidzianych prawem granicach, jednakze nietrudno wyobrazi¢ sobie
przypadki, w ktérych kara naktadana bedzie w wysokosci do kilkunastu
tysiecy ztotych w przypadku ciezkich i nagminnych naruszen.

Ze wzgledu na powyzsze, w takich szczegdlnych sytuacjach, nie majac
jeszcze przed uptywem terminu do oceny wniosku jasnej sytuacji co do
mozliwosci jego uwzgledniania, pracodawcy powinni rozwazy¢ wydanie
decyzji odmowej z zastrzezeniem, ze w perspektywie kilku najblizszych
miesiecy ponowny wniosek moze zosta¢ rozpoznany pozytywnie. Z jednej
strony pracownik dostaje jasng wskazowke co do mozliwosci ubiegania
sie 0 nowe warunki pracy w przysztosci, a pracodawca zachowuje termin
na udzielenie odpowiedzi.

Wazenie interesow pracownika i pracodawcy

Z powyzszego wzgledu, jako ze w wiekszosci przypadkdédw osobami odpo-
wiedzialnymi za rozpoznanie wniosku i udzielenie odpowiedzi na niego
beda bezposredni przetozeni, warto zadbac o poinstruowanie ich nie tylko
co do terminu wyrazenia stanowiska, ale takze mozliwosci odmowy.

Przepisy wskazuja ogolnikowo, ze pracodawca powinien, w miare mozliwo-
$ci, uwzgledni¢ wniosek pracownika. Nie wprowadzaja natomiast zadnych,
nawet przyktadowych uregulowan sytuacji, w ktorych wniosek pracownika
moze nie zosta¢ uwzgledniony.



Negatywne rozpoznanie wniosku pracownika moze natomiast nastapic¢
w szczegolnosci w przypadku przeprowadzania zmian w organizacji struk-
tury pracodawcy, braku wystarczajacych srodkow finansowych pracodawcy,
braku dodatkowych zadan do powierzenia, zakonczenia realizacji projektu
czy przedsiewziecia, przy ktérym pracowat pracownik, braku zadan do
powierzenia pracownikowi w zwiekszonym wymiarze albo po okresie, na
jaki umowa zostata zawarta, czy tez braku kompetencji pracownika do
powierzenia mu innych obowigzkow.

Powyzsze ma o tyle istotne znaczenie, ze w razie nieuwzglednienia wniosku
pracodawca jest obowigzany do poinformowania pracownika o przyczynie
odmowy. Uzasadnienie to nie musi jednak zmierza¢ do udowodnienia
pracownikowi, ze przyczyna jest rzeczywista i konkretna (np. poprzez
przedstawianie wynikow finansowych pracodawcy dla potwierdzenia, ze
pracodawca nie ma srodkéw finansowych na zatrudnienie kogo$ w wyz-
szym wymiarze etatu). Zupetnie wystarczajgcym powinno byc¢ proste wska-
zanie motywow decyzji pracodawcy.

Do trzech razy sztuka...

O czym warto pamietaé, pracownik uprawniony jest do ztozenia wniosku
tylko 1 raz w roku kalendarzowym.

Dobra praktyka jest doregulowanie w wewnetrznych aktach, co bedzie
dziato sie z kolejnym wnioskiem w tym samym roku kalendarzowym.

Stoimy na stanowisku, ze pracodawca jest uprawniony do pozostawienia
go bez rozpoznania, o czym nie musi nawet informowac¢ indywidualnie
pracownika, o ile zasada ta zostanie okreslona w ogolnej procedurze
zgtaszania wnioskéw. Nic nie stoi jednak na przeszkodzie, aby pracodawca
dopuscit do ztozenia przez pracownika kolejnego wniosku w tym samym
roku, o ile nie narazi sie na zarzuty nieréwnego traktowania w zatrudnieniu.

Trudna pora dla pracodawcy
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i rodzica

Autor: Monika Domanska

Zgodnie ze znowelizowanym przepisem Kodeksu pracy, pracownika wy-
chowujacego dziecko do ukonczenia przez nie 8 roku zycia nie wolno
bez jego zgody zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej,
w przerywanym systemie czasu pracy oraz delegowac poza state miejsce
pracy. Przed nowelizacjg przepis dotyczyt pracownika opiekujacego sie
dzieckiem do ukonczenia przez nie 4 roku zycia. Przyczyna wskazang w uza-
sadnieniu nowelizacji rozszerzenia uprawnien pracownikow-opiekunow
jest utatwienie pracownikom godzenia zycia zawodowego i rodzinnego.

Przepis ma wiec charakter wzgledny i gtdwny jego ciezar oparty jest o zgo-
de pracownika. Pracownik bedacy opiekunem dziecka do 8 roku zycia
moze bowiem zgodzi¢ sie na wykonywanie pracy czy to w godzinach
nadliczbowych, porze nocnej, przerywanym systemie czasu pracy czy na
delegacje poza state miejsce pracy, jednakze to obowigzkiem pracodawcy
jest odebranie od pracownika oswiadczenia w tym zakresie.

Przepisy Kodeksu pracy nie okreslaja formy w jakiej zgoda pracownika
powinna by¢ wyrazona, jednakze w rozporzadzeniu Ministra Rodziny Pracy
i Polityki Socjalnej w sprawie dokumentacji pracowniczej przewidziany
zostat obowigzek pracodawcy prowadzenia oddzielnie dla kazdego pra-
cownika dokumentacji zwigzanej ze stosunkiem pracy, w tym rowniez
w zakresie zgody pracownika wychowujacego dziecko do ukonczenia
przez nie 8 roku zycia na zatrudnianie w godzinach nadliczbowych, w porze
nocnej, w systemie przerywanego czasu pracy i delegowanie poza state
miejsce pracy.

Z uwagi na fakt, ze zgoda ta zwigzana jest z dokumentacjg w sprawach
zwigzanych ze stosunkiem pracy, to jej forma bedzie uzalezniona od
sposobu prowadzenia tejze dokumentacji u danego pracodawcy. Zgode
mozna bowiem porownacé do wystepujgcych w prawie pracy porozumien
w przedmiocie organizacji pracy, a zatem przyja¢ nalezy, iz zgoda ta nie
jest stata i moze by¢ wypowiedziana, czyli ulec zmianie.
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Czego nie nalezy traci¢ z pola widzenia to fakt, iz z uprawnienia do zatrudnie-
nia w godzinach nadliczbowych, porze nocnej, systemie przerywanego czasu
pracy i delegowania poza state miejsce pracy nie moga korzystac jednoczesnie
oboje rodzice czy opiekunowie. Nie ma réwniez znaczenia fakt czy rodzice lub
opiekunowie sg zatrudnieni w tym samym podmiocie czy w dwdch innych.
W drugim z przypadkow pracodawcom nie pozostawiono zadnych narzedzi
do tego, aby moc weryfikowad czy rodzice zakazu tego przestrzegaja.

Naruszenie przez pracodawce prawa pracownika w zakresie uniemozli-
wiania korzystania z uprawnienia do niepracowania w godzinach nadlicz-
bowych, porze nocnej, systemie przerywanego czasu pracy i delegowania
poza state miejsce pracy stanowi wykroczenie przeciwko prawom pra-
cownika w zakresie uprawnien pracownikéw zwigzanych z rodzicielstwem
i zatrudnianiem mtodocianych.

Wykroczenie to karane jest grzywna w wysokosci od 1 000 do 30 000 zt
i co najwazniejsze, wykroczenie to moze by¢ popetnione zaréwno przez
pracodawce, jak i przez osobe, ktdra dziata w imieniu pracodawcy. Kto
wiec moze zosta¢ uznany za osobe dziatajagcg w imieniu pracodawcy?

Kodeks pracy nie odpowiada na to pytanie wprost, wskazujac wytacznie na
definicje podmiotu dokonujacego czynnosci z zakresu prawa pracy, zgod-
nie z ktdéra za pracodawce bedacego jednostka organizacyjna czynnosci
w sprawach z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy
ta jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba.

W szczegdlnosci wiec za osoby dziatajagce w imieniu pracodawcy nalezy
uznac cztonkdw organdw zarzadzajacych. Niemniej za takie osoby mozna
takze uznac konkretnych pracownikéw, a ich odpowiedzialnos¢ bedzie
wnikata z zakresu czynnosci, jakie na nich cigza. Nie chodzi bowiem wy-
tacznie o umocowanie do dokonywania czynnosci prawnych, ale takze
czynnosci faktycznych, a te moga by¢ wykonywane np. przez bezposred-
niego przetozonego pracownika.

Co wymaga podkreslenia, Sad Najwyzszy w 2018 roku przyznat, iz utrud-
nianie korzystania z uprawnien przystugujacych z tytutu wychowywania
matoletnich dzieci ma charakter deliktowy, mogacy doprowadzi¢ do uzna-
nia dziatania pracodawcy za mobbing w przypadku rozstroju zdrowia.



Odpowiedzialnosc¢ za naruszenie zakazu opisanego w niniejszym artykule
jest wiec dos¢ szeroka, dlatego tez pracodawcy z uwaga i ostroznoscia
powinni podchodzi¢ do uprawnien pracowniczych w tym zakresie.
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Nowe informacje w swiadectwie
pracy

Autor: Monika Domanska

Wprowadzone w Kodeksie pracy zmiany wptynety na zmiany w strukturze
wydawanych pracownikom $wiadectw pracy. Pracodawca jest zobowigza-
ny najpdzniej w dniu, w ktérym nastepuje ustanie stosunku pracy, wydac
pracownikowi swiadectwo pracy. W przypadku gdy z obiektywnych przy-
czyn wydanie $wiadectwa pracy pracownikowi albo osobie przez niego
upowaznionej w tym terminie nie jest mozliwe, pracodawca w ciggu 7 dni
od dnia uptywu tego terminu zobowigzany jest przesta¢ swiadectwo pracy
pracownikowi lub tej osobie za posrednictwem operatora pocztowego
albo doreczy¢ swiadectwo pracy w inny sposéb.

Wydanie $wiadectwa pracy jest obowigzkiem pracodawcy i nie moze by¢
uzaleznione od uprzedniego rozliczenia sie pracownika z pracodawca.
Co wiecej, niewydanie przez pracodawce $wiadectwa pracy naraza go
na odpowiedzialnos$¢ z tytutu wykroczenia przeciwko prawom pracow-
nika i obarczone jest sankcjg w postaci grzywny w wysokosci od 1 000 zt
do nawet 30 000 zt.

W nowym wzorze swiadectwa pracy, ktore pracodawcy sg zobowigzani
wydawac juz teraz, powinnoscig pracodawcy jest zamieszczenie dodat-
kowych informacji dotyczacych wykorzystanych przez pracownika w roku
kalendarzowym, w ktorym ustat stosunek pracy, ilosci dni:

+ okazjonalnej pracy zdalnej,

» zwolnienia od pracy z powodu dziatania sity wyzszej oraz

« urlopu opiekunczego.

Zmiany dokonane przez ustawodawce w Kodeksie pracy pozwolity bowiem
pracownikom wnioskowac o wykonywanie okazjonalnej pracy zdalnej
w wymiarze nieprzekraczajagcym 24 dni w roku kalendarzowym, a takze na



zwolnienie z pracy z uwagi na site wyzszg w wymiarze 2 dni lub 16 godzin
w roku kalendarzowym. Zwolnienie z pracy z uwagi na site wyzszg stuzy¢
ma pracownikom w pilnych rodzinnych sprawach lub w przypadku choroby
czy wypadku. Urlop opiekunczy przystuguje pracownikowi w wymiarze
5 dni w roku kalendarzowym i udzielony jest w celu zapewnienia osobistej
opieki lub wsparcia osobie bedacej cztonkiem rodziny lub zamieszkujacej
w tym samym gospodarstwie domowym, ktéra wymaga opieki lub wsparcia
z powaznych wzgledéw medycznych.

Rozszerzenie tresci Swiadectw pracy jest poktosiem zmian implementuja-
cych do polskiego porzadku prawnego m.in. dyrektywy rodzicielskiej oraz
dyrektywy work-life balance.

Informacje zwarte w Swiadectwie pracy dotyczace wykorzystania przez
pracownika wymienionych uprawnien maja pozwoli¢ nowemu pracodawcy
ustali¢ wymiar wykorzystanych przez pracownika dni okazjonalnej pracy
zdalnej, zwolnienia z powodu dziatania sity wyzszej oraz urlopu opiekun-
czego u poprzedniego pracodawcy, a tym samym pozwoli¢ na ustalenie
pozostatego pracownikowi wymiaru poszczegolnych uprawnien u nowego
pracodawcy.

Niezmiennie, w przypadku, w ktorym informacje zmieszczone przez pra-
codawce w Swiadectwie pracy pozostaja nieprawdziwe lub niepetne, pra-
cownik w ciaggu 14 dni od otrzymania swiadectwa pracy moze wystapic
z wnioskiem o sprostowanie Swiadectwa pracy do pracodawcy, z ktérym
skonczyt wspotprace. Jezeli pracodawca odmowi lub nie uwzgledni wniosku
pracownika —w ciagu 14 dni od zawiadomienia o odmowie sprostowania
Swiadectwa pracy pracownik ma prawo wystapi¢ z zagdaniem jego spro-
stowania do sadu pracy.
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Praca w japonkach i na lezaku?
Wprowadzenie do workation

Autor: Karolina Barszczewska

Sezon wakacyjny w petni. | chociaz przy tropikalnych temperaturach kli-
matyzowane biura znowu sa on top, to wielu pracownikéw marzy w tym
okresie o japonkach i lezaku. Niestety nie kazdy moze sobie na nie po-
zwoli¢, w szczegolnosci jesli kalendarz urlopow wakacji w tym terminie
nie przewiduje...

Z odpowiedzig przychodzi wiec workation. Wytwér na miare ,naszych
czasOw” i wszechobecnej pracy zdalnej.

Workation — work and vacation, czyli praca i wakacje w jednym. Mozliwe?
W obecnej kulturze pracy, w ktorej praca spoza biura nie jest juz postrzegana
w kategoriach benefitu, a nowej rzeczywistosci — na pewno. Aktualnie w ofer-
tach biur podrézy mozna juz znalez¢ propozycje wyjazdow wprost dedyko-
wane wiasnie dla tej formy faczenia odpoczynku z praca. Cze$¢ pracodawcow
faktycznie wprowadza w swoich organizacjach podobne rozwigzania.

Workation ma jednak tyle samo zwolennikow, co oponentow i nie wynika
to tylko z czysto teoretycznych argumentdw. Pracownicy, ktorzy zdecydo-
wali sie wyprébowac te forme pracy, wskazywali, ze niezaprzeczalnym plu-
sem jest tutaj zmiana Srodowiska pracy i proba skorzystania z wakacyjnego
klimatu w wymiarze wiekszym niz pozwala na to plan urlopow. Niestety
w praktyce czesto bywa, ze po workation wracali bardziej sfrustrowani niz
przed wyjazdem. Przyczyna? Brak mozliwosci korzystania z petni urokow
lokalizacji, w ktorej sie znajdowali.

O czym czesto zapominamy, workation to nadal praca i pracownicy nie
maja zupetnej swobody w ksztattowaniu zasad jej wykonywania, w tym
czasu i miejsca wykonywania pracy.



Workation nie jest praca podczas urlopu!

Cze$¢ zrédet internetowych btednie definiuje workation jako prace pod-
czas urlopu. Takie rozumienie nie tylko nie jest prawidtowe, ale naraza
przetozonych nawet na wysokie grzywny.

Nie mozna powierzy¢ pracownikowi pracy na urlopie. Pracownik albo jest
w pracy, albo na urlopie. Zastrzezenie przeciwne jest niezgodne z prawem,
a pracodawcy za takie praktyki grozi odpowiedzialnos¢ wykroczeniowa.
Pojecie definiowane jako praca podczas urlopu naruszatoby przepisy do-
tyczace zasad udzielania urlopu wypoczynkowego'.

Workation to nic innego jak praca zdalna, tyle ze swiadczona nie
z miejsca zamieszkania, jak to zazwyczaj bywa przy klasycznej pracy
zdalnej, a (z reguly) z typowo turystycznego kurortu.

Praca jest zatem Swiadczona przez pracownika dlatego, ze (1) pracownik
nie przybywa na urlopie i dlatego, ze (2) pracownik otrzymat zgode prze-
tozonego na wykonywanie pracy zdalnej.

Aby workation odbyto sie bez przykrych niespodzianek i na pracownika po
powrocie z wyjazdu nie czekato zwolnienie dyscyplinarne, warto zadbac
o jasne i przejrzyste warunki jego wykonywania. Przetozeni w porozumie-
niu z pracownikami powinni zadba¢ o ustalenie jak, kiedy i gdzie praca
bedzie wykonywania.

Ciekawostka jest przy tym, ze wykonywanie przez pracownika pracy z wtasnej i nie-
przymuszonej woli w trakcie urlopu, bez polecenia lub akceptacji przetozonego i bez
wyraznej i obiektywnej koniecznosci, moze nie zosta¢ zakwalifikowane jako wykonywa-
nie pracy w czasie urlopu. Dla poréwnania: wyrok SN z 23 marca 2017 r., | PK 130/16.
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Workation w 5 krokach

Autor: Karolina Barszczewska

Warto pamieta¢, ze workation to nic innego jak praca zdalna, tyle ze wy-
konywana w ramach wakacyjnego podrézowania. W tym roku zasady
wykonywania pracy zdalnej ulegty wielu zmianom. Do tej pory mierzyli-
Smy sie z zupetnym brakiem regulacji w tym przedmiocie, a w ostatnich
latach z niedoregulowaniem COVID-owych przepiséw. 7 kwietnia 2023 r.
do Kodeksu pracy weszty w zycie nowe zasady dotyczace szczegdlnego
trybu Swiadczenia pracy, czyli pracy zdalnej i przepisy te maja bezposrednie
przetozenie na workation.

O czym warto pamieta¢, a czego bezwzglednie nie mozna poming¢, ustala-
jac zasady powierzenia tej szczegdlnej formy pracy zdalnej? W 5 punktach
wyjasniamy gtéwne obszary budzace watpliwosci i fundamenty prawidto-
wego okreslenia warunkdéw workation pracownikdw.

1. Poinformowanie o miejscu pobytu pracownika

Praca moze by¢ wykonywana catkowicie lub czesciowo w miejscu wska-
zanym przez pracownika i kazdorazowo uzgodnionym z pracodawca.
Pomimo, iz to zasadniczo pracownik decyduje skad bedzie wykonywat
prace zdalng, to jednak uzgodnienie tego miejsca z pracodawca w praktyce
oznacza wyrazenie przez niego zgody na wybrane przez pracownika
miejsce Swiadczenia.

Pracownicy musza pamieta¢, ze niezgtoszenie przez nich zmiany miejsca
wykonywania pracy zdalnej jest nieprawidtowe i sami moga ponies¢ tego
przykre konsekwencje. Mowa tu jednak nie tylko o narazeniu sie na zwol-
nienie dyscyplinarne, ale takze np. odmowe przyznania odszkodowania
w przypadku zaistnienia wypadku przy pracy.
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Problem miejsca wykonywania pracy zdalnej jest wieloobszarowy. Nierzad-
ko pracodawcy wprowadzajgc odpowiednie regulacje decydowali sie do
zamieszczenia klauzuli zwigzanej z niemozliwoscig podjecia wykonywania
pracy zdalnej z za granicy albo ewentualnie z ograniczeniem czasowym
takiego swiadczenia.

Powyzsze podyktowane jest ryzykiem zmiany rezydencji podatkowej pra-
cownika. Jesli krotki wyjazd wakacyjny przerodzi sie w dtugoterminowe
Swiadczenie pracy z terytorium innego kraju, to po stronie pracodawcy
bedzie rodzito nowe obowiazki w sferze obcigzen publicznoprawnych.

Inng kwestig bedzie koniecznos¢ oswiadczenia przez pracownika, ze
w nowym miejscu wykonywania pracy rowniez posiada warunki lokalowe
i techniczne do wykonywania pracy zdalnej, a jego miejsce pracy spetnia
warunki BHP. Brak ztozenia takiego o$wiadczenia przez pracownika wyklu-
cza mozliwos¢ jego wyjazdu i rozpoczecia Swiadczenia pracy spoza kraju.

Miedzy innymi dlatego tez istotnym bedzie ustalenie miejsca, z ktérego
pracownik podczas workation bedzie swiadczyt prace. Co wiecej, coraz
wiecej pracodawcow decyduje sie ogranicza¢ mozliwosci korzystania
z workation do terytorium kraju albo do jednego kontynentu czy nawet
tej samej strefy czasowe;j.

2. Przyjecie maksymalnego czasu wykonywania pracy za granica

Przepisy Kodeksu pracy regulujace instytucje pracy zdalnej nie wprowa-
dzajg zadnych szczegdlnych uregulowan dotyczacych miedzynarodowej
pracy zdalnej.

W szczegolnosci przy dtugoterminowym okresie $wiadczenia pracy z in-
nego kraju moga powstac watpliwosci co do miejsca regulowania przez
pracodawce obcigzen publicznoprawnych zwigzanych z zatrudnieniem
pracownika. Nie jest wykluczone, ze dochdd z wynagrodzenia pracownika
bedzie podlegat opodatkowaniu w innym panstwie.

Decydujacym czynnikiem kwalifikujagcym miejsce swiadczenia pracy jako
miejsce rezydencji podatkowej moze by¢ wiasnie diugosé pobytu. Zgod-
nie z przepisami termin graniczny zostat ustalony na 183 dni w roku



52 WELLBEING

podatkowym. Po ich uptywie rezydencja podatkowa pracownika zostanie
ustalona na panstwo obce. Uptyw wskazanego terminu nie bedzie oznaczat
przeniesienia miejsca rezydencji dopiero z tg chwilg, ale od samego po-
czatku pobytu pracownika w innym kraju. W zwigzku z tym dochdd bedzie
opodatkowany od poczatku w panstwie obcym. Polski pracodawca bedzie
obowigzany wéwczas do zaniechania poboru zaliczek na poczet podatku
w Polsce, chyba ze pracownik ztozy w tym przedmiocie stosowny wniosek
upowazniajacy pracodawce do dalszego pobierania zaliczek.

Sytuacja wygladac bedzie analogicznie w zakresie ubezpieczen spotecz-
nych. Tutaj rowniez ogolna zasada wskazuje, ze wynagrodzenie powinno
zostac osktadkowane w panstwie, w ktérym praca faktycznie jest swiad-
czona. W przeciwienstwie jednak do regulacji normujacych kwestie opo-
datkowania, przepisy unijne nie precyzuja doktadnie jaki okres Swiadczenia
pracy uprawnia do stosowania ustawodawstwa panstwa obcego w zakresie
podlegania systemowi ubezpieczen. Wskazuje sie w tym wzgledzie na
0go6lng przestanke utraty zwigzku z pierwotnym panstwem Swiadczenia
(w tym przypadku z Polska).

Pracodawcy powinni mie¢ na wzgledzie, ze samo ustalenie obowigzku
osktadkowania wynagrodzenia pracownika w innym panstwie bedzie rodzic
po ich stronie zobowigzania do wypetniania wszystkich obowigzkow wy-
nikajacych z ustawodawstwa majacego zastosowanie do ich pracownikéw
Swiadczacych prace w tym panstwie. Jednym z nich bedzie konieczno$¢
zarejestrowania sie jako ptatnik sktadek w lokalnym systemie ubezpieczen
spotecznych.

3. Ustalenie godzin Swiadczenia pracy

Swiadczenie pracy w trybie workation wymaga od pracodawcy odpowied-
niego zorganizowania procesu pracy tak, aby mimo dzielacych pracownikéw
nawet tysiecy kilometréw efektywnosé wspotpracy nie ucierpiata, a pra-
codawca nie ponosit dodatkowych niepotrzebnych kosztéw zatrudnienia.

Problem pojawi¢ sie moze przy wykonywaniu obowigzkéw w godzinach,
ktére w Polsce nadal jeszcze mieszcza sie w standardowych godzinach
pracy, ale za granicag pozostajg juz sa poza ich zakresem.
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Swiadczenie pracy zdalnej w strefie czasowej przesunietej nie o jedna,
a o kilka godzin moze wtedy okazac sie nie lada wyzwaniem. Problemem
moze by¢ skoordynowanie godzin pracy pracownika przebywajacego
za granica z godzinami pracy zaktadu pracy w Polsce. Istnieja branze,
ktorych taki problem nie bedzie dotyczyt wcale lub bedzie dotyczyt, lecz
w ograniczonym zakresie. W wiekszosci jednak moze on przyczyniac sie
do powstania probleméw komunikacyjnych i w rezultacie powodowac
znaczne trudnosci w funkcjonowaniu przedsiebiorstw, w szczegdlnosci
jesli praca pracownika wymaga kontaktu z klientem.

To jednak nie koniec problemow. Jezeli pracownik swiadczy prace w pod-
stawowym systemie czasu pracy, to moze (a nawet powinien) swiadczy¢
ja nadal w przyjetych w zaktadzie pracy porach jej Swiadczenia zgodnych
ze strefg czasowa w jakiej sie znajduje. Takie stanowisko uzasadnione
jest koniecznoscig zapewnienia pracownikowi dobowych i tygodnio-
wych norm odpoczynku, a takze przepisami normujacymi zasady pracy
W porze nocnej.

Inaczej jednym z identyfikowanych ryzyk jest koniecznos¢ odpowiedniego
rozliczania pracy w godzinach nadliczbowych lub nawet w porze nocnej.

W przeciwnym wypadku wystarczajacym jest przesuniecie strefy czasowej
chocby o jedna godzine i swiadczenie pracy zgodnie z rozktadem czasu
pracy obowigzujagcym w Polsce, aby pracownik byt zmuszony do wyko-
nywania pracy w godzinach nadliczbowych, za ktére bedzie uprawniony
rozliczy¢ sie z pracodawca.

4. Sprecyzowanie zasad rozliczania kosztow

Nowe przepisy regulujace prace zdalng wprowadzity obowiagzek rozliczania
przez pracodawcow kosztéw swiadczenia pracy zdalnej ponoszonych przez
pracownika. Jako ze workation jest szczegdlnym trybem pracy zdalnej,
obowiagzek ten bedzie wigzat organizacje rowniez w tym przypadku.

Majac na wzgledzie, ze lokalizacjg najczesciej wybierang przez pracownikow
dla wykonywania pracy w ramach workation sg destynacje zagraniczne,
rozliczenie kosztdbw moze sta¢ problematyczne.
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Po pierwsze, pracownicy musza wzig¢ pod uwage, ze pracodawca nie
bedzie ponosit kosztow zwigzanych z sama podroza, ani tez kosztow
dostosowania nowego miejsca do wykonywania pracy spetniajgcego
warunki BHP.

Po drugie, ogromne watpliwosci moze budzi¢ kwestia rozliczania ustug
telekomunikacyjnych, w tym gtéwnie kosztéw Internetu. Nie bedzie juz
zaskoczeniem, ze hotelowe sieci nie s3 dostosowane do wymogodw za-
bezpieczen przed cyberatakami i nie powinny by¢ wykorzystywane przy
Swiadczeniu pracy i przetwarzaniu poufnych informacji stanowiacych ta-
jemnice przedsiebiorstwa.

Najlepszym rozwigzaniem powyzszego problemu bytoby zapewnienie
przez pracodawce modemu USB. Nie kazdy pracodawca decydowat sie
jednak na powierzenie pracownikom takiego narzedzia i rozliczajg z pra-
cownikami ponoszone koszty tej ustugi.

Z cata pewnoscig przy wprowadzeniu ryczattu za prace zdalng, ktéry w od-
niesieniu do workation jest najbardziej uzasadnionag forma rozliczenia
wydatkow pracownika zwigzanych z wykonywaniem swoich obowiagzkow,
pracodawca nie powinien by¢ obowigzany do ponoszenia nadmiarowych
kosztow zwigzanych z wyzszymi cenami dostawcow ustug za granica.

5. Przypomnienie zasad BHP

Najwiekszym wyzwaniem workation, jak i samej pracy zdalnej, jest realizacja
obowigzku pracodawcy w postaci zapewnienia pracownikowi bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy. Przy workation szczegolnie ciezkim
bedzie dla pracodawcy ewentualne zweryfikowanie spetnienia norm BHP,
a takze kwalifikacja wypadkow przy pracy.

Pracodawcy ze szczegdlng uwaga powinni zadba¢ o odebranie od pra-
cownikow oswiadczen, ze w nowym miejscu posiadajg warunki lokalowe
i techniczne do wykonywania pracy. Wykonywanie pracy w formie wor-
kation powinno by¢ powierzone pracownikowi wytacznie po zadeklaro-
waniu mozliwosci do wykonywania pracy w destynacji wskazanej przez
pracownika. Wspomniane oswiadczenie powinno dodatkowo zawierac
deklaracje stosowania sie do wszelkich wytycznych i zalecen w zakresie



BHP, w tym do instrukcji przekazywanych w tym przedmiocie przez pra-
codawce, a takze zapewnienie posiadania wyposazenia spetniajacego
minimalne wymagania zawarte w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki
Socjalnej z dnia 26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepiséw bez-
pieczenstwa i higieny pracy.
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Kiedy trzeba rozpakowac walizki...
Nagta zmiana terminu urlopu

Autor: Joanna Namojlik

Do zmiany terminu urlopu moze dochodzi¢ z wielu réznych przyczyn.
Moze o to wystapic¢ zarbwno pracownik, jak i pracodawca.

Inicjatywa pracownika

Gdy z inicjatywa przesuniecia urlopu wystepuje pracownik, to musza za
tym sta¢ wazne przyczyny. Pojecie to jest bardzo niekonkretne i na proz-
no w przepisach szukac¢ definicji tego sformutowania. Niesie to za soba
wiele zalet jak i wiele wad, poniewaz kazdy moze je rozumiec¢ na swoj
sposdb. Generalnie chodzi o okolicznosci, ktére uniemozliwiajg skorzy-
stanie z udzielonego urlopu. Pomocne w tym zakresie jest orzecznictwo
i piSmiennictwo, ktére za wazne przyczyny uznaje okolicznosci, takie jak
choroba cztonka rodziny pracownika, konieczno$¢ sprawowania opieki
nad dzieckiem, czy nawet brak mozliwosci skorzystania z urlopu w tym
samym czasie przez wspdtmatzonka.

Okolicznoscia, ktora uznawana jest za wazng przyczyne jest rowniez kle-
ska zywiotowa na terenie, gdzie pracownik miat spedzi¢ urlop. Ta ostatnia
przestanka w kontekscie wydarzen, jakim byty np. pozary w Gregji, Turgji,
czy we Wtoszech, nabiera szczegdlnego znaczenia. O ile biura podrozy
przewidywaty mozliwos¢ zmiany terminu lub destynacji, to mogto do-
chodzi¢ do zmiany terminu urlopu z uwagi na wystapienie wspomnianej
waznej przyczyny. W kazdym razie katalog tych przyczyn jest otwarty
i kazdorazowo poddawany ocenie przez pracodawce, bo to do niego
nalezy decyzja o przesunieciu urlopu pracownika.

Istotne jest, by te przyczyny wystapity juz po sporzadzeniu planu urlopow
albo po uzgodnieniu terminu urlopu. W sytuacji gdy pracodawca nie zgodzi
sie na przesuniecie terminu urlopu na wniosek pracownika uzasadniony



waznymi przyczynami, woéwczas pracownikowi przystuguje roszczenie
o nakazanie pracodawcy udzielenia urlopu w innym terminie.

Inicjatywa pracodawcy

Zdarzajg sie jednak sytuacje, gdy to pracodawca wystepuje z inicjatywa
przesuniecia urlopu pracownika. Taka mozliwosc istnieje w przypadku
wystgpienia szczegdlnych potrzeb pracodawcy. Chodzi tutaj o sytuacje,
w ktorych nieobecnos¢ pracownika spowodowataby powazne zaktécenia
toku pracy. Do takich okolicznosci mozna zaliczy¢ np. koniecznos¢ usunie-
cia awarii, czy tez niespodziewane spietrzenie prac, ktérego pracodawca nie
mogt przewidzied, a brak przesuniecia urlopu pracownika moze w istotny
sposob zaktdci¢ funkcjonowanie zaktadu pracy. Mowa zatem o sytuacjach,
ktére nie byty znane pracodawcy w momencie udzielenia urlopu, a ktére
maja istotne znaczenie dla funkcjonowania firmy.

Nalezy tutaj mie¢ na uwadze, ze zwykle pracownicy planuja swéj wypo-
czynek z duzym wyprzedzeniem, co wigze sie z ponoszeniem kosztéw
(chociazby w formie wptacanych zaliczek). Odwotanie wyjazdu w ostatnim
momencie moze wigzac sie wiec z brakiem mozliwosci odzyskania srodkéw
wptaconych na rachunek biura podrézy, hotelu czy linii lotniczych.

Co prawda w zakresie przesuniecia terminu urlopu z inicjatywy praco-
dawcy przepisy nie reguluja wprost zasad zwrotu poniesionych przez
pracownika kosztow. Powszechnie przyjmuje sie jednak, ze podobnie
jak przy odwotaniu z urlopu, pracodawca powinien pokry¢ koszty pozo-
stajgce w bezposrednim zwigzku z przeniesieniem terminu urlopu. Takie
stanowisko wyrazita rowniez Panstwowa Inspekcja Pracy. Zgodne jest to
z zasada ryzyka pracodawcy, w Swietle ktorej pracownik nie powinien
ponosi¢ ujiemnych skutkdw decyzji pracodawcy w sytuacjach przez siebie
niezawinionych.
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Skutki chomikowania urlopu

Autor: Joanna Namojlik

Z reguty pracownicy bardzo czesto korzystaja z urlopu wypoczynkowego
w sezonie letnim. Dobra pogoda sprzyja podrézom. Znacznie rzadziej, ale
zdarzaja sie jednak i takie sytuacje, kiedy pracownik pomimo zgromadzenia
wielu dni zalegtego urlopu, nie chce z niego skorzystac i nie przekonuja
go nawet sprzyjajace warunki pogodowe.

Co do zasady pracodawca jest obowigzany udzieli¢ pracownikowi urlopu
w tym roku kalendarzowym, w ktérym pracownik uzyskat do niego prawo,
ale tak jak wspomniatam powyzej, wielu pracownikéw gromadzi rowniez
w swojej puli urlop zalegty.

W wiekszosci firm funkcjonuja plany urlopéw, na podstawie ktérych mozna
weryfikowac liczbe dni urlopu pracownika, zaréwno tego aktualnego, jak
i zalegtego.

Czuwanie nad liczbg tego drugiego (zalegtego) jest istotne, poniewaz
przepisy narzucaja ostateczny termin, kiedy pracodawca powinien pra-
cownikowi udzieli¢ urlopu zalegtego. Powinno to nastgpi¢ najpdzniej
do dnia 30 wrzesnia nastepnego roku kalendarzowego. Obowigzek ten
bedzie uznany za spetniony, jezeli urlop rozpocznie sie najpdzniej dnia
30 wrzesnia.

Gdy pracownik zaproponuje termin wykorzystania urlopu zalegtego,
a pracodawca go zaakceptuje, nie ma problemu. Inaczej jest jednak, gdy
pracownik jest bardzo niechetny do wykorzystania swojego urlopu i we
wrzesniu nadal dysponuje duzg liczbg dni urlopu zalegtego z poprzedniego
roku do wykorzystania. Wéwczas sprawa sie komplikuje.

Pojawia sie zatem pytanie — czy pracodawca moze zmusi¢ pracownika do
urlopu?



Co do zasady termin wykorzystania urlopu jest uzgadniany z pracowni-
kiem. Przepisy przewiduja jednak wyjatki, w ktorych pracodawca moze
narzucic¢ termin wykorzystania urlopu pracownikowi. Moze miec to miej-
sce w okresie wypowiedzenia, ale rowniez w sytuacji, gdy pracownikowi
przystuguje urlop zalegty.

Udzielenie urlopu zalegtego w terminie do konca wrzesnia nastepnego
roku kalendarzowego jest obowigzkiem pracodawcy, a jego niewykonanie
naraza go na odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa.

W orzecznictwie SN wyraznie podkreslono, ze prawo do urlopu wypoczyn-
kowego niesie za sobg uprawnienia i obowiagzki dla obu stron. Z jednej
strony pracodawca jest zobowigzany do udzielenia pracownikowi urlopu
wypoczynkowego w okreslonym wymiarze i terminie, a z drugiej strony
pracownik nie moze zrzec sie prawa do urlopu i nie moze odméwic wy-
korzystania urlopu udzielonego zgodnie z przepisami prawa pracy.

Przepis naktadajacy na pracodawce obowigzek udzielenia pracownikowi
zalegtego urlopu do 30 wrzesnia nie uzaleznia go od zgody pracownika.
Mozna przeciez wyobrazi¢ sobie sytuacje, w ktorej pracownik, preferujacy
dalsze kumulowanie urlopu zalegtego, za wszelka cene blokowatby jego
udzielenie przez pracodawce. To zas skutkowatoby poniesieniem przez
pracodawce nieprzyjemnych konsekwencji finansowych. Jednostronna
decyzja pracodawcy o terminie wykorzystania urlopu zalegtego przez
pracownika ma wtasnie przeciwdziata¢ tego typu sytuacjom, ktére chociaz
brzmia kuriozalnie, moga zaistniec.

Zanim pracodawca wysle pracownika na zalegty urlop, warto spojrzec
w kalendarz i zaplanowac urlop w dogodnym dla obu stron czasie, zanim
nadejdzie 30 wrzesnia.
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Czterodniowy tydzien pracy
— przysztos¢ czy mrzonka?

Autor: Michat Kibil

Gdy w 1956 r. Richard Nixon obiecywat Amerykanom prace 4 dni w tygo-
dniu ,w niezbyt odlegtej przysztosci” z pewnoscig wiekszos¢ odbiorcéw
traktowata te deklaracje jako mrzonke lub dobry zart. Wszak w Ameryce
dopiero kilkanascie lat wczesniej doprowadzono do ustandaryzowania
5 dniowego tygodnia pracy (cho¢ np. w fabrykach Henry’'ego Forda byt
to standard juz od 1926 r.) i nikt raczej nie przewidywat, ze kiedykolwiek
czas pracy ulegnie dalszej redukgji.

W samej Europie ten stan pracy przez 6 dni w tygodniu utrzymywat sie
jeszcze przez blisko 20 lat, a w Polsce wolne soboty zaczety stawac sie stan-
dardem dopiero 50 lat temu, a pieciodniowy tydzien pracy stat sie po-
wszechnym modelem dopiero od 1980 r.

Dzisiaj — ponad 100 lat od rozpoczecia ruchu uwalniania pracownikom
czasu wolnego — wraca jak bumerang idea dalszej redukgji tygodniowych
norm czasu pracy, tym razem do 32h i 4 dni w tygodniu. Zupetnie tak jak
100 lat temu, idea ograniczania czasu pracy ma tyle samo zwolennikow,
co przeciwnikow. Zupetnie tak jak 100 lat temu niewielu wierzy, ze moze
sie to odby¢ bez wptywu na produktywnos¢ i zyskownos$¢ przedsiebiorstw.
Czy tak rzeczywiscie musi byc?

Z préba odpowiedzi na to pytanie sprobowali przyjs¢ nam naukowcy.

Na przetomie 2022 i 2023 roku organizacja non-profit 4 Day Week Global
podjeta sie organizacji serii szesciomiesiecznych testéw dla firm z Irlandii,
Standéw Zjednoczonych oraz Kanady, Australii i Nowej Zelandii (obejmu-
jacych od 17 do 38 firm w kazdym z krajéw) oraz najwiekszego, przepro-
wadzonego dotad badania w Wielkiej Brytanii, do ktérego naukowcom
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z University of Cambridge i z Boston College udato sie zaangazowacd
61 organizacji i firm, zatrudniajgcych w sumie okoto 2900 osob.

Kazdy ze wskazanych podmiotéw zdecydowat sie na 20% redukcje go-
dzin pracy dla wszystkich zatrudnionych w nich oséb. Nie wigzato sie to
ze spadkiem ptac. Wyniki pokazaty, ze skrocenie tygodnia roboczego
znaczaco obnizyto wskazniki stresu i choréb pracownikéw, a takze zre-
dukowato odsetek osdb zgtaszajacych objawy wypalenia zawodowego.
Jednoczesnie przychody badanych firm nie tylko nie spadty, ale wrecz
przeciwnie nieznacznie sie zwiekszyty (Srednio o 1,4 proc.).

Sposréd firm, ktore wziety udziat w brytyjskim eksperymencie, 92% zade-
klarowato gotowos¢ kontynuowania 4-dniowego tygodnia pracy, a blisko
30% zadeklarowato wprowadzenie tej zmiany na state.

Diabet tkwit w szczegétach

Na potrzeby testu, w kazdej z badanych firm przyjeto zasade 100:80:100,
ktora przekazano rowniez pracownikom, jako nadrzedny cel badania.
Oznaczata ona nie mniej ni wiecej, tylko 100% wynagrodzenia, 80% czasu,
100% efektywnosci. Od poczatku eksperymentu uznawano (co potwierdzita
badana prdbka), ze zmniejszenie liczby godzin nie moze sie z jednej strony
odbi¢ na wynagrodzeniach pracownikéw, ale z drugiej, niemniej istotnej
strony — na przychodach badanych firm i efektywnosci procesow, ktore
w nich wystepuja. Co zaskakujace, rzeczywiscie tak sie stato.

Okazato sie, ze pracownicy zmobilizowani skroconym tygodniem pracy,
wskazane 20% czasu wygospodarowali z czasu, ktory przeznaczali dotad
na niezawodowe rozmowy, przerwy w pracy, ale tez przez optymalizacje
swojego dnia pracy. Poniewaz wszyscy mieli Swiadomos¢ mniejszej liczby
godzin pracy w jakich powinni sie zmiesci¢, ograniczano czas spotkan
(w szczegdlnosci on-line) do tego niezbednego oraz swiadomie oceniano,
czy czyjas obecnos¢ na spotkaniu jest rzeczywiscie potrzebna. Pracownicy
zaczeli jednoczesnie wykorzystywa¢ nowoczesne narzedzia, ktére mogtyby
zwiekszy¢ efektywnos¢ ich pracy. Czas stat sie dla nich wszystkich niezwy-
kle cenng jednostka, w ktorej limitach musieli sie zmiesci¢ ze wszystkimi
swoimi dotychczasowymi obowigzkami.



Co do samej organizacji pracy, niektore firmy catkowicie wstrzymywaty prace
na trzydniowy weekend, podczas gdy inne tak ustalaty zmiany, aby pozostac
dyspozycyjnymi dla klientéw w tradycyjnym tygodniu roboczym. Kilka firm
uzaleznito skrécenie liczby godzin pracy dodatkowymi warunkami, takimi
jak zredukowanie dni urlopowych, czy tez uzyskanie zgody zespotu na we-
zwanie ich w pigtym dniu do pracy, jezeli bedzie to rzeczywiscie potrzebne.
W kazdym wypadku wskazywano, ze projekt zostanie zakonczony, jezeli
cele wydajnosciowe nie zostang osiggniete — szczesliwie tak sie nie dziato.

Czy u kazdego to zadziata?

Pomimo, ze ciezko odméwi¢ wskazanym badaniom rzetelnosci oraz poda-
Zania za przyjeta metodyka (naukowcy na biezgco ankietowali pracownikow
i pracodawcdw przez caty czas trwania eksperymentu, aby z jednej strony
Sledzi¢ skutki dodatkowego dnia wolnego na jakos¢ ich zycia, ale tez na wyniki
firm), trudno na bazie tak matej probki przyja¢ generalne zatozenie, ze wpro-
wadzenie 4-dniowego tygodnia pracy w kazdej organizacji bedzie sukcesem.

Jest to z pewnoscig proces, ktory musi by¢ dopasowany do kultury organi-
zacyjnej danej firmy, charakteru pracy. Wymaga duzej odpowiedzialnosci
po stronie catego zespotu deklarujgcego, ze mniejsza liczba godzin nie
odbije sie na jakosci i efektywnosci ich pracy. Jezeli uda sie znalez¢ to do-
pasowanie, jest szansa uzyskac analogiczne wyniki. Jezeli nie, wdrozenie
moze skutkowac spektakularnag porazka.

Jedyne, z czego nie warto rezygnowad, to z prob. Co byto najbardziej zna-
mienite w catym projekcie to to, ze nie pracownicy, a pracodawcy przyznali
pod jego koniec, ze wprowadzenie czterodniowego tygodnia pracy byto
dobra decyzjg, a sam powszechny skrocony tydzieh pracy musi w ich oce-
nie kiedys nadejs¢, spetniajac (z pewnym opodznieniem) obietnice Nixona.

Niezaleznie od tego, jak bardzo sceptycznie podchodzilibysmy do tego
projektu, warto przetamac swoje bariery i sprébowac przygotowac sie
zawczasu ha zmieniajace sie czasy, chociazby przeprowadzajac u siebie
maty test — czy 4 dniowy tydzieh pracy bedzie czym$ odpowiednio do-
pasowanym pod nasze potrzeby. W najgorszym wypadku potwierdzg sie
nasze przypuszczenia — w najlepszym, wyjdziemy naprzeciw potrzebom
naszych pracownikéw, nic na tym nie tracac.
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Kilka stow o quiet quitting

Autor: Monika Domanska

Quiet quitting, czyli ciche odchodzenie, to troche jak angielskie wyjscie
z pracy. Nie polega na porzuceniu pracy bez stowa, ale na Swiadomej
rezygnacji przez pracownika z ambicji zwigzanej z wykonywang praca
i ciche wycofywanie sie z aktywnosci oraz relacji w pracy. Taki pracownik
pozostaje w pracy co prawda obecny ciatem, jednak jego zachowanie
cechuje brak wykazywania inicjatywy, angazowania sie w projekty czy
podejmowania nowych wyzwan i brania na barki odpowiedzialnosci za
poszczegdlne procesy. Krétko mowiac, dla pracownikéw-duchdéw coraz
mniej wazne staje sie wykazywanie sie w pracy, a rutyng zaczyna byc¢ praca
po linii najmniejszego oporu.

Przyczyny quiet quittingu sa rozne, a wsrdd nich kréluje wypalenie
zawodowe i przepracowanie, cho¢ przyczyng moga byc¢ rowniez konflikty
w miejscu pracy, jak i poczucie niedoceniania, mogace mie¢ podioze
w wysokosci wynagrodzenia, braku uznania przetozonego czy braku
perspektyw na rozwoj lub wrecz napotykanie trudnosci w rozwijaniu
umiejetnosci zawodowych.

Trend ten szczegolnie silnie dotyczy najmtodszych grup pracownikow na
rynku pracy. Dla nich ponadprzecietne zaangazowanie w prace Scisle wigze
sie z wysokoscig otrzymywanej gratyfikacji za wykazanie takiej proaktywnej
postawy. Jest to naturalne oczekiwanie, bowiem podstawowa potrzeba
kazdego pracownika jest poczucie stabilnosci, dopiero p6zniej akceptacji
innych czy samorealizacji.

Jak zatem nie dopusci¢ do stopniowego spadania zaangazowania pra-
cownikdw i ich przemiany w snujace sie po biurze duchy? Przede wszyst-
kim warto uwierzy¢ w swoich pracownikoéw i stworzy¢ przejrzyste zasady
wspotpracy, a takze zaoferowac pracownikowi gratyfikacje za jego zaanga-
zowanie i poswiecenie. Kodeks pracy przewiduje kilka typéw pienieznego



uznania pracownikow i dobrze pamietac o réznicach pomiedzy poszcze-
golnymi gratyfikacjami, aby nie narazic sie na czyhajace ryzyka nieprawi-
dtowego zakwalifikowania pienieznego uznania pracownika.

Pracodawca ma mozliwos¢ przydzielenia pracownikowi nagrody badz
premii. Obydwa pojecia sa stosowane zamiennie i na co dzien nie sktaniaja
pracownikow i pracodawcow do rozwazania réznic pomiedzy nimi, jednak
warto znac rozbieznos¢ pomiedzy tymi pojeciami.

Zgodnie z Kodeksem pracy nagrode pracodawca moze przyznac pracowni-
kom, ktdrzy przez wzorowe wypetnianie swoich obowigzkow, przejawianie
inicjatywy w pracy i podnoszenie jej wydajnosci oraz jakosci przyczyniaja
sie szczegolnie do wykonywania zadan zaktadu. Gratyfikacja ta ma zatem
charakter raczej incydentalny i nie wynika ze spetnienia przez pracownika
wczesniej wytyczonych celéw. Taka role spetnia bowiem premia, ktéra
przyznawana jest pracownikom spetniajagcym zadania lub kryteria, na ktore
wczesniej pracownicy jak i pracodawca zgodzili sie w umowie, regulaminie
pracy czy uktadzie zbiorowym.

Warunki uzyskania premii powinny by¢ wiec jasno okreslone a pracodaw-
ca powinien pamietac, ze spetnienie przez pracownika warunkéw premii
zawsze musi rownac sie jej wyptacie przez pracodawce. Warto takze wspo-
mnie¢, iz ani nagroda, ani premia nie moga dyskryminowa¢ pracownikow.

Aby wiec zminimalizowac ryzyko pojawienia sie w swoim przedsiebiorstwie
niepokojacego trendu quiet quittingu, warto ustali¢ jasne reguty pracy
z pracownikiem oraz wybra¢ marchewke zamiast kija, doceniajac zaan-
gazowanie i wyniki pracy pracownikéw zanim narosnie w nich frustracja,
iz pozostaja one niezauwazalne. Jak pokazuje doswiadczenie, zadowoleni
i dumni ze swojej pracy pracownicy rzadziej decyduja sie na zmiane pracy,
a pracodawca, zyskujac zaangazowanego i ukontentowanego pracownika
moze ze spokojem obejrze¢ w wolny weekendowy wieczér finatowa scene
z Demi Moore i Patrickem Swayzem z myslg, iz nie ustyszy od swojego
pracownika ,See ya“.
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Funduszowe mikotajki,
czyli prezenty sSwiateczne
finansowane z ZFSS

Autor: Karolina Barszczewska

Skoro jestesmy juz po pierwszych opadach $niegu w tym sezonie, a z wiek-
szosci witryn sklepowych atakuja nas dekoracje Swiateczne, to dobry
czas, zeby zacza¢ planowac spotkania wigilijne i prezenty swiagteczne dla
pracownikéw oraz ich rodzin.

W szczegdlnosci ten ostatni temat wymaga odpowiednio wczesnego
zaopiekowania. Dlaczego? Poniewaz pracodawcy czesto decyduja sie na
pokrycie kosztow takich prezentéw ze srodkow Zaktadowego Funduszu
Swiadczen Socjalnych. Rozwiazanie korzystne dla organizacji nie tylko
z uwagi na racjonalne zarzadzanie finansami przedsiebiorstwa, ale tez pod
katem podatkowo-sktadkowym. Jednak, jak kazde rozwigzanie, wymaga
prawidtowego wdrozenia w zaktadzie pracy.

Uznaniowos$¢ pracodawcy

Ustawa o Zaktadowym Funduszu Swiadczen Socjalnych nie stanowi samo-
dzielnej podstawy do rozporzadzania sSrodkami Funduszu utworzonego
u pracodawcy. Zasady i warunki korzystania z ustug i swiadczen finan-
sowanych z Funduszu oraz zasady przeznaczania srodkéw Funduszu na
poszczegdlne cele i rodzaje dziatalnosci socjalnej muszg zostac okreslone
w regulaminie.

Jezeli w regulaminie Zaktadowego Funduszu Swiadczen Socjalnych pra-
codawca nie przewidziat mozliwosci wydatkowania srodkéw na prezenty
Swigteczne dla pracownikow lub ich najblizszych (np. paczki mikotajkowe
dla dzieci), nie ma mozliwosci pokry¢ kosztow ich organizacji z pieniedzy
zgromadzonych w ramach Funduszu.
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Pracodawca jest zatem zwigzany regulacjami, ktére sam wprowadzit w za-
rzagdzanym przez siebie zaktadzie pracy i nie moze przyznac swiadczen,
ktérych udzielenia uprzednio nie przewidziat.

Obowiazek ztozenia wniosku

Ustawa o Zaktadowym Funduszu Swiadczen Socjalnych nie przewiduje
réwniez procedury przyznawania $wiadczen. Procedura taka powinna
zostac uregulowana we wspomnianym wyzej regulaminie. To organizacja
sama ustala warunki ubiegania sie o Swiadczenia, a takze sam proces ich
przyznawania.

Ztozenie wniosku przez pracownika nie musi stanowic¢ koniecznego wa-
runku przyznania $wiadczenia z Funduszu. Ustawa takiego obowiagzku nie
naktada. Jezeli jednak pracodawca wobec wszystkich swiadczen przyzna-
wanych w ramach Funduszu przewidziat obligatoryjnie ztozenie wniosku
przez osoby uprawnione, to wymaog taki powinien by¢ zachowany.

Konstruujgc postanowienia regulaminu warto wiec zwazyc jaki jest cel
przyznawanych benefitow oraz czy wprowadzone zasady nie tylko nie-
potrzebnie wyklucza czes¢ uprawnionych, ale takze dodadza komisjom
socjalnym dodatkowej pracy, co w perspektywie kilkutysiecznych zaktadéw
pracy moze stanowi¢ nie lada wyzwanie.

Watpliwa rownos¢ swiadczen

Najwieksza bolaczka pracodawcow jest jednak wartos¢ prezentow swig-
tecznych przyznawanych osobom uprawnionym. Na podstawie funda-
mentalnej zasady wydatkowania sSrodkéw Funduszu, zgodnie z ktorg przy-
znawanie ulgowych ustug i Swiadczen oraz wysokos¢ doptat uzaleznia
sie od sytuacji zyciowej, rodzinnej i materialnej osoby uprawnionej do
korzystania z Funduszu. Wynika z tego, ze wysokos¢ swiadczenia musi
by¢ adekwatna do sytuacji pracownika, a to, jak wielokrotnie podkreslaty
kolejne stanowiska Sadu Najwyzszego, wyklucza mozliwos¢ przyznawania
ich w rownej wysokosci wobec wszystkich.

Zdaje sie jednak, ze prezenty swigteczne dla wszystkich uprawnionych do
korzystania z Funduszu, a juz w szczegdlnosci paczki dla dzieci, nierzadko
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Zapobiegac zamiast leczy¢

Autor: Joanna Namojlik

Zachowania niepozadane w organizacji maja wiele wymiarow. Rozne s3
tez poziomy odpowiedzialno$ci pracodawcéw za ich wystepowanie. Moga
mie¢ one wymiar odpowiedzialnosci cywilnej, ale takze wykroczeniowe;j
czy nawet karnej. W zaleznosci od tego, z jakim dziataniem niepozada-
nym bedziemy mieli do czynienia, rézne kategorie podmiotéw moga by¢
odpowiedzialne za jego wystepowanie. To od poszkodowanego bedzie
zaleze(, wobec kogo wystosuje swoje roszczenia i na jakiej podstawie.

Jezeli w firmie dojdzie do mobbingu, dyskryminacji czy tez innych za-
chowan niepozadanych, pierwszg myslg jest dochodzenie naprawienia
szkody od pracodawcy. Moze by¢ ona dochodzona zaréwno na gruncie
przepisdbw prawa pracy, prawa cywilnego, jak i karnego, w zaleznosci od
tego, o jaki czyn chodzi.

Zgodnie z aktualnie obowigzujacymi przepisami pracownik moze docho-
dzi¢ od pracodawcy odszkodowania w wypadku, gdy doznat mobbingu
lub gdy wskutek mobbingu rozwigzat umowe o prace, a pracodawca
mobbingowi w zaktadzie pracy nie przeciwdziatat (art. 94(3) § 4 k.p.).

Z punktu widzenia dochodzenia odszkodowania nie ma znaczenia, czy
pracownik, ktéry uwaza, ze byt mobbowany, zdecydowat sie zakonczy¢
stosunek pracy, czy tez nie. Przed wrzesniem 2019 r. podstawa dochodze-
nia odszkodowania z tytutu mobbingu byto rozwigzanie stosunku pracy
z uwagi na mobbing, ktérego doznat pracownik. Po ostatniej nowelizacji
Kodeksu pracy w 2019 r. w przepisie art. 94(3) § 4 dodana zostata dodat-
kowa przestanka ,doznania mobbingu”.

Jak wskazuje sie w doktrynie, przestanka doznania przez pracownika mo-
bbingu w zasadzie pochtania przestanke rozwigzania umowy o prace
z tytutu mobbingu. Tym samym w kazdym przypadku, w ktérym dojdzie
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do doznania mobbingu przez pracownika, bedzie mégt on dochodzic¢
odszkodowania na podstawie Kodeksu pracy. Daje to pracownikowi mozli-
wosc skierowania pozwu przeciwko pracodawcy zaréwno w trakcie trwania
umowy o prace, jak i po jej rozwigzaniu.

Gdy mowa o bytym pracowniku, nie ma znaczenia, czy do zakohczenia
stosunku pracy dojdzie za wypowiedzeniem czy poprzez ztozenie przez
pracownika oswiadczenia o rozwigzaniu umowy o prace bez wypowie-
dzenia, czy tez — w teorii — nawet za porozumieniem stron (w praktyce
wiekszos¢ tego typu porozumien zawieraé bedzie klauzule o zrzeczeniu sie
przez pracownika roszczen, co bedzie go blokowato przed wystapieniem
przeciwko pracodawcy na droge sadowa).

Wazne jest jedynie istnienie zwigzku przyczynowo-skutkowego pomiedzy
zachowaniami mobbingowymi oraz rozwigzaniem umowy o prace. Przy
wskazanym brzmieniu przepisu, mobbing nie musi (cho¢ moze) by¢ wy-
taczna przyczyna rozwigzania umowy.

Naturalnie dochodzenie przez ofiare mobbingu odszkodowania od pra-
codawcy, z ktorym jest zwigzana, z wielu wzgledoéw moze by¢ trudne
i problematyczne (chociazby ze wzgledu na to, ze w relacji pracowniczej
pracownik bedzie musiat wspdtpracowac z pracodawca, a na sali sgdowej
obie strony beda ze soba walczyty o wygrang), ale nie jest ono niemozliwe.

Przyjmuje sie, ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy z tytutu mobbingu ma
charakter kontraktowy. Oznacza to, ze pracodawca odpowiada za docho-
wanie starannosci w zakresie przeciwdziatania mobbingowi.

W przypadku gdy pracodawca wykaze dotozenie nalezytej starannosci
w przeciwdziataniu mobbingowi, wéwczas bedzie mdgt uwolni¢ sie od
odpowiedzialnosci z tytutu mobbingu.

Gdy przepisy o przeciwdziataniu mobbingowi wchodzity w zycie, uwazano,
ze samo wprowadzenie polityki antymobbingowej i inicjowanie poste-
powan antymobbingowych na skutek zawiadomienia ztozonego przez
pracownika jest wystarczajgce dla uwolnienia pracodawcy od odpowie-
dzialnosci odszkodowawczej. Dzisiaj mozna jednoznacznie potwierdzic,
ze tak nie jest.



Pracodawca, aby uwolni¢ sie od tej odpowiedzialnosci, musi wykaza¢, ze
podjat realne dziatania majace na celu przeciwdziatanie mobbingowi, ktore
oceniajac z obiektywnego punktu widzenia — dawaty potencjalnie petna
skuteczno$¢ zapobiegniecia lub przeciwdziatania przemocy psychicznej
wzgledem pracownika. Przez wskazane wyzej dziatania nalezy rozumiec
takie dziatania prewencyjne jak szkolenie pracownikdéw, wprowadzanie
odpowiednich procedur zachecajacych do zgtaszania mobbingu oraz
pietnujacych jego stosowanie, monitorowanie zachowan niepozadanych
czy tez tworzenie odpowiedniej organizacji pracy ukierunkowanej na roz-
wigzywanie konfliktow.

Ponadto, w przypadku gdy pomimo ich wprowadzenia doszto do mobbin-
gu, do czego moze dojs¢, gdy sam mobbowany nie korzystat z wprowadza-
nych przez pracodawce srodkow ochrony albo mobberzy naruszali swoje
obowiazki pracownicze, $wiadomie dziatajagc wbrew przyjetym regutom,
albo zbiegty sie — co najbardziej prawdopodobne — oba te elementy,
pracodawca jest zobowigzany wykazac, ze podejmowat dziatania ukie-
runkowane na pomoc ofierze i wyeliminowanie mobbingu wystepujacego
w srodowisku pracy.

Powyzsze oznacza, ze nawet jezeli do mobbingu faktycznie doszto, pra-
codawca bedzie mogt sie uwolni¢ od odpowiedzialnosci, wykazujac sie
dostateczng aktywnoscig z zakresu prewencji antymobbingowej oraz dzia-
tan nastepczych. W takim przypadku mobbowanemu pracownikowi po-
zostanie pociggniecie do odpowiedzialnosci za to zjawisko (jako w istocie
naruszenie ddbr osobistych) samego sprawcy.

Podsumowujac, oprécz udowadniania, ze dane zachowania nie miaty
charakteru mobbingu (co nie zawsze bedzie mozliwe), podstawa obrony
pracodawcy przed odpowiedzialnoscig za mobbing bedzie wykazywanie,
ze podjat on odpowiednie dziatania, by mobbing nie wystapit, a skutek
w postaci mobbingu w zaden sposéb nie byt od niego zalezny. Jezeli mu
sie to nie uda, poniesie odpowiedzialnos¢, o ktérej mowa wyze;.



Zanim konflikt przerodzi sie w mobbing 73

Zanim konflikt przerodzi sie
w mobbing

Autor: Michat Kibil

Dyskusje na temat mobbingu sa wyjatkowo spolaryzowane. Sa tacy, ktorzy
kazdy przyktad zachowan niepozadanych w firmie (np. podniesienie gtosu,
nieodpowiednie zarty czy tez krytykowanie osobistych przekonan) traktuja
jako mobbing, a tym, ktdrzy sie ich dopuszczaja, przypisuja tatke mobbera
lub przemocowca. Sa tez tacy, ktorzy od blisko 20 lat, od kiedy mobbing
zostat w Polsce zdefiniowany, twierdzg, ze jest to fanaberia, a pracownicy
organizacji sg po prostu coraz bardziej przeczuleni. Prawda, jak to zwykle
bywa, jest gdzie$ posrodku, a zrozumienie tego moze nam pomoc w efek-
tywnym przeciwdziataniu przyczynom mobbingu zamiast jego skutkom.

Od tolerowania do braku akceptacji

Jeszcze kilkanascie lat temu w srodowiskach pracy zwracano relatywnie
mata uwage na zachowania, ktére dzisiaj okresla sie mianem niepoza-
danych lub nawet toksycznych. Gdy ktos sie ich dopuszczat, zrzucano
to przewaznie na kanwe ciezkiego charakteru lub stresujacej atmosfery
W pracy. Z pewnoscig nie zastanawiano sie, z czego one wynikaja, a gdy
ktos$ ze wzgledu na takie zachowania rezygnowat pracy, czesto przyklejano
mu tatke stabego lub przeczulonego. Szczesliwie, tendencja do bagate-
lizowania takich zachowan zanika. Zaczynamy rozumie¢, ze eliminacja
takich zachowan ze srodowiska pracy przynosi wyrazne korzysci, chocby
pod katem zmniejszenia rotacji i utrzymania talentéw. Juz 5 lat temu
w ankiecie przeprowadzonej przez portal LinkedIn stwierdzono, ze 65%
0s6b wolatoby zarabia¢ mniej, a 26% miec nizsza pozycje w organizacji
niz radzi¢ sobie ze ztym Srodowiskiem w miejscu pracy. Od tego czasu,
wedle kolejnych badan, wskazany odsetek oséb przedktadajacych kulture
organizacji ponad osobiste korzysci, z roku na rok tylko wzrasta.
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Na zmiane postrzegania maja wptyw nie tylko eksponowane w mediach
przypadki skrajnych zachowan naruszajacych godnos¢ innych osob, ktore
pokazaty nam, jak szkodliwe dla poszczegolnych firm moga by¢ skutki
tolerowania tego typu praktyk, ale przede wszystkim zmiana pokolenio-
wa, za ktdra podazato przesuniecie granic akceptowalnosci okreslonych
grup zachowan. Przedstawiciele najmtodszych pokolen, bedac szczegolnie
wyczulonymi na sposob w jaki sg traktowani, nawet jezeli nie zawsze sa
w stanie otwarcie zaprotestowac przeciwko zachowaniom niezgodnym
z ich wewnetrznymi wartosciami, sg gotowi wytagcznie z tego powodu
porzucic¢ prace z dnia na dzien (co zdaja sie potwierdza¢ wczesniej cy-
towane badania). To powoduje, ze pracodawcy chcac utrzymac talenty,
muszg zadbac¢ o kulture organizacyjng w swoich firmach nastawiona na
identyfikowanie i eliminowanie takich zachowan. | oczywiscie, znajda sie
tacy, ktérzy beda przesmiewczo mowic, ze te osoby (z najmtodszych po-
kolen) to ,ptatki sniegu” (jak okresla sie przedstawicieli pokolen ,y" i ,z"
ze wzgledu na ich wieksza wrazliwo$¢ na zachowania, ktére dla starszych
pokolen byty neutralne — zeby nie powiedzie¢ naturalne), tyle, ze to niczego
nie zmieni. Wskazane podejscie przedstawicieli tych pokolen jest faktem,
ktory albo mozemy zaakceptowad, albo (tak dtugo jak sie to nie zmieni
— co moze nigdy nie nastgpi¢) mozemy ponosi¢ negatywne konsekwencje
jego kontestowania.

Zreszta, sam brak akceptacji dla zachowan niepozadanych nie jest niczym
ztym. Konieczne jest jedynie umiejetne definiowanie co jest rzeczywista
przyczyna takich zachowan, niewrzucanie wszystkich zachowan do jed-
nego worka (przez czesto btedne nazywanie ich mobbingiem) oraz co
wydaje sie najciezsze, umiejetne rozdzielanie zachowan na niepozadane
i akceptowane.

W poszukiwaniu granicy oraz rozwigzan

Jak bardzo bysmy sie starali, nie zawsze jesteSmy w stanie wychwyci¢ cienka
granice pomiedzy tym co jest niepozadane, a tym co jest akceptowane.
Oczywiscie sa takie zachowania, ktore zawsze beda jednoznacznie nega-
tywne (takie jak grozby, rozsiewanie plotek czy tez publiczne wySmiewanie
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kogos), ale bedzie tez pewna kategoria zachowan, ktére tylko dla czesci
z nas beda jednoznacznie niepozadane (jak np. zarty o okreslonej tematyce,
otwarte wysmiewanie tematéw, ktére dla kogos sg wrazliwe lub przeklen-
stwa), takich, ktore wynikaja ze sposobu komunikacji jakiego zostalismy
nauczeni (bez intencji skrzywdzenia kogokolwiek), pomimo, ze odbiorca
bedzie na nie reagowat bardzo negatywnie (czego przyktadem moze
by¢ np. méwienie podniesionym gtosem, przerywanie wypowiedzi, czy
tez otwarte krytykowanie wykonywanej pracy) czy tez takich, ktére beda
odbierane osobiscie przez ich adresatow pomimo, ze osoba, ktdra sie ich
dopuszcza, ma catkowicie odmienna intencje (co moze mie¢ miejsce przy
wywotaniu u drugiej strony poczucia unikania kontaktu, odbierania prac
wczesniej zleconych do wykonania, czy tez otrzymywania do wykonania
prac bezsensownych). W tym ostatnim przypadku (rozbieznosci w inten-
cjach), brak nadania kontekstu naszemu dziataniu (np. wspomnianemu
odebraniu zadania zleconego do wykonania) moze spowodowac, ze pra-
cownik zamiast potraktowac to jako element zarzadzania praca, bedzie to
traktowat jako kwestionowanie jego przydatnosci zawodowe;j.

Jedyna droga do niepowstania na tym gruncie konfliktow lub ich rozwia-
zywania, gdy wystapia, jest otwarta komunikacja i sygnalizowanie przez
osoby, ktére czuja sie dotkniete danymi zachowaniami, ze to przekracza
ich granice. Gdy tego nie robimy w ujeciu poszczegolnych kwestii, ktore
nas réznig (naszych pogladow, przekonan, ale takze sposobow komunikacji
i zarzadzania) moze dochodzi¢ do konfliktéw, ktére moga sie zaogniac
i w konsekwencji eskalowa¢ do mobbingu (w szczegdlnosci tam, gdzie
jedna ze stron konfliktu zacznie dominowac nad druga). Oczywiscie, aby
to zadziatato, nie tylko potrzebne jest stworzenie przez firme przestrzeni
na taka dyskusje oraz podniesienie reki ze strony odbiorcy zachowania, ale
tez adekwatna reakcja ze strony osoby, ktorej sie je zarzuca. Taka reakcja
moze polega¢ miedzy innymi tak na wyeliminowaniu zachowania, ktére
kogo$ osobiscie dotyka (lub zastgpieniu go inna forma wyrazania mysli),
na (w szczegdlnosci tam gdzie pomimo zwrdcenia nam uwagi mamy po-
czucie, ze nasze zachowanie byto adekwatne) nadaniu kontekstu naszym
dziataniom i wyttumaczeniu odbiorcy komunikatéw naszych rzeczywi-
stych intencji, ale tez na wyttumaczeniu dlaczego w naszej ocenie takie
zachowanie powinno by¢ obiektywnie uznane za akceptowane (jezeli tak
rzeczywiscie jest).
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Nie kazde zachowanie niepozadane bedzie mobbingiem

Co trzeba wyraznie podkresli¢, nie kazde zachowanie, ktére uznajemy za
niepozadane (w tym takie, ktére moglibysmy odbiera¢ jako wrogie czy
negatywne), ktérego doswiadczamy w pracy, bedzie mobbingiem. Zde-
cydowana wiekszos¢ bedzie pochodna réznych form konfliktu.

W przypadku konfliktu méwimy o pewnej formie niezgodnosc takze w za-
kresie wzajemnych intereséw. Ze wzgledu na to, ze jako ludzie réznimy
sie w wielu obszarach, popadanie w konflikty jest nieuniknione i para-
doksalnie moze doprowadzi¢ do dobrych rezultatow, w szczegdlnosci
wzajemnego zrozumienia zwasnionych stron. Warunkiem koniecznym
jest ustalenie rzeczywistych przyczyn konfliktu oraz wypracowanie roz-
wigzan, aby dany konflikt dalej nie eskalowat, a strony zrozumiaty jak na
danym gruncie mogtyby w przysztosci go unikac. Konflikt niezarzadzony
na odpowiednio wczesnym etapie moze by¢ poczatkiem mobbingu — ale
zdecydowanie nie musi. Dla rozwigzania konfliktu konieczna jest dwu-
stronna komunikacja i proba otwartego zrozumienia co jest pierwotna
przyczyng konfliktu, celem jej wyeliminowania. Jezeli konflikt wynika
z réznych wartosci jakimi sie kierujemy, rozwigzaniem moze by¢ m.in.
wspdlna decyzja, aby pewnych tematow nie porusza¢ w dyskusji albo
ustalenie, ze jezeli dana dyskusja bedzie przekraczac czyjes granice, be-
dzie to sygnalizowane, a druga strona to uszanuje. Jezeli konflikt wynika
z bteddéw w komunikacji, warto doprowadzi¢ do ustalenia jaka intencja
przyswiecata nadawcy, a jak komunikat odbierata druga strona, aby na
przysztosc¢ sprobowac wyeliminowaé okreslone btedy komunikacyjne.
Finalnie, jezeli konflikt wynika z rozbieznosci interesow, pomocna moze
sie okazac otwarta dyskusja na temat wzajemnych potrzeb, aby je pogo-
dzi¢ i znalez¢ wspdlny cel. Ile jest konfliktow, tyle bedzie alternatywnych
rozwigzan. Jednego uniwersalnego, pomimo najszczerszych staran, nie
znajdziemy.

Nie kazdy konflikt da sie w prosty sposéb rozwiagzac, a czasem do jego
rozwiktania bedziemy potrzebowali wsparcia 0oséb trzecich (jak wspodlny
przetozony lub niezalezny mediator). Jedyna rzecza, ktérej nie powin-
nismy robi¢, to ignorowa¢ konfliktéw, jako ze ze wzgledu na ich nature
niezarzadzone beda miaty tendencje do eskalacji, a nierzadko do an-
gazowania w konflikt osob trzecich, co niechybnie moze prowadzi¢ do
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sytuacji, w ktorej ktos z konfliktu bedzie chciat wyj$¢ obronna reka, dazac
do jego wygrania przez zdominowanie drugiej strony. Dopiero ten ostatni
przypadek najczesciej bedzie prowadzit do faktycznego mobbingu.

Gdy konflikt przeradza sie w mobbing

Co moze swiadczyc¢ o tym, ze konflikt przeradza sie w mobbing? Moze na
to wskazywac szereg elementow.

Po pierwsze (co byto juz wskazywane powyzej, a co podkresla sie takze
w orzecznictwie sagdowym), tym co odréznia konflikt od mobbingu jest
traktowanie stron jak ,rownorzednych” partneréw, ktérzy wzajemnie wy-
razajg swoje racje (nawet jezeli s one wyrazane emocjonalnie lub z wy-
korzystaniem niepozadanych zachowan takich jak krzyk lub wzajemne
przerywanie sobie wypowiedzi). Z kolei mobbing jest stosowany przez
mobbera wobec bezbronnej ofiary, co wyklucza jednoczesnie, aby ofiara
mogta by¢ aktywna strong konfliktu. Czyli dla wystapienia mobbingu,
sytuacja, w ktorej dwie osoby maja przestrzen do dyskusji (a nawet otwar-
tego sporu) musi sie przerodzi¢ w relacje, w ktérej jedna ze stron zaczyna
wyraznie dominowac, niejako sitowo probujac zmieni¢ przekonania lub
nastawienie drugiej strony.

Po drugie, zachowania musza uderza¢ w druga strone i nie moga miec in-
cydentalnego charakteru. Mobbingiem nie beda jednorazowe zachowania
(a nawet akty przemocy) tworzace u drugiej strony poczucie dyskomfortu.
Nie bedzie nim takze uzasadniona krytyka (nawet jezeli nie podoba nam
sie to co styszymy), jak i zta organizacja pracy. Za mobbing beda uznawane
przy tym te zachowania, ktére beda wykorzystywane, aby zdominowac
druga osobe, w tym doprowadzi¢ do sitowej zmiany jej nastawienia pod
nasze potrzeby.

Po trzecie, mobbing bedzie wywotywat u jego ofiary skutek w postaci
zanizonej oceny przydatnosci zawodowej. W praktyce kazda osoba, ktéra
zaczyna sie stawac ofiarg mobbingu, bedzie przejawiata cechy postepuja-
cego wycofywania, zmniejszajacej sie systematycznie efektywnosci w pracy,
czy tez ucieczki od kontaktu z osobg, ktérej zachowania bezposrednio
W nig uderzaja.



Jezeli zauwazymy ktorykolwiek z powyzszych objawow lub zaobserwujemy,
ze w relacji konfliktu jedna ze stron staje sie bezbronna, bezwolnie stajac
sie ofiarg zachowan niepozadanych kierowanych wzgledem niej przez
druga strone oraz tracac zdolnos¢ do reagowania na to co ja dotyka,
bezsprzecznie powinnismy zainterweniowac, co najmniej probujac ustali¢,
czy nie doszto do przekroczenia granic, w ktorych relatywnie neutralny
konflikt przeradza sie w mobbing. To moze by¢ dla nas ostatnia szansa
na rozwigzanie problemu, zanim dana osoba odejdzie z pracy lub zanim
nie dojdzie po jej stronie do powstania szkdd, ktore bedzie juz wyjatkowo
ciezko naprawic.

Dziatajmy, zanim bedzie za p6zno

Pomimo Ze najczesciej reagujemy wtedy, gdy mierzymy sie z realnym
problemem, warto zrozumie¢, ze w przypadku zachowan niepozadanych,
konfliktow oraz mobbingu, czas naszych reakcji ma znaczenie. Ignorowanie
problemu, tak z poziomu osoby, ktorej dana sprawa dotyczy, jak i samej
organizacji, moze niechybnie prowadzi¢ do eskalacji sytuacji oraz utraty
kontroli nad jej rozwojem. Dbajmy wiec o profilaktyke, ktorej poczatkiem
jest zbudowanie odpowiedniej kultury organizacyjnej opartej na otwartej
komunikacji, w ktérej kazdy ma prawo do tego, aby by¢ wystuchanym,
a kazdy komu zwraca sie uwage na okreslone zachowania wystucha ze
zrozumieniem argumentow drugiej strony. To nie oznacza, ze zawsze
zgtaszajacy bedzie mied racje, a wszystkie zgtaszane zachowania nalezy
z gory uznawac za niepozadane. Nalezy miec jednak przestrzen na to, aby
moc to obiektywnie oceni¢ i méc odpowiednio zareagowac.
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Pracodawca ofiara mobbingu
- czyli stow kilka o staffingu

Autor: Anna Poprawa

Pojecie mobbingu, czyli dziatan lub zachowan dotyczacych pracownika
lub skierowanych przeciwko niemu, ktére polegaja na uporczywym i dhu-
gotrwatym nekaniu lub zastraszaniu go, jest juz pojeciem powszechnie
znanym. Istnieje jednak niestandardowa odmiana mobbingu — tak zwany
staffing (od angielskiego stowa ,staff” — personel, kadra, zespot). Staffing
zasadniczo polega na tym, ze to pracownik lub grupa pracownikow moze
podejmowac zachowania i zaniechania godzace w przetozonego w celu
wyeliminowania go z firmy czy odejscia z kierowniczego stanowiska.

W jaki spos6b pracodawca moze by¢ mobbingowany?

Staffing bedzie przejawiat sie przy okazji codziennej komunikagji,
wykonywanej pracy badz naruszania wizerunku pracodawcy. Przyktadem
moze by¢ sytuacja, w ktorej pracodawca wydaje polecenia, a pracownik
jawnie udaje, ze albo ich nie styszy, albo tych polecen nie wykonuje.
Podwtadny moze tez na forum wysmiewac przetozonego czy podwazac
jego kompetencje, np. méwiac, ze szef sie na czyms nie zna albo ze pole-
cenie, ktore wydat, jest bezsensowne i nie pomoze w osiggnieciu zamie-
rzonego celu. Bardziej brutalng forma jest bezposrednie obrazanie szefa.

W przypadku staffingu mowimy réwniez o dziataniach posrednich. Zalicza
sie do nich plotkowanie, zniestawianie czy obmawianie pracodawcy
w gronie innych pracownikow. Jesli zarzadza nami kobieta, to przyktadem
staffingu bytoby permanentne plotkowanie i twierdzenia, ze zatozyta firme
tylko dzieki bogatemu mezowi. Gdy na kierownicze stanowisko awansuje
niedawno zatrudniona osoba, to staffing mogtby polegac na insynuowaniu,
ze awans zostat uzyskany dzieki koneksjom czy znajomosciom.
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Staffing jako domena konkretnych branz?

Rzeczywiscie pierwsza mysl moze byc taka, ze ze staffingiem mamy do czy-
nienia gtdbwnie w miedzynarodowych korporacjach albo tam, gdzie pracuja
osoby z wyzszym wyksztatceniem. Staffing moze jednak pojawic sie np.
w zaktadach produkcyjnych. Unikatabym taczenia staffingu z konkretnymi
branzami czy wielkoscig przedsiebiorstwa. Staffing moze rownie dobrze
pojawic¢ sie w lokalnym salonie kosmetycznym, sklepie czy niewielkim,
rodzinnym zaktadzie. W mniejszych firmach mamy do czynienia z blizsza
strukturg wspodtpracy. Te relacje na linii szef — pracownicy zacieraja sie
i niekiedy przechodza w kolezenstwo. A to utrudnia walke z patologicznymi
zachowaniami noszacymi znamiona staffingu.

Jak pracodawca moze broni¢ sie przed staffingiem i jakie roszczenia
mu przystuguja?

Pracodawca moze zastosowac ogdlne narzedzia stuzace dyscyplinowaniu
pracownika, a wynikajgce wprost z kodeksu pracy. W zaleznosci od natezenia
zachowan pracownika, pracodawca moze zastosowac np. kary porzadkowe
wynikajace z kodeksu pracy (np. upomnienie, nagane). Moze takze rozwig-
za¢ umowe z pracownikiem, a jako przyczyne uzasadniajaca rozwigzanie
wskazac na niedopuszczalne dziatania pracownika. Nalezy pamietac, ze takie
zachowanie moze by¢ kwalifikowane jako podstawa do rozwigzania umowy
o prace bez wypowiedzenia, z uwagi na fakt, iz takie dziatania pracownika
moga by¢ odebrane jako razace naruszenie obowigzkéw pracowniczych.

Niezaleznie od rozwigzan przewidzianych w kodeksie pracy, celowa od-
powiedzig na proceder ,staffingu” jest wniesienie przez pracodawce po-
wodztwa cywilnego o naruszenie ddbr osobistych. W tym przypadku
pracodawca moze zadac zaniechania takiego dziatania, usuniecia skutkéw
swojego czynu, np. publicznego przeproszenia lub zobowigzania pracow-
nika dopuszczajacego sie ,staffingu” do wyptaty zados¢uczynienia na rzecz
pracodawcy badz zaptaty odpowiedniej sumy na wskazany cel spoteczny.

Oczywiscie, jak w przypadku przygotowania sie do kazdego procesu — kaz-
da z wyzej opisanych czynnosci wymaga podjecia odpowiednich krokow
prawnych i przeprowadzenia rzetelnego postepowania dowodowego, aby
doprowadzi¢ do osiggniecia najkorzystniejszego dla pracodawcy rezultatu.



Lepiej zapobiegac niz leczy¢?

Pracodawcy powinni przede wszystkim pamieta¢, ze to na nich ciazy
obowigzek przeciwdziatania szkodliwym zachowaniom w miejscu pracy.
Dlatego zaréwno w przypadku mobbingu, jak i staffingu, prewencja jest
kluczowa. Warto przeprowadzac cykliczne szkolenia, podczas ktorych pra-
cownicy powinni by¢ nie tylko informowani czym sa mobbing i staffing.
Wazne jest rowniez pokazanie im, w jaki sposob moga sobie poradzic,
jesli to przeciwko nim bytyby skierowane tego typu dziatania. Pomocne
w wykrywaniu i szybkim eliminowaniu niepozadanych zjawisk sg takze
wdrozone w miejscu pracy procedury czy standardy zachowania.
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Rozstroj zdrowia jako warunek
sine qua non

Autor: Joanna Namojlik

Jednym z obowiagzkdw pracodawcy jest podejmowanie dziatan majacych na
celu przeciwdziatanie mobbingowi. Pracodawca musi wykazywac sie w tym
zakresie aktywna postawa. Samo wprowadzenie polityki antymobbingowe;j
moze okazac sie niewystarczajace. Jak doswiadczenie pokazuje, tematyka
mobbingu w wielu firmach wciaz pozostaje odsuwana na bok. Wiele oséb
uznaje, ze lepiej nie uswiadamiaé pracownikéw w tematyce mobbingu, bo
moze to spowodowac lawine zgtoszen. Od ignorowania problemu lepsze
jest jednak dazenie do znalezienia sposobu jego rozwigzania. Jak to sie
zwykto mowicé — ,co sie odwlecze, to nie uciecze”, a w miedzy czasie moze
spowodowac wiele krzywd.

Skoro juz o krzywdzie mowa, to ona w odniesieniu do mobbingu ma
istotne znaczenie, szczegdlnie w zakresie dochodzenia przez pracownika
zadoscuczynienia. Samo wystapienie mobbingu nie jest wystarczajace
do dochodzenia zaptaty odpowiedniej sumy pienieznej tytutem za-
doscuczynienia za doznang krzywde. Musi powstac¢ rozstrdj zdrowia.
Jesli on nie wystapi, wowczas pozostanie pracownikowi dochodzenie
odszkodowania.

Dla dochodzenia zado$¢uczynienia nie ma znaczenia czy sprawca mob-
bingu byta osoba reprezentujaca pracodawce, inny pracownik, czy osoba
trzecia. Odpowiedzialnos¢ z tego tytutu poniesienie pracodawca, jesli
wykazywat sie bierng postawa w zakresie przeciwdziatania mobbingowi.

Pracownik wystepujac z roszczeniem o zaptate zadoscuczynienia, po-
winien, po pierwsze, wykazac, ze byt ofiarg mobbingu. Nastepnie powi-
nien udowodni¢, ze wskutek mobbingu doznat rozstroju zdrowia. Nie jest
w tym przypadku wystarczajgce wykazanie wytacznie nastepstw w sferze
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psychicznej poszkodowanego, takich jak uczucie smutku, przygnebienia,
zalu i innych negatywnych emogji.

Ciezar dowodu spoczywa na pracowniku. To on musi udowodni¢, ze stat
sie ofiarg mobbingu i ze to w jego efekcie (a nie innych negatywnych
zachowan w $rodowisku pracy) doznat rozstroju zdrowia. To oznacza, ze
cho¢ w srodowisku pracy pracownik moze stac sie ofiarg zachowan, ktore
negatywnie wptywaja na jego stan zdrowia, to w sytuacji, gdy nie beda
one polegac na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu,
wywotujacym u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powo-
dujacym lub majacym na celu ponizenie lub oSmieszenie, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu, nie bedzie on uprawniony domagac sie od
pracodawcy zaptaty zadosc¢uczynienia.

Mimo, ze najczestszymi postaciami rozstroju zdrowia bedacymi nastep-
stwem mobbingu sg zaburzenia depresyjne czy tez nerwice lekowe, rozstrgj
zdrowia warunkujacy prawo dochodzenia zado$¢uczynienia moze polegac
praktycznie na kazdym zaktéceniu funkcjonowania poszczegdlnych
organdéw (w tym takze na zaburzeniach uktadu pokarmowego, chorobach
uktadu nerwowego czy tez chronicznej bezsennosci).

W kazdym przypadku dochodzenia przez pracownika zadoscuczynienia
sad bedzie badat, czy rozstrdj zdrowia powstat na skutek predyspozycji
samego pracownika (np. niskiej odpornosci na stres), czy tez spowodowany
byt dziataniami skierowanymi przeciwko pracownikowi, ktore spetniaty
przestanki mobbingu. Wszystko to musi pozostawac ze sobg w zwigzku
przyczynowym. To oznacza, ze muszg wystapic¢ dziatania wypetniajgce
wszystkie przestanki mobbingu, ktore w efekcie spowoduja rozstréj zdrowia
pracownika z uwagi wtasnie na te zachowania. Dopiero wykazanie przez
pracownika tych okolicznosci pozwala na przeniesienie na pracodawce
obowigzku przeprowadzenia jego wtasnych dowodéw.

Skoro juz przyblizylismy przestanki dochodzenia zadoscuczynienia, zasta-
nowic sie trzeba nad sformutowaniem ,odpowiednia suma pieniezna”. To,
co dla jednej osoby bedzie odpowiednie, dla drugiej niekoniecznie. Do-
puszczalna wysokos¢ zados¢uczynienia nie zostata w przepisach okreslona.
Nie zostaty rowniez okreslone jej granice czy podstawy, na ktorych nalezy
oprzec roszczenia. Zarowno przepisy prawa pracy, jak i prawa cywilnego



84 MOBBING

poprzestaty jedynie na stwierdzeniu, ze ma by¢ to kwota ,odpowiednia”.
Powyzsze przyznaje sagdom duzag swobode i elastycznos¢ w dostosowy-
waniu wartosci zadosc¢uczynienia w zaleznosci od okolicznosci konkretnej
sprawy. Okolicznosci wptywajace na wysokos$¢ zadoscuczynienia powinny
by¢ rozwazane indywidualnie wobec konkretnej osoby, ale — jak wskazuje
sie w orzecznictwie — nie ma przeszkdd, aby odwotac sie do kwot przyzna-
wanych w innych sprawach. W orzecznictwie spotkac sie mozemy zaréwno
z kwotami oscylujagcymi na kilkanascie, kilkadziesiat, az po kilkaset tysiecy
w najtrudniejszych przypadkach mobbingu.

Wskazuje sie przy tym, ze okreslajac wysokos¢ kwoty tytutem zadosc-
uczynienia pienieznego za doznang krzywde, pomimo duzej swobody
sadu w tym zakresie, nie moze on abstrahowac od stopy zyciowej danego
spoteczenstwa, ale z drugiej strony nie moze to prowadzi¢ do podwazenia
kompensacyjnej funkgcji zadoscuczynienia. Wysokos¢ zadosc¢uczynienia
musi przedstawia¢ ekonomicznie odczuwalng wartos¢, przy uwzglednieniu
skali i zakresu nastepstw uszkodzenia ciata i sytuacji zyciowej poszkodo-
wanego. Im silniejsze skutki wywota mobbing, tym kwota zadosc¢uczynie-
nia moze by¢ wyzsza. Sady biorag przy tym pod uwage przede wszystkim
rozmiar doznanej przez pracownika krzywdy, wymiar cierpien fizycznych
i psychicznych, czas trwania tych cierpien, poczucie nieprzydatnosci, ko-
nieczno$¢ korzystania ze wsparcia bliskich, dtugotrwatosc i przebieg le-
czenia, a takze nasilenie ztej woli mobbera.

Znaczenie dla wysokosci zados¢uczynienia ma réwniez fakt zawinionego
nieprzeciwdziatania mobbingowi przez firme, ktéra wptywa lub ,wspét-
przyczynia sie” do ujawnionego rozstroju zdrowia spowodowanego mo-
bbingiem. Powinno by¢ to oceniane jako zwiekszajace poczucie krzywdy
pracownika poddanego mobbingowi i tym samym wymaga zrekompen-
sowania przez zasadzenie jednego adekwatnego zadoscuczynienia pie-
nieznego, a nie sumy dwoch tego typu Swiadczen przystugujacych od
pracodawcy oraz od sprawcy mobbingu.

Mimo, ze wiekszos¢ elementow, od ktdrych zalezy wysokosé zadoscuczy-
nienia, oparta jest na rozmiarze krzywdy, ktérej doznat pracownik, coraz
czesciej wskazuje sie na konieczno$¢ uwzgledniania rowniez sytuacji eko-
nomiczno-organizacyjnej pracodawcy pod katem spetnienia przez zadosc-
uczynienie funkgji prewencyjnej i odstraszajacej, a tym samym dotkliwej



dla pracodawcy. Poki co w praktyce relatywnie rzadko uwzglednia sie
ten element w rozstrzygnieciach, niemniej jednak wskazang okolicznos¢
pracodawcy powinni bra¢ pod uwage, oceniajac potencjalne ryzyko sporu
z poszkodowanym pracownikiem.
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Sad Kapturowy nad mobberem,
czyli czego unikac przy powotaniu
komisji wyjasniajacej

Autor: Karolina Barszczewska

Powotanie komisji wyjasniajacej

Do powotania komisji wyjasniajacej uprawniony jest pracodawca, czyli
w praktyce organ zarzadzajacy przedsiebiorstwem. Nierzadko zdarza sie
jednak, ze organy te udzielajag petnomocnictwa innym pracownikom lub
dziatom, najczesciej dziatom HR, w ktorych zazwyczaj skupia sie nadzor
i koordynowanie systemu zgtaszania naruszen prawa.

Przy powotywaniu komisji wyjasniajgcej waznym jest zadbanie o umozli-
wienie komisji procedowania w ramach zasad poufnosci, bezstronnosci,
niezaleznosci, niezwtocznego podejmowania wszelkich wymaganych pro-
cedurg dziatan, w terminach okreslonych w regulaminie wewnatrzzaktado-
wym, a takze rzetelnego i obiektywnego rozpoznania zgtoszenia i ustalenia
prawdziwosci opisywanych w nim zdarzen i okolicznosci.

Dla zaadresowania tych zasad tak waznym jest prawidtowe powotanie
komisji i ustalenie jej sktadu, ktory zapewni wszechstronnosc rozpoznania
zdarzen opisywanych w zgtoszeniu.

Cztonkowie komisji wyjasniajacej

Komisje wyjasniajgce powotywane przez pracodawcow celem zweryfikowania
prawdziwosci zgtoszenia nieprawidtowosci i naruszen prawa moga miec cha-
rakter staty, gdzie wewnetrzny regulamin okresli, ktorzy pracownicy z uwagi
na zajmowane stanowisko, beda jej cztonkami, lub charakter zmienny, gdzie
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regulamin okresli tylko ilos¢ cztonkow komisji i grupy pracownikéw, sposrod
ktorych pracodawca bedzie powotywat cztonkdw komisji.

Drugi model zapewnia wigkszg elastycznos$¢ w zakresie doboru sktadu ko-
misji i pozwala pracodawcom na wprowadzenie efektywnego systemu roz-
poznawania zgtoszen naruszen przez wysokiej klasy specjalistow, ktérych
wiedza pozwoli na zidentyfikowanie zdarzen opisywanych w zgtoszeniu.

Sktad komisji wyjasniajacej powinien zaleze¢ wiec od kilku czynnikow —
tresci i przedmiotu zarzutow, ich rangi i charakteru, a takze stanowiska
osoby, wobec ktorej wniesiono zgtoszenie dopuszczania sie naruszen.

Pierwsza podstawowa zasada przy powotywaniu komisji zaktada, ze w ko-
misji nie moze zasiada¢ osoba, wobec ktdrej wniesiono zgtoszenie lub
ktorej bezposrednio dotyczy¢ bedzie rozstrzygniecie wydane przez komisje
i wprowadzone przez pracodawce dziatania naprawcze.

Nierzadko zdarzy sie, ze zgtoszenie nie bedzie ujawnia¢ jednego domnie-
manego sprawcy naruszen, ale dotyczy¢ bedzie funkcjonowania dziatu
lub komorki organizacyjnej wyodrebnionej u pracodawcy. Jednoczesnie
warto zauwazy¢, ze juz samo powotywanie przetozonego osoby, ktorej
dotyczy zgtoszenie, nastrecza w praktyce wiele problemoéw i watpliwosci
co do obiektywizmu wydawanych przez komisje rozstrzygniec.

Po pierwsze, osoba taka pozostaje w scistych relacjach stuzbowych, co
moze, cho¢ naturalnie nie powinno, rzutowac na dalszg wspotprace w trak-
cie trwania postepowania wyjasniajacego. Po drugie, dla ustalenia specy-
fiki pracy dziatu, a takze okolicznosci i zdarzen opisywanych w zgtosze-
niu znacznie lepszym jest powotanie takiej osoby w charakterze swiadka
w postepowaniu wyjasniajagcym. | po trzecie, bezposredni przetozony jako
pracownik zarzadzajacy pracami powierzonej mu komorki organizacyjnej
powinien mie¢ wiedze na temat wszelkich okolicznosci i zdarzeh majacych
miejsce w ramach prowadzonego przez niego dziatu. Wymagajacym szcze-
golnego zweryfikowania bedzie zatem rowniez zarzadzanie dziatem przez
przetozonego osoby dopuszczajacej sie naruszen, celem wyeliminowania
jego udziatu lub wiedzy w zakresie dokonywanych zdarzen.
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Ciezko bedzie uznac za bezstronna taka komisje, w ktérej sktadzie zasia-
dac bedzie dyrektor okreslonej jednostki, ktérej funkcjonowania dotyczy¢
bedzie zainicjowane postepowanie wyjasniajgce. Podobnie w sytuacji, gdy
zgtoszenie dotyczy¢ bedzie cztonka rodziny osoby zasiadajacej w komisji.

Nie jest zalecane takze, aby w komisji zasiadali cztonkowie zarzadu pra-
codawcy. Zarzad jako organ zarzadzajacy przedsiebiorstwem uprawniony
jest do podejmowania ostatecznych decyzji co do wdrozenia rekomendo-
wanych dziatan przez komisje. W zwigzku z tym faktem, dla zapewnienia
catkowitej i wymaganej bezstronnosci komisji, a jednoczesnie oddzielenia
organu weryfikujacego od organu wykonawczego, rola cztonkdéw zarzadu
powinna skupi¢ sie wytacznie na podejmowaniu decyzji co do dziatan
naprawczych, eliminujacych z organizacji wszelkie opisywane w skardze
naduzycia.

Dopuszczalne jest powotanie w sktad komisji rowniez przedstawicieli
zaktadowej organizacji zwigzkowej, rady pracowniczej lub przedstawi-
cieli pracownikow wybranych w trybie obowigzujgcym u pracodawcy.
Czesto takie dziatanie bedzie podyktowane wyrazng prosba ze strony
pracownikdw, zgtaszang juz na etapie konsultacji z nimi wprowadzanego
regulaminu zgtoszen.

Takie podejscie nie jest ani dobre, ani zte. Nalezy jednak pamietad, ze
w przypadku procedowania przez komisje wyjasniajaca nie znajduje traf-
nosci argumentacja dotyczaca koniecznosci zapewnienia pracownikom
wsparcia ze strony organow ich reprezentujacych. Komisja powinna by¢
bowiem organem niezaleznym organizacyjnie od pracodawcy, ktérego
decyzje wynikaja wytacznie z rzetelnosci przeprowadzonego postepowa-
nia, anizeli z naciskow pracodawcy. Domaganie sie zasiadania w komisji
przedstawicieli pracownikéw poddaje w watpliwos¢ istote i charakter prac
komisji.

Co istotne z punktu widzenia prawidtowosci rozpoznania zgtoszen, w ko-
misji powinny zasiada¢ osoby majace wiedze w dziedzinie, ktérej dotyczy
naruszenie prawa opisywane w zgtoszeniu. Doswiadczenia ostatnich lat
pokazuja, ze pracodawcy coraz czesciej cztonkami komisji wyjasniajacych
czynig ekspertdw zewnetrznych, tj. niezatrudnionych w organizacji.
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Zarzadzanie zgodnoscia a HR

Autor: Piotr Zytka

Zarzadzanie zgodnoscig w przedsiebiorstwie to wielowagtkowy proces
rozpoczynajacy sie na etapie zidentyfikowania czynnikow ryzyka oddzia-
tujacych na funkcjonowanie organizacji, wymagajacy odpowiedniego
ustrukturyzowania, jak rowniez organizacji w ramach danej firmy. Jedna
z kluczowych dla bezpieczenstwa i ciggtosci funkcjonowania przedsie-
biorstwa komorek jest jednostka lub dziat HR. Biorac pod uwage fakt, iz
kazda dziatalno$¢ w mniejszym lub wiekszym stopniu oparta bedzie na
tzw. czynniku ludzkim, ktory ze swej natury stanowi prawdopodobienstwo
wystapienia ryzyka, dziat HR jako jednostka odpowiadajgca w ramach
przedsiebiorstwa za zarzadzanie zasobami ludzkimi, jak tez catg polityke
kadrowa, odgrywa istotna role w procesie zarzadzania zgodnoscia, a wiec
takze funkcjonowania systemu zgodnosci. Opisany wyzej model zarzadza-
nia ryzykiem braku zgodnosci w oparciu o tzw. trzy linie obrony pozycjo-
nuje dziat HR na pograniczu | i Il linii, w szczegdlnosci majac na uwadze
operacyjny charakter dziatu HR, a jednoczesnie jego pozycje w organizacji,
funkcje kontrolng i ewaluacyjng, a takze fakt bliskiej wspotpracy z komér-
kami odpowiedzialnymi za compliance, ryzyko, jak i obstuge prawna.

Rekomendowanym podejsciem z punktu widzenia zarzadzania zgodnoscia
jest wyposazenie dziatu HR w odpowiednie narzedzia zezwalajace na ni-
welowanie ryzyka braku zgodnosci juz na etapie procesu rekrutacyjnego,
tj. w szczegdlnosci:
1) weryfikacja kandydatow na etapie selekcji CV, ze szczeg6lnym uwzgled-
nieniem rzetelnosci informacji zawartych w zyciorysie zawodowym,
2) uwzglednienie w procesie rekrutacji testow/badan ukierunkowa-
nych na ukazanie stosunku kandydata do postepowania w zgodzie
z wymogami prawa, jak tez odpowiedzialnosci za podejmowane
dziatania i zaniechania,
3) weryfikacja znajomosci podstawowych zasad i regut wtasciwych dla
stanowiska, na ktore prowadzona jest rekrutacja.
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Biorac pod uwage fakt, iz pracownicy dziatu HR sa dla nowo zatrudnianych
przewaznie pierwszym kontaktem z pracodawca (organizacja), zarobwno
na etapie nawigzania stosunku pracy, podczas jego trwania, jak i na etapie
jego rozwigzywania, zgodnie z modelem trzech linii obrony posiadaja od-
powiednie narzedzia ku temu, aby odpowiednio wczesnie identyfikowac
potencjalne ryzyko braku zgodnosci. Rekomendowang i zarazem najbar-
dziej efektywna metoda minimalizowania ryzyka poniesienia strat przez
przedsiebiorce jest odpowiednio wczesna identyfikacja ryzyka, a nastepnie
przeprowadzenie jego oceny.

Rekomendowane jest wprowadzenie modelu, w ktérym ryzyko braku
zgodnosci zidentyfikowane przez pracownikéw dziatu HR bedzie nastepczo
przedmiotem jego oceny przez komérke ds. zgodnosci we wspotpracy
z jednostka, ktora dane ryzyko zidentyfikowata, tj. w tym wypadku HR.
Dlatego tez istotne jest, aby wszelkie symptomy potencjalnego ryzyka
braku zgodnosci przekazywane byty do komérki ds. zgodnosci w ramach
ustanowionego systemu zgodnosci bez zbednej zwtoki. Istotna jest odpo-
wiednia wspotpraca pomiedzy dziatem HR a komorka ds. zgodnosci w za-
kresie oceny danego ryzyka, a takze podjecie dziatan nastepczych, ktorych
celem jest zminimalizowanie negatywnych skutkow dla przedsiebiorstwa,
a takze wyeliminowanie ryzyka ponownego wystapienia braku zgodnosci.

Rekomendowany proces zarzadzania ryzykiem braku zgodnosci, w tym
w obszarze HR, powinien przebiegac nastepujgco:

1) identyfikacja,

2) ocena,

3) wdrozenie dziatan nastepczych,

4) monitorowanie,

5) zarzadzanie,

6) raportowanie.

Zarzadzanie zgodnoscig w obszarze HR powinno odbywac sie na zasadzie
biezacej i nieprzerwanej wspotpracy pomiedzy komorka ds. zgodnosci
a dziatem HR. Jednym z przyktadow witasciwej wspotpracy bedzie realizacja
okreslonej polityki szkoleniowej w zakresie budowania odpowiedzialnosci
za zgodnos$¢, w szczegdlnosci majac na uwadze nowa postpandemiczna
normalnos¢, ktdéra zmienita dotychczasowy model pracy, w zdecydowanej
wiekszosci przypadkéw wprowadzajac dotychczas niepraktykowang, a na
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pewno nie na te skale, forme pracy zdalnej lub hybrydowej. Sita rzeczy
niesie to ze soba nowe ryzyko dla zarzadzajacych organizacja, rowniez
w obszarze prawa pracy.

Niemniej jednak, niezaleznie od formy Swiadczenia pracy, w modelu stan-
dardowym, hybrydowym czy tez w petni zdalnym, wspotpraca na linii
komérka ds. zgodnosci — HR powinna odbywac sie przy uwzglednieniu
co najmniej ponizszych elementow:

1) procesu rekrutacji oraz wprowadzenia nowego pracownika do or-
ganizadgji,

2) polityki szkoleniowej i zapewnienia realizacji obowigzkéw ustawo-
wych oraz wewnetrznych w tym zakresie; szczegdlny nacisk powi-
nien zostac¢ potozony na przeciwdziatanie korupgji i tapownictwu,
przeciwdziatanie praniu pieniedzy, intensyfikacje dziatan z zakresu
bezpieczenstwa w sieci, ochrony tajemnicy przedsiebiorstwa,

3) urzeczywistnienia zasad i requt wewnatrz firmy, — bliska i nieprze-
rwana wspotpraca z kadrg zarzadzajaca,

4) przyjmowania zgtoszen dotyczacych potencjalnych naruszen prawa
pracy (regulacji wewnetrznych wynikajacych z wtasciwych przepiséw
w tym zakresie),

5) prowadzenia postepowan wyjasniajacych w zakresie naruszen oraz
wdrazania dziatan naprawczych,

6) rozwigzywania stosunku pracy.

Wymienione obszary wspotpracy compliance i HR nie stanowig katalogu
zamknietego, a jedynie rekomendacje co do minimalnego zakresu wspot-
pracy pomiedzy zainteresowanymi jednostkami w ramach zarzadzania
zgodnoscia.

Nie zarzadzajac zgodnoscig w obszarze HR, musimy liczy¢ sie z podwyz-
szonym ryzykiem odpowiedzialnosci za ewentualne nieprawidtowosci
w tym obszarze. | nie méwimy tu wytgcznie o odpowiedzialnosci zarzadu,
o ktérej mowa byta we wstepie do niniejszego opracowania, czy tez od-
powiedzialnosci wykroczeniowej osob reprezentujgcych pracodawce, ale
takze o odpowiedzialnosci finansowej catej organizacji.

Biezace monitorowanie przestrzegania przez pracodawce regula-
¢ji z obszaru HR pozwala zawczasu: (1) identyfikowaé ryzyko wyptat



niebudzetowanych srodkéw (chociazby ze wzgledu na nieidentyfikowanie
i nierozliczanie pracy w godzinach nadliczbowych) czy tez ograniczac przy-
padki, w ktorych takie wyptaty bytyby konieczne; (2) ograniczac przypadki
wypadkéw przy pracy niewynikajacych z wytacznej winy pracownikow,
niosacych ze soba ryzyko zaptaty odszkodowan dla ofiar wypadkéw lub
ich rodzin; (3) ogranicza¢ szkody zwigzane z nieprawidtowosciami przy
przestrzeganiu zasad ochrony danych osobowych pracownikéw; (4) limi-
towac przypadki, w ktorych przy stosowaniu umoéow cywilnoprawnych do
zatrudniania personelu przez nieprzestrzeganie zasad powierzania pracy
zwieksza sie ryzyko ich przeksztatcenia w stosunek pracy.

Niezaleznie od powyzszych kwestii, uwzgledniajac dostrzegalng tendencje
unijnego oraz polskiego ustawodawcy do wprowadzania regulacji traktu-
jacych naruszenie praw pracownikéw nie tylko w kategorii odpowiedzial-
nosci administracyjnej, ale tez czynnika generujacego szkode po stronie
samego pracownika oraz plany wprowadzania praw do odszkodowania
za nieprzestrzeganie przez pracodawce praw pracownikéw wynikajacych
z przepisdw prawa pracy, trzeba wskaza¢, ze na naszych oczach ksztattuje
sie dotad nieznany obszar odpowiedzialnosci, w ktorym (jak w przypad-
ku odszkodowania za niewydanie swiadectwa pracy w terminie) nie jest
istotna rzeczywista szkoda pracownika, a jedynie fakt dopuszczenia sie
przez pracodawce naruszenia.

Tym wiekszego znaczenia nabiera wprowadzanie wewnatrzorganizacyjnych
procedur kontroli przestrzegania przepiséw (regularnych audytow), pro-
cedur rozpoznawania zgtoszen naruszen prawa HR, ciggte aktualizowanie
wiedzy (z obszaru prawa pracy) przez osoby odpowiadajace za stosowanie
wskazanych regulacji wzgledem pracownikow.
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Sygnalisci Schrodingera

Autor: Michat Kibil

,Do 17 grudnia powinnismy wdrozy¢ wszystkie konieczne polityki zwigzane
z ochrong sygnalistéw. Biorac pod uwage jakie kary przewidziat ustawo-
dawca w projekcie ustawy za brak wdrozenia odpowiednich rozwiagzan,
nie warto ryzykowac i czeka¢ na wejscie w zycie przepisow — jak to juz
nastapi, bedziemy mieli mato czasu na odpowiednie dostosowanie sie".
Takie i podobne stwierdzenia powtarzali jak mantre wszyscy specjalisci od
HR i compliance (w tym my), setki, jezeli nie tysigce razy podczas licznych
webinarow, prasowych komentarzy oraz konferencji... tyle ze w 2021 r.,
kiedy mijat termin na wdrozenie dyrektywy o ochronie osdb zgtaszajacych
naruszenia prawa (zwanej potocznie dyrektywa o sygnalistach).

Kto mogtby na tamten czas zaktadad, jak bardzo wszyscy sie mylilismy,
zaktadajac, ze nikt — ryzykujac zaptatg kar na rzecz Unii Europejskiej — nie
bedzie bez powodu opdzniat procesu przyjecia nowych regulacji.

Z koncem 2023 r., doktadnie w dniu 17 grudnia, minety 2 lata od kiedy
Polska oraz inne kraje UE byly zobowigzane do wdrozenia wskazanej Dyrek-
tywy. Z poczatku miata ona objac tylko duzych przedsiebiorcow, a te dwa
lata miaty dac czas srednim organizacjom, na obserwacje rynku i wdrozenie
rozwigzan zgodnych z jego najlepszymi praktykami —w tym ujeciu jest to
Z pewnoscig czas stracony. Nie przynosi nam wszystkim chluby fakt, ze
poza Estonia (w ktorej odpowiednie przepisy najprawdopodobniej wejda
w zycie w poczatkiem stycznia 2024 r.) Polska jest jedynym krajem, ktory
nadal uchybia wskazanemu obowigzkowi, nie wdrazajac odpowiedniego
aktu prawnego. Pomimo, ze na legislacyjnym stole pojawit sie w tym czasie
nie jeden, a kilka projektow ustawy, poprzedniemu rzadowi nie udato sie
skierowac¢ zadnego z nich do Sejmu.

Jedynie dla przypomnienia, przepisy o sygnalistach zostaty przyjete na
szczeblu unijnym celem objecia realng ochrona tych, ktorzy w dobrej wierze
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zawiadamiaja o naruszeniach, ktérych sa swiadkami, aby mozna byto je
zawczasu wyeliminowac z danej organizacji. Unijny ustawodawca racjo-
nalnie stwierdzit, ze nikt tak jak pracownicy nie ma wiedzy o naruszeniach
przepisbw wewnatrz organizacji i nikt tak jak pracownicy nie obawia sie
represji za dokonanie zgtoszenia, co bardzo czesto prowadzi do sytuadji,
w ktorej osoby zarzadzajace firmami (lub ich wtasciciele) nie sa swiado-
mi, ze w ich organizacjach dzieje sie cos, co moze skutkowaé powaznym
kryzysem, a nawet doprowadzi¢ do bankructwa przedsigbiorstwa. Z tego
powodu takie osoby (pod warunkiem, ze nie dokonujg zgtoszenia we
wiasnym osobistym interesie) nalezy obja¢ odpowiednig ochrona.

Wskazane przepisy zaprojektowano tak, aby staty sie jednym z filaréw
HR'owych systemédw zgodnosci — jedyne co staneto ku temu na przeszko-
dzie w ujeciu Polski to brak przyjecia przepiséw na szczeblu krajowym.

Brak uchwalenia odpowiedniej ustawy pozostawit firmy w niewygodnej
pozycji szpagatu, w ktorej z jednej strony brak jest przepiséw, na ktérych
mozna bytoby sie opiera¢, tworzac wewnetrzne procedury przyjmowania
i rozpoznawania zgtoszen (bez obawy, ze nowe przepisy zmusza nas do
catkowitego remodelowania przyjetych rozwigzan oraz ze przyjmowane
przez nas rozwigzania odpowiednio adresujag wymogi Dyrektywy), a z dru-
giej strony zostawiono sagdom mozliwos¢ uznania, ze Dyrektywa (jako
nieuchwalona w terminie) moze by¢ stosowana bezposrednio. Troche jak
z kotem Schrédingera — niby przepisy o sygnalistach w Polsce nie obo-
wigzuja, a jednak majg zastosowanie.

Jak wskazat Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w wyroku w sprawie
Van Duyn przeciwko Home Office, sg podstawy by przyjmowac, ze dyrekty-
wa moze by¢ bezposrednio stosowana przez sady (w sprawach pomiedzy
poszczegolnymi obywatelami), jesli jej przepisy sa bezwarunkowe oraz
wystarczajaco jasne i precyzyjne, oraz w momencie, gdy panstwo czton-
kowskie nie transponowato dyrektywy w wyznaczonym terminie. W $lad za
tg wyktadnia (jak wynika z doniesiert medialnych) w ostatnim czasie, jeden
z Sadéw Rejonowych (w Toruniu), w rozpatrywanej przez siebie sprawie,
przyznat pracownikowi w sporze z pracodawcag ochrone o jakiej mowa
w Dyrektywie. Abstrahujac od faktu, ze wyrok jest nieprawomocny, ciezko
na nim budowac zatozenie, ze inne sady podaza za tg wyktadnig — jednak
z pewnoscia jest takie ryzyko. Dlaczego ryzyko? Mianowicie dlatego, ze



nie wiadomo, ktore przepisy Dyrektywy sady beda gotowe uznawad za
wystarczajgco precyzyjne, aby je stosowac, a ktére nie.

Ta niepewnos¢ moze stac sie osig sporu, w wielu sprawach, ktére by nie
wystapity, gdyby tylko pracodawcy otrzymali przepisy klarownie wskazu-
jace, jakie sa ich prawa i obowiagzki we wskazywanym obszarze.

Na dzisiaj wszystkim przedsiebiorcom objetym Dyrektywa o sygnalistach
(czyli wszystkim zatrudniajgcym powyzej 50 pracownikéw) pozostaje liczy¢,
ze wyczekiwane przepisy stana sie jednym z priorytetdw nowego rzadu,
a oni sami nie bedg zmuszani do dalszego pozostawania w tej wyjatkowo
niewygodnej pozycji rozkroku.

Biorac pod uwage historie (nie)wdrazania Dyrektywy o sygnalistach, warto
sktonic sie do kilku refleks;ji:

1. Nie warto przyjmowac jakichkolwiek zatozen, jezeli chodzi o wcho-
dzenie w zycie jakichkolwiek przepiséw. Na to nie mamy zadnego
wptywu.

2. To, na co mamy wptyw, to wewnetrzne regulacje funkcjonujace w na-
szych organizacjach. Jezeli tylko jest to mozliwe, warto podejmowac
wiasne inicjatywy, nie tylko wdrazajac regulacje minimalizujace po-
tencjalne skutki nieterminowego wdrazania unijnych przepiséw, ale
tez ksztattujgce najlepsze praktyki rynkowe. Jedynym ryzykiem jest
potencjalna koniecznosc¢ ich pdzniejszego dostosowania do tresci
nowych ustaw — jest to jednak ryzyko, ktore warto powziac.

3. Wbrew obiegowym twierdzeniom, niewdrozona w terminie Dyrekty-
wa (w pewnych zakresach) moze by¢ podstawg wydawanego wyroku,
co powinnismy bra¢ pod uwage w razie potencjalnych sporéw, ktoére
trafiaja lub moga trafi¢ pod rozstrzygniecie sadu. To, jaki to bedzie
zakres, bedzie kazdorazowo zalezne od decyzji poszczegolnych se-
dziow, co zdecydowanie nie zmniejsza stanu niepewnosci, w jakim
mozemy pozostawac.
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Brak wdrozenia i nieprawidtowe
objecie ochrong sygnalistow

Autor: Bartosz Ulczycki

Przez wprowadzenie w zycie przepisow o ochronie sygnalistow na gruncie
krajowym dojdzie do natozenia dodatkowych obowigzkéw na pracodaw-
cédw zatrudniajgcych co najmniej 250, a od 17 grudnia 2023 r. — co najmniej
50 pracownikow.

Najwazniejszym obowigzkiem naktadanym na pracodawcow jest obje-
cie ochrong pracownikéw oraz innych osob zgtaszajacych informacje
o naruszeniach prawa. Uscislajac powyzszy obowiazek trzeba wskazaé, ze
pracodawcy beda zobowigzani do wprowadzenia wewnetrznej procedury
zgtaszania naruszen prawa. Dokument ten powinien regulowac co najmniej
takie kwestie, jak:

wskazanie podmiotu wewnetrznego upowaznionego przez praco-
dawce do przyjmowania zgtoszen;

wskazanie sposobu przekazywania zgtoszen;

informacje czy wewnetrzna procedura obejmuje przyjmowanie zgto-
szeh anonimowych;

wskazanie niezaleznego organizacyjnie podmiotu, upowaznionego
do podejmowania dziatan nastepczych, wiaczajac w to weryfikacje
zgtoszenia i dalszg komunikacje ze zgtaszajacym, w tym wystepowanie
o dodatkowe informacje i przekazywanie zgtaszajgcemu informagji
zwrotnej;

wskazanie obowigzku potwierdzenia zgtaszajacemu przyjecia zgto-
szenia;

wskazanie obowigzku podjecia, z zachowaniem nalezytej starannosci,
dziatan nastepczych przez upowazniony podmiot;

dziatania nastepcze podejmowane przez pracodawce w celu zwery-
fikowania informacji o naruszeniach prawa oraz srodki, jakie moga
zostac zastosowane w przypadku stwierdzenia naruszenia prawa;
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« maksymalny termin na przekazanie zgtaszajagcemu informacji zwrotnej;
 zrozumiate i jednoznaczne informacje na temat trybu dokonywania
zgtoszen zewnetrznych.

Niewdrozenie procedury zgtaszania nieprawidtowosci i nieobjecie sy-
gnalisty odpowiednig ochrona polega zazwyczaj na braku podjecia przez
pracodawce jakichkolwiek krokéw, by sporzadzi¢, a nastepnie wprowadzic
w zaktadzie pracy wymieniong procedure.

Natomiast nieprawidtowo wdrozona procedura zgtaszania naruszen prawa
u konkretnego pracodawcy moze polega¢ m.in. na braku chocby jednego
z wymienionych wyzej punktéw w tresci procedury obowigzujgcej u pra-
codawcy. Za nieprawidtowo wdrozona procedure zgtaszania nieprawidto-
wosci nalezy uznac takze procedure zawierajgca postanowienia sprzeczne
Z przepisami. Za sprzeczne z przepisami nalezatoby uzna¢ m.in. postano-
wienia procedury, ktore zabraniatyby pracownikowi dokonywania ujawnie-
nia publicznego, mimo uprzedniego dokonania zgtoszenia wewnetrznego
lub zewnetrznego, pod grozba rozwiagzania z pracownikiem umowy o prace
bez wypowiedzenia, tj. w trybie dyscyplinarnym, z powotaniem razacego
naruszenia przez pracownika podstawowych obowigzkéw pracowniczych.

Odpowiedzialnos¢ finansowa

Rozpatrujac kwestie skutkow niewdrozenia lub nieprawidtowego wdroze-
nia przepisow dotyczacych ochrony sygnalistdw na gruncie konkretnego
zaktadu pracy, nie sposdb pominac¢ sankgji finansowych, ktére zazwyczaj
sg najbardziej dolegliwe dla podmiotéw gospodarczych.

Przepisy z zakresu ochrony sygnalistéw nie przewiduja wprost odpowie-
dzialnosci finansowej z tytutu braku lub nienalezytej realizacji obowigzku
ustawowego, niemniej jednak sam fakt braku uregulowania tej kwestii
przez ustawodawce nie jest rownoznaczny z brakiem konsekwencji po
stronie przedsiebiorcy.

Ustawodawca zdecydowat sie na dos¢ szeroki katalog kar, ktory obejmuje
m.in. grzywne bez Scistego okreslenia zasad jej naktadania. Wprowadzenie
kary grzywny w taki sposdb moze oznacza¢, ze w efekcie nastapi roz-
szerzenie granic odpowiedzialnosci w stosunku do tych, ktore znane sa
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z art. 282 KP. W Kodeksie pracy za naruszenia praw pracownikdéw grzywna
zostata ograniczona limitem 45 000 zt. Z czesci ogolnej Kodeksu karnego
wynika za$, ze w zakresie uchybien grzywna w skrajnym przypadku wynies¢
moze nieco ponad milion ztotych. Z racjonalnej oceny rzeczywistosci wynika,
ze w niektorych przypadkach zagrozenie kara grzywny (nawet tg zdecydo-
wanie wyzszg niz z Kodeksu pracy) moze zosta¢ uznane za odstraszajace.

Odpowiedzialnosci finansowej pracodawcy za niewdrozenie lub niepra-
widtowe wdrozenie procedury nalezy poszukiwa¢ w przepisach Kodeksu
cywilnego dotyczacych odpowiedzialnosci za szkode i krzywde.

Jezeli zatem osoba dokonujgca zgtoszenia lub jakakolwiek inna osoba
poniosta szkode na skutek niewdrozenia lub nieprawidtowego wdrozenia
procedury przez pracodawce, bedzie uprawniona do dochodzenia od
pracodawcy odszkodowania w odpowiedniej wysokosci.

Szkoda, za jaka odpowiedzialny moze by¢ pracodawca na skutek nie-
wdrozenia lub nieprawidtowego wdrozenia przepiséw o ochronie sygna-
listbw na gruncie zaktadu pracy to np. utrata srodkéw do zycia na skutek
bezpodstawnego rozwigzania umowy o prace spowodowanego brakiem
objecia sygnalisty ochrona. Jezeli skutkiem dziatah pracodawcy bytby
rozstroj zdrowia, to pracodawca zostatby zobowigzany do naprawienia
szkody, obejmujac wszelkie wynikte z tego powodu koszty.

Dodatkowo pracodawca moze by¢ odpowiedzialny za krzywde (szkode
niemajatkowa) sygnalisty. Krzywda ta moze zosta¢ spowodowana ujaw-
nieniem danych sygnalisty, a nastepnie naruszeniem jego dobrego imienia
na skutek niewtasciwego wdrozenia procedury, ktéra nie przewidywataby
ochrony tozsamosci sygnalisty lub brakowatoby w jej tresci, a takze w trak-
cie jej stosowania odpowiednich postanowien co do obowigzku zachowa-
nia w poufnosci informacji uzyskanych od sygnalisty. Jak wynika z wyroku
Sadu Najwyzszego z 11.01.1974 r., z mocy art. 24 § 1 k.c. pracownikowi,
wskutek bezprawnego naruszenia przez zaktad pracy jego czci, przystu-
guje roszczenie o dopetnienie przez ten zaktad czynnosci potrzebnych do
usuniecia skutkdédw naruszenia dobrego imienia pracownika.

Wszystko to powoduje, ze pracodawcy powinni zwrdci¢ szczegdlng uwage
nie tylko na procedure, ale przede wszystkim na aspekt ludzki. Kluczowe
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w tym zakresie moze okazac sie odpowiednie przeszkolenie pracownikow
z zakresu ochrony danych osobowych i bezpieczenstwa informacji. Nawet
najlepiej skonstruowana procedura nie wyeliminuje btedéw ludzkich.

W kontekscie stosunku pracy sygnalisty nie mozna zapominac o Pan-
stwowej Inspekgji Pracy, ktora jest organem powotanym do sprawowania
nadzoru i kontroli przestrzegania prawa pracy. PIP wsréd swoich zadan
wynikajacych z ustawy o Panstwowej Inspekcji Pracy ma m.in. sprawowanie
nadzoru i kontroli nad przestrzeganiem przepiséw prawa pracy. Skoro
zatem projektowana ustawa natozy na pracodawcoéw obowiagzek objecia
ochrong sygnalistow, w tym takze pracownikéw w rozumieniu Kodeksu
pracy, nalezy uznac, ze przepisy te beda stanowity cze$¢ przepisdw prawa
pracy, w zwigzku z czym PIP bedzie uprawniona do kontroli pracodawcy
pod katem zgodnosci systemu ochrony sygnalistédw z przepisami prawa
pracy. Aby ustali¢, czy u kontrolowanego pracodawcy miato miejsce na-
ruszenie przepisdbw prawa pracy, PIP moze przeprowadzi¢ postepowanie
kontrolne. W przypadku ustalenia, ze na skutek niewdrozenia lub niepra-
widtowego wdrozenia systemu ochrony sygnalistéw doszto do naruszenia
przepisébw prawa pracy przez pracodawce, PIP posiada szereg narzedzi
uprawniajacych ja do konwalidacji zastanego stanu. Jezeli PIP stwierdzi, ze
doszto do naruszenia przepisow prawa pracy u konkretnego pracodawcy,
bedzie uprawniona do nakazania pracodawcy usunigcia stwierdzonych
uchybien w ustalonym terminie.

Natomiast naruszenie obowigzkéw pracodawcy zwigzanych z ochrong
sygnalisty zgodnie z projektem ustawy nie bedzie wykroczeniem prze-
ciwko prawom pracownika, poniewaz dziat trzynasty Kodeksu pracy nie
zostanie znowelizowany w zwigzku z wprowadzeniem regulacji dotyczacej
sygnalistébw. Wobec tego PIP, w przypadku ustalenia naruszenia przepiséw
prawa pracy w zakresie ochrony sygnalistéw, nie bedzie uprawniona do
natozenia na pracodawce grzywny.

Ujawnienie publiczne
Ostatnim i jednoczes$nie najbardziej dotkliwym skutkiem naruszenia przez

przedsiebiorstwo obowigzku prawidtowego wdrozenia ochrony sygnalistow
bedzie ujawnienie publiczne z pominieciem zgtoszenia wewnetrznego.
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Jak wynika wprost z przepiséw, sygnalista dokonujacy ujawnienia publicz-
nego kwalifikuje sie do objecia ochrong, jezeli:
 dokonat w pierwszej kolejnosci zgtoszenia wewnetrznego i zewnetrz-
nego lub od razu zgtoszenia zewnetrznego, ale w odpowiedzi na
jego zgtoszenie nie zostaty podjete zadne odpowiednie dziatania
W wyznaczonym terminie;
« ma uzasadnione podstawy, by sadzi¢, ze:

— naruszenie moze stanowi¢ bezposrednie lub oczywiste zagrozenie
dla interesu publicznego,

- w przypadku dokonania zgtoszenia zewnetrznego grozi¢ mu beda
dziatania odwetowe lub istnieje niewielkie prawdopodobienstwo
skutecznego zaradzenia naruszeniu z uwagi na szczegolne oko-
licznosci sprawy.

Zatem juz na pierwszy rzut oka wida¢, ze w przypadku gdy podmiot nie
wprowadzi w swoim przedsiebiorstwie odpowiedniej ochrony sygnalisty
lub dokona tego w sposéb nieprawidtowy, to sygnalista bedzie upraw-
niony do wyjscia z informacja o naruszeniu prawa poza przedsiebiorstwo.
W pierwszej kolejnosci bedzie on uprawniony do zgtoszenia nieprawidto-
wosci odpowiedniemu organowi — w drodze zgtoszenia zewnetrznego,
a nastepnie do zgodnego z prawem podania do wiadomosci publicznej
informacji na temat naruszen. Takie rozwigzanie z catg pewnoscia nie lezy
w interesie przedsiebiorstwa.

Zaniechanie przez przedsiebiorstwo wprowadzenia procedury zgtaszania
naruszen prawa bedzie upowazniato sygnaliste do pominiecia mozliwosci
wewnatrzorganizacyjnego rozpatrzenia zgtoszenia. W takiej sytuacji sygna-
lista nie bedzie wiedziat, do kogo moze skierowac zgtoszenie, a ponadto
nie bedzie miat pewnosci, czy nie zostang wzgledem niego podjete inne
kroki celem eliminacji jego obecnosci w przedsigbiorstwie. Juz od same-
go poczatku przedsiebiorstwo utrudni swoje funkcjonowanie, poniewaz
bardzo czesto zgtoszenia moga zostac rozwigzane wewnatrz firmy.

W takiej sytuacji sygnalista, zgodnie z projektowanymi przepisami, bytby
uprawniony do pominiecia procedury wewnetrznej i do pierwotnego
dokonania zgtoszenia zewnetrznego do wtasciwego organu. Przedsie-
biorstwo bedzie musiato sie wéwczas liczy¢ z dolegliwymi dziataniami
nastepczymi, ktorymi moze byc¢ kontrola odpowiednich organdw, a takze



wszczecie roznego rodzaju postepowan, w tym postepowan sadowych
przeciw przedsiebiorstwu.

Jezeli natomiast sygnalista w pierwszej kolejnosci dokona zgtoszenia we-
wnetrznego, a zZle skonstruowana ochrona sygnalisty, w tym procedura, nie
spowodowata podjecia okreslonych czynnosci w wyznaczonym terminie,
bedzie on uprawniony do zgodnego z prawem dokonania ujawnienia pu-
blicznego. W tym miejscu wystepuje ryzyko okreslenia przez przedsiebior-
stwo zbyt dtugiego terminu podjecia dziatan nastepczych lub niewskazania
go w ogodle. Ryzyko to moze by¢ potegowane brakiem poinformowania
sygnalisty o terminie podjecia dziatan nastepczych, pomimo ich podjecia.

Wizerunek przedsiebiorstwa

Nie mozna zapominad, ze brak wprowadzenia procedury zgtaszania nie-
prawidtowosci na gruncie przedsiebiorstwa moze miec takze negatywny
wptyw na jego odbidr zewnetrzny (wizerunek). Powinny sobie z tego zda-
wac sprawe przede wszystkim podmioty zwracajace szczegdlng uwage na
wartosci firmy oraz na spoteczng odpowiedzialnos¢ biznesu.

Oprécz ,twardych” sankgcji karnych lub odszkodowawczych, naktadanych
na przedsiebiorstwa lub osoby odpowiedzialne za zarzadzanie nimi z tytutu
braku lub nieprawidtowego wdrozenia procedur zgtaszania nieprawidto-
wosci, moga wystapic¢ takze sankcje ,miekkie”, takie jak np. problemy
z rekrutacjg pracownikdéw, problemy ze znalezieniem lub utrzymaniem
klientdw, opisywanie praktyk firmy w Internecie na réznych portalach
spotecznosciowych. Wszystko to moze zosta¢ spowodowane ztym odbio-
rem firmy na zewnatrz. Przyczyna tego stanu rzeczy moze by¢ zaniecha-
nie wprowadzenia procedury zgtaszania nieprawidtowosci i potencjalne
naruszanie praw sygnalistow. Pracownicy nieposiadajacy pewnosci co do
swojego statusu i braku wystagpienia wobec nich negatywnych konsekwen-
gji (np. zwolnienie z pracy, ostracyzm wspdtpracownikéw lub szefow) po
zgtoszeniu potencjalnej nieprawidtowosci moga negatywnie wypowiadac
sie 0 swoim pracodawcy w tzw. rozmowach kuluarowych czy tez na por-
talach spotecznosciowych, co nastepnie ma przetozenie na odbior firmy
na zewnatrz.
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Cyfrowa zbroja dla sygnalistow

Autor: Michat Kibil, Lena Murawska

Od kilku lat temat sygnalistow oraz budowania w organizacjach systeméw
przyjmowania zgtoszen o naruszeniach jest jednym z zagadnien, z jakimi
borykaja sie przedsiebiorstwa. Wszystko rozpoczeto sie od wyjscia na
Swiatto dzienne takich spraw jak Dieselgate, LuxLeaks, Panama Papers,
Cambridge Analytica czy tez Danske Bank. Przy ich okazji zrozumiano jak
istotne dla wykrywania naruszen wewnatrz organizacji jest funkcjonowanie
systemu, w ktorym kazda osoba, ktéra posiada wiedze o takim naruszeniu
moze w bezpieczny sposob dokonac zgtoszenia. Biorac pod uwage to, ze
praktycznie w kazdym ze wspomnianych przypadkoéw osoby, ktdre miaty
odwage zgtosi¢ naduzycia, byty wpierw ignorowane, a gdy sprawa stata sie
publiczna, poddawane réznego rodzaju represjom, unijny ustawodawca
wprowadzit przepisy (Dyrektywa (UE) 2019/1937 w sprawie ochrony oséb
zgtaszajacych naruszenia prawa UE), majace na celu ochrone sygnalistow
oraz okreslenie ram dla tworzenia systemdw zgtaszania naruszen wewnatrz
organizacji.

Kim jest sygnalista?

Na gruncie unijnej dyrektywy ,0soba dokonujaca zgtoszenia”, czyli wspo-
mnianym sygnalistg, jest osoba, ktora zgtasza lub ujawnia publicznie infor-
macje na temat naruszen uzyskane w kontekscie zwigzanym z wykonywana
przez nig praca. Nie musi by¢ to nasz pracownik, aczkolwiek powinien miec¢
on bezposrednia wiedze o danym naruszeniu. Taka osoba ze wzgledu na
swoje relacje z firma, w ktorej miatoby dochodzi¢ do naruszen, z chwilg
dokonania zgtoszenia (o ile czyni to w dobrej wierze) powinna by¢ chro-
niona przed jakakolwiek dziatalnosciag odwetowa (m.in. rozwigzaniem



106  WHISTLEBLOWING

Z nig umowy, zastraszaniem, szkalowaniem, czy tez nieuzasadnionym,
niesprawiedliwym traktowaniem).

Szczegdtowe zasady przeciwdziatania odwetowi, jak i ksztatt systemu za-
sad dokonywania zgtoszen zapewniajacych bezpieczenstwo sygnaliscie,
powinny by¢ szczegdtowo okreslone w specjalnej procedurze wdrazanej
na potrzeby danej organizacji.

Co powinno znajdowac sie w takiej procedurze?

Przytaczana procedura powinna doprecyzowywac kto moze byc¢ zgtasza-
jacym naruszenie, jakie naruszenia powinny by¢ zgtaszane oraz przede
wszystkim w jaki sposdb mozna dokonac zgtoszenia (jakimi kanatami
przyjmowania zgtoszen). Kanaty zgtaszania nieprawidtowosci sa w rzeczy-
wistosci formami, w jakich sygnalista moze ztozy¢ firmie zawiadomienie,
a z ktorych powinien skorzystaé, zanim postanowi ujawni¢ naruszenie
na zewnatrz. Dopiero jezeli wspomniane kanaty nie funkcjonuja lub nie
mozna oczekiwa¢, ze beda funkcjonowaty, osoby zgtaszajace moga zgto-
si¢ nieprawidtowosci wtasciwym organom administracji publicznej oraz
— w ostatecznosci — ujawnic je opinii publicznej.

Tak ze wspomnianej Dyrektywy, jak i z projektu polskiej ustawy nie wynika
jakie kanaty nalezy wdrozy¢. Kazdy prywatny i publiczny podmiot ma by¢
uprawniony do samodzielnego okreslania jaka droga bedzie przyjmowat
zgtoszenia. W przepisach wskazuje sie na mozliwos$¢ osobistego przyjmo-
wania zgtoszen, wysytania zawiadomien drogg pocztowa, umieszczania
w firmie fizycznych skrzynek skarg, uruchamiania goracych linii do kontaktu
telefonicznego, ale tez stosowania platform internetowych (intraneto-
wej lub internetowej) czy tez nawet outsourcingu wskazanej ustugi do
zewnetrznego podmiotu odpowiedzialnego za procesowanie zgtoszen.

Pomimo, ze z punktu widzenia firmy zostawienie sygnalistom mozliwosci
wystania maila lub listu moze sie wydawac najprostsze (i najtansze), zgod-
nie z dyrektywa co najmniej jeden z kanatow powinien zapewni¢ poufnosc¢
zgtoszenia, co wyklucza ograniczanie sie do wspomnianych kanatow (ktore
tego wymogu nie sg w stanie spetniac), co stanowi oczywiste zaproszenie
do stosowania odpowiednich rozwigzan technologicznych.
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Wyboér narzedzi dostosowanych do potrzeb

Skutkiem pojawienia sie unijnej dyrektywy byto powstanie setek platform
cyfrowych i aplikacji stuzacych do wsparcia proceséw sygnalizowania
nieprawidtowosci w organizacjach takich jak Whistleblower Software,
AllVoices, FaceUp, NotMe Solutions, EQS Integrity Line, Sygnalista, Ethico,
Whispli, Whiblo, NAVEX One, Linia Etyki, Whistlelink czy tez Vault Platform.
Pomimo, ze wszystkie sg dedykowane do obstugi procesu przyjmowania
zgtoszen, kazda z nich jest na swoj sposdb wyjatkowa. Na rynku dostep-
ne sg zarbwno rozwigzania on-prem, jak i rozwigzania chmurowe, w tym
takie, ktore oferujg mozliwos¢ ich umiejscowienia na prywatnej chmurze
uzytkownika. R6znig sie one poziomem mozliwosci dostosowania pod
potrzeby organizacji, zakresem funkcjonalnosci, ale tez rodzajami ka-
natdw zgtoszen zarzadzanych z poziomu danego systemu. Czes¢ z nich
jest dostepna globalnie, ale tez na poszczegdlnych rynkach lokalnych
tworzone sa rozwigzania dedykowane dla danego kraju. Jak wiec w tym
morzu mozliwosci wybrac rozwigzanie, ktére najlepiej odpowie naszym
potrzebom? Z pewnoscia nalezy zacza¢ od ustalenia, co taki system musi
obejmowac, a w dalszej kolejnosci, ktére z elementéw powinien w sobie
zawiera¢, aby odpowiadat on naszym indywidualnym potrzebom.

Po pierwsze bezpieczenstwo

Co podkresla sie w Dyrektywie, ochrona danych osobowych sygnalistéw
ma kluczowe znaczenie dla unikniecia niesprawiedliwego traktowania lub
nadszarpniecie reputacji ze wzgledu na ujawnienie danych osobowych. | tu
pierwsze zaskoczenie — samo wdrozenie RODO w organizacji nie jest wy-
starczajgcym spetnieniem wymogow okreslonych Dyrektywa. Dla ochrony
sygnalistow, przedsiebiorcy obowiazani sg wdrozy¢ odpowiednie procedury
ochronne, skorelowane z wprowadzanymi przez siebie rozwigzaniami umoz-
liwiajacymi zgtaszanie naruszen prawa, a takze zapewnic od strony technicz-
nej, ze ich dane nie beda podlegaty wyciekowi. Pomimo, ze dane sygnalisty
nie sg danymi szczegdlnie wrazliwymi na gruncie RODO, powinny by¢ one
traktowane z nie mniejsza starannoscia, ze wzgledu na ryzyka, jakie wiaza
sie dla sygnalistéw z ich ujawnieniem osobom nieuprawnionym. System
powinien podlegac regularnym przegladom i aktualizacjom, takze w zakre-
sie eliminacji potencjalnych bteddéw, ktére mogtyby uzasadnia¢ po stronie
sygnalisty przekonanie, ze wewnetrzny kanat nie funkcjonuje prawidtowo.
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Niezaleznie od tego czy sami administrujemy systemem instalujac go na
naszej infrastrukturze, czy tez korzystamy z rozwigzania zewnetrznego
dostawcy, dany system powinien spetnia¢ odpowiedniej wymogi bez-
pieczenstwa. Za standard przyjmuje sie (1) szyfrowanie komunikacji przy
uzyciu procedury klucza publicznego i prywatnego, (2) szyfrowanie samych
danych, (3) regularne testowanie systemu pod katem wystepowania w nim
luk (z wykorzystaniem testow penetracyjnych), czy tez (4) stosowanie od-
powiednich procedur backupowania danych, najlepiej w odrebnej fizycznie
instancji. Dobrym wskaznikiem spetniania wymogow bezpieczenstwa jest
odniesienie sie do standardow okreslonych norma ISO 27001.

Po drugie poufnos¢

Poufnos$¢, na ktdrg wskazuje sie w Dyrektywie, polega na udostepnianiu
skarg jedynie osobom upowaznionym. To oznacza, ze samo rozwigzanie
informatyczne powinno zawiera¢ w sobie nie tylko mozliwos¢ dostosowa-
nia uprawnien uzytkownikow, ale tez automatyczny modut przypisywania
zgtoszen do odpowiednich oséb (aby wytgczy¢ ryzyko dostarczenia skargi
do osoby, ktérej skarga dotyczy). Ciekawym rozwigzaniem stosowanym
przez cze$¢ dostawcow jest zapewnienie funkcjonalnosci, w ramach kté-
rej osoba zgtaszajagca moze wskaza¢ podczas dokonywania zgtoszenia,
do kogo nie powinno ono trafi¢, co powinno skutkowa¢ automatycznym
wytaczeniem dostarczenia wiadomosci do (w tym wypadku) niepozada-
nego odbiorcy.

Po trzecie komunikacja

Jednym z praw przystugujacych sygnaliscie jest prawo do rozpoznania
zgtoszenia bez zbednej zwtoki oraz prawo do uzyskania informacji zwrot-
nej dotyczacej rozpatrzenia zgtoszenia. Bazujgc na tresci ustawy, firma
wdrazajaca regulacje dotyczace sygnalistow bedzie miata obowigzek po-
twierdzenia zgtaszajagcemu wptyniecia zgtoszenia w terminie 7 dni pod ry-
gorem odpowiedzialnosci zwigzanej z wadliwie funkcjonujgcym systemem.
Odpowiednio skonfigurowane oprogramowanie jest w stanie zautomaty-
zowac ten proces, przekazujac osobie dokonujacej zgtoszenie informacje
o kazdej aktywnosci jaka podejmowana jest w zwigzku z zawiadomieniem
(informacje o przyjeciu zgtoszenia, przekazania go do wyznaczonego
pracownika, czy tez o zamknieciu postepowania). Tam, gdzie w systemie
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zaimplementowano rozwigzania oparte o sztuczng inteligencje, aplikacja
moze wrecz, z wykorzystaniem wewnetrznego chatbot'a, po otrzymaniu
zgtoszenia, rozpoczg¢ samodzielng komunikacje z osobg zawiadamiajaca,
zbierajac od niej wszystkie niezbedne dane potrzebne do rozpoznania
sprawy (chociazby odpytujac o fakty i dowody), co zdecydowanie moze
przyspieszy¢ proces oraz odcigzy¢ od tej aktywnosci osobe zajmujaca sie
rozpatrywaniem poszczegolnych spraw.

Czy system musi zapewnia¢ anonimowos¢ zgtoszen?

Zgodnie z przepisami zapewnianie anonimowosci w procesie sygnalizacji
nieprawidtowosci nie jest bezwzglednym obowiazkiem. To po stronie danej
firmy bedzie sta¢ decyzja, czy bedzie przyjmowac anonimowe zgtoszenia,
czy tez nie. Pomimo obaw, jakie moze wywotywac przyjmowanie tego typu
zawiadomien (ze wzgledu na zwiekszone ryzyko wptywu wiekszej liczby
fatszywych zgtoszen), dopuszczenie tego typu rozwigzania moze zachecic¢
czes¢ sygnalistow do podzielenia sie z organizacjg posiadang przez nich
wiedzg o naruszeniach. Nie da sie ukry¢, ze w przypadku anonimowych
zgtoszen przyjmowanych poza systemem informatycznym (np. droga
pocztowa lub przez skrzynke skarg) spetnienie tak wymogu informacji
zwrotnej, jak i zapewnienie biezacej komunikagji nie tylko bedzie znacznie
utrudnione, ale wrecz moze sie okazac niemozliwe. | tu wtasnie rozwigzania
technologiczne staja sie niezastapione.

Same zalety czy jednak kilka wad?

Cyfrowe kanaty zgtaszania naruszen majg przewage nad tradycyjnymi
formami przyjmowania zgtoszen w wielu obszarach. Za ich posrednic-
twem mozna dokona¢ zgtoszenia w kazdym czasie, w kazdym momencie
i w kazdym jezyku. Pozwalajg nie tylko przyjac zgtoszenia, ale tez nimi
administrowac. Pozwalajg zarzadza¢ anonimowymi zgtoszeniami, jak i au-
tomatyzowac proces zgtoszen. Niemniej jednak z pewnoscia nie sa one
pozbawione wad oraz potencjalnych ryzyk.

Najwiekszym zagrozeniem jest kwestia potencjalnego wycieku tajemnicy
przedsiebiorstwa. Z pewnoscig informacje o mozliwych naruszeniach sa
szczegolnie poufne, co mogtoby czyni¢ ewentualny wyciek danych szcze-
golnie dotkliwym. Z tego wzgledu, abstrahujac od wczesniej wspomnianego



upewnienia sie, ze system jest bezpieczny pod katem cyberbezpieczenstwa,
korzystajac z oprogramowania dostarczanego przez zewnetrznego dostaw-
ce, nalezy (1) zweryfikowa¢ go pod katem wiarygodnosci, (2) zabezpieczy¢
sie pod katem przestrzegania tajemnicy przedsiebiorstwa, zastrzegajac
odpowiednig kare umowng, a tam gdzie bedzie to mozliwe (3) zapewnic
mechanizmy szyfrowania, uniemozliwiajgce odczytanie tresci zgtoszen
innym osobom niz wskazane przez samg organizacje.

Nie sposdb w tym miejscu tez nie wspomniec o ryzyku awarii. Biorac pod
uwage, ze oprogramowanie do przyjmowania zgtoszen od sygnalistow,
po jego wdrozeniu moze stac sie elementem krytycznym dla zapewnienia
prawidtowosci procesu przyjmowania i administrowania zawiadomieniami
(takze z innych kanatéw), warto rozwazy¢ ustalenie z dostawca krotkich
termindw napraw ewentualnych bteddw i/lub zastosowania rozwigzan
zastepczych umozliwiajagcych zapewnienie w tym procesie ciggtosci biz-
nesowej. Brak zastosowania tego typu bezpiecznikow moze doprowa-
dzi¢ do czasowego wstrzymania przyjmowania zgtoszen, co z kolei moze
skutkowa¢ pociggnieciem podmiotu obowigzanego do przyjmowania
zgtoszen, odpowiedzialnoscia za brak zapewnienia odpowiednich kanatéw
okreslonych Dyrektywa i Ustawa.

Jezeli o wskazanych ryzykach pomysli sie zawczasu, z pewnoscia tego typu
oprogramowanie moze stac sie naszym istotnym sprzymierzencem przy
zapewnianiu zgodnosci, tak w zakresie sygnalizacji naduzy¢, jak i w innych
obszarach, chociazby przyjmowania zgtoszen HR Compliance (dotyczacych
mobbingu, dyskryminacji lub innych naruszen z obszaru prawa pracy). Je-
zeli bedziemy je wdrazac bezrefleksyjnie, kierujac sie chociazby wytacznie
kryterium ceny, nie tylko moze nie przynies¢ korzysci, ale wrecz stanowic
dla nas zagrozenie.
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W HR wszystkie drogi prowadza
do technologii

Autor: Ireneusz Piecuch

Dlaczego? Moze dlatego, ze liczba problemow zwigzanych ze sprawnym
i nowoczesnym zarzadzaniem zasobami ludzkimi rosnie szybciej niz liczba
etatow w dziatach, ktore sie tymi wyzwaniami maja zajmowac. A moze
dlatego, ze budowanie sprawnie dziatajgcych zespotdéw wymaga coraz to
dalej idacej indywidualizacji podejscia do pracownika, o czym kiedys nie
byto w ogdle mowy.

Jezeli dodac do tego ciagle rozwijajacy sie i schodzacy do coraz mniejszych
detali obowigzek zachowywania zgodnosci ze srodowiskiem prawno-
-regulacyjnym (tzw. HR Compliance), to okazuje sig, ze technologia jest
naturalnym rozwigzaniem, ktére moze pomodc w rozwigzaniu, jesli nie
wszystkich, to wiekszosci nowo pojawiajacych sie wymagan i to w tempie
i skali, ktorg trudno sobie wyobrazi¢ bez tych narzedzi.

W cyklu HR ,A.D.2023" bedziemy pisa¢ zarbwno o wyzwaniach, z jakim
dziaty HR beda sie spotykac coraz czesciej, o tym jak niektére z tych zadan
moga by¢ adresowane z wykorzystaniem narzedzi teleinformatycznych,
a takze o tym, jakie wigza sie z tym ograniczenia i ryzyka. Wsréd wspomnia-
nych wyzwan wymieni¢ nalezy: monitoring pracowniczy w pracy zdalnej
i hybrydowej, zastosowanie sztucznej inteligencji na réznych etapach
procesu zatrudniania, systemy zgodnosci i zapewnienie nowoczesnych
kanatéw komunikacji, kompleksowe systemy benefitowe.

Praca zdalna
Praca zdalna (na potrzeby tego artykutu przyjmijmy, iz termin ten obejmuje

takze prace hybrydowa) nie jest niczym nowym. To nie znaczy, ze wszyscy
nauczyli sie ja organizowac¢ w sposob zapewniajacy ptynnosc dziatania
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organizacji. Wrecz odwrotnie. Zupetnie jak w Kubusiu Puchatku, ktory
im bardziej zagladat do srodka, to tym bardziej Prosiaczka tam nie byto.

Praca zdalna, od kiedy wdarta sie na firmowe pokoje razem z covidows falg,
od samego poczatku sprawiata problemy. Na poczatku prozaiczne — brak
sprzetu. Pozniej coraz bardziej praktyczne. Jak monitorowa¢ dziatania
pracownika i czy w ogdle jest to mozliwe? Jak zarzadzac rozproszonymi
zespotami. Jak motywowac pracownikéw pozostajacych w domach? A jak
i kiedy ich dyscyplinowa¢? Jak i czy wykorzystywac dostep do Interne-
tu nalezacy do pracownika? W jaki sposéb zapewnic¢ bezpieczenstwo
przetwarzanych danych? Pytania sie mnozyty, podobnie jak pomysty na
zagospodarowanie nowej przestrzeni.

Ostatnie zmiany w Kodeksie pracy raczej tez nie przyczyniaja sie do wpro-
wadzenia jednolitego modelu realizacji pracy zdalnej.

Sztuczna inteligencja

Ray Kurzweil — amerykanski informatyk, naukowiec i futurolog, a jedno-
czesnie pionier w dziedzinie OCR (Optical Character Recognition), syntezy
mowy i jej rozpoznawania oraz elektronicznych instrumentow klawiszo-
wych —w 2011 roku zajat 30. miejsce w rankingu najbardziej wptywowych
ludzi Swiata przeprowadzonym przez tygodnik TIME, a jego ksiazka ,Nad-
chodzi osobliwosc” stata sie absolutnym Swiatowym bestsellerem.

Zdaniem Kurzweila sztuczna inteligencja osiggnie poziom, na ktérym znaj-
duje sie obecnie cztowiek nie za kilkaset czy kilkadziesiat lat, ale juz pod
koniec obecnej dekady. | nie mowimy tu o inteligencji dziedzinowej (to juz
sie stato w wielu obszarach) tylko o inteligencji uniwersalnej. Oczywiscie
w dalszym ciggu zdania sa podzielone, ale powoli, cho¢ stanowczo, ciezar
dyskusji przenosi sie z ptaszczyzny ,czy?" na ptaszczyzne ,i co wtedy?”.

Komisja Europejska oraz wiele krajow, w tym dwie super potegi (USA
i Chiny), pracuja nad realizacjg strategii rozwoju nauki i technologii w tej
dziedzinie oraz rozwojem nowych regulacji majacych adresowac przyszte
ryzyka (rozpatrujac szanse na wygrane w tym wyscigu — Unii Europejskiej
przypadnie zapewne czotowa lokata wtasnie w kategorii ,regulacje”). Juz
teraz jednak pojawiaja sie rozwigzania, ktore — korzystajac z duzej ilosci
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zebranych danych oraz elementéw sztucznej inteligencji — wykorzystywane
sg w poszczegdlnych procesach obstugi obszaru zarzadzania zasobami
ludzkimi.

Gtownie tam, gdzie mamy do czynienia z duzg liczbg powtarzajacych sie
czynnosci do wykonania lub w obszarze wsparcia procesow podejmowa-
nia decyzji. Dobrym przyktadem jest proces rekrutacyjny. Zastosowanie
mechanizmow sztucznej inteligencji moze pomdc w analizie nadsytanych
zyciorysow dokonujac ich analizy pod katem specyfiki wymagan zwigza-
nych z danym stanowiskiem pracy. Dodatkowo zastosowanie inteligent-
nych chatbotéw moze uwolni¢ czas rekruteréw przeznaczony na obstuge
pytan zwigzanych z oferta zatrudnienia i pozwoli¢ im skoncentrowac sie
na ostatnich etapach selekgji.

Czy jednak oprogramowanie powinno mie¢ decydujace znaczenie w po-
dejmowaniu kluczowych decyzji odnoszacych sie do ludzi? Kogo zatrudni¢?
Kogo zwolni¢ w procesie zwolnieh grupowych? Jak oceni¢ prace danej
osoby? Oczywiscie, zawsze mozna przedstawi¢ argument, ze oprogramo-
wanie ma jedynie pomocniczy charakter, ale czy na pewno?

Odpowiedzi na tego typu pytania udzielane sg — poki co — w pustce legi-
slacyjnej, ktora otacza zagadnienia zwigzane ze sztuczng inteligencja. Ale
pustka ta juz niedtugo wypetni sie legislacyjnymi tamigtowkami, ktérych
interpretacje nie raz kaza nam jeszcze wzdychac z nostalgia do czasow,
kiedy regulacje zagadnien zwigzanych z wykorzystaniem sztucznej inteli-
gencji byty kwestig czasu przysztego niedokonanego.

Dobrobyt Pracownika - skarb dla Pracodawcy?

Jak pokazuja ostatnie badania, intensywna praca, szczegolnie potaczona
ze stresem, moze prowadzi¢ do nadzwyczajnego wzrostu ryzyka chordb
sercowo-naczyniowych. Ponadto, przepracowanie zmniejsza produktyw-
nosc i zwieksza ryzyko problemoéw ze zdrowiem psychicznym, w tym leku
i depresji.

Nagte przejscie na prace zdalng pokazato, ze podobne skutki moga zostac
wywotane wymuszong izolacja i przejsciem na komunikacje wytacznie wir-
tualna. Nic zatem dziwnego, ze pracodawcy zaczeli skupiac sie na sferze
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psychologicznego bezpieczenstwa pracownikow (well-being) w miejscu
pracy. Powstaty programy pomocy dla pracownikéw i elastyczne godziny
pracy.

Programy edukacyjne potaczone z mozliwoscig korzystania z benefitow
zwigzanych z utrzymaniem dobrej formy (zaréwno fizycznej, jak i psy-
chicznej), programy wsparcia medycznego. Te wszystkie elementy na
state zagoscity w wielu firmach i zaczynaja by¢ traktowane jako przewaga
konkurencyjna w procesie rekrutowania nowych pracownikow.

Zarzadzanie tymi elementami nie jest jednak trywialne i bez wykorzystania
specjalnych, przystosowanych do tego platform cyfrowych, w praktyce
niemozliwe. W ramach takich platform pracownicy moga dokonac oceny
ryzyk zagrazajacych ich zdrowiu (Health Risk Assesment), otrzymac¢ dar-
mowe porady odnos$nie do mozliwosci zaadresowania takich ryzyk (Health
Coaching), skorzystac¢ z mozliwosci integracji tych platform z urzadzeniami
zewnetrznymi oraz innymi aplikacjami dokonujacymi pomiaru funkcji zycio-
wych istotnych z punktu zachowania dobrej kondycji fizycznej i psychicznej.

Wiele z takich platform wyposazonych jest takze w elementy grywaliza-
cji oraz programéw benefitowych, stymulujacych dziatania prozdrowot-
ne. Oczywiscie istotnym elementem ich wdrozenia jest doktadna analiza
funkcjonalnosci nie tylko pod katem potrzeb danego przedsiebiorstwa,
ale takze otoczenia regulacyjnego, bo w tej mierze istotne odmiennosci
moga pojawiac sie nawet w poszczegodlnych panstwach cztonkowskich
Unii Europejskie;.

Roéznorodnosé, Rownosé, Whaczenie

W réznych krajach europejskich z r6zng intensywnoscia, ale z duza kon-
sekwencja i determinacjg do proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi
wracaja kwestie réznorodnosci, rbwnosci i wigczenia DEI (Diversitym Equity
Inclusion). Zapewne istniejg jeszcze firmy, ktore walczg z pozostatoscia-
mi starych nawykow ustalania wynagrodzenia i warunkéw pracy wedle
uznania, ale pracodawcy hotdujacy tego typu praktykom beda mieli coraz
wieksze problemy. Z jednej strony z pracownikami, ktorzy musieliby godzi¢
sie z takim traktowaniem — z drugiej strony z regulatorem, ktéry coraz
gtebiej i coraz bardziej szczegdtowo zaczyna ingerowac w weryfikacje
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przestrzegania zakazu dyskryminacji czy zachowan niepozadanych. Wpro-
wadzenie ustawowej ochrony oséb zgtaszajacych naduzycia jeszcze te
tendencje wzmocni.

Badania pokazuja, ze zespoty budowane na zasadach DEI potrafig uzyski-
wac duzo lepsze wyniki od pozostatych, podejmuja decyzje szybciej i traf-
niej, sg tez bardziej zaangazowane i innowacyjne. Zbudowanie srodowiska,
ktére zapewnia¢ bedzie te trzy elementy nie jest jednak wcale tatwe, co
mozna przesledzi¢ na przyktadzie Google, ktory w latach 2014-2015 wydat
w tym celu 2556 min USD, a mimo to nie osiggnat wszystkich zamierzo-
nych celow.

Podobnie jak w przypadku wellbeing, samo przyjecie odpowiednich re-
gulacji wewnatrz zaktadowych nie wystarczy. Wdrozony w firmie system
musi dziata¢ sprawnie i z duzg powtarzalnoscia. To za$ oznacza koniecz-
nos¢ wsparcia go odpowiednimi narzedziami IT, ktére pozwolg zarzadzac
procesami w sposdb ustrukturyzowany i rzetelny, wypetniajac przy tym
wszystkie obowigzki natozone na przedsiebiorcow przez regulatora.

Przyktadem takich aplikacji sa chatboty przeprowadzajace okresowe an-
kiety wérdd pracownikédw na temat kultury organizacyjnej firmy czy tez
oprogramowanie wspierajgce proces rekrutacyjny poprzez eliminacje
ewentualnych uprzedzen rekrutera, ktéry dostaje do oceny wytacznie te
elementy ztozonych zyciorysow, ktore sg wymagane na dane stanowisko.

Edukacja oraz Rozwéj - czyli droga jednokierunkowa

Wedle starej anegdoty do rabina przyszedt swego czasu przedsiebiorca i po-
wiedziak: ,Rabi, ja mam wielki problem. Ja musze optaca¢ edukacje moich
pracownikow, aby oni coraz lepiej pracowali, bo konkurencja straszna. Ale
co ja zrobig, jesli oni sie naucza i pojda pracowac gdzie indziej?”. Na co Rabi
miat odpowiedzie¢ ,Ty sie nie zastanawiaj, co zrobisz jak oni sobie péjda. Ty
sie lepiej zastanow, co zrobisz, jesli ich nie wyszkolisz, a oni u Ciebie zostang!”.

Anegdota anegdotg, a czasy takie, ze mozliwosc¢ ciggtego szkolenia staje
sie nie tylko kwestig zwigzang z utrzymaniem konkurencyjnosci i innowa-
cyjnosci w firmie, ale przede wszystkim zachecenia zdolnych i dobrych
kandydatow do pracy.



W czasach cyfrowej transformacji, dostep do wiedzy to nie tylko wybor,
to koniecznos¢. Oczywiscie, tradycyjne modele edukacji — w formie wie-
loletnich studiow stacjonarnych w wiekszosci przypadkdéw nie wchodza
w gre. Studia podyplomowe, niejednokrotnie z wykorzystaniem platform
e-learningowych, a w niedalekiej przysztosci szkolenia z wykorzystaniem
narzedzi rodem z metaversu, umozliwiaja nie tylko taczenie pracy i edu-
kacji, ale takze korzystanie z olbrzymiej liczby materiatéw dydaktycznych
i przeroznego rodzaju symulagji, o ktorych do niedawna mozna byto je-
dynie pomarzy¢.

Epilog, czyli wstep

Wskazane wyzej trendy w obszarze HR w roku 2023 to tylko kilka przykta-
dow. W kolejnych artykutach omawia¢ bedziemy nie tylko tak obszerne za-
gadnienia jak kwestie sztucznej inteligencji w procesach HR. Zajmiemy sie
takze duzo bardziej waskimi domenami styku obszarow HR i technologii,
takimi jak mozliwosci wykorzystania w HR rozwigzan opartych o blockchain,
ale takze watkami szczegolnie charakterystycznymi dla polskiej rzeczywi-
stosci (specyfika zatrudnienia programistow w firmie, mozliwos¢ konstru-
owania efektywnych programow benefitowych, monitoring pracowniczy).

Transformacja cyfrowa obszaru zarzadzania kadrami jest jak kazda trans-
formacja procesem zmiany, ale zmiany szczegolnej. Z jednej bowiem
strony animatorzy tej transformacji oczekuja, ze kultura organizacji, ktora
zarzadzajg, skreci w oczekiwanym kierunku, a ludzie dobrowolnie opuszcza
strefy komfortu, z drugiej zas$ strony caty proces bedzie realizowany przy
wykorzystaniu narzedzi cyfrowych, ktére dla wielu moga by¢ wyzwaniem
samym w sobie.

Warto zatem poswieci¢ pare chwil na analize zarowno kierunkow tych
zmian, narzedzi, ktére moga okazac sie pomocne oraz regulacyjnych
uwarunkowan catego procesu.
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Nowe technologie w HR

Autor: Michat Kibil

Obserwujac to, co sie dzieje na rynku, ciezko mie¢ watpliwosci co do tego,
ze jesteSmy w trakcie trwajacej rewolucji cyfrowej gteboko dotykajacej
obszar HR. Co wiecej, biorac pod uwage raport Fortune Business Insights
z 2022 r., wskazujacy, ze wartos¢ globalnego rynku technologii wspiera-
jacych dziaty People&Culture wzros$nie w ciggu najblizszych 6 lat blisko
dwukrotnie (z 23,98 mld USD az do blisko 40 mld USD), proces ten nie
tylko bedzie w najblizszych latach trwat, ale tez bedzie przyspieszat.

Jeszcze kilka lat temu systemy HRM i ATS dla wielu organizacji (poza
duzymi przedsiebiorstwami) stanowity nowos¢. Dzi$ zagoscity na sta-
te w wiekszosci firm. Obecnie ciezko nam sobie wyobrazi¢ zarzadzanie
poszczegolnymi HR'owymi procesami (w tym procesami kadrowymi),
monitorowanie rozwoju talentéw, rekrutacje, planowanie czasu pracy
czy tez rozliczanie ptac bez odpowiedniego systemu. Ich funkcjonowanie
w przedsiebiorstwie jest lub staje sie oczywistoscia.

To samo tyczy sie automatyzacji proceséw z wykorzystaniem robotéw
(Robotic Process Automation). Od wielu lat w wiekszym lub mniejszym
stopniu podejmujemy proby wdrazania narzedzi, ktérych rolg jest zaste-
powanie pracownikow HR w powtarzalnych czynnosciach, aby mieli czas
na aktywnosci, ktére w wiekszym stopniu wymagaja ich uwagi. Systemy
RPA naturalnie nie sg jeszcze tak popularne jak systemy HRM i ATS, chociaz
poziom ich wykorzystania systematycznie wzrasta

To, co przy powyzszych mozna uznac za innowacyjne i okresli¢ mianem
trendu, to wtaczanie do wspomnianych narzedzi algorytmow sztucznej
inteligencji, wynoszacych transformacje cyfrowg HR na inny, wczesniej
nieznany poziom.
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Zdalismy sobie sprawe, ze wykorzystywanie narzedzi opartych na Al pro-
wadzi do bezposredniego wzrostu efektywnosci proceséw, moze zwiekszac
zadowolenie kandydatow z procesu rekrutacji (Candidate Experience),
czy tez przyspieszac poszczegdlne procesy (co jest szczegolnie widoczne
przy wykorzystywaniu sztucznej inteligencji w procesach rekrutacyjnych).
W wielu aspektach moga by¢ tez pomocne w przeciwdziataniu nierownemu
traktowaniu, cho¢ nie musi to by¢ reguta (przy ich btednym przyuczeniu
same moga prowadzi¢ do nierownego traktowania).

Kontekstowe generatory tekstu typu Large Language Model (takie jak
niezwykle popularny Chat GPT) zaczelismy wykorzystywa¢ do formuto-
wania ogtoszen rekrutacyjnych spersonalizowanych pod dang rekrutacje
czy tez do przygotowywania opisow stanowisk pracy. Zaczelismy stosowac
Chatboty i Voiceboty, aby zapewni¢ prawidtowa komunikacje z kandyda-
tami oraz zbierac¢ od nich potrzebne nam informacje, ale tez wewnatrz
organizacji, aby odcigzy¢ dziaty HR od udzielania odpowiedzi na powta-
rzalne pytania, jak i do przeprowadzenia petnego procesu onboardingu.
Finalnie na rynku pojawity sie takze rozwigzania pozwalajace zarzadzac
informacjami zbieranymi o pracowniku w toku zatrudnienia (Employee
Record management), ocenia¢ cztonkow zespotu, planowac ich rozwoj
czy tez nawet wykrywac nierownosci ptacowe.

Biorac pod uwage specyfike tego typu algorytmow, wydaje sie, ze jedyna
granica ich wykorzystania jest granica naszej wyobrazni oraz poziom ich
wytrenowania. Mozna bytoby powiedzie¢ — technologia idealna i adresu-
jaca wszystkie potrzeby kandydatow, pracownikéw i pracodawcdw. Nie-
stety, nie do konca tak jest. Przy niezachowaniu odpowiedniej starannosci
podczas jej doboru, wdrozenia lub stosowania moze dojs¢ do problemu
lub nawet katastrofy. Abstrahujac od tego, ze sam system (np. wcze-
$niej wspomniany Chat GPT) moze udziela¢ nam nieprecyzyjnych lub
nawet nieprawdziwych informacji (co mozemy ograniczy¢ weryfikujac
otrzymywane odpowiedzi), btedy zaszyte w algorytmie moga prowadzic
do przekazywania kandydatom nieprawdziwych informacji o warunkach
zatrudnienia (tam, gdzie wykorzystujemy system do przekazywania pra-
cownikom takich danych), btednych ocen kandydatow i pracownikow
(na ktérych mozemy chciec¢ pdzniej bazowac przy podejmowaniu decyzji
o losie tych pracownikéw w naszej organizacji), zwieksza¢ podatnosc



organizacji na cyberataki (jezeli system nie jest odpowiednio zabezpie-
czony), prowadzi¢ do wycieku danych osobowych (tam, gdzie takie dane
sg przez algorytm przetwarzane), a nawet do wczesniej wspomnianej sa-
moistnej dyskryminacji algorytmicznej. Oczywiscie kazde ze wskazanych
ryzyk mozna zminimalizowac, chociaz — aby byto to mozliwe — trzeba by¢
ich wpierw swiadomym.

Gdy mowimy o ryzykach korzystania z algorytmow, nie mozna nie wspo-
mnie¢ o braku jawnych wytycznych, do jakich zasad powinnismy sie sto-
sowac¢ wdrazajac tego typu rozwigzania w miejscu pracy. Wyktadniczy
rozwoj technologii doprowadzit do tego, ze znaczna czes¢ regulacji stata
sie anachroniczna. Przez to na wiele pytan odnoszacych sie do stosowania
sztucznej inteligencji nie ma gotowych odpowiedzi. Z prawnego punktu
widzenia gtéwnym przedmiotem rozwazan jest obecnie spdjnosc z regula-
cjami dotyczacymi ochrony danych osobowych, czy tez ogélnymi zasadami
rownego traktowania w zatrudnieniu. Wszystko przy tym wskazuje na to,
ze juz niedtugo spojrzenie pracodawcow na ten obszar bedzie musiato by¢
zdecydowanie szersze. JesteSmy w przededniu wprowadzenia w zycie no-
wych unijnych regulacji dotyczacych wykorzystywania sztucznej inteligengji.
Niezaleznie od tego, jaki bedzie koncowy tekst przepisdw, pewne jest to,
ze pracodawcy zostang zobligowani do szczegdlnego zadbania o kwe-
stie prywatnosci czy tez o weryfikacje stosowanych narzedzi pod katem
nienaruszania przez Al praw osob poddawanych jej rozstrzygnieciom. Od
tego momentu nie bedzie to oczkiem w gtowie samych twércédw narzedzi,
ale takze kazdego jego uzytkownika. Oznacza to, ze juz dzi$ pracodawcy,
ktérzy korzystaja lub chcieliby zaczac korzystac z tego typu rozwigzan,
powinni zastanowic sie czy i jak beda w stanie wypetni¢ te obowiazki.
Audyt kodu, umowne przeniesienie odpowiedzialnosci na dostawce czy
tez testy systemu pod katem jego niedyskryminacyjnego charakteru to
tylko niektore z elementdw, o ktorych bedziemy musieli pomyslec przed
podjeciem decyzji o wdrozeniu, aby zados$cuczyni¢ nowym wymogom.
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HR Tech 2023, czyli sprint w tempie
zmian w przepisach prawa pracy

Autor: Karolina Barszczewska

Pierwsze potrocze 2023 r. byto dla dziatow HR prawdziwym wyzwaniem.
Historia ostatnich lat nie zna tak szybkiego tempa zmian w obszarze
przepisow prawa pracy. Polski ustawodawca ewidentnie postanowit
uczynic ten rok rokiem zmian w tym obszarze. Za punkt honoru posta-
wit sobie ,unowoczesnienie” archaicznych regulacji nieprzystajacych
do nowej rzeczywistosci. Niestety samo wprowadzenie do Kodeksu
pracy postaci elektronicznej nie zatatwito sprawy, a ostatnie miesigce
udowodnity nam dobitne, ze cyfryzacja w obszarze HR nie jest opcja,
tylko koniecznoscia.

7 kwietnia 2023 r. weszty w zycie nowe przepisy wdrazajace do Kodeksu
pracy uregulowania w zakresie pracy zdalnej. Ustawodawca stanat przed
nie lada wyzwaniem pogodzenia nowych zasad wykonywania pracy ze
standardowym trybem obiegu dokumentow w organizacjach. Dotychczas
stosowane formy, czyli klasyczna forma pisemna i bardziej nowoczesna,
elektroniczna, nie odpowiadaty na problemy, z jakimi mierzyli sie pra-
codawcy w rzeczywistosci COVID-owej, kiedy wiekszo$¢ pracownikow
rozpoczeta wykonywanie obowigzkéw pracowniczych z domow.

Nie opadty jeszcze emocje zwigzane z nowelizacjg pracy zdalnej, dziaty
HR nie nabraty jeszcze sit po jej wdrozeniu, a ustawodawca dostarczyt im
kolejng dawke emocji. 26 kwietnia 2023 r. zaczety obowigzywac kolejne
zmiany wprowadzone do Kodeksu pracy, tym razem wdrazajace dwie
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unijne dyrektywy — work-life balance' oraz w sprawie przejrzystych i prze-
widywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej?.

Celem przepiséw unijnych byto wprowadzenie zmian zmierzajacych do
wyréwnania sytuacji kobiet i mezczyzn na rynku pracy i pozwalajacych
odnalez¢ rbwnowage pomiedzy zyciem rodzinnym a zawodowym. Stoso-
wanie tych przepisow w praktyce rodzi jednak wiele pytan i watpliwosci,
ktére niezaadresowane moga prowadzi¢ do istotnych komplikacji.

Bieg przez ptotki w regulacjach HR

Proces mierzenia sie przez pracodawcéw z ostatnimi zmianami w prawie
pracy mozna poréwnac do biegu przez ptotki. Jest dobrze, dopdki nie
przewrocisz ptotka. Wtedy wypadasz z rytmu i widzisz jedynie plecy rywali.
W kwestii zmian legislacyjnych jest podobnie. Najwazniejsze to opanowac
witasciwg technike pokonywania regulacyjnych ptotkéw. Bardzo czesto
technika ta polega na wprowadzeniu odpowiednich procedur.

Spojrzmy na konkretny przyktad. Ostatnia nowelizacja wprowadzita do
obiegu catg grupe zupetnie nowych wnioskéw. Mowa przede wszystkim
o wniosku o zmiane warunkéw zatrudnienia (art. 29 (3) k.p.), wniosku
o zwolnienie z pracy z powodu sity wyzszej (art. 148 (1) k.p.), wniosku
o urlop opiekunczy (art. 173 (1) k.p.), a takze wniosku o elastyczng orga-
nizacje pracy (art. 188 (1) k.p.).

Whniosek o zmiane warunkéw zatrudnienia dotyczy zmiany rodzaju umowy
O prace na umowe o prace na czas nieokreslony lub o bardziej przewidy-
walne i bezpieczne warunki pracy, w tym polegajace na zmianie rodzaju
pracy lub zatrudnieniu w petnym wymiarze czasu pracy. Wniosek moze by¢
ztozony raz w roku kalendarzowym przez pracownikéw zatrudnionych na
podstawie umowy o prace, na czas nieokreslony lub okreslony, ale ktorych
staz pracy w organizacji wynosi minimum 6 miesiecy.

' Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r.
w sprawie rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw
oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz. U. UE. L. z 2019 r. Nr 188, str. 79).

2 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 .
w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz. U. UE. L.
22019 r. Nr 186, str. 105).
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Dwa nowe uprawnienia zwigzane ze zwolnieniem od $wiadczenia pra-
cy w scisle okreslonych sytuacjach to wniosek o urlop opiekunczy oraz
wniosek dotyczacy sity wyzszej. W pierwszym przypadku pracownik nie
zachowuje prawa do wynagrodzenia, w drugim — wytacznie do 50% jego
wysokosci. Szczegolne uprawnienie dedykowane dla grupy pracownikow
— rodzicow wychowujacych dzieci do 8 roku zycia to elastyczna organi-
zacja pracy.

Przepisy okreslaja doktadnie czym jest elastyczna organizacja pracy. | tak,
bedziemy przez to rozumie¢ szczegdlne systemy czasu pracy, tj. przerwany
system czasu pracy, system skroconego tygodnia pracy oraz system pracy
weekendowej. Ponadto bedzie to réwniez indywidualny rozktad czasu
pracy, ruchomy czas pracy, obnizony wymiaru czasu pracy, a takze praca
zdalna.

Dlaczego wiec wnioski te moga okazac sie tak bardzo problematyczne?
Przede wszystkim ze wzgledu na wigzace terminy ustosunkowania sie do
nich, wynikajace albo wprost z przepisow Kodeksu pracy, albo ze specyfiki
okreslonego uprawnienia.

| tak, wniosek o urlop opiekunczy sktadany jest w terminie nie krotszym
niz 1 dzien przed rozpoczeciem korzystania z tego urlopu. Implikuje to
rowniez wymag szybkiej reakcji pracodawcy. Podobnie bedzie z wnioskiem
o zwolnienie z pracy z powodus sity wyzszej, gdzie prosba musi by¢ ztozona
najpozniej w tym samym dniu, w ktorym pracownik faktycznie korzystat
z uprawnienia. Nieco prosciej bedzie na pewno z dwoma pozostatymi
wnioskami, gdzie termin odpowiedzi na wniosek o elastyczng organiza-
cje pracy wynosi 7 dni, a na wniosek o zmiane warunkéw zatrudnienia
— 1 miesiac.

Co istotne, z perspektywy dwdch pierwszych, to samo odnotowanie, ze
odpowiedni wniosek wptynat i niewycigganie negatywnych konsekwencji
wzgledem pracownikow, ktorzy w okresie wskazanym we wniosku nie sta-
wili sie w pracy. Tymczasem w odniesieniu do wniosku o zmiane warunkow
zatrudnienia oraz o elastyczng organizacje pracy istotnym jest rowniez
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odnotowanie samego momentu wptyniecia wniosku, od ktérego zalezy
termin na udzielenie odpowiedzi.

Oczywiscie, nie ma przeciwskazan, aby wnioski te procesowac w sposdb
tradycyjny i sktadac je w klasycznej formie pisemnej. Tyle, ze ich kon-
tekstowos¢ oraz terminowos¢, szczegolnie w wiekszych organizacjach,
wigzatyby sie z istotnym zwiekszeniem obowigzkéw dla pracownikow
dziatow HR oraz duzym prawdopodobienstwem popetnienia bteddw.

Wyscig z czasem, czyli wniosek ztozony SMS-em

Dlaczego powyzsze jest az tak wazne? Poniewaz brak ustosunkowania sie
do wnioskow moze zosta¢ uznany za wystepowanie przeciwko prawom
pracownika, a w przypadku powtarzajacych sie uchybien — nawet w sposob
razacy. Bedzie to skutkowac pociggnieciem pracodawcy i oséb zarza-
dzajacych w jego imieniu zaktadem pracy nawet do odpowiedzialnosci
wykroczeniowej zagrozonej karg grzywny do 30 000 zt. | chociaz ciezko
wyobrazi¢ sobie naktadanie kar w gérnej przewidzianej granicy, to juz sam
element skazania moze wywotywac negatywne skutki w sferze funkcjo-
nowania i rozwoju przedsigbiorstwa, employer brandingu, nawigzywania
nowych relacji czy prowadzenia kontaktow z partnerami biznesowymi.

Pierwszym krokiem do zmniejszenia ryzyka wywotania chaosu wnioskow
naptywajacych réznymi kanatami i w roznej formie bedzie wprowadze-
nie w organizacji odpowiednich procedur ich sktadania i zarzadzania ich
rozpoznawaniem. Pietg Achillesa nowej HR-owej rzeczywistosci moze by¢
jednak ewidencjonowanie termindw wptywu poszczegdlnych wnioskéw,
a doktadniej jego brak. Nowe przepisy, obok klasycznych form sktadania
wnioskéw, o ktérych wspomniano na wstepie, przewiduja rowniez niesza-
blonowe rozwigzanie.

Podobnie jak byto to przy pracy zdalnej, ustawa dla dokonania czynnosci
dopuszcza juz postac elektroniczna. Rozwiewajac wszelkie watpliwosci be-
dzie to m.in. e-mail, SMS, MMS, wiadomos¢ gtosowa, wewnetrzny intranet,
platforma do wideokonferencji czy inna platforma wdrozona u pracodawcy
do zarzadzania obszarem HR. O co czesto pytaja pracodawcy, wnioski
nie musza zawiera¢ podpisu pracownika. Nie musza by¢ wiec opatrzone
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kwalifikowanym e-podpisem (stanowigcym forme elektroniczng, nie postac
elektroniczng, o ktérej mowa obecnie w Kodeksie pracy).

Technologia - sprzymierzeniec czy wrog?

Skoro dobér kanatu zgtoszenia wniosku nalezy do pracownika, a katalog
jest niemalze nieograniczony i ro$nie wraz z rozwojem technologii, warto
zaadresowac to wyzwanie wewnatrz organizagji.

Celem usystematyzowania zarzadzania udzielaniem odpowiedzi na wnioski
pracownikdéw, wskazanym jest uszczegdtowic za posrednictwem jakich ka-
natéw beda one sktadane. Nie mozna catkowicie wykluczy¢ ich wnoszenia
w innej postaci elektronicznej, wiec wnioski zgtoszone za posrednictwem
innego kanatu niz okreslony w procedurze nie moga zostac zupetnie
zbagatelizowane. Mozna jednak wdrozy¢ rozwigzanie, zgodnie z ktorym
pominiecie przez pracownika kanatow komunikacji udostepnionych przez
pracodawce bedzie wyklucza¢ lub co najmniej ograniczac przypisanie
pracodawcy winy warunkujacej jego odpowiedzialnos¢.

Wiele dziatéw HR miato, a niektore dalej majag awersje do rozbudowanych
rozwigzan technologicznych. Szczegdlnie mikro-, mali i Sredni przedsie-
biorcy ograniczali sie do rozwigzan zapewniajgcych obstuge ptatnosci wy-
nagrodzen (tzw. payroll), ewentualnie réwniez urlopdw wypoczynkowych.

Aktualne trendy i powszechny dostep do nowych systemow HR-owych
czyni je jednak coraz czesciej implementowanymi w zaktadach pracy, tym
bardziej, ze pomagaja skutecznie i efektywnie zarzadza¢ wieloma obsza-
rami zatrudnienia w organizadgji i nierzadko przyczyniaja sie do wyreczania
dziatow HR w prowadzeniu klasycznych akt osobowych pracownikéw.

Obecne tempo i kierunek rozwoju legislacji w obszarze HR pokazuje jednak,
ze nie ma praktycznej alternatywy dla wdrazania nieco bardziej komplek-
sowych rozwigzan w zakresie zarzadzania HR, automatyzujgcych m.in.
procesy sktadania wnioskéw, ich rozpoznawania i ustosunkowania sie do
ich tresci przez przetozonych.



Na rynku funkcjonuje juz caty szereg rozwiazan technologicznych, w tym
m.in. KARO HRSM, TETA HR, Symfonia, PeopleForce, Workday HCM. Wy-
bierajac system HR implementowany w organizacji, warto odpowiedzie¢
sobie na pytania z jakimi potrzebami i oczekiwaniami system ten bedzie
wdrazany.

Zasadniczo systemy sa juz tak rozbudowane, ze zapewniaja obstuge
wszelkich aspektow zatrudnienia pracownikéw, od ich pozyskiwania po
zakonczenie stosunku pracy, przewidujac przy tym zarzadzanie procesem
rekrutacji, obieg wnioskéw kadrowo-ksiegowych, wsparcie w ewaluacji
ocen rocznych, przyznawania nagréd i awansow, zarzadzania systemami
benefitowymi, rozliczania podrézy stuzbowych i delegacji, a takze wsparcie
w usprawiedliwianiu nieobecnosci w pracy.

Optymalne rozwigzanie powinno zapewnia¢ rozbudowe systemu i mody-
fikacje jego zakresu wraz z rozwojem samej organizacji. System nie tylko
powinien by¢ fatwy i szybki w obstudze dla pracownika, ale rowniez wy-
dajny i pomocny dla pracodawcy, w tym gtéwnie dziatéw HR zajmujacych
sie obstuga sektora zatrudnienia. Przy wyborze warto rowniez pochylic
sie nad kwestig zwigzang z przetwarzaniem danych osobowych i migjsca,
w ktérym system przechowuje swoje serwery.

Czy zatem dziaty HR przestaty sie ba¢ technologii, a era HR Tech-u weszta
na nowy poziom? Na to pytanie odpowiedzie¢ bedziemy mogli po pierw-
szym roku funkcjonowania zmian.
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Czy pracownicy moga korzystac
z chat GPT?

Autor: Michat Kibil

W ostatnim czasie w mediach pojawita sie wiadomosc¢ o pracodawcy, ktory
postanowit zabroni¢ swojemu pracownikowi korzystania z chat GPT w jego
biezacej pracy. Aby zrozumiec na czym polegat problem, warto zapoznac
sie z ponizszym wywiadem, ktéry zostat przeprowadzony z gtownym
zainteresowanym.

MK: Coraz wiecej pracownikow korzysta z chat GPT w ich biezacej
pracy. Czy to prawda?

CG: Tak, to prawda. Wraz z rozwojem sztucznej inteligencji i technologii
komunikacyjnych, coraz wiecej pracownikéw korzysta z chatbotdéw opar-
tych na modelach jezykowych, takich jak GPT, w swojej biezacej pracy.
Chat GPT utatwia automatyzacje wielu zadan zwigzanych z komunikacja,
co pozwala na usprawnienie proceséw i oszczednos¢ czasu.

W réznych branzach i dziatach, takich jak obstuga klienta, HR, IT czy mar-
keting, chatboty oparte na GPT moga pomoc pracownikom w szybkim
uzyskiwaniu odpowiedzi na pytania, analizie danych czy generowaniu
tresci. Niemniej jednak, istotne jest Swiadome korzystanie z tych narzedzi,
uwzgledniajac ich ograniczenia i potencjalne ryzyka zwigzane z prywat-
noscia, bezpieczenstwem czy jakoscig odpowiedzi.

MK: Moéwisz, ze istotne jest Swiadome korzystanie z tych narzedzi,
uwzgledniajac ich ograniczenia. O jakich ograniczeniach mowisz?

CG: Ograniczenia chatbotéw opartych na modelach jezykowych, takich jak
GPT, dotycza kilku aspektéw, ktore moga wptynac na jakos¢ i niezawod-
nos¢ generowanych odpowiedzi. Przyktady takich ograniczen obejmuja:
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1. Zrozumienie kontekstu. Chatboty oparte na GPT moga mie¢ trud-
nosci z petnym zrozumieniem kontekstu konwersacji, co moze pro-
wadzi¢ do nieprecyzyjnych lub nieadekwatnych odpowiedzi.

2. Sktonnos¢ do generowania btednych informacji. Mimo zaawan-
sowania technologii, modele jezykowe moga czasami generowac
nieprawdziwe lub btedne informacje, ktére wprowadzajg uzytkow-
nikdw w btad.

3. Brak zdolnosci do oceny moralnosci i etyki. Chatboty nie maja we-
wnetrznych zasad etycznych ani zdolnosci oceny moralnosci. Moze
to prowadzi¢ do sytuacji, w ktorych generowane odpowiedzi sa
nieetyczne, kontrowersyjne lub obrazliwe.

4. Wyczerpanie tresci. Chatboty oparte na GPT moga generowac bar-
dzo dtugie odpowiedzi, ktére niekoniecznie sg najbardziej uzyteczne
dla uzytkownika. W niektérych przypadkach moga one réwniez
wpadac w ,petle” powtarzajacych sie informagji.

5. Bezposrednie odpowiedzi. Modele jezykowe maja sktonnos¢ do
udzielania bezposrednich odpowiedzi, nawet gdy pytanie jest niedo-
ktadne, niejasne lub nie mozna na nie odpowiedzie¢ jednoznacznie.

MK: A o jakich ryzykach zwigzanych z prywatnoscia mowisz?

CG: Ryzyka zwigzane z prywatnoscig podczas korzystania z chatbotow
opartych na modelach jezykowych, takich jak GPT, obejmuja:

1. Wyciek danych wrazliwych: W trakcie korzystania z chat GPT, pracow-
nicy moga dzieli¢ sie wrazliwymi informacjami dotyczacymi firmy,
klientow czy ich wtasnymi danymi osobowymi. Istnieje ryzyko, ze
te dane moga zostac przypadkowo ujawnione lub przechwycone
przez niepowotane osoby.

2. Gromadzenie i przechowywanie danych: Dostawcy chatbotéw moga
gromadzic i przechowywa¢ dane wprowadzone przez uzytkownikow,
co stwarza ryzyko naruszenia prywatnosci, jesli te dane zostang
wykorzystane w sposéb nieautoryzowany, niezgodny z polityka
prywatnosci lub w przypadku naruszenia zabezpieczen.

3. Potencjalne naduzycia: Przechowywane dane moga by¢ wykorzysta-
ne przez dostawcow chatbotéw lub inne podmioty w celu profilo-
wania uzytkownikow, targetowania reklam czy innych celow, ktére
moga naruszac prywatnosc.
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4. Brak petnej kontroli nad danymi: Uzytkownicy korzystajacy z chat-
botow moga nie miec petnej kontroli nad tym, jak ich dane sg prze-
twarzane, udostepniane lub przechowywane, co moze prowadzic¢
do niepewnosci co do ochrony prywatnosci.

Aby zminimalizowac ryzyka zwigzane z prywatnoscia, firmy korzystajace
z chat GPT powinny:

1. Wybra¢ renomowanego dostawce chatbotéw z dobrag reputacja
i jasno okreslona polityka prywatnosci.

2. Wdrozy¢ zasady i procedury dotyczace korzystania z chatbotdw,
ktore wyraznie okreslaja, jakie dane moga by¢ przekazywane przez
te narzedzia.

3. Szkoli¢ pracownikow w zakresie ochrony prywatnosci, aby byli $wia-
domi ryzyk zwigzanych z udostepnianiem wrazliwych informacji.

4. Regularnie monitorowac i ocenia¢ polityke prywatnosci oraz zabez-
pieczenia chatbotow, aby zapewni¢ ich zgodnos¢ z obowigzujacymi
przepisami i standardami.

MK: Wspominates tez o kwestii bezpieczenstwa. Czy korzystanie
z chat GPT jest bezpieczne? Jak duze jest ryzyko wycieku danych
wprowadzany do chat GPT?

CG: Korzystanie z chat GPT moze by¢ generalnie bezpieczne, o ile firma
zastosuje odpowiednie srodki ostroznosci. Skala ryzyka zalezy od wielu
czynnikow, takich jak jakos¢ zabezpieczen stosowanych przez dostawce
chatbotéw, polityki i procedury firmy dotyczace korzystania z chatbotéw
oraz swiadomosc¢ pracownikow na temat bezpiecznego korzystania z tego
narzedzia.

MK: A co z prawami autorskimi do tego co wytworzy Al? Czy nie jest
tak ze do takie utworu nikt nie ma praw autorskich?

CG: Kwestia praw autorskich do utworéow generowanych przez sztuczna
inteligencje, taka jak GPT, jest stosunkowo nowym zagadnieniem prawnym,
ktore nadal ewoluuje. W roéznych jurysdykcjach sytuacja moze wygladac
inaczej, ale ogolnie rzecz biorac, prawo autorskie jest zwykle przypisywane
tworcom ludzkim, a nie maszynom lub algorytmom.
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W niektorych krajach, aby utwér byt chroniony prawem autorskim, musi
by¢ oryginalny i wykazywac pewien stopien tworczosci. Poniewaz utwory
generowane przez Al sg tworzone przez algorytmy, a nie ludzi, moga nie
spetniac tych kryteriow. W zwigzku z tym, utwory generowane przez Al
moga byc¢ traktowane jako ,bezpanskie” i nie podlegac ochronie prawne;.

Jednakze, w praktyce, wiele firm wykorzystuje utwory generowane przez
Al, takie jak teksty, obrazy czy muzyke, w swojej dziatalnosci. W takich
przypadkach, prawa do korzystania z tych utwordw sa zwykle okreslane
w umowach licencyjnych miedzy firma a dostawcg ustug Al, takim jak
OpenAl. Umowy te moga okreslac, kto moze korzystac z wygenerowanych
utwordw i w jakim zakresie.

Mimo ze obecne uregulowania prawne sg niejednoznaczne, istnieje ro-
sngca debata na temat tego, czy i jak przepisy dotyczace praw autorskich
powinny by¢ dostosowane do utworow generowanych przez Al. Niektore
jurysdykcje rozwazajg wprowadzenie specjalnych przepiséw dotyczacych
praw autorskich dla takich utworéw, ale na razie sytuacja jest w duzym
stopniu nieuregulowana.

Wazne jest, aby firmy korzystajgce z Al, takich jak GPT, byty swiadome tych
niepewnosci prawnych i prowadzity odpowiednie konsultacje prawne, aby
zapewni¢, ze korzystaja z wygenerowanych utworéw w sposob zgodny
z obowigzujacymi przepisami.

MK: A czy jest ryzyko, ze korzystajac z chat gpt bede naruszat prawa
autorskie innych osob - na przyktad tych na ktérych uczono algorytm?

CG: GPT i inne modele jezykowe sg uczace sie na podstawie ogromnej ilosci
danych, ktore czesto obejmuja teksty objete prawami autorskimi. W teorii
istnieje niewielkie ryzyko, ze model moze wygenerowac fragmenty tekstu,
ktore sg zbyt podobne do oryginalnych zrddet, na ktorych byt trenowany,
co moze prowadzi¢ do niezamierzonego naruszenia praw autorskich.

Jednakze, GPT jest zaprojektowane tak, aby tworzy¢ nowe, autonomiczne
fragmenty tekstu, ktore nie sg dostownym kopiowaniem danych uczacych.
W praktyce ryzyko przypadkowego naruszenia praw autorskich przez korzysta-
nie z chat GPT jest stosunkowo niskie, ale nie mozna go catkowicie wykluczy¢.
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MK: Czy przy wszystkich zaletach i wadach pracodawcy powinni
pozwala¢ pracownikom na korzystanie z chat GPT w ich biezacej
pracy?

CG: Decyzja o tym, czy pracodawcy powinni pozwala¢ pracownikom na
korzystanie z chat GPT w biezacej pracy, zalezy od wielu czynnikdw, takich
jak rodzaj pracy, potrzeby firmy oraz mozliwosci zarzadzania ryzykiem
zwigzanym z korzystaniem z tego narzedzia.

Pracodawcy powinni:

1. oceni¢, czy chat GPT moze rzeczywiscie przynies¢ wartos¢ dodana
dla ich pracownikéw, na przyktad poprzez zwiekszenie wydajnosci,
utatwienie komunikacji lub wsparcie w podejmowaniu decyz;ji.

2. zadbac o odpowiednie szkolenie pracownikow w zakresie korzysta-
nia z chat GPT, tak aby pracownicy potrafili efektywnie i bezpiecznie
korzystac z tego narzedzia.

3. wdrozy¢ odpowiednie polityki i procedury majace na celu minima-
lizowanie ryzyka zwigzanego z korzystaniem z chat GPT, takie jak
ochrona prywatnosci, bezpieczenstwo danych oraz przestrzeganie
praw autorskich.

4. zapewnic¢ wsparcie techniczne dla pracownikédw korzystajacych z chat
GPT, aby unikna¢ problemow zwigzanych z funkcjonowaniem na-
rzedzia czy ewentualnymi awariami.

5. regularnie monitorowac i oceniac korzysci i potencjalne zagrozenia
zwigzane z korzystaniem z chat GPT w celu optymalizacji proceséw
i dostosowania strategii w razie potrzeby.

Jesli pracodawcy sa w stanie zidentyfikowa¢ konkretne korzysci wynikajace
z zastosowania chat GPT w swojej organizacji i s3 w stanie efektywnie za-
rzadzac ryzykiem, to moga pozwoli¢ pracownikom na korzystanie z tego
narzedzia. Wazne jest jednak, aby podejscie do stosowania chat GPT byto
Swiadome i odpowiedzialne, z uwzglednieniem jego ograniczen oraz
potencjalnych zagrozen.

Jak pewnie mogliscie sie domysli¢, zainteresowana strong byt sam chat
GPT, a wywiad zostat przez nas opublikowany w niezmienionej formie.
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Biorac pod uwage forme udzielanych odpowiedzi, ciezko nie zauwazy¢,
ze wskazany dialog niewiele sie roznit od rozmowy z drugim cztowiekiem.
Z pewnoscig brak bariery w komunikacji stat sie jednym ze zrédet sukce-
su tego systemu. Powstato narzedzie, ktére rozumiejac kontekst pytania
bedzie nam udzielato odpowiedzi na najbardziej skomplikowane pytania,
wyreczajac nas w wyszukiwaniu informacji w dostepnych zrodtach. Znaczna
czes¢ z nas zaczeta sie zastanawia¢, dlaczego w takim razie mielibysmy
poprzestac na pytaniach prywatnych i nie zacza¢ wykorzystywac chatu do
pomocy sobie w pracy. Niestety rzadko tuz za tym podazato pytanie, czy
to na pewno bezpieczne.

Po pierwsze, tak chat GPT, jak i inne algorytmy sztucznej inteligencji, nie-
zaleznie od tego jak bytyby rozbudowane, sa tylko narzedziami — takimi
samymi jak komputery, ktore zastgpity maszyny do pisania. Ich wykorzy-
stanie zawsze bedzie sie wigzato z pewnymi ryzykami, w tym ryzykami
prawnymi. Pomimo pokusy wykorzystywania ich do zastepowania nas
w czesci prac, to my, jako ludzie i pracownicy, jesteSmy odpowiedzialni
za finalny efekt pracy. O czym trzeba pamieta¢, kazda osoba realizujaca
prace (niezaleznie od jej podstawy) odpowiedzialna jest co najmniej za
dochowanie nalezytej starannosc¢ przy jej wykonywaniu (jezeli nie za efekt,
jak w przypadku wykonywania dzieta). Dobor narzedzi i ich wykorzystanie
pozostaje w sferze osobistego ryzyka danego uzytkownika. Gdy algorytm
udzieli btednej odpowiedzi na zadane pytanie lub na naszg prosbe przy-
gotuje rozwiazanie, a my z niego bezrefleksyjnie skorzystamy, bedziemy
ponosi¢ odpowiedzialnos¢ za nie, jak za dziatanie wtasne. Nie bedziemy
mogli sie ttumaczy¢, ze to wina systemu, o ile nie jest to narzedzie dostar-
czone nam do pracy przez samego pracodawce. Pomimo, ze w przypadku
tej konkretnej rozmowy rekomendacje udzielone przez chat byty trafne,
nie mozna zaktadac, ze system zawsze bedzie miec racje. W tym wypadku
niewiele sie on rozni od ludzi, jednak gdy ktamie lub wprowadza w btad,
nie robi tego swiadomie, a udzielane odpowiedzi brzmig réwnie praw-
dziwie jak te, ktére mijaja sie z faktami. Tym wieksza powinna by¢ nasza
ostroznosc¢ i czujnos¢ przy jego stosowaniu.

Podobnie rzecz sie ma z kwestig bezpieczenstwa danych w tym danych
osobowych. Korzystanie z jakichkolwiek narzedzi, w tym tych opartych
o algorytm sztucznej inteligencji, nie dostarczonych przez pracodawce,
wigze sie z podwyzszonym ryzykiem ujawnienia wprowadzanych tam
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danych. Z tego wzgledu pracownicy chcacy wykorzystywac tego typu
prywatne narzedzia do celow zawodowych powinni zachowac szczegolna
ostroznos¢ w zakresie danych, ktore tam umieszczaja. Tak dtugo, jak dane
narzedzie nie bedzie dostarczane przez pracodawce, ewentualny wyciek
danych bedzie obcigzat pracownika (chocby w zakresie naprawienia szkody
wywotanej pracodawcy). Sami pracodawcy regulujac zasady przetwarzania
danych osobowych oraz danych objetych tajemnica przedsiebiorstwa nie
powinni w dzisiejszych czasach ograniczac sie wytgcznie do kwestii wyko-
rzystywania przez pracownikéw urzadzen prywatnych w celach zawodo-
wych, ale tez powinni dookresla¢ czy, a jezeli tak to na jakich warunkach
pracownik bedzie uprawniony do korzystania z narzedzi typu chat GPT.
W kazdym wypadku ograniczanie, a nawet niewprowadzanie jakichkolwiek
wrazliwych danych (w tym danych osobowych) do systemu, nalezy uzna¢
za stuszng rekomendacje. Na to, ze chat GPT moze stanowi¢ zagrozenie
dla przetwarzania danych osobowych wskazat w ostatnich dniach wtoski
odpowiednik Prezesa Urzedu Ochrony Danych Osobowych, ktéry wrecz
zakazat administratorom danych korzystania z tego narzedzia. Nie oce-
niajac, czy byta to stuszna decyzja, nalezy miec z tytu gtowy, ze podobna
decyzje moga w najblizszym czasie podjac inne organy nadzoru na tery-
torium Unii Europejskie;j.

Algorytmy oparte na sztucznej inteligencji, co podkreslit sam chat GP,
moga byc¢ réwniez potencjalnym zagrozeniem dla pracodawcow pod katem
praw autorskich. Korzystajac z oprogramowania, o ktérym tak naprawde
niewiele wiemy, w tym w szczegolnosci nie wiemy na jakich danych byt on
przyuczany, nie mozemy jednoznacznie potwierdzi¢, ze to, co uzyskamy
w odpowiedzi na nasze pytanie, a co moze by¢ utworem w rozumieniu pra-
wa autorskiego (np. zdjecie, ktére zostanie wytworzone w oparciu o opis,
ktory wprowadzimy do systemu lub oprogramowanie, ktére zostanie dla
nas napisane przez algorytm w oparciu o cel jaki wskazemy w zapytaniu)
nie bedzie naruszac niczyich praw. Znowu, tak jak i w efekcie kazdego wy-
korzystania prywatnego narzedzia do celéw stuzbowych, pracownik bedzie
ponosit petng odpowiedzialnos¢ wzgledem pracodawcy, zleceniodawcy
lub zamawiajacego za efekt pracy. W razie ewentualnego sporu pomiedzy
wiascicielem praw autorskich a podmiotem, ktory korzystatby z wytworu
algorytmu, nie bedzie okolicznoscia tagodzaca lub wytaczajaca wine to,
ze to sam czat dostarczyt nam taki utwor. Ryzyko jest tym wieksze, gdy



korzystamy z narzedzia niedostarczonego komercyjnie, tylko bedacego
oprogramowaniem typu open source, hie majacego przewaznie jednego
wiasciciela. W tym przypadku, nawet jezeli pracodawca lub wtornie pracow-
nik poniesie szkode, nie bedzie nikogo, od kogo moglibysmy dochodzic¢
jej naprawienia.

Ostatnim z istotnych zagadnien jest kwestia samych praw autorskich do
tego, co zostanie wytworzone przez takie oprogramowanie. Bezsprzecznie
na gruncie polskich regulacji utworem jest tylko to, co zostanie wytworzone
przez cztowieka. Jezeli co$ zostanie w catosci wytworzone przez algo-
rytm, moze sie okazac, ze bedzie to utwor bezpanski. Mozna bytoby sobie
zadac pytanie ,i co z tego?”. Pewnie w wielu przypadkach wykorzystanie
takiego bezpanskiego utworu nie bedzie ponosito za soba negatywnych
konsekwencji. Niemniej jednak tam, gdzie pracodawca, bedacy finalnym
odbiorca takiej pracy, bedzie chciat jg sprzeda¢ komus innemu, co najmniej
nie bedzie mogt ztozy¢ zapewnienia, ze posiada petne majgtkowe prawa
autorskie do takiego ,utworu”. Z tego powodu, gdy korzystamy z chat
GPT lub jakiegokolwiek innego analogicznego rozwigzania, albo bedzie-
my musieli wnies¢ swoéj wkiad twdrczy w obrobienie tego pdtproduktu
(co uczyni go utworem, jezeli tylko nasz wktad bedzie tworczy i unikalny),
badz bedziemy musieli transparentnie ostrzec pracodawce, ze ten element
naszej pracy wcale przez nas nie zostat wytworzony, aby ograniczyc¢ ryzyko
ztozenia przez niego fatszywych zapewnien.

Przy wynotowaniu powyzszych ryzyk mogtoby sie wydawac, ze najlep-
szg rekomendacja bedzie generalne zakazanie korzystania z tego typu
narzedzi. Wrecz przeciwnie, algorytmy sztucznej inteligencji stosowane
ze zrozumieniem oraz Swiadomosciag ich ograniczen moga skutkowacd
odcigzeniem nas od powtarzalnej pracy, pozwalajac sie skupi¢ na rzeczach
wymagajacych kreatywnosci oraz wyobrazni, moga optymalizowa¢ procesy,
a takze stuzyc jako narzedzia do kontroli popetnianych btedéw. W kazdym
przypadku ich uzycie przez pracownikow w procesach zwigzanych z praca
powinno jednak nastepowac pod kontrolg pracodawcy oraz na zasadach
jakie ten pracodawca okresli. W innym wypadku, parafrazujac rozméwce,
z ktorym zostat przeprowadzony powyzszy wywiad, moze sie to okazac
dalece nieodpowiedzialne oraz pociggac za sobg skutki, ktorych chcieli-
bysmy raczej uniknac.
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Monitoring pracownikow bez bélu
gtowy

Autor: Bartosz Ulczycki

Kiedy wybuchta pandemia, praca zdalna okazata sie uniwersalnym pana-
ceum pozwalajacym na podtrzymanie pracy w setkach tysiecy zaktadow.
Rzadko kto jednak byt do tego przygotowany. Powstat takze spory problem
innej natury. Otéz praca zdalna oznaczata takze koniecznos¢ zdalnego za-
rzadzania zespotami. A o tym pojecie mieli wytacznie nieliczni. Jak utrzymac
dyscypline pracy, produktywnos¢, motywowac pracownikoéw siedzacych
przy komputerach w spodniach od pizamy?

| tu takze pomoc miata technologia. Oprogramowanie stuzgce do mo-
nitorowania pracy zdalnej nie jest dzieckiem pandemii, ale niewatpliwie
pandemii ma do zawdzieczenia wzrost popularnosci i sieganie po kolejne
rozszerzenia funkcjonalnosci. Tam jednak, gdzie technologia zderza sie
z prawami jednostki do prywatnosci, powstaja watpliwosci i pytania o gra-
nice ingerencji w zycie pracownika wykonujacego prace z domu.

Warunki wprowadzenia monitoringu

Wprowadzenie monitoringu musi by¢ uzasadnione koniecznoscig zapew-
nienia organizacji pracy spetniajacej dwa warunki. Pierwszy z nich to petne
wykorzystanie czasu pracy. Drugi to wtasciwe uzytkowanie udostepnionych
narzedzi pracy. Wiekszos¢ ekspertow uznaje dopuszczalnos¢ zastosowa-
nia monitoringu pracy zdalnej w sytuacji zaistnienia tylko jednej z wyzej
wymienionych przestanek.

Nalezy jednak pamieta¢ o tym, ze pracodawca nie moze wprowadzi¢
monitoringu pracy zdalnej na prywatnym sprzecie pracownika, z ktérego
korzysta w celach stuzbowych bez jego zgody. Warunkiem wprowadzenia
monitoringu pracy zdalnej jest tez dokonanie tego w uktadzie zbioro-
wym pracy lub w regulaminie pracy. Natomiast, jezeli pracodawca nie jest
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objety zadnym z powyzszych aktéw, moze dokona¢ tego jednostronnie
w obwieszczeniu.

Jak podejs¢ do monitoringu?

Na poczatku pracodawcy musza takze zastanowic sie, czy cel, jaki za-
mierzajg osiggnac poprzez wprowadzenie monitoringu, nie moze zostac
osiggniety w inny, mniej inwazyjny sposob. Czy interes pracodawcy we
wprowadzanym monitoringu jest wazniejszy niz interes pracownika. Jezeli
w wyniku tej analizy monitoring okaze sie w dalszym ciggu wyjsciem opty-
malnym, mozna przej$¢ do fazy planowania, pamietajac o koniecznosci
stosowania zasady minimalizacji (adekwatnosci) przetwarzanych danych,
wynikajacej wprost z RODO. Oznacza to, ze dane powinny by¢ przetwarza-
ne przez pracodawce (administratora) wytacznie w zakresie niezbednym
dla realizacji zaktadanych celéw. Okreslenie wtasciwych celow wydaje sie
zatem kluczowe z punktu widzenia zastosowania konkretnych rozwigzan
technologicznych.

Wprowadzenie monitoringu nie moze nastgpic¢ réwniez z dnia na dzien.
Pracodawca jest zobowigzany do poinformowania pracownikdéw o wprowa-
dzonym monitoringu w odpowiednim czasie (co najmniej 2 tygodnie przed
uruchomieniem). Wykonanie tego obowiazku powinno zostac spetnione na
pismie, lecz majac na uwadze aktualne warunki epidemiczne oraz rowno-
waznos¢ formy elektronicznej, pracodawca moze poinformowac pracownika
dokumentem podpisanym kwalifikowanym podpisem elektronicznym.

Pracodawca nie moze zapomnie¢ o obowigzku odpowiedniego oznaczenia
monitorowanego narzedzia pracy w sposob widoczny i czytelny. Najlep-
szym rozwigzaniem niniejszego problemu jest wtgczenie komunikatu np.
przy rozpoczeciu pracy komputera. Jednoczesnie pracownik powinien by¢
w sposdb jasny i czytelny poinformowany o tozsamosci administratora
jego danych, celach i podstawie prawnej przetwarzania danych czy tez
o swoich prawach jako osoby monitorowane;.

Kodeks pracy w swoich postanowieniach wskazuje trzy formy dopuszczal-
nego monitoringu: wizyjny, poczty elektronicznej oraz tzw. inne formy
monitoringu.
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1. Monitoring wizyjny

Stosowanie monitoringu wizyjnego ma ograniczone znaczenie przy wy-
konywaniu pracy zdalnej. Nie bedzie bowiem dopuszczalne w domu pra-
cownika lub w innym miejscu, ktore nie jest zaktadem pracy, takim jak
kawiarnia, restauracja, z ktérych korzysta¢ moga pracownicy podczas
wykonywania pracy w formie zdalnej. Przepisy sa w tej mierze jasne. Mo-
nitoring wizyjny moze by¢ stosowany wytacznie nad terenem zaktadu
pracy lub wokét tego terenu. Pomimo przeniesienia procesu $wiadczenia
pracy do domu pracownika, nie sposob uznac, ze jego mieszkanie staje sie
,terenem zaktadu pracy”, cho¢ niektérzy pracodawcy o tym zapominaja.

2. Monitoring poczty elektronicznej

Wprowadzenie tej formy monitoringu wiaze sie z bezwzglednym zakazem
naruszenia tajemnicy prywatnej korespondencji pracownika i innych jego
dobr osobistych. W regulaminie pracy zdalnej lub innym akcie prawa we-
wnatrzzaktadowego powinien znalez¢ sie bezwzgledny zakaz korzystania
ze stuzbowego e-maila w celach prywatnych. Lecz nawet wtedy, gdy praco-
dawca wprowadzi taki zakaz, a pracownik go ztamie, pracodawca i tak nie
ma prawa do zapoznawania sie z prywatna korespondencja pracownika.

Naruszenie tajemnicy korespondencji z premedytacjg moze prowadzi¢ do
odpowiedzialnosci cywilnej, a nawet odpowiedzialnosci karne;j.

3. Inne formy monitoringu

Jest to zasadniczo kazdy inny rodzaj monitoringu, ktory nie jest sprzeczny
z prawem i nie zostat unormowany w przepisach odrebnych. Witasnie w tej
kategorii umiesci¢ nalezy monitoring realizowany przy zastosowaniu spe-
cjalnego oprogramowania, albowiem nawet najprostsze z takich narzedzi
wychodzg daleko poza kontrole samej poczty elektronicznej. Wiekszos¢
z nich obejmuje takze aktywnos¢ pracownika w odniesieniu do wykorzystania
specjalistycznego oprogramowania zainstalowanego na komputerze, a takze
jego aktywnos¢ w Internecie, niejednokrotnie w podziale na konkretne ad-
resy stron www oraz z wyliczeniem czasu spedzanego przezen na réznych
platformach spotecznosciowych. Za monitoring pracy zdalnej uznawane
bedzie takze monitorowanie geolokalizacji powierzonych narzedzi pracy.
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W praktyce wystepuja takze programy do rejestracji dowolnej aktywnosci
uzytkownika takie jak np. Teramid. Sg réwniez narzedzia, ktére utatwia prze-
tozonym ocene efektywnosci i zaangazowania pracownikoéw, np. Veriato
Cerebral. Pracodawcy moga korzystac takze z programéw umozliwiajgcych
blokowanie dostepu do wybranych stron (np. SentryPC).

Wartym rozwazenia jest takze monitoring innych form komunikagji stuzbo-
wej niz e-mail, takich jak np. wiadomosci SMS, Whatsapp. Z cata pewnoscia
niedopuszczalne bedzie zainstalowanie podstuchu, poniewaz to uprawnie-
nie zostato przeznaczone wytacznie dla odpowiednich stuzb mundurowych.
Natomiast, przy zachowaniu zasad tajemnicy komunikacji, na stuzbowych
telefonach przeznaczonych wytacznie do Swiadczenia pracy (z ktérych nie
mozna korzysta¢ w celach prywatnych), dopuszczalne jest zastosowanie
monitoringu komunikatoréw lub wrecz catej aktywnosci pracownika.

Polega on na dostepie 0os6b upowaznionych, innych niz nadzorowany
pracownik, do poczty e-mail nadzorowanego. Jak wynika wprost z prze-
pisu, pod kontrolg pracodawcy pozostawa¢ moze wytacznie poczta elek-
troniczna. Pracodawcy przez monitoring e-maili moga weryfikowa¢ go-
dzine wystania pierwszego i ostatniego e-maila w danym dniu, co moze
potwierdza¢ godzine rozpoczecia i zakonczenia pracy. W celu kontroli
jakosci swiadczonej pracy pracodawcy moga rowniez weryfikowac tres¢
stuzbowych e-maili. Sg uprawnieni takze do weryfikacji ilosci wystanych
e-maili w konkretnym okresie (dzien, tydzien, miesigc), aby zweryfikowac
obtozenie praca czy tez efektywnos¢ pracownika.

Natomiast w sytuacji zezwolenia przez pracodawce na korzystanie przez
pracownika z telefonu stuzbowego do celéow prywatnych, kwestia ta nie
jest juz taka jednoznaczna, poniewaz znowu istnieje ryzyko uznania tego
za kontrole sfery prywatnej pracownika i naruszenia jego dobr osobistych.

Nalezy rowniez pamietac, ze uprawnienie do monitorowania pracy zdalnej
nie moze by¢ przez pracodawce realizowane o kazdej porze i w dowolnej
formie. W kazdym przypadku pracodawca powinien z tego uprawnienia
korzystac z poszanowaniem praw pracownika, w tym w szczegdlnosci jego
prywatnosci. Dla unikniecia ryzyka naruszenia praw pracownika, warto
ustali¢ jasne zasady zarébwno raportowania przez pracownika jego wynikéw
pracy, jak rowniez zasad przeprowadzania ewentualnej kontroli.
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Konsekwencje uzyskania statusu
organizacji reprezentatywnej

Autor: Monika Latos-Mitkowska

W zwigzku z obowigzujaca zasadg swobody zrzeszania sie w zwigzkach
zawodowych i pluralizmu zwigzkowego u pracodawcy moze dziata¢ wiecej
niz jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa (u rekordzistow dziata ich po
kilkadziesiat!). Czes$¢ z nich moze posiadac status organizacji reprezenta-
tywnych. Dla przypomnienia, aby uzyskac status organizacji reprezentatyw-
nej wystarczy zrzeszac: co najmniej 8 % oséb wykonujacych prace zarob-
kowa u pracodawcy w przypadku zaktadowych organizacji zwigzkowych,
ktore sa jednostkami organizacyjnymi lub organizacjami cztonkowskimi
ponadzaktadowych organizacji zwigzkowych reprezentatywnych w rozu-
mieniu ustawy o Radzie Dialogu Spotecznego (czyli Solidarnosci, OPZZ
i Forum Zwigzkow Zawodowych), co najmniej 15% osdb wykonujacych
prace zarobkowa w przypadku pozostatych zaktadowych organizacji zwiaz-
kowych. Jezeli zadna z zaktadowych organizacji zwigzkowych nie spetnia
tych kryteridw, za reprezentatywna uznawana jest ta organizacja, ktéra
zrzesza najwieksza liczbe oséb swiadczacych prace zarobkowa na rzecz
pracodawcy. Warto przy tym wspomniec¢, ze w polskim zbiorowym prawie
pracy obowiazuje zasada reprezentatywnosci niewytacznej — to oznacza, ze
status organizacji reprezentatywnych moze miec kilka zaktadowych orga-
nizacji zwigzkowych dziatajacych u pracodawcy, jezeli kazda z nich spetnia
kryteria wskazane w art. 253 ust. 1 ustawy o zwigzkach zawodowych.

Status reprezentatywnej zaktadowej organizacji zwigzkowej to dla tej
organizacji nie tylko prestiz i wzrost znaczenia wsréd zatogi, ale tez kon-
kretne uprawnienia, z ktorymi wigzg sie okreslone obowigzki pracodawcy.

Z czym zatem wiaze sie status reprezentatywnej zaktadowej organizagji
zwiazkowej dla pracodawcy?
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W pierwszej kolejnosci, uzyskanie statusu organizacji reprezentatywnej
taczy sie ze zwiekszona liczba dziataczy podlegajacych szczegdlnej ochro-
nie trwatosci zatrudnienia, w stosunku do ktérych mozliwosc rozwigzania
stosunku pracy (lub innego stosunku prawnego stanowigcego podstawe
zatrudnienia) przez pracodawce bedzie bardzo ograniczona. Organizacja
zaktadowa spetniajgce kryteria reprezentatywnosci moze wybra¢ jedno
z dwoch kryteridw ustalania liczby chronionych dziataczy zwigzkowych —
parytetowe lub progresywne. Kryterium parytetowe jest oparte na swego
rodzaju kryterium rownowagi — liczba chronionych dziataczy zwigzkowych
jest réwna liczbie kadry kierowniczej u pracodawcy (przy czym przez kadre
zarzadzajaca rozumie sie osoby kierujace jednoosobowo zaktadem pracy
i ich zastepcow, cztonkédw organow kolegialnych kierujgcych zaktadem
pracy oraz inne osoby upowaznione przez pracodawce do dokonywa-
nia czynnosci w sprawach z zakresu prawa pracy). Kryterium progresyw-
ne polega z kolei na tym, ze liczba chronionych dziataczy zwigzkowych
zwieksza sie wraz z liczba zrzeszanych przez organizacje zwigzkowa oséb
wykonujacych prace zarobkowa na rzecz pracodawcy. Punktem wyjscia
w tym przypadku sg dwie osoby korzystajace z ochrony, nastepnie liczba
ta ros$nie wraz ze zwiekszaniem sie liczby zrzeszanych oséb wykonuja-
cych prace zarobkowa u pracodawcy. Oczywiscie zaktadowa organizacja
zwigzkowa z reguty wybiera te metode, ktora jest z jej punktu widzenia
bardziej efektywna (daje ochrone wiekszej liczbie dziataczy zwigzkowych),
a pracodawca musi te decyzje zaakceptowac.

Uzyskanie statusu organizacji reprezentatywnej uprzywilejowuje tez za-
ktadowa organizacje zwigzkowa w procesie rokowan zbiorowych prowa-
dzonych z pracodawca. W wielu bowiem sytuacjach w razie niemozliwosci
zawarcia porozumienia lub uzgodnienia danego zaktadowego Zrédta
prawa pracy ze wszystkimi zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi,
prawo do kontynuowania rokowan zbiorowych z pracodawca przechodzi
na reprezentatywne zaktadowe organizacje zwigzkowe. Dla pracodawcy
oznacza to w szczegolnosci, ze w razie fiaska rokowan zbiorowych ze
wszystkimi zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi, podejmuje ten dialog
ze wszystkimi organizacjami zwigzkowymi, ktére maja status organizacji
reprezentatywnych, pod warunkiem jednak, ze wszystkie reprezentatywne
zaktadowe organizacje zwigzkowe przestawia pracodawcy swoje wspdlnie
uzgodnione stanowisko. W pewnych sytuacjach takie rozwigzanie jest dla
pracodawcéw korzystne, zwtaszcza w przypadkach, gdy ustawodawca
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uzaleznia przyjecie jakiego$ pozadanego przez pracodawce rozwigzania
od zawarcia porozumienia lub uzgodnienia danej kwestii z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi — w takim przypadku przejscie prawa do pro-
wadzenia rokowan zbiorowych na organizacje reprezentatywne zwieksza
szanse na zawarcie porozumienia lub dokonanie uzgodnienia. Moze to
dotyczy¢ np. porozumienia w sprawie wydtuzenia okresu rozliczeniowego,
wprowadzenia tzw. ruchomego czasu pracy czy tez porozumienia w spra-
wie przerywanego czasu pracy. Warto jednak pamieta¢, ze ustawodawca
nie uregulowat tej kwestii w sposob jednolity dla wszystkich przypadkow
zawierania porozumien i dokonywania uzgodnien z zaktadowymi orga-
nizacjami zwigzkowymi, zatem nalezy ustali¢, jaki w danym przypadku
obowiazuje stan prawny.

Dziatanie u pracodawcy zaktadowej organizacji zwigzkowej, ktora spet-
nia kryteria reprezentatywnosci, naktada tez na pracodawce niekiedy
obowiazki o bardziej szczegdlnym charakterze. Przyktadowo, ustawa
o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych naktada na pracodawcow
obowigzek informowania reprezentatywnych zaktadowych organizacji
zwigzkowych o zamiarze powierzenia pracy pracownikom tymczasowym,
jezeli zas okres korzystania z pracy pracownikow tymczasowych ma trwaé
dtuzej niz 6 miesiecy, pracodawca powinien przystapi¢ do uzgodnienia tej
kwestii z reprezentatywnymi zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi.
Innym przyktadem jest ustawa o europejskich radach zaktadowych, ktora
przewiduje, ze reprezentatywne zaktadowe organizacje zwigzkowe maja
prawo do desygnowania cztonkdéw specjalnego zespotu negocjacyjnego
reprezentujacego polskich pracownikow oraz cztonkéw europejskiej rady
zaktadowej. Dla pracodawcy wiaze sie to przede wszystkim z konieczno-
$cig przestrzegania przepisow o szczegodlnej ochronie trwatosci stosunku
pracy tych pracownikow i obowigzkiem udzielania im zwolnien od pracy.

Posiadanie przez zaktadowa organizacje zwigzkowa statusu organizadcji
reprezentatywnej ma tez istotne znaczenie w procesie rokowan zbiorowych
nad zawarciem uktadu zbiorowego pracy. Jezeli z zaproszenia do rokowan
nad zawarciem uktadu zbiorowego pracy nie skorzystaja wszystkie zaktado-
we organizacje zwigzkowe (a wszystkie powinny o takiej mozliwosci zostac
poinformowane), to warunkiem mozliwosci kontynuowania tych rokowan
jest przystapienie do nich przynajmniej jednej reprezentatywnej zaktadowej



organizacji zwigzkowej. Z kolei uktad — aby byt skutecznie zawarty — musi
zostac podpisany co najmniej przez wszystkie reprezentatywne zaktadowe
organizacje zwigzkowe, ktére braty udziat w rokowaniach.

Warto réwniez pamietaé, ze pracodawca ma prawo zweryfikowac czy
zaktadowa organizacja zwigzkowa zrzesza liczbe cztonkéw konieczng do
uzyskania statusu reprezentatywnej zaktadowej organizacji zwigzkowej.
Zaktadowe organizacje zwigzkowe powinny przestawic¢ pracodawcy dwa
razy do roku (wg. stanu na 31 grudnia i 30 czerwca) stosowna informacje
o liczbie zrzeszanych cztonkéw, od ktorej zalezy uzyskanie reprezenta-
tywnosci, a pracodawca moze ztozy¢ w odniesieniu do takiej informacji
pisemne zastrzezenie. W takiej sytuacji zaktadowa organizacja zwigzkowa
powinna wystapi¢ do rejonowego sadu pracy wiasciwego dla siedziby
pracodawcy z wnioskiem o ustalenie przez sad czy zaktadowa organizacja
zwigzkowa spetnia kryteria konieczne do uzyskania statusu reprezenta-
tywnej zaktadowej organizacji zwigzkowe;j.
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Czy pracodawca musi tolerowac
agitacje zwigzkowa na terenie
zaktadu pracy?

Autor: Monika Latos-Mitkowska

Odpowiedz na to pytanie nie jest prosta, a granica miedzy tym, na co
pracodawca powinien zaktadowej organizacji zwigzkowej zezwoli¢, a na
co sie godzi¢ nie musi, jest dos¢ cienka. Tg granica jest zakaz utrudniania
wykonywania dziatalnosci zwigzkowej, zgodnie z przepisami ustawy zagro-
zony sankcja karna (art. 35 ust. 1 pkt 2 ustawy o zwigzkach zawodowych).

Prowadzenie agitacji zwigzkowej jest elementem realizacji konstytucyjnej
zasady swobody zrzeszania sie w zwigzkach zawodowych i jako taka jest
ona, co do zasady, dozwolona. Ogolne wytyczne dotyczace prowadzenia
przez zwigzki zawodowe tego rodzaju dziatalnosci reguluje art. 15 Zale-
cenia nr 143 Miedzynarodowej Organizacji Pracy. Zgodnie z powotanym
przepisem 1) przedstawiciele pracownikdw, dziatajacy w imieniu zwigzku
zawodowego, powinni otrzymac zezwolenie na wywieszanie komunikatow
zwigzkowych w przedsiebiorstwie, w jednym lub w kilku miejscach, uzgod-
nionych z kierownictwem przedsiebiorstwa, do ktorych pracownicy maja
tatwy dostep, 2) kierownictwo przedsiebiorstwa powinno rowniez zezwoli¢
przedstawicielom pracownikéw, dziatajagcym w imieniu zwigzkéw zawodo-
wych, na rozprowadzanie wsréd pracownikow przedsiebiorstwa biuletynow
informacyjnych, broszur, publikacji i innych dokumentéw zwiagzku, 3) ko-
munikaty i dokumenty zwigzkowe, o ktérych mowa w niniejszym ustepie,
powinny odnosic sie do normalnej dziatalnosci zwigzkoéw zawodowych,
a ich wywieszanie i rozprowadzanie nie powinno utrudnia¢ normalnej
dziatalnosci przedsiebiorstwa ani narusza¢ w nim schludnosci.

Podejmujac probe odpowiedzi na postanowione w tytule pytanie nalezy
w pierwszej kolejnosci stwierdzi¢, ze co do zasady taka dziatalnos¢ moze
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by¢ przez organizacje zwigzkowa prowadzona. Jednak nie kazda forma
takiej dziatalnosci na terenie zaktadu pracy jest dozwolona, ze wzgledu
na uprawnienia wiascicielskie pracodawcy i jego prawo do organizowania
procesu pracy i ustalania jego porzadku. Podejmowane przez zaktadowa
organizacje zwigzkowa dziatania agitacyjne na terenie zaktadu pracy beda
wymagaty z reguty zgody pracodawcy.

Czego zaktadowa organizacja zwiazkowa robic¢ (bez zgody pracodawcy)
nie powinna:

« Organizowac spotkan z zatogag w godzinach pracy bez uzgodnienia
z pracodawca. Pracodawca z kolei nie ma obowiazku wyraza¢ zgody
na przerwanie pracy w celu umozliwienia pracownikom wziecia udziatu
w takim zebraniu.

« Wykorzystywac pomieszczen, urzadzen i narzedzi nalezacych do pra-
codawcy w celu prowadzenia agitacji zwigzkowej (np. oklejac po-
mieszczenia pracy i maszyn plakatami propagujacymi dziatalnosc¢
zwigzkowa). Nie dotyczy to pomieszczen i urzadzen przekazanych
zaktadowej organizacji zwigzkowej przez pracodawcy na podstawie
art. 33 ustawy o zwigzkach zawodowych, te bowiem stuzg prowadze-
niu dziatalnosci zwigzkowe;.

« Wykorzystywac stuzbowych kanatow komunikacyjnych funkcjonuja-
cych u pracodawcy do prowadzenia agitacji zwigzkowe;.

Na co pracodawca, chcac uniknaé zarzutu utrudniania prowadzenia
dziatalnosci zwigzkowej, powinien zezwoli¢:

« Zorganizowanie zebrania zaktadowej organizacji zwigzkowej po godzi-
nach pracy w uzgodnionym pomieszczeniu (np. stotdbwce zaktadowe;j
lub sali konferencyjnej).

« Wywieszanie informacji o dziatalnosci zaktadowej organizacji zwigz-
kowej w uzgodnionym z pracodawcg miejscu.

« Wytozenie ulotek zwigzkowych lub biuletynéw informacyjnych
w uzgodnionym z pracodawca miejscu.

 Zamieszczenie informagji o dziatalnosci zwigzkowej na ustalonych ka-
natach informacyjnych wykorzystywanych przez ogoét pracownikéw
w celach niewytacznie stuzbowych (np. w postaci zaktadki w intranecie).



« W przypadku pracodawcy dziatajacego w réznych lokalizacjach — umoz-
liwienie dostepu przedstawicielom zaktadowej organizacji zwigzkowej
do tych lokalizacji, w terminie i czasie uzgodnionym z pracodawca.

Czego pracodawca robic nie powinien, nawet na wniosek zaktadowej
organizacji zwiazkowej:

 Przekazywac zaktadowej organizacji zwigzkowej imiennych list pra-
cownikéw i innych os6b wykonujacych prace zarobkowa na rzecz
pracodawcy;

 Przekazywa¢ danych teleadresowych pracownikéw i innych oséb
wykonujacych prace zarobkowa na rzecz pracodawcy;

* Przekazywac adresow e-mail pracownikéw i innych oséb wykonuja-
cych prace zarobkowa na rzecz pracodawcy.

Powyzsza lista nie ma oczywiscie charakteru wyczerpujacego, obejmuje
tylko przyktadowe przejawy agitacji zwigzkowe;j.

Poniewaz kwestia jest dos¢ delikatna i potencjalnie konfliktogenna, naj-
lepszym rozwigzaniem jest zawarcie z zaktadowg organizacjg zwigzkowa
porozumienia w tym przedmiocie.
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Dziatalnos¢ miedzyzaktadowej
organizacji zwigzkowej

Autor: Monika Latos-Mitkowska

Miedzyzaktadowa organizacja zwigzkowa to organizacja, ktéra swoim
zakresem dziatania obejmuje wiecej niz jednego pracodawce. O tym,
ktorzy pracodawcy moga byc¢ objeci dziataniem danej miedzyzaktadowe;j
organizacji zwigzkowej, decyduja samorzadne decyzje organdw miedzy-
zaktadowej organizacji zwigzkowej. Najczesciej jest to przedmiotem re-
gulacji statutu danego zwigzku. Miedzyzaktadowa organizacja zwigzkowa
moze powstac¢ w trybie ustawowym (wdéwczas zostaje zarejestrowana
w KRS) badz jako jednostka organizacyjna ponadzaktadowej organizagji
zwigzkowej utworzona zgodnie z postanowieniami statutu tej organizacji.

O objeciu danego pracodawcy dziataniem organizacji decyduje fakt zrze-
szania przynajmniej jednej osoby wykonujacej prace zarobkowa na rzecz
danego pracodawcy. Ma to dla pracodawcy fundamentalne znaczenie,
bowiem z chwilg przystgpienia nawet jednej zatrudnionej u niego osoby
Swiadczacej prace zarobkowa, staje sie tzw. pracodawcag uzwigzkowionym
i jest zobowigzany do wspotdziatania z tg miedzyzaktadowa organizacja
zwigzkowa w szeregu spraw dotyczacych zbiorowych i indywidualnych
spraw pracowniczych. Miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej przystugu-
ja bowiem analogiczne uprawnienia jak zaktadowej organizacji zwigzkowe;j.

Pracodawca, ktory otrzymat informacje o objeciu go zakresem dziatania
miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej moze zagda¢ dokumentéw po-
twierdzajacych istnienie takiej organizacji. W przypadku miedzyzaktadowe;j
organizacji zwigzkowej utworzonej w trybie ustawowym bedzie to odpis
KRS (a przynajmniej prawidtowo ztozony wniosek o rejestracje w przypadku
nowoutworzonej organizacji). W przypadku miedzyzaktadowej organizacji
zwigzkowej bedacej jednostka organizacyjna ponadzaktadowego zwigzku
zawodowego takim potwierdzeniem bedzie odpowiednie oswiadczenie tej
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ponadzaktadowej organizacji zwigzkowej o utworzeniu miedzyzaktadowej
organizacji zwigzkowej zgodnie z postanowieniami statutu. To jednak
pozwala pracodawcy jedynie zweryfikowac fakt, ze taka miedzyzaktadowa
organizacja zwigzkowa istnieje.

Pracodawca otrzyma réwniez od miedzyzaktadowej organizacji zwigzko-
wej informacje o liczbie zrzeszanych cztonkéw bedacych pracownikami
lub osobami wykonujgcymi prace zarobkowa na rzecz pracodawcy przez
okres co najmniej 6 miesiecy. W przypadku nowoutworzonej organizacji
zwigzkowej taka informacja powinna by¢ przekazana w terminie dwoch
miesiecy od dnia utworzenia miedzyzaktadowej organizacji zwigzkowej.
Potem za$ informacja taka przekazywana jest dwa razy do roku, wedtug
stanu na 31 grudnia i 30 czerwca. W przypadku miedzyzaktadowych or-
ganizacji zwigzkowych informacja ta dotyczy jednak oséb zrzeszanych
przez miedzyzaktadowa organizacje zwigzkowa u wszystkich pracodawcéw
objetych jej dziataniem, co wprost wynika z art. 34 ust. 2 ustawy o zwiaz-
kach zawodowych. Nadal zatem pracodawca nie dowie sig, ile 0sdb przez
niego zatrudnianych jest zrzeszonych w miedzyzaktadowej organizacji
zwigzkowe;j.

W przypadku ztozenia przez pracodawce zastrzezen co do prawdziwosci
zgtoszonych przez miedzyzaktadowa organizacje zwigzkowa danych do-
tyczacych liczby zrzeszanych cztonkéw, organizacja ta powinna wystgpic
w terminie 30 dni do sadu pracy z wnioskiem o ustalenie liczby zrzeszanych
cztonkow. W takim przypadku pracodawca objety dziataniem miedzy-
zaktadowej organizacji zwigzkowej moze — jako podmiot majacy w tym
interes prawny — przystapi¢ do tego postepowania jako uczestnik. Nadal
jednak nie gwarantuje mu to uzyskania wiedzy, czy i ile 0séb zrzeszanych
przez miedzyzaktadowga organizacje zwigzkowa jest u niego zatrudnionych.
Pracodawca — nawet w razie przystapienia do postepowania w sprawie
weryfikacji liczby zrzeszanych przez miedzyzaktadowa organizacje zwiaz-
kowa cztonkéw — nie bedzie miat rowniez prawa do przetwarzania da-
nych ujawniajacych przynaleznos$¢ zwigzkowa osdb wykonujacych prace
zarobkowa (przede wszystkim deklaracji cztonkowskich), do tego bowiem
upowazniony jest wytacznie sad oraz osoby dziatajgce w imieniu organizacji
zwigzkowej, ktora ztozyta wniosek.



wynagrodzenia
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Pracodawco, czas na zmiany!

Autor: Magdalena Smaruj

Elastycznos¢ warunkdw pracy nie jest juz cenionym benefitem, a naturalnym
wymogiem z jakim mierza sie pracodawcy, szczegolnie w przypadku zatrudnie-
nia mtodego pokolenia pracownikéw. Nie nalezy tez sprowadzac elastycznosci
wytacznie do zaproponowania pracownikowi pracy zdalnej, wielu z nich coraz
czesciej zainteresowanych jest praca ,part-time”. W wiekszosci przypadkéw
sprowadza sie to do szeroko rozumianej potrzeby rozwoju i zbierania do-
Swiadczenia w ramach projektow wykonywanych w réznych podmiotach,
a w szczegdlnosci pobierania za te projekty wynagrodzenia, ktore to nie raz
przekracza wynagrodzenie pracownika zatrudnionego na petnym etacie.

Model zatrudniania pracownikéw niepetnoetatowych byt takze korzystny
dla pracodawcéw pod katem elastycznosci ilosci przekazywanej pracy
i wyptaty wynagrodzenia w przypadku przekroczenia ustalonych godzin
pracy. Dlaczego byt? Zapraszam do lektury.

Jak dotychczas wynagradzani byli pracownicy niepetnoetatowi?

Pomystéw na sposob wynagradzania za nadgodziny pracownika niepetno-
etatowego jest duzo. Powodem wspomnianej roznorodnosci jest art. 151
§5 Kodeksu pracy, umozliwiajacy pracodawcy i pracownikowi ustalenie
w umowie o prace dopuszczalnej liczby godzin pracy ponad okreslony
w umowie wymiar, ktérych przekroczenie uprawnia pracownika niepet-
noetatowego do dodatku do wynagrodzenia za godziny nadliczbowe.

Pracodawcy czesto przyjmuja, ze nawet jezeli pracownik nie jest zatrud-
niony na peten etat, pracg nadliczbowa jest praca wykonywana ponad
petny wymiar czasu pracy. Na przyktad wynagrodzenie za prace w godzi-
nach nadliczbowych pracownika zatrudnionego na 2 etatu bedzie ptatne
dopiero po przekroczeniu osmiu godzin pracy (cho¢ nierzadko mozna
spotkac takze inny limit godzin).



Pracodawco, czas na zmiany! 157

Gdy limit pracy bez nadgodzin nie jest ustalony

W obliczu przyznanej dowolnosci, a moze tez ze wzgledu na zr6znicowa-
ne podejscie sadow do opisywanej sytuacji, ktore dostarcza nam peten
wachlarz rozwigzan, pracodawcy czesto nie wskazuja limitu godzin pracy
niezaliczanych jeszcze do nadgodzin.

Na korzys¢ pracodawcy Sad Najwyzszy przyjmuje, ze pracownikowi za-
trudnionemu w niepetnym wymiarze czasu pracy nie przystuguje dodatek,
o ktorym mowa w art. 1511 § 1 k.p., jezeli nie zostanie ustalona na pod-
stawie art. 151 § 5 k.p. dopuszczalna liczba godzin pracy ponad okreslony
w umowie wymiar czasu pracy (Wyrok Sadu Najwyzszego, z dnia 3 kwietnia
2014 r., | PK 249/13).

Odmiennie natomiast do problemu podszedt Sad Apelacyjny wskazujac,
ze nieuzgodnienie przez strony limitu godzin, za ktérego przekroczenie
nalezy sie dodatek do wynagrodzenia, oznacza, ze pracownik otrzyma
dodatek do wynagrodzenia za godziny nadliczbowe, dopiero gdy praca
wykonywana ponad obowiagzujgce pracownika normy czasu pracy a takze
czynnosci wykonywane ponad przedtuzony dobowy wymiar czasu pracy,
wynikajacy z obowigzujacego systemu i rozktadu czasu pracy, stanowi
prace w godzinach nadliczbowych (Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie
z dnia 19 grudnia 2021 r. [ll APa 12/21).

Brak zatem okreslenia przez strony stosunku pracy limitu dopuszczalnej
liczby godzin pracy ponad okreslony w umowie wymiar, moze narazi¢
pracodawce na roszczenia pracownika o wyptate wynagrodzenia za prace
w godzinach nadliczbowych...

... i odszkodowanie z tytutu nieréwnego traktowania. Wyrok TSUE

Rozpatrujac sprawe wynagrodzenia za nadgodziny, TSUE posunat sie krok
dalej (rozstrzygajac nie sama problematyke braku wyptaty wynagrodzenia
za godziny nadliczbowe przy nieustaleniu limitu liczby godzin w umowie
o prace), skupiajac sie na kwestii prawidtowego ustalenia liczby godzin
pracy, od ktorych przekroczenia pracodawca bedzie zobowigzany wyptacic
wynagrodzenie za godziny nadliczbowe.



Zgodnie z wyrokiem, przepis krajowy uzalezniajacy zaptate dodatkowego
wynagrodzenia — jednolicie dla pracownikow zatrudnionych w niepetnym
wymiarze czasu pracy i poréwnywalnych pracownikdéw zatrudnionych
w petnym wymiarze czasu pracy — od przekroczenia tej samej liczby go-
dzin pracy w ramach danej dziatalnosci, stanowi ,mniej korzystne” trak-
towanie pracownikow zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu pracy
w rozumieniu tego przepisu, o ile traktowanie takie nie jest uzasadnione
obiektywnymi pobudkami (Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 18 paz-
dziernika 2023 r., C-660/20).

Tym samym nalezy przyjac prosta regute — w przypadku gdy pracownik
zatrudniony na niepetnym etacie pracuje ponad wymiar czasu pracy, wy-
nagrodzenie za godziny nadliczbowe nalezy wypfaci¢ liczac od momentu
przekroczenia tego wtasnie wymiaru (np. 4 godzin w przypadku V2 etatu,
nie zas po przekroczeniu petnego wymiaru czasu pracy, jak zostato opisane
na poczatku tej publikacji).

Powyzsze oznacza, ze aktualne (przedstawione na wstepie) regulacje Ko-
deksu pracy oraz orzecznictwo Sadu Najwyzszego sa sprzeczne z prawem
unijnym. Jakkolwiek stanowisko TSUE, ze wzgledu na niedawnga date wy-
roku, nie zostato jeszcze implikowane do porzadku polskiego, tak warto
rozwazy¢ wprowadzenie zaproponowanego rozwigzania juz teraz. Ma to
szczegoblne znaczenie w zakresie ilosci dochodzonych roszczen, tj. wyptaty
wynagrodzenia za przepracowane godziny nadliczbowe (rowniez zalegte,
jako ze roszczenia te przedawniaja sie z uptywem 3 lat) oraz z tytutu nie-
réwnego traktowania.
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Dlaczego system premiowy
nie obejmie cztonka zarzadu?

Autor: Magdalena Smaruj

Premie stanowig istotny element motywacyjny, skutecznie zachecajac do
osiggania celéw strategicznych i finansowych przedsiebiorstwa. W okresie
przedswigtecznym, gdy wiele przedsiebiorstw przygotowuje sie do podsu-
mowan rocznych oraz rozdziatu zastuzonych zyskéw finansowych, kwestia
przyznania premii staje sie szczegolnie aktualna. Istnieje jednak grupa
0sob wykonujaca swoje obowigzki zawodowe na najwyzszych szczeblach
struktury firmy, ktora to moze stana¢ przed nietypowa materig — brakiem
prawa do premii, mimo ich zagwarantowania w regulaminie. W niniejszym
artykule zbadam w jakich sytuacjach osoby zarzadzajace musza zmierzy¢
sie z brakiem wyptaty dodatku finansowego.

Najczestszy btad

Warunki przyznawania premii i innych sktadnikow wynagrodzania (np. do-
datkow motywacyjnych) ustalane sg zazwyczaj w regulaminach wynagra-
dzania, premiowania lub odrebnych dokumentach traktujacych o przyzna-
niu dodatkowych swiadczen pienieznych. Co jednak wazne, bardzo czesto
jest to jedyny dokument okreslajacy zasady wyptaty swiadczen dla catego
— kolokwialnie rzecz ujmujac — zespotu. Pod pojeciem ,catego zespotu”
kryje sie powielane w regulaminach sformutowanie ,wszyscy pracownicy
zatrudnieni w Spotce ABC”. Jak wszyscy to wszyscy... dyrektorowie, kie-
rownicy, cztonkowie zarzadu tez!

Teoretycznie papier przyjmie wszystko. W praktyce jednak tak przyznane
Swiadczenie pieniezne w postaci premii nie bedzie uprawniato pracowni-

kow zarzadzajacych do jej wyptaty.

W czym problem?
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Cho¢ sprawa moze wydawac sie enigmatyczna, to odpowiedz na po-
wyzsze, zakotwiczona w odlegtych przepisach Kodeksu pracy — jest dos¢
banalna. Kodeks pracy w art. 241(26) § 2 wprost wyklucza regulowanie
w uktadzie zbiorowym pracy jakichkolwiek warunkéw wynagradzania oséb
zarzadzajacych zaktadem pracy (powyzsza zasade nalezy réwniez odnies¢
do uktadéw ponadzaktadowych). Powodem przyjecia takiej regulacji jest
nieporéwnywalna z pozostatg czescig zespotu pozycja osdb zarzadzajacych
w zakfadzie pracy, jako ze reprezentuja oni interesy pracodawcy i nietatwo
bytoby obiektywnie negocjowaé warunki ich wynagradzania, nie ograni-
czajac sie naturalnie tylko do wynagrodzenia zasadniczego.

Rozwiazanie

Istotg problemu jest wiec wyeliminowanie mozliwosci samowolnego przy-
znawania $wiadczen osobom zarzadzajacym na podstawie ich autono-
micznej decyzji. Dlatego wtasnie przyjmuje sie, ze warunki wynagradzania
za prace cztonkow zarzadu np. spétki akcyjnej — jako oséb wymienionych
w art. 128 § 2 pkt 2 KP — powinny by¢ ustalane w umowie o prace zawartej
przez cztonka zarzadu z radg nadzorcza tej spotki.

W zwigzku z tym, ze zaktadowy uktad zbiorowy pracy oraz regulamin wy-
nagradzania wprost nie moze okreslac sktadnikéw wynagrodzenia oséb
zarzadzajacych zaktadem pracy w imieniu pracodawcy Sad Najwyzszy do-
puscit mozliwos¢, aby postanowienia umowy o prace okreslaty Swiadczenia
lub inne sktadniki wynagradzania, ktore przyznawane sg cztonkom zarzadu,
w drodze odestania do stosownych regulacji regulaminu wynagradzania.

Hola! Hola! Licza sie wyniki!

Nawet natomiast z przyznaniem prawa do premii, zadanie jej wyptaty
moze okazac sie sprzeczne ze spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem
prawa i stanowi¢ naduzycie prawa podmiotowego (art. 8 KP). Jak przy-
jat Sad Najwyzszy, wyptata premii rocznej dla cztonkéw zarzadu Spotki
winna uwzgledniac jej wyniki finansowe, a skoro Spotka ta w minionym
roku osiggneta straty, cztonkowie zarzadu nie przedstawili zas planéw na
nastepne lata bez tej straty, to wyptata im premii bytaby sprzeczna z istota
tego swiadczenia, polegajaca na wynagradzaniu efektow pracy.



By¢ moze w tym momencie zaburzytam sceny wielu filmow i seriali przed-
stawiajace niestrudzonego praca pana Dyrektora, ogtaszajacego uroczyscie
na corocznym spotkaniu zespotu, ze nagrode ,Pracownika roku” i refun-
dowany rejs statkiem po Tréjkacie Bermudzkim, dostaje on. Dziesiaty raz
z rzedu. A premii w tym roku nie bedzie, bo sytuacja rynkowa jest ciezka.
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Rewolucja w prawie pracy trwa.
Czy przyszedt czas na jawnos¢
wynagrodzen?

Autor: Lena Murawska

Gtownym celem dyrektywy w sprawie wzmocnienia stosowania zasady rowno-
sci wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn za takg sama prace lub prace o takiej
samej wartosci za posrednictwem mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen
oraz mechanizmow egzekwowania ma by¢ przeciwdziatanie luce ptacowe.

Dane powotane w uzasadnieniu do dyrektywy wskazuja, ze roznica w wy-
nagrodzeniach kobiet i mezczyzn we wszystkich krajach cztonkowskich UE
utrzymuje sie na poziomie okoto 14 procent. Przy czym trudno w tego
typu statystykach oddac rzeczywiste nierdwnosci w wynagrodzeniach réz-
nych sektoréw gospodarki. Temat nierdwnosci ptac jest wielowymiarowy
i sktada sie na niego wiele czynnikéw, ktorych nie da sie odda¢ w petni
w danych statystycznych.

Jednoczesnie wprowadzane przez dyrektywe rozwigzania dotycza szerszych
kwestii niz zapobieganie nierownosci ptac. Dyrektywa podejmuje takze
kwestie przejrzystosci wynagrodzen juz na etapie rekrutacji. Od jakiego$
czasu coraz popularniejsze staje sie podawanie w ofertach pracy widetek
wynagrodzenia dla danego stanowiska. Trudno nie zauwazy¢, ze kandydaci
coraz czesciej oczekuja od firm takich informacji o potencjalnej wysokosci
wynagrodzenia. Przepisy dyrektywy moga by¢ odpowiedzig na ten trend.

Jakie obowiazki dyrektywa naktada na pracodawcow? | czy dyrektywa
rzeczywiscie wprowadzi jawnos¢ wynagrodzen?

Obowiagzkiem stanie sie podawanie informacji o poczatkowym pozio-
mie wysokosci wynagrodzenia lub o widetkach wynagrodzen dla danego
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stanowiska. Przy czym taka informacja bedzie mogta zostac¢ przekazana
juz w ogtoszeniu o prace lub bezposrednio przed pierwsza rozmowa kwa-
lifilkacyjna. Oznacza, to ze pracodawca, ktory nie bedzie chciat podawac
takiej informacji do publicznej wiadomosci, nie bedzie miat takiego obo-
wigzku. Co ciekawe, dyrektywa wprost zakazuje zadawania kandydatom
pytan o zarobki u poprzedniego pracodawcy, w zwigzku z czym firmy
konkurencyjne wobec siebie na rynku pracy rowniez nie zostang pozba-
wione ochrony swoich interesow.

Juz po zatrudnieniu pracodawca bedzie musiat informowac pracownikéw o kry-
teriach ustalania wynagrodzenia oraz o mozliwosciach rozwoju Sciezki kariery.

Pracownicy natomiast bedg mogli zwrdcic sie do pracodawcy o informacje
dotyczace indywidualnego poziomu wynagrodzenia oraz sredniego po-
ziomu wynagrodzenia w podziale na pte¢, w odniesieniu do pracownikéw
wykonujacych taka samga prace lub prace o takiej samej wartosci.

Czy takie rozwigzanie bedzie rewolucyjne w przeciwdziataniu luce ptaco-
wej? Mozna miec co do tego pewnie watpliwosci — sama Srednia wyna-
grodzen nie da realnej mozliwosci zweryfikowania czy w firmie istnieje
dyskryminacja ptacowa.

Pracodawcy, ktorzy zatrudniaja ponad 250 pracownikéw beda zobowiazani
do corocznego publicznego udostepniania informagji, takich jak réznice
w wynagrodzeniach pracownikéw w zaleznosci od ptci, takze w odniesieniu
do réznych dodatkéw do wynagrodzenia zasadniczego.

Beda to jednak roznice dotyczace wszystkich pracownikdéw w catej fir-
mie, ktore nie musza wynikac z dyskryminacji przez pracodawce, a na
przyktad z tego, ze na najwyzszych stanowiskach zatrudnieni sa gtownie
mezczyzni. Znowu nie bedzie to wiec rzeczywistym wskaznikiem nierow-
nego traktowania pracownikéw przez pracodawce, a moze by¢ przyczyna
wielu niedomowien i watpliwosci, ktérych konsekwencjg moga by¢ nawet
nieuzasadnione zarzuty o nierowne traktowanie.

Jezeli sprawozdanie dotyczace wynagrodzen wykaze, ze roznica miedzy
srednim wynagrodzeniem w zaleznosci od ptci wynosi co najmniej 5 pro-
cent — pracodawca bedzie miat obowigzek dokonania analizy przyczyn



takiej luki ptacowej. Jezeli analiza wykaze, ze roznica nie jest spowodo-
wana uzasadnionymi i obiektywnymi czynnikami, pracodawca bedzie miat
obowigzek podjecia srodkéw zaradczych. Co istotne, sama analiza oraz
ewentualne podjecie Srodkow zaradczych beda musiaty zostac przepro-
wadzone we wspotpracy z przedstawicielami pracownikow.

Dodatkowo, dyrektywa wprost zakazuje wprowadzania klauzul, ktore
zabraniatyby ujawniania przez pracownikéw wysokosci wynagrodzenia.
Pamietajmy jednak, ze juz teraz, zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyz-
szego, pracodawca nie moze zabroni¢ pracownikom ujawniania swoich
zarobkow, a klauzule poufnosci w tym wzgledzie sg niedopuszczalne,
w przypadku, gdy ujawnienie wynagrodzenia jest konieczne do przeciw-
dziatania dyskryminacji'.

Czy wprowadzane rozwigzania okazg sie przetomowe i co najwazniejsze
— efektywne? Wydaje sie, ze niekoniecznie. Mimo to dyrektywa zdecydo-
wanie jest krokiem w strone budowania wiekszej Swiadomosci zarbwno
u pracodawcow, jak i pracownikow. | by¢é moze to okaze sie jej najwigksza
korzyscia.

Ewentualne obawy o to, ze wynagrodzenia stang sie w petni jawne, rowniez
nie wydaja sie by¢ uzasadnione. Wysokos$¢ wynagrodzenia konkretnego
pracownika uznawana jest za jedno z jego dobr osobistych, a ujawnianie
jej bez zgody pracownika jest niedopuszczalne i jak pokazuje praktyka,
nierzadko jest wyrazem nieuzasadnionego wycieku danych osobowych
pracownika. Dyrektywa nie wprowadza przepiséw, ktore zmienityby taki
stan. Pamietajmy tez, ze wcigz beda obowigzywaé przepisy dotyczace
tajemnicy przedsiebiorstwa i czynéw nieuczciwej konkurencji.

Oczywiscie, nie bez znaczenia bedzie to, jak polski ustawodawca zaim-
plementuje dyrektywe do prawa krajowego. Dyrektywa stawia wymo-
gi co do minimalnych gwarancji, ktére moga by¢ przez ustawodawce
krajowego rozszerzone (choc¢ raczej nie nalezy spodziewac sie takiego
rozwigzania). Dodatkowo do wejscia w zycie zmian moze mina¢ jeszcze

' Podobnie: stanowisko MPIiPS z dnia 28 sierpnia 2009 r., DPR-11-053-73143/
AK/MC/09.
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Wypowiedzenie umowy na czas
okreslony trzeba uzasadnic

Autor: Lena Murawska

W ostatnich latach przy wypowiadaniu umowy o prace na czas okreslony
pracodawca nie musiat podawac uzasadniajacej przyczyny, a takze nie
miat obowigzku konsultacji zamiaru wypowiedzenia umowy z zaktadowa
organizacja zwigzkowa. Dodatkowo pracownikowi zatrudnionemu na czas
okreslony w przypadku niewfasciwego wypowiedzenia umowy przystugi-
wato jedynie roszczenie o odszkodowanie. Wszystkie te elementy wraz
z czasem trwania umowy odrdzniaty umowe zawartg na czas okreslony
od tej zawartej na czas nieokreslony.

Takie rozwigzanie budzito gtosy sprzeciwu, w tym Komisji Europejskiej,
ktora zwrdcita uwage na nierownos¢ w traktowaniu pracownikow w za-
leznosci od umowy, na podstawie jakiej zostali zatrudnieni. Co ciekawe,
w Polsce bardziej doswiadczone dziaty HR (czy dawniej kadr i ptac) jesz-
cze dobrze pamietaja czas, kiedy tak znacznych réznic w rozwigzywaniu
umow terminowych i umow na czas nieokreslony nie byto, a obowigzek
chociazby uzasadniania wypowiedzenia dotyczyt wszystkich bez wyjatku.

Obecnie, w rezultacie nowelizacji Kodeksu pracy implementujacej dyrek-
tywe work-life balance oraz dyrektywe w sprawie przejrzystych i prze-
widywalnych warunkéw pracy, sytuacja pracownikéw zatrudnionych na
umowe na czas okreslony zostata zrownana z sytuacja tych zatrudnionych
na podstawie umowy bezterminowej.

Warto wiec przypomniec w jaki sposéb powinno sie prawidtowo uzasadni¢
wypowiedzenie umowy o prace.

Zgodnie z nowymi przepisami Kodeksu pracy, w oswiadczeniu praco-
dawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas okreslony lub
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0 rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia réwniez powinna by¢
wskazana przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy.

Czym jest wskazana w przepisie ,przyczyna uzasadniajgca”? Musi by¢ to
przyczyna prawdziwa, konkretna i musi uzasadniac zakonczenie stosunku

pracy.

Zgodnie z postanowieniem Sadu Najwyzszego z 13 lutego 2014 (I PK
254/13): ,Wypowiedzenie umowy o prace uwaza si¢ za nieuzasadnione,
jezeli nie jest podyktowane potrzebami pracodawcy ani niewtasciwym
wywigzywaniem sie pracownika z obowigzkdw, jego nielojalnoscia czy
zachowaniem podwazajgcym zaufanie do jego osoby, a wynika jedynie
z arbitralnych decyzji i subiektywnych uprzedzen podmiotu dokonujacego
zwolnienia”.

Nalezy podac taka okolicznos¢, ktora faktycznie miata miejsce i w sposéb
niebudzacy watpliwosci wiaze sie z rozwigzaniem stosunku pracy. W szczegél-
nosci podana okoliczno$¢ nie moze miec charakteru pozornego. Nie mozna
rowniez podac przyczyny, ktora co prawda istniata, ale ze wzgledu na swoja
wage czy charakter byta niewystarczajgca dla dokonania wypowiedzenia.

Przyczyne uzasadniajaca wypowiedzenie nalezy przedstawi¢ w sposob ja-
sny i jednoznaczny, ale nie dla pracodawcy, a dla pracownika — to on musi
wiedzie¢ dlaczego pracodawca zdecydowat sie na zakonczenie wspotpracy.
Pracownik musi znac i rozumiec stawiane mu zarzuty.

Jezeli podana przyczyna nie bedzie spetnia¢ wskazanych tu wymogéw
— o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace traktowane bedzie jako
niezgodne z przepisami.

Przy okazji warto tez przypomnie¢, ze przy uzasadnianiu wypowiedzenia
umowy nalezy stawiac raczej na jakos¢, niz na ilos¢ podanych przyczyn.

| cho¢ w Sadzie Najwyzszym istnieja orzeczenia, ktére mowia, ze przy
podaniu wielu przyczyn wystarczy, ze cho¢ jedna z nich okaze sie rzeczy-
wista i konkretna i tym samym uzasadni, ze rozwigzanie umowy o pracy
byto zgodne z prawem — takie stanowisko nie zawsze bedzie podlegato
aprobacie.
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W wyroku z dnia 23 listopada 2010 roku (sygn. | PK 105/10) Sad Najwyz-
szy odnidst sie do tej linii orzeczniczej mowiac, ze stanowisko takie nie
moze by¢ przyjmowane bezkrytycznie w przypadku kazdego sporu, jako
ze moze to prowadzi¢ do naduzyc¢ ze strony pracodawcow.

Sad Najwyzszy stwierdzit tym samym, ze o ile przy podaniu przez praco-
dawce dwéch czy trzech przyczyn rzeczywiscie wystarczajace bedzie, jezeli
okaze sig, ze tylko jedna z nich jest zasadna, jednak , problem pojawia sie
woéwczas, gdy pracodawca ,zarzuca” pracownika przyczynami wskazany-
mi w wypowiedzeniu niejako losowo, liczac na to, ze przynajmniej jedna
okaze sie prawdziwa i konkretna, a jednoczesnie zasadna i w ten sposdb
utrzyma skuteczno$¢ dokonanej czynnosci. Zdaniem Sadu Najwyzszego
rozpatrujacego niniejszg sprawe przyczyny zasadne musza stanowic istotna
proporcje wszystkich przyczyn ujetych przez pracodawce w wypowie-
dzeniu”. Podanie wielu przyczyn rozwigzania umowy o prace nie zawsze
bedzie dziata¢ na korzys¢ pracodawcy, a nawet moze okazac sie putapka.

Przygotowujac o$wiadczenie o wypowiedzeniu umowy o prace — zarowno
tej na czas nieokreslony, jak i w przysztosci rowniez na czas okreslony — pra-
codawca powinien skupi¢ sie na adekwatnosci i prawdziwosci uzasadnienia
podawanych przyczyn pod katem ewentualnego sporu z pracownikiem
przed sagdem pracy, anizeli dazy¢ do wskazania jak najwiekszej ich ilosci.

Jednoczes$nie nowelizacja wprowadzita obowigzek konsultacji zamiaru
wypowiedzenia umowy na czas okreslony z zaktadowa organizacjg zwigz-
kowa reprezentujaca pracownika. Do tej pory taki wymdg dotyczyt jedynie
umow zawartych na czas nieokreslony. Obecnie pracodawca musi zawia-
domi¢ organizacje na pismie wraz z podaniem przyczyny uzasadniajacej
rozwigzanie umowy takze na czas okreslony.

Od wejscia w zycie nowelizacji, pracownikowi, z ktorym niewtasciwe roz-
wigzano umowe na czas okreslony, przystuguja takie same roszczenia, jak
w przypadku zakonczenia zatrudnienia na umowie na czas nieokreslony.
Oznacza to, ze pracownik moze domagac sie juz nie tylko odszkodowania,
ale takze uznania wypowiedzenia za bezskuteczne, a jezeli umowa o pra-
ce ulegta rozwiagzaniu (a tak bedzie zapewne w wiekszosci przypadkow)
— przywrocenia go do pracy na poprzednich warunkach.



W tym miejscu zasadnym wydaje sie wiec pytanie — co w przypadku, jesli
pozytywne dla pracownika rozstrzygniecie sprawy zostanie wydane juz po
uptywie terminu, do ktérego umowa o prace na czas okreslony miataby
trwac?

Nietrudno sobie przeciez takie sytuacje wyobrazi¢, w szczegdlnosci ze
wzgledu na szybkos¢ procedowania polskich sagdéw pracy.

W takim przypadku pracownik bedzie mégt domagac sie jedynie odszko-
dowania. Podobnie zresztg jak w sytuacji, gdzie przywrocenie do pracy
bytoby niewskazane ze wzgledu na krétki okres, jaki pozostat do uptywu
terminu, na jaki umowa zostata zawarta.

Co istotne, nowelizacja weszta w zycie w dniu 26 kwietnia 2023 r. Nie ma
jednak zastosowywania do uméw o prace, ktére zostaty wypowiedziane
przed tym dniem, nawet jesli w dniu wejscia w zycie przepisow umowy
jeszcze trwaty. Poprzednie przepisy beda miaty zastosowanie rowniez do
postepowan dotyczacych odwotania od wypowiedzenia umowy o prace
na czas okreslony, jezeli umowa, od rozwiagzania ktorej pracownik sie od-
wotuje, zostata wypowiedziana przed dniem wejscia w zycie nowelizagji.
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12-miesieczny okres wypowiedzenia?
Why not!

Autor: Joanna Namojlik

Okresy wypowiedzenia reguluje Kodeks pracy. W zwigzku z tym nie ma
obowiazku precyzowania ich dtugosci w tresci umowy o prace. Zasada jest,
ze jego dtugos¢ wyznacza staz pracownika. Jednak — jak od kazdej zasady
— istniejg pewne wyjatki. Co w przypadku, gdy pracownik lub pracodawca
bedzie chciat ten okres skrocic lub wydtuzy¢? Czy tak mozna?

Mozna, ale nie zawsze takie postanowienia beda wazne. Na ten temat byto
wiele dyskusji i sporéw. Pomimo, iz przepisy nie zawieraja wprost zakazu
modyfikacji ustawowych okreséw wypowiedzenia, pewne zasady prawa
pracy ograniczajg swobode umow. Przyktadem jest zasada uprzywilejowa-
nia pracownika, w $wietle ktérej postanowienia uméw o prace nie moga
by¢ mniej korzystne dla pracownika niz przepisy prawa pracy.

Dla jednego z pracownikdéw skrocenie okresu wypowiedzenia z 3 do
1 miesigca bedzie korzystne, dla innego niekoniecznie. Podobnie z reszta
z wydtuzeniem okresu wypowiedzenia. Jednym bedzie zalezato na tym,
by jak najszybciej zmienic¢ prace i dla nich dtuzszy okres wypowiedzenia
bedzie niekorzystny, podczas gdy inni, majacy problem ze znalezieniem
zatrudnienia, beda poczytywac to za pozytywne rozwigzanie.

Z jedna z takich spraw mierzyt sie Sad Najwyzszy. Pracownik, pomimo
wieloletniego zatrudnienia w firmie na podstawie umowy o prace na
czas nieokre$lony, miat w umowie ustalony jednomiesieczny okres wy-
powiedzenia. Pracownik z tego uprawnienia skorzystat i rozwigzat umowe
z jednomiesiecznym okresem wypowiedzenia. Pracodawca poinformowat
pracownika, ze obowigzuje go 3-miesieczny okres wypowiedzenia. Sprawa
w koncu trafita do Sgdu Najwyzszego.
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Pierwotnie uznawano, ze przepisy dotyczace okresu wypowiedzenia maja
charakter scisle bezwzglednie obowigzujacy i nie moga by¢ zmieniane
przez strony. Poglad ten jednak ewaluowat. W ostatnich latach zaczeto
przyjmowac stanowisko, ze przepisy te maja charakter semiimperatywny,
co pozwala na modyfikowanie dtugosci okresu wypowiedzenia przez
strony. Postawiono jednak warunek — zmiany te musza by¢ korzystne dla
pracownika.

Sad Najwyzszy podkreslit, ze korzystnos¢ postanowien umowy powinna
by¢ jednak oceniana nie na chwile ztozenia wypowiedzenia, a zawarcia
umowy. Trudno sie z tym nie zgodzi¢. Wiadomym jest, ze w momencie
rozwigzania umowy o prace punkt widzenia sie zmienia. Przyjecie tego,
co jest korzystne w dacie rozwigzania umowy wprowadzatoby stan nie-
pewnosci i otwierato droge do naduzyc ze strony pracownika, ktory i tak
jako stabsza strona stosunku jest przez prawo chroniony.

Ocena korzystnosci postanowien dla pracownika powinna by¢ obiektywna.
Przy jej dokonywaniu powinny by¢ brane pod uwage wszystkie okoliczno-
sci sprawy, w tym wola pracownika i postepowanie pracodawcy w dacie
zawarcia umowy.

W zwiazku z tym Sad Najwyzszy w przywotywanej sprawie uznat, ze do-
puszczalne jest skrocenie okresu wypowiedzenia do 1 miesigca, pod wa-
runkiem, iz w dacie umowy byto to dla pracownika korzystne.

Inaczej ta kwestia jest oceniana, jezeli skrocony okres wypowiedzenia
przystuguje zarowno pracownikowi, jak i pracodawcy. Wowczas takie po-
stanowienie moze okazac sie czesciowo niewazne. Czyli w czesci dotyczacej
pracownika moze okazac sie wazne, a w czesci dotyczacej pracodawcy
juz nie.

Tym samym kazdy przypadek moze zosta¢ oceniony zupetnie inaczej.
Podobnie w przypadku wydtuzenia okresu wypowiedzenia. Pozornie wy-
dawatoby sie, ze zastrzezenie 6 czy 12 miesiecy wypowiedzenia rowniez
moze by¢ uznawane za niedopuszczalne. Jednak Sad Najwyzszy wyrazit
odmienny poglad. Stwierdzit, ze zastrzezenie nawet 12-miesiecznego
okresu wypowiedzenia umowy pracownikowi przez pracodawce jest wazne.



W kazdym przypadku nalezy dokonywac bilanséw zyskéw i strat i wery-
fikowa¢, czy mozliwe korzysci przewazajg nad mozliwymi negatywnymi
aspektami takich ustalen. W dobie panujacego kryzysu gospodarczego
zastrzezenie dtuzszego okresu wypowiedzenia powinno by¢ oceniane
z reguty pozytywnie, szczegolnie jesli decyzje w tym zakresie podejmuje
pracodawca. Nie mozna jednak wykluczy¢ sytuacji, w ktorej w konkretnej
sprawie wystapia jakie$ wyrazne, powazne powody wptywajace na zmiane
tej oceny.
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Zwolnienie za brak informacji
o przyczynie nieobecnosci

Autor: Joanna Namojlik

W pierwszym kwartale 2023 r. oprécz szeregu zmian i nowelizacji, ktore
w znaczny sposéb uelastycznity model zatrudniania w Polsce, Sad Najwyz-
szy pod rozwage i rozstrzygniecie postawit kwestie zwigzang z brakiem
informacji o przyczynie nieobecnosci w pracy i mozliwych konsekwencji
dla pracownika zwigzanych z takim stanem rzeczy. Wyrok zostat wydany
w dniu 16 marca 2023 r. pod sygn. akt Ill PSKP 14/22.

W sprawie rozpoznawanej przez Sad Najwyzszy pracownik przebywat na
dtugim zwolnieniu lekarskim. Notorycznie nie dopetniat obowiazku infor-
mowania pracodawcy o przyczynie nieobecnosci i przewidywanym czasie
jej trwania. W koncu pracodawca powiedziat ,dos¢”.

Sad pierwszej instancji uznat, ze brak poinformowania pracodawcy w termi-
nie okreslonym w przepisach o nieobecnosci pracownika i przewidywanym
jej czasie nie uzasadnia rozwigzania umowy w trybie dyscyplinarnym. Tego
stanowiska nie podzielit jednak ani Sad Okregowy, ani Sad Najwyzszy.

Przekazanie przez pracownika informacji, ze podjat sie dtugotrwatego le-
czenia nie wystarczy. Taka sytuacja nie zwalnia pracownika z terminowego
przedktadania zwolnien lekarskich i informowania pracodawcy o przyczynie
nieobecnosci (ktdra przeciez mogta ulec zmianie) i przewidywanym czasie
jej trwania.

Pracownik ma obowigzek informowania pracodawcy o przyczynie nie-
obecnosci. Wynika to z przepiséw prawa (rozporzadzenia z dnia 15 maja
1996 r. w sprawie sposobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz
udzielania pracownikom zwolnien od pracy). Dodatkowo te kwestie moga
precyzowac wewnetrzne procedury. W rozpoznawanej sprawie tak wtasnie
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byto. Niezaleznie od przepiséw prawa, postanowienia regulaminu pracy
przewidywaty obowiazek i zasady informowania pracodawcy o nieobec-
nosci pracownika. Pracodawca ma prawo wiedzie¢, czy moze liczy¢ na
prace zatrudnianego pracownika. Ma to wptyw na efektywne zarzadzanie
nieobecnosciami oraz zapewnienie ciggtosci pracy.

Niedotrzymanie terminu moze byc¢ usprawiedliwione w przypadku zaist-
nienia szczegolnych okolicznosci. Jest to sformutowanie bardzo ogolne
i nie zostato w przepisach sprecyzowane. Przyjmuje sie, ze chodzi tu o takie
sytuacje, gdy rzeczywiscie spetnienie ww. obowiagzku byto obiektywnie
niemozliwe. Takie zachowanie moze uzasadnia¢ przyktadowo obtozna
choroba pracownika potaczona z brakiem lub nieobecnoscia domow-
nikow, ktorzy mogliby powiadomi¢ pracodawce w imieniu pracownika.
W rozpoznawanej sprawie taka sytuacja nie miata miejsca. Nieobecnos¢
byta dtugotrwata i pracownik regularnie (cho¢ po terminie) przedktadat
zwolnienia lekarskie, a pytany o przewidywany czas dalszej nieobecnosci,
odmawiat udzielenia jakiejkolwiek informacgji.

Wszyscy pracownicy poza wspomnianym pracownikiem przestrzegali
nakazu informowania pracodawcy w razie nieobecnosci w pracy o jej
przyczynie i przewidywanym czasie trwania. Tylko zwolniony pracownik
nie wywigzywat sie z tego obowigzku. Jest to o tyle istotne, ze zajmowat
on stanowisko kierownicze. Sad drugiej instancji uznat, ze niezaleznie od
obowiazku przestrzegania przepisow prawa, od osoby zajmujacej stanowi-
sko kierownicze mozna rowniez oczekiwac przestrzegania zasad lojalnosci
wobec pracodawcy.

Pracownik powotywat sie na fakt, iz dotychczas nikt nie zgtaszat mu, ze
jego zachowanie jest nieprawidtowe, a przy tym nie doszto do naruszenia
interesu pracodawcy. Sad Okregowy uznat jednak, ze brak reakcji pra-
codawcy na zachowanie powoda do czasu rozwigzania umowy o prace
nie wynikat z akceptacji postepowania pracownika, tylko z braku wiedzy
osoby zarzadzajacej czy tez reprezentujacej pracodawce. Sad Okregowy
wyraznie zaznaczyt, ze braku reakgji ze strony kadrowej na zachowanie
powoda nie sposdb utozsamiac z akceptacja pracodawcy, poniewaz nie
reprezentowata ona pracodawcy i nie byta uprawniona do dokonywania
W jego imieniu czynnosci z zakresu prawa pracy.



Odnoszac sie za$ do naruszenia interesow pracodawcy, wskazano, ze po
pierwsze wystarczajace jest zagrozenie intereséw pracodawcy. Po drugie,
interes pracodawcy obejmuje nie tylko kwestie majatkowe, ale réwniez
odnosi sie do elementow niematerialnych, takich jak dyscyplina pracy.

Nie ulega watpliwosci, ze nieprzestrzeganie prawa oraz wewnetrznych
procedur przez pracownika zajmujacego kierownicze stanowito niewta-
sciwy wzorzec postepowania dla innych pracownikéw. W konsekwencji
takie zachowanie mogto wywiera¢ negatywny wptyw na dyscypline pracy
pozostatych pracownikow.

W konsekwencji zarbwno Sad Okregowy, jak i Sad Najwyzszy uznat, ze
niewywigzanie sie z obowigzku powiadomienia pracodawcy o przyczynie
i przewidywanym okresie trwania swej nieobecnosci w pracy wskutek winy
umyslnej lub razgcego niedbalstwa pracownika stanowi ciezkie naruszenie
podstawowego obowigzku pracowniczego.

Nalezy pamietac, ze oprocz szeregu uprawnien, ktore przepisy pracy nadaja
pracownikom, spoczywajg rowniez na nich obowiagzki. Jednym z takich
obowiagzkow jest informowanie o nieobecnosci, jej przyczynie, przewidywa-
nym czasie jej trwania. Pracodawca ma prawo to wiedzie¢, a pracownik ma
obowiazek te informacje przekazac. Brak wywigzania sie z tego obowigzku
moze rodzi¢ odpowiedzialnos¢ porzadkowa lub — jak w stanie faktycznym
omawianym powyzej, rozpoznawanym przez Sad Najwyzszy w sprawie
o sygn. akt: Il PSKP 14/22- skutkowac¢ zwolnieniem dyscyplinarnym.
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Gdy przestajemy ufac

Autor: Michat Kibil

Zaufanie jest fundamentem relacji miedzyludzkich, takze tych wystepuja-
cych pomiedzy pracodawca a pracownikami. Kiedy ulega on naruszeniu,
ciezko sobie wyobrazi¢ mozliwo$¢ podejmowania dalszej wspotpracy.
Z tego wzgledu od wielu lat przyjmuje sie, ze utrata zaufania moze by¢
samodzielng podstawa rozwigzania umowy o prace.

Jak wskazuje sie w orzeczeniach sagdowych (w tym wyrokach Sadu Naj-
Wyzszedo), przyczyna wypowiedzenia nie musi mie¢ szczegdlnej wagi,
poniewaz wypowiedzenie jest zwyktym sposobem rozwigzania stosunku
pracy. Nie oznacza to jednak, ze wystarczy napisa¢ pracownikowi, ze prze-
stalismy mu ufa¢, aby wypowiedzenie nie byto wadliwe. Wspominana utrata
zaufania musi by¢ oparta na konkretnych i rzeczywistych przyczynach
(faktach), ktérych pracownik powinien by¢ Swiadomy w momencie rozwig-
zywania z nim umowy, a nie na arbitralnych ocenach lub subiektywnych
uprzedzeniach. Nie wszystkie muszg sie znalez¢ w tresci dokumentu, ale
Z pewnoscig musza by¢ one przekazane pracownikowi (chociazby ustnie)
najpozniej w momencie wreczania wypowiedzenia.

WSrod wielu przyczyn, ktore przyjmowano jako uzasadniong podstawe
utraty zaufania wymieniano dotychczas (1) szeroko pojete dziatania wy-
mierzane przeciwko pracodawcy, (2) nienalezyte wykonywanie powie-
rzonych pracownikowi obowiazkow, (3) niemoznos¢ porozumienia sie
i wspotpracy przetozonego z pracownikiem wynikajaca z ich odmienne;j
wizji prowadzenia zaktadu pracy, ktéra przejawia sie w sposobie wyko-
nywania obowigzkéw pracowniczych, (4) nieprawidtowe rozliczenie sie
przez pracownika powierzonego mu mienia, (5) naruszanie przepiséw
finansowych przez pracownika zatrudnionego na stanowisku gtbwnego
ksiegowego czy tez (6) uchybienia w wykonywaniu rzetelnego i doktadnego
wydawania towaréw pracownika materialnie odpowiedzialnego, ktéremu
powierzono mienie. Oczywiscie sg to jedynie przyktady, a samych przyczyn,
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ktore mogtyby uzasadniac utrate zaufania jest zdecydowanie wiecej i beda
one odmienne w zaleznosci od charakteru pracodawcy i specyfiki pracy.

Co istotne, w konkretnych przypadkach nawet niezawinione i jednorazowe
zachowanie pracownika, szczegolnie jezeli wskazywatoby ono na lekce-
wazenie przez pracownika jego obowigzkéw, moze stanowi¢ podstawe
utraty zaufania uzasadniajgcej wypowiedzenie umowy o prace.

Cho¢ z punktu widzenia pracodawcy opieranie sie na utracie zaufania
przy rozwigzywaniu umowy moze by¢ kuszace (szczegolnie biorgc pod
uwage to, jak wiele zdarzen moze do niej prowadzi¢) do kazdej decyzji
nalezy podchodzi¢ z odpowiedniag ostroznoscia. Nie kazde naruszenie
moze uzasadniaC rozwigzanie umowy w tym trybie i na tej podstawie.
W jednym z ostatnich orzeczen Sadu Najwyzszego (z 10 stycznia 2023 r.,
sygn. akt Ill PSKP 83/21), Sad wyraznie wskazat, ze w wypadku wskazania
przez pracodawce jako przyczyny wypowiedzenia utraty zaufania spo-
wodowanej zaistnieniem okreslonych zdarzen, w pierwszej kolejnosci
nalezy (...) oceni¢, czy wskazane przez pracodawce okolicznosci mogty
uzasadnic¢ utrate zaufania do pracownika, a nastepnie, czy utrata zaufa-
nia w tych okolicznosciach uzasadnia dokonanie wypowiedzenia umowy
o prace. Oznacza to, ze poczucie utraty zaufania réwniez powinno by¢
zobiektywizowane, a nie zaleze¢ od subiektywnego przeswiadczenia jednej
osoby. Jako ze przytaczana sprawa dotyczyta pracownika zwolnionego
z pracy przez nowy zarzad pracodawcy, w wyroku pojawit sie nowy watek,
ktory powinno sie uwzgledniac przy podejmowaniu decyzji o rozstaniu. Sad
rozwazajac, czy nowe wiadze spdtki mogty utracic¢ zaufanie do pracowni-
ka, ktory nie dostosowat sie do wprowadzanych przez nich standardow,
podkreslit, ze nowa osoba zarzadzajaca zaktadem pracy moze oczywiscie
mie¢ wyzsze oczekiwania wobec pracownika niz poprzednia, jednakze
same w sobie nie moga by¢ one podstawa do utraty zaufania. Musza one
zostac¢ zakomunikowane pracownikowi i dopiero niedostosowanie sie do
nich moze uzasadniac zakonczenie wspdtpracy. Jest to istotna wskazowka
w kazdym przypadku, gdy decyzje o zwolnieniu chcielibysmy podja¢ wobec
pracownika, ktory pracujac pod rzadami poprzedniego przetozonego byt
przez wiele lat nagradzany i doceniany, niezaleznie od tego czy stawiane
przed nim oczekiwania byly adekwatne do stanowiska jakie zajmuje, czy
tez zanizone.



Wszystkie podane przyktady pokazuja, ze wbrew powszechnej opinii,
zwolnienie ze wzgledu na utrate zaufania moze dostarczy¢ nam pewnych
wyzwan. Aby im sprosta¢, do kazdego przypadku powinnismy podchodzi¢
obiektywnie, podejmujac decyzje w oparciu o fakty, a nie odczucia. Jezeli
spetnimy te warunki, mozliwe bedzie bezpieczne uwolnienie sie od relacji
pracy z kims, komu nie mozemy dalej ufac.
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Skutki odmowy poddania sie
badaniu trzezwosci

Autor: Joanna Namojlik

Ustawowe zmiany w zakresie badania trzezwosci daty pracodawcom
uprawnienie do kontrolowania trzezwosci pracownikéw nie tylko w za-
kresie obecnosci alkoholu, ale rowniez srodkéw dziatajgcych w organizmie
cztowieka podobnie do alkoholu.

Niestety, jak juz pracodawca upora sie z uregulowaniem w sposob sku-
teczny i zgodny z prawem procedury przeprowadzania kontroli trzez-
wosci w swoim zaktadzie pracy, to stanie przed wieloma praktycznymi
wyzwaniami. Jednym z takich wyzwan bedzie odpowiedz na pytanie, co
w przypadku, kiedy pomimo wprowadzenia wewnatrzzaktadowej proce-
dury badania trzezwosci pracownik nie zgodzi sig, a wrecz wyrazi sprzeciw
na wykonanie przez pracodawce badania?

Na podstawie dotychczas obowiazujacych przepiséw funkcjonowata catko-
wita roznorodnos¢ w zakresie sankcji i rozstrzygnie¢ sgdowych w zakresie
odmowy pracownika poddaniu sie badaniu trzezwosci, ktére do wprowa-
dzenia zmian w Kodeksie pracy mogta przeprowadza¢ wytgcznie Policja.

W jednej z najnowszych spraw dotyczacej firmy z branzy transportowej
Sad Najwyzszy uznat, ze w przypadku odmowy pracownika poddania sie
badaniom trzezwosci sankcja natozona przez pracodawce wobec pracow-
nika powinna by¢ stopniowalna.

Pierwsza z sankgji, ktéra powinna by¢ w ocenie Sadu brana pod uwage jest
niedopuszczenie pracownika do pracy. Sankcja ta znajduje petne uzasad-
nienie w cigzagcym na pracodawcy obowigzku zapewnienia bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy. Konsekwencja niedopuszczenia pra-
cownika do pracy jest mozliwos¢ odmédwienia przez pracodawce zaptaty
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wynagrodzenia za ten czas niedopuszczenia pracownika do pracy z uwagi
na stan nietrzezwosci.

W przypadku gdy postawa pracownika dezorganizuje prace, to uzasad-
nione jest wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace.

Co wiecej, Sad Najwyzszy dopuszcza nawet mozliwos¢ zwolnienia
dyscyplinarnego za odmowe pracownika poddania sie badaniom
trzezwosci, jednak dopiero w przypadku stwierdzenia nietrzezwosci
i ciezkiego naruszenia obowigzkéw pracowniczych. Jest to wiec ostatecz-
na i najbardziej dotkliwa dla pracownika sankcja, dlatego jej stosowanie
w ocenie Sadu Najwyzszego powinno by¢ rozwazane przez pracodawce
dopiero po zastosowaniu innych wspomnianych wyzej sankgji.

Powotane orzeczenie Sadu Najwyzszego zapadto jeszcze przed wejsciem
w zycie uprawnienia pracodawcy do samodzielnego przeprowadzania
prewencyjnych badan kontroli trzezwosci pracownikow.

O ile dotychczas konieczne byto uzyskanie zgody pracownika na badanie
badz wezwanie Poliji, o tyle w Swietle nowych przepiséw wystarczy wpro-
wadzenie odpowiednich zasad do wewnatrzzaktadowych aktow. Skutkiem
powyzszego odmowa pracownika na przeprowadzenie badania trzezwosci
po wejsciu w zycie nowelizacji bedzie podlegac innej ocenie.

Nalezy zatem przyja¢, ze jesli pracownik bedzie znajdowat sie w grupie
pracownikéw uwzglednionych w wewnatrzzaktadowym akcie jako te, ktére
pracodawca wiaczyt do grupy badanych np. ze wzgledu na zajmowane
stanowisko, to sprzeciw pracownika bedzie niczym innym jak niewyko-
naniem polecenia pracodawcy, ktére bedzie miato swoje uzasadnienie
w regulacjach wewnetrznych.

Konsekwencja niewykonania polecenia pracodawcy przez pracownika
odmawiajacego poddania sie badaniu trzezwosci moze by¢ zwolnienie
dyscyplinarne. Polemizowa¢ mozna z koniecznoscig uprzedniego zasto-
sowania kar porzadkowych przez pracodawce, zwtaszcza, jezeli zachowa-
nie pracownika stawiajgcego sie w pracy pod wptywem alkoholu bedzie
narazato zycie lub zdrowie innych oséb. Jednakze zaden z przepiséw
prawa pracy nie wymaga, aby pracodawca przed zastosowaniem art. 52



k.p. zastosowat kare porzadkowa. Ponadto, nawet jednorazowe narusze-
nie obowigzkdéw pracowniczych moze by¢ podstawa zastosowania trybu
dyscyplinarnego. Tym samym nie zawsze zaproponowana w wyroku Sadu
Najwyzszego stopniowalno$¢ kary bedzie miata racje bytu.

Warto zatem zachowac rozwage w codziennych dziataniach i odmawiajac
pracodawcy poddania sie badaniu trzezwosci nalezy pamietac o konse-
kwencjach, ktére moga okazac sie dolegliwe.
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Lincz w kodeksie pracy,
czyli dobra osobiste pracownika
przy rozwigzywaniu stosunku pracy

Autor: Karolina Barszczewska

Jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy zaliczanych do zasad
prawa pracy jest poszanowanie godnosci oraz prywatnosci pracownika
jako jego débr osobistych, zgodnie z art. 11 (1) KP.

Co sie pod tym kryje i co sie z tym wigze?

Zasadniczo nieczesto spotykamy sie ze sprawami, w ktorych finat okolicz-
nosci zwigzanych z rozwigzaniem stosunku pracy ma swoje miejsce w sa-
dzie, ale nie w sprawie z odwotania pracownika od zwolnienia, a 0 narusze-
nie débr osobistych pracownika. ,Nieczesto”, nie oznacza jednak ,wcale”.

W lutym 2023 r. finat w Sadzie Najwyzszym znalazta sprawa toczaca sie
z powddztwa naszej Mocodawczyni o naruszenie dobr osobistych przy
rozwigzywaniu umowy o prace’.

Caty szereg zdarzen, skutkujacy ostatecznie rozstaniem sie stron, byt za-
poczatkowany otrzymaniem przez przetozonych pracownicy anonimu,
w ktorym oskarzano ja o zachowania nieetyczne i naruszanie procedur
obowiazujacych w spéice, co wedle pracodawcy kwalifikowato Powddke
do zwolnienia.

Doktadny opis stawianych pracownicy zarzutow dla analizowanej materii
nie ma w tym przypadku znaczenia. Nie mozna jednak pozostawi¢ bez

' Skarga kasacyjna pracodawcy nie zostata przyjeta do rozpoznania. Pomimo tego
w postanowieniu z dnia 8 lutego 2023 r. odmawiajacym przyjecia skargi kasacyjnej
do rozpoznania, Sad Najwyzszy przyjat stusznos¢ wywodu poczynionego przez Sad
Apelacyjny.
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komentarza kwestii, iz pracodawca po otrzymaniu anonimu przeprowadzit
wytacznie pobiezne postepowanie wyjasniajace, nie rozwiewajac szeregu
pytan i watpliwosci mnozacych sie w sprawie proporcjonalnie do poste-
pujacego procesu weryfikacji stawianych zarzutow.

Przetozona, otrzymujac niepetna informacje, z ktorej miata wynikac rze-
koma wina pracownicy, dziatajac pod presja swoich przetozonych, przez
kilka dni wywierata u pracownicy poczucie, ze jest ona winna ciezkiego
naruszenia dyscyplinarnego, po czym zobligowata pracownice do ztozenia
w obecnosci Zarzadu spoétki wyjasnien przed wszystkimi podlegtymi jej
pracownikami oraz przyznania sie do zarzucanych jej czynow.

Pomimo ze pracownica byta Swiadoma o jakie zdarzenia chodzi, to byty one
przez nig zupetnie inaczej interpretowane. W zwigzku z tym nie wiedziata
co doktadnie jest jej zarzucane, a chcgc uniknac koniecznosci ttumaczenia
sie ze swojego naruszenia przed znaczna grupa 0sob, pierwotnie odmowita
udziatu w takich spotkaniach.

Powyzsze nie spotkato sie z akceptacja ze strony przetozonej, ktéra szan-
tazem w postaci grozby zwolnienia dyscyplinarnego zmusita pracownice
do odbycia spotkan z podlegtymi jej pracownikami.

Powddka miata jasng sytuacje — albo zgodzi sie na spotkanie, albo zostanie
zwolniona dyscyplinarnie.

Nie bez znaczenia pozostaje w sprawie fakt, ze pracownica zarzadzata dzia-
tem liczacym blisko 100 pracownikow, co wykluczato rowniez mozliwos¢
przeprowadzenia jednego spotkania (i finalnie zakonczyto sie na trzech).

W obliczu zagrozenia zwolnieniem dyscyplinarnym, trudna sytuacja ro-
dzinna i materialng, upatrujac jedynej szansy na kontunuowanie zatrud-
nienia w narzuconym spotkaniu z pracownikami, pracownica zgodzita sie
wzig¢ udziat w spotkaniu. Zgoda ta nie byta jednak ani oczywista, ani tym
bardziej dobrowolna, w szczegdlnosci ze wzgledu na narzucony z gory
plan jego przebiegu.

Zgodnie ze scenariuszem przygotowanym przez przetozong, pracownica
byta zobligowana wyjasni¢ sytuacje jaka miata miejsce i przyznac sie do
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winy. Nastepnie cata sytuacja zostata poddana pod gtosowanie pracow-
nikéw, ktorzy mieli wypowiedziec sie co do mozliwosci pozostawania
pracownicy na zajmowanym stanowisku przetozonej dziatu. W gtosowaniu
wiekszos¢ pracownikéw zagtosowata przeciw.

Co istotne, pracownicy oddajac swoje gtosy, ze wzgledu na dziatania
przetozonych, zorganizowanie spotkania, podsycanie (przez blisko tydzien)
atmosfery ciezkiego naruszenia obowigzkéw oraz braku zaprzeczania
plotkom, ktére w tym czasie krazyty po organizacji, byli przekonani o wi-
nie pracownicy, cho¢ nadal nikt nie wiedziat do konca jakiego rzekomego
czynu miata sie ona dopuscic.

Poddanie swojego dalszego losu w spotce pod osad, byty dla pracownicy
trudne emocjonalnie, stresujacy i ponizajacy. Skutkiem gtosowania spotka
postanowita rozstac sie z pracownica w trybie zwolnienia dyscyplinarnego,
ktérego przeciez pracownica miata unikna¢, biorgc udziat w spotkaniach
z innymi pracownikami, zaaranzowanego przez przetozonych.

Na tym jednak nie koniec, poniewaz pracodawca na wewnetrznej platfor-
mie spotki udostepnit informacje, w ktérej wskazywat stanowisko zajmo-
wane przez pracownice, fakt rozwigzania z nig umowy o prace, jak rowniez
tryb i przyczyny podjetej decyzji.

Okolicznosci towarzyszace rozwigzaniu umowy o prace doprowadzity
pracownice do stanu rozstroju psychicznego i koniecznosci poddania sie
leczeniu z powodu depres;ji. Z tej tez przyczyny, pomimo, iz wydarzenia
rozgrywaty sie w 2013 r., pracownica dopiero w 2016 r. wniosta pozew
przeciwko pracodawcy o naruszenie jej dobr osobistych.

Co znamienne, Sad | instancji oddalit powddztwo, nie zostawiajac pracow-
nicy cienia nadziei, ze w swoim poczuciu pokrzywdzenia przez pracodawce
moze miec jednak racje.

Powyzsze oznaczato dla nas jedynie, Ze... przegraliSmy z kretesem. Kazdy
prawnik dobrze zna smak porazki, ale niezmiennie boli ona tym bardziej,
jesli wywotuje wrazenie zupetnego braku zrozumienia przez sad badanej
materii i rozpoznawanej sprawy. Ale nie o petnomocnikach i ich dumie tu
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mowa, a 0 zachwianym poczuciu sprawiedliwosci i skrajnym braku wczucia
sie w sytuacje cztowieka poddanego publicznemu linczowi.

Ttem do wydarzen, ktére powinny stanowic przedmiot procedowania i gra-
nice rozpoznawania stanowito to, czy pracownica dopuscita sie naruszenia
zasad etycznych panujacych w spodice. Dla rozstrzygniecia przedmioto-
wego postepowania byto to catkowicie nieistotne! Nawet jezeli uzna¢,
Ze pracownica postapita nieetycznie, to pracodawca powinien skorzystac
z uprawnien przystugujacych mu na gruncie Kodeksu pracy, tj. np. nato-
zenia kary badz ztozenia o$wiadczenia o rozwigzaniu umowy, od ktorych
to Srodkéw pracownik mégtby sie odwotac. Powyzsze nie powinno jednak
podlegac ocenie sadu w sprawie o naruszenie débr osobistych pracownika.
Gtéwny zarzut kierowany do pracodawcy nie polegat bowiem na nieza-
sadnosci zarzutu stawianego pracownicy (sprawa nie dotyczyta odwotania
od rozwigzania umowy), a dopuszczenia sie przez pracodawce czynow
naruszajacych godnos¢ pracownika.

Na skutek zaskarzenia przez pracownice wyroku Sadu | instancji, Sad
Apelacyjny w Warszawie zmienit zaskarzony wyrok i zasadzit na rzecz
pracownicy odszkodowanie z tytutu naruszenia dobr osobistych.

Ocena, czy w konkretnej sytuacji nastapito naruszenie dobra osobistego,
nie moze by¢ dokonywana wedtug miary indywidualnej wrazliwosci, a wiec
wedtug subiektywnej oceny zainteresowanego. Kryteria oceny naruszenia
musza by¢ poddane obiektywizacji, trzeba w tym zakresie uwzgledni¢
odczucia szerszego grona uczestnikow i powszechnie przyjmowane, a za-
stugujace na akceptacje normy postepowania, w tym normy obyczajowe
i wynikajace z tradycji?.

Sad Apelacyjny przyznat racje pracownicy i wskazat, ze ,w Swietle zasad
logicznego myslenia i doswiadczenia zyciowego nie sposdb przyjac, ze
koniecznos¢ wystapienia przed swoimi podlegtymi pracownikami, ktorymi
zarzadza sie wiele lat, ttumaczenie sie przed nimi z nieudowodnionych
zarzutow, a zawartych w anonimie, powtarzanie trzykrotnie tych samych
wyjasnien przed kolejng grupa pracownikéw, stuchanie wystapien prezesa,
ktory udzielat pochwat pracownikom za wystanie anonimow i zachecat ich

2 Wyrok SN z dn. 11 marca 1997 r., lll CKN 33/97.
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do dalszej takiej aktywnosci, przepraszanie pracownikdéw, proszenie ich
o wybaczenie byto swoistym linczem nad pracownikiem”.

Na co zwracat tez uwage Sad Il instancji, znamiennym w catej sytuacji
byto tez, ze nigdy wczesniej ani pdzniej organizacja nie stosowata takiej
metody faktycznego upokorzenia pracownika, ani tez nigdy tez nie stysza-
no w catej branzy o takiej zasadzie publicznych wyjasnien, przepraszania
pracownikow, oceniania przetozonego przez pracownikow w innym trybie
niz przewidzianych w przepisach prawa.

Warto wiec podkresli¢, ze swiadkowie zgodnie zeznawali, ze byli zdziwieni
zaistniata sytuacja, byto to co$ nienormalnego, nadzwyczajnego, niespo-
tykanego, padaty okreslenia takie jak ,cyrk”, ,dreczenie”, a nawet ,sabat
czarownic”. W zadnym zakresie nie wystgpity okolicznosci uzasadniajace
takie potraktowanie pracownicy. Srodki dobrane przez pracodawce nie
byty w zaden sposob adekwatne do btedu pracownicy.

Co nie spotkato sie z aprobatg Sadu Apelacyjnego, a co byto wielokrotnie
podkreslane przez pracodawce i Sagd Okregowy, to, Ze pracownica miata
zapewniona swobode wypowiedzi, nikt jej nie przerywat, nie zadawat pytan,
nie komentowat jej wyjasnien czy zachowania, nie odbyta sie rowniez zadna
dyskusja na ten temat, nie byta w zaden sposéb zmuszona do btagania
pracownikdéw o wybaczenie, lecz przeprosita ich z wtasnej woli, wyjasniajac
okolicznosci i przyczyny zdarzenia, nie przesadza w zadnej mierze o tym,
ze nie doszto do naruszenia dobra osobistego.

W toku catego postepowania Powddka konsekwentnie powotywata sie
zresztg rowniez na stanowisko Sadu Najwyzszego, ktory stwierdzit, ze
,0 braku sprzeciwu wyrazajacego zgode mozna mowic tylko wtedy, gdy
istniata okazja do swobodnego wyrazenia sprzeciwu a mimo to upraw-
niony w tym zakresie jednoznacznie pozostat bezczynny. Okolicznosci
konkretnego stanu faktycznego powinny przesadzac o tym, czy bezczyn-
nos¢ uprawnionego moze by¢ poczytana za jego zgode. Bierne znoszenie
stanu naruszenia dobra osobistego moze by¢ podyktowane wielu réznymi
przyczynami (np. niewiedza uprawnionego co do mozliwosci sprzeciwu,
brak umiejetnosci zareagowania, obawa przed skutkami wyrazenia sprze-
ciwu itp.). Bez upewnienia sie o rzeczywistych przyczynach bezczynno-
sci uprawnionego oraz ewentualnie takze i powodowanych nim racjach



zawodne moze sie okaza¢ wnioskowanie o wyrazaniu przez niego zgody
na dziatania niekorzystne. Nie mozna przy tym traci¢ z pola widzenia, ze
zarowno zgoda jak i wyrazenie sprzeciwu pozostajag w sferze uprawnien
poszkodowanego, a nie jego obowigzkdédw w zwigzku z czym z postawy
bezczynnej nie sposob czyni¢ poszkodowanemu zarzutu™.

W ocenie Sadu, oczekiwanie pracownicy na swoisty ,wyrok” swoich podle-
gtych pracownikow nie tylko mozna kwalifikowac jako dziatanie naruszajgce
dobra osobiste pracownika, ale takze dziatanie naruszajace przepisy prawa.
To bowiem do wytacznej decyzji pracodawcy, a nie innych pracownikéw,
nalezy kontynuowanie stosunku pracy z pracownikiem zatrudnionym
W organizacji.

Naruszeniem pracowniczej godnosci byto takze rozpowszechnianie przez
pracodawce za posrednictwem wewnetrznego systemu (wsrod okoto 8
tysiecy pracownikow spotki) informagji o trybie i przyczynie zwolnienia
pracownicy. Zdaniem Sadu Il instancji ,juz sam fakt umieszczenia takich
informacji, wskazujacych na zwolnienie pracownika z powodu naruszenia
zasad etyki, co nie zostato ostatecznie udowodnione, niezaleznie do ja-
kiego kregu odbiorcow dotrze, stanowi naruszenie godnosci pracownika”.

Nie bez znaczenia w sprawie pozostawato, ze pracodawca zatrudniajacy
tylko w Polsce kilka tysiecy oséb, ma wykwalifikowana kadre zarzadcza,
zajmujaca sie sprawami kadrowymi i osobowymi, posiada do pomocy
obstuge prawna. Z powyzszych okolicznosci Sad Apelacyjny wywodzit
tym bardziej uzasadniong mozliwos¢ przewidzenia przez pracodawce
wystgpienia szkodliwego skutku w postaci np. naruszenie stanu zdrowia
pracownicy. Wina pracodawcy byta zatem w sprawie ewidentna.

Niezwykle trafnym podsumowaniem catego wywodu Sadu Il instancji stato
sie natomiast stwierdzenie, ze w toku postepowania organizacja powo-
tywata sie na koniecznos¢ przestrzegania zasad etyki przez pracownikéw
i kadre menadzerska, gdy tymczasem sama naruszyta stworzone przez
siebie zasady.

3 Wyrok SN z dn. 12 grudnia 2006 r., Il CSK 280/06.
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Czy powinnismy sie ba¢
przywrocenia pracownika
do pracy?

Autor: Michat Kibil

Czasami pracodawca musi podjac ciezka decyzje o zwolnieniu pracownika
z pracy. Naturalnie moze to wynikac z przyczyn, ktére sa od pracownika
niezalezne (takich jak sytuacja ekonomiczna zmuszajaca nas do redukgji
etatow lub zmiany organizacyjne), chociaz zdecydowanie czesciej bedzie
to konsekwencja dziatan samego pracownika. W tym ostatnim przypad-
ku, gdzie musimy oprze¢ wypowiedzenie lub rozwigzanie dyscyplinarne
na konkretnych zachowaniach osoby, ktérg zatrudniamy, musimy sie li-
czy¢ z tym, ze pracownik nie zgodzi sie z nasza oceng i od naszej decyzji
odwota sie do sadu pracy. Tam rozstrzygniecie sprawy moze sie okazac
jedna wielka loterig, ktérej wynik bedzie zalezny od tego, jak skutecznie
przekonamy sad, ze argumenty, ktore nas przekonaty do zwolnienia, byty
rowniez obiektywnie uzasadnione. Jezeli nie wybronimy naszego stano-
wiska, musimy sie liczy¢ z zaptatg pracownikowi odszkodowania, ale tez
z ryzykiem przywrdcenie do pracy, jezeli pracownik tego zazada.

Wiasnie ta ostatnia forma wydaje sie by¢ najbardziej dotkliwa dla pra-
codawcédw, szczegolnie tam, gdzie ze wzgledu na okolicznosci stojace
po stronie pracownika musieli on zdecydowac sie na rozstanie. Bo jak
pracowac z kims, do kogo stracilismy zaufanie, kto popetniat btedy i nie
wyciggat z nich wnioskow, z kims, kto publicznie szkalowat firme, w ktérej
pracowat lub z kims, kto tworzyt w pracy toksyczng atmosfere? Szczesliwie,
szczegOlnie w tych najbardziej skrajnych przypadkach, wniosek pracownika
o przywrdcenie do pracy nie zawsze bedzie dla sadu wigzacy.

Zasadniczo, gdy sad rozpatrujacy sprawe uzna, ze przywrocenie pracownika
do pracy jest niemozliwe lub niecelowe, moze w miejsce przywrécenia do
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pracy zasadzi¢ mu odszkodowanie. Dokonujac oceny celowosci i mozli-
wosci przywrocenia do pracy, sady oceniaja:

(M
)

3)

stopien i charakter naruszenia przepiséw o wypowiadaniu uméw
o prace,

przyczyny rozwigzania stosunku pracy (czy mielismy do czynienia
ze zwyktym wypowiedzeniem, czy rozwigzaniem dyscyplinarnym),
podstawe uznania odwotania pracownika (bezzasadnos¢ zarzutéw
czy tez naruszenie przez pracodawce wymagan formalnych), czy tez
skutki jakie moga wyniknac¢ dla jednej lub drugiej strony z przy-
wrocenia pracownika do pracy (takie jak koniecznos¢ ponownego
rozwigzania umowy o prace z pracownikiem, zwolnienie dobrze
pracujacych pracownikow, ale takze mozliwosc¢ eskalacji konfliktu
w ktory pracownik byt zaangazowany).

Bazujac na dotychczasowych przyktadach z orzecznictwa, przeciwwskaza-
niem dla przywrécenia pracownika do pracy moze by¢ w szczegolnosci:

(M
@)

3)

utrata zaufania pracodawcy w stosunku do pracownika z przyczyn
przez niego zawinionych,

istniejacy miedzy pracownikami konflikt, ktory w razie przywrdcenia
moze eskalowac, czy tez nawet

cechy osobowosciowe pracownika o takim stopniu nasilenia, ktory
bedzie uciagzliwoscig dla wspotpracownikow lub bezposrednich
przetozonych. Wsrdd przyczyn uzasadniajgcy odmowe przywrdce-
nia, wymienia sie takze takie, ktore nie dotycza pracownika, w tym
koniecznos¢ zatrudnienia nowych pracownikédw z odpowiednimi
kwalifikacjami, ktérych dany pracownik nie posiada, czy tez brak
srodkéw finansowych na ponowne zatrudnienie.

Generalnie, jak wskazat Sad Najwyzszy, ,Sad moze nie uwzglednic zgtoszo-
nego przez pracownika roszczenia o przywrdcenie do pracy, jezeli miatoby
to prowadzi¢ do powtdrzenia sie sytuacji, na ktérg zasadnie powotywat
sie pracodawca jako na przyczyne wypowiedzenia”. Powyzsze prowadzi
do wniosku, ze wczes$niejszy brak autorefleksji pracownika co do swojego
zachowania powinien by¢ rowniez okolicznoscig, ktora bedzie miata wptyw
na uznanie zadania przywrécenia do pracy. Co istotne, tam, gdzie jakie$
okolicznosci wystapity po rozwigzaniu z pracownikiem umowy o prace
(np. pracownik dopuszczat sie publicznego szkalowania pracodawcy lub



ujawnienia tajemnicy przedsiebiorstwa) to rowniez one powinny by¢ wziete
przez sad pod uwage przy rozstrzygnieciu.

O braku mozliwosci przywrécenia pracownika do pracy nie beda przesa-
dzaty samodzielnie tak krotki okres pozostaty do konca umowy, dtugotrwa-
tos¢ procesu sagdowego zainicjowanego przez pracownika, podjecie przez
niego w trakcie sprawy sagdowej nowego zatrudnienia, czy tez likwidacja
stanowiska pracy zajmowanego dotad przez pracownika, cho¢ moga byc¢
one sktadowymi przyczyn przemawiajgcych za niecelowos$cig zobowigzania
pracodawcy do ponownego zatrudnienia takiej osoby.

W przypadku pracownikéw szczegélnie chronionych, odmowa przywroce-
nia do pracy nie powinna by¢ zasada (szczegolnie biorgc pod uwage po-
wigzane z przywrdceniem prawo do utraconego wynagrodzenia), niemniej
jednak nie jest tez tak, ze w zadnych okolicznosciach wniosek pracownika
nie bedzie mogt by¢ uznany za niemozliwy do realizacji lub bezcelowy.
W przypadku, w ktérym bedzie dochodzito do szczegdlnie razgcego naru-
szenia przez pracownika obowigzkoéw pracowniczych, przepiséw prawa lub
zasad wspotzycia spotecznego (szczegolnie naruszajacych dobra osobiste
innych pracownikoéw lub samego pracodawcy), zamiana przywrocenia do
pracy na odszkodowanie (tam, gdzie sad postanowi uwzgledni¢ odwotanie
pracownika) powinna by¢ uznana nie tylko za zasadna, ale wrecz konieczna.

Pomimo, ze rozwigzujac z pracownikiem umowe o prace naturalnie mo-
zemy sie obawia¢, czy argumenty, ktore my uznajemy za wystarczajaca
podstawe do zakonczenia stosunku pracy, tak samo zostana przyjete
przez sad, nie w kazdym przypadku powinnismy sie bac¢, ze zostaniemy
zobowiazani do ponownego zatrudniania pracownika, z ktérym nie chcieli-
bysmy dalej pracowac. Oczywiscie, tak jak do rozwigzania umowy, tak i do
sporu z pracownikiem powinnismy sie nalezycie przygotowac i wtedy, gdy
naszym priorytetem jest, aby dana osoba z nami nie pracowata, koniecz-
nym jest zebranie wszystkich mozliwych argumentéw, ktére beda za tym
przemawiaty. W innym wypadku mozemy nie méc przekonac sadu, aby
w najgorszym wypadku ograniczyt oczekiwania pracownika do wypfaty
wczesniej wspomnianego odszkodowania, a nie przywracat pracownika
do pracy, jezeli moze by¢ to destrukcyjne dla naszej organizacji.
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ZUS na strazy dodatkowego
zatrudnienia pracownika

Autor: Magdalena Smaruj

Zadomawiajace sie na arenie zawodowej pokolenie ,Z" zaczyna przyzwy-
czajac¢ rynek do pracowniczej niezaleznosci. Petny wymiar czasu pracy
nie stanowi juz bezpieczenstwa, a jest niepotrzebnym zobowigzaniem,
hamujacym rozwéj mtodych pracownikow. Pracodawca nie oferujacy alter-
natyw, zroznicowania, swobody zarzadzania wiasnym czasem i szybkiego
progresu kariery, nie jest atrakcyjnym pracodawca.

Aby zatrzymac¢ pracownikéw i unikng¢ zaszczytnego miejsca w trendzie
.Jjob hoppingu”, poza zatrudnieniem freelancerskim coraz czesciej zauwa-
zalng praktyka jest umozliwianie pracownikom zdobywania doswiadczenia
w innych powigzanych z pracodawcg podmiotach (tj. np. u podwykonaw-
cow, partnerédw biznesowych, podmiotow powigzanych organizacyjnie),
ktérzy to w ramach umow cywilnoprawnych oferujg dodatkowe zlecenia,
naturalnie za dodatkowym wynagrodzeniem.

Wspomniane wyzej ,nadprogramowe zatrudnienie” na podstawie umow
cywilnoprawnych jest czesto negowane przez ZUS jako proba obejscia
petnego osktadkowania na ubezpieczenie spoteczne. Nie rzadko bowiem
zdarza sie, ze de facto beneficjentem zadan wykonanych w ramach umowy
zlecenia jest macierzysty pracodawca. Wszystko za sprawa rozszerzenia
pojecia pracownika wykonujacego prace ,na rzecz pracodawcy”.

W czym ,rzecz”? Czyli jak rozumie¢ ustawe
Zgodnie z trescig art. 8 ust. 2a ustawy o systemie ubezpieczen spotecznych

za pracownika uwaza sie takze osobe wykonujaca prace na podstawie
umowy cywilnoprawnej, jezeli umowe taka zawarta z pracodawcg, z ktorym
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pozostaje w stosunku pracy, lub jezeli w ramach takiej umowy wykonuje
prace na rzecz pracodawcy, z ktérym pozostaje w stosunku pracy.

Biorac pod uwage powyzsza definicje, ZUS powielajac uchwate Sadu Naj-
wyzszego z dnia 26 sierpnia 2021 r. (sygn. akt Il UZP 6/21) stoi na stano-
wisku, ze w przypadku, gdy:

(1) praca wykonywana jest na podstawie jednej z umdw cywilnopraw-
nych przez pracownika, ktéry to w/w umowe zawart z podmiotem
trzecim,

(2) jednakze w jej ramach wykonuje prace na rzecz pracodawcy,
z ktérym pozostaje jednoczesnie w stosunku pracy,

to w istocie pracodawca jest rzeczywistym beneficjentem pracy swiadczo-
nej przez zleceniobiorce/wykonawce dzieta. Bez znaczenia pozostaje, czy
w trakcie jej wykonywania pracownik pozostaje pod faktycznym kierow-
nictwem pracodawcy oraz jaki jest rodzaj wykonywanych przez pracownika
czynnosci wynikajacych z umowy zawartej z podmiotem trzecim. Takie
rozwigzanie nalezy tez wg ZUS przyjac, szczegolnie w przypadku tozsamo-
$ci rodzaju dziatalnosci prowadzonej przez pracodawce i podmiot trzeci.

W takim modelu wynagrodzenia wyptacane z obydwu umow — umowy
o prace, jak i umowy cywilnoprawnej — powinny zosta¢ w catosci osktad-
kowane przez pracodawce.

ZUS nie zawsze ma racje

Przeglad orzecznictwa wyraznie wskazuje na tendencje przyznania or-
ganowi prawidtowej wyktadni przepisu, zgodnie z zasadami opisanymi
wyzej. Istniejg jednak wyjatki, w ktorych sad przychylit sie do rozwigzan
stosowanych przez pracodawcow.

Jednym z nich byto wykazanie przez przedsiebiorstwo braku przeptywu
srodkéw finansowych za wykonywang przez pracownika prace. Przykta-
dowo w wyroku z dnia 13 pazdziernika 2021 r., (sygn. akt Ill AUa 17/20)
Sad Apelacyjny w Poznaniu przyjat, ze z punktu widzenia przeptywow
finansowych, gdy to pracodawca przekazuje osobie trzeciej srodki na
sfinansowanie okreslonego zadania, stanowigcego przedmiot swojej wia-
snej dziatalnosci, a osoba trzecia, wywiazujac sie z przyjetego zobowiaza-
nia, zatrudnia pracownikoéw pracodawcy, w takim przypadku pracodawca



— W sensie organizacyjnym — jest odbiorca pracy swoich pracownikéw,
a w sensie prawnym — nabywca zamowionej przez siebie ustugi. Jezeli
jednak nie mozna udowodnic¢ wyzej opisanej drogi finansowania, przema-
wia to przeciwko zastosowaniu art. 8 ust. 2a u.s.u.s, o ile nie stwierdzi sie
w danym stanie faktycznym dodatkowych okolicznosci wskazujacych na
dziatania sprzeczne z celami tego przepisu. Tym samym, gdy pracodawca
sprzedaje innemu podmiotowi ustugi, ktére wykonuja jego pracownicy, nie
ma zastosowania norma z art. 8 ust. 2a ustawy systemowej (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 2 sierpnia 2023 r., sygn. akt Il USKP 52/22, por. tez
postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 23 lutego 2023 r., Il USK 178/22,
LEX nr 3554554).

Jednoczesnie podkresli¢ trzeba, ze art. 8 ust.2a u.s.u.s. ma zastosowanie
szczegolnie tam, gdzie rozdziat obowigzkéw wykonywanych przez zatrud-
nionego na podstawie umowy cywilnoprawnej i umowy o prace nie jest
precyzyjny. Sytuacje takie dominuja w stanach faktycznych, gdzie wystepuje
powigzanie osobowo-kapitatowe pomiedzy poszczegdlnymi podmiota-
mi gospodarczymi. Tu jednak warto zwroci¢ uwage, ze Sad Najwyzszy
w omawianym wyzej wyroku wskazat, ze jezeli obowiagzki te w pewnym
stopniu beda sie pokrywac, waznym jest, aby nie kolidowaty miedzy soba
i na przyktad byty realizowane poza godzinami pracy lub w dni wolne.
Niemniej, przyjecie takiego rozwigzania przez przedsiebiorcow moze oka-
zac sie wysoce ryzykowne i kazdorazowo — decydujac sie na zatrudnienie
pracownika wykonujgcego analogiczne obowiazki na podstawie umowy
cywilnoprawnej — wymagane jest doktadne przeanalizowanie braku pod-
staw do zaptaty petnej sktadki.



ZUS czesto kwestionuje podstawy wymiaru sktadek pracownikbw 199

ZUS czesto kwestionuje podstawy
wymiaru skiadek pracownikow

Autor: Monika Domanska

Mechanizm powstawania sporow z Zaktadem Ubezpieczen Spotecznych
w tych sprawach zwykle jest podobny i nieskomplikowany. Pracodawca za-
trudnia i odprowadza sktadke na ubezpieczenia spoteczne za pracownika.
Czesto odprowadza ta sktadke przez kilkanascie miesiecy czy nawet lat, po
czym pracownik ulega wypadkowi lub pojawia sie inna przyczyna koniecz-
nosci skorzystania z ubezpieczen spotecznych np. zajscie w ciaze i wtedy
pojawia sie ZUS — kwestionujacy badz sam fakt wykonywania pracy przez
pracownika, badz tez w skrajnych przypadkach przyjmujac, iz pracownik
prace swiadczyt, jednakze jego wynagrodzenie, a wiec podstawa wymiaru
sktadek na ubezpieczenie jest zbyt wysoka.

Kuriozalne jest, ze Zaktad Ubezpieczen Spotecznych przez okres odpro-
wadzania sktadek nie kwestionuje jej podstawy, a tym samym czasami
nawet kilka lat pracodawca odprowadza sktadki na rzecz pracownika,
by po tych latach, gdy powstaje koniecznos¢ wyptacenia pracownikowi
zasitku z ubezpieczen spotecznych, okazato sig, ze kwestionuje wysokos¢
podstawy sktadek pracownika, pomimo, ze przez ten czas pobierat sktadki
w zadeklarowanej ,wyzszej” wysokosci.

Kodeks pracy w swej tresci zawiera zasady ustalania wysokosci wyna-
grodzenia, ktore stanowia, ze wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak
ustalone, aby odpowiadato w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy
i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzglednia-
to ilos¢ i jakos¢ swiadczonej pracy. Kodeks postuguje sie réwniez jedna
z podstawowych zasad, jaka jest godziwo$¢ wynagrodzenia, a wiec prawo
pracownika do otrzymywania godziwego wynagrodzenia za prace, czego
efektem jest chociazby ustalenie granicy minimalnego wynagrodzenia za

prace.



Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego wydanego w dniu 27 kwietnia 2005
r. w sprawie o sygn. akt Il UZP 2/05 Zaktad Ubezpieczen Spotecznych, co
prawda moze zakwestionowac wysokos$¢ wynagrodzenia stanowigcego
podstawe wymiaru sktadek na ubezpieczenie chorobowe, ale tylko wtedy,
jezeli okolicznosci sprawy wskazuja, ze zostato wyptacone na podstawie
umowy sprzecznej z prawem, zasadami wspotzycia spotecznego lub zmie-
rzajacej do obejscia prawa.

Tym samym w decyzji ZUS powinno znalez¢ sie wyjasnienie, dlaczego
wysoko$¢ wynagrodzenia pracownika jest kwestionowana i najczesciej
tg przestanka pozostaja zasady wspotzycia spotecznego, a ta definicja
w praktyce okazuje sie naprawde pojemna.

Zaktad Ubezpieczen Spotecznych w sprawach o obnizenie podstawy wy-
miaru sktadek za czas przeszty, a wiec za czas, w ktérym sktadki te zo-
staty juz uiszczone, powotuje sie rowniez na zasade solidarnosci systemu
ubezpieczen spotecznych, czesto jednak rozumiang w sposéb wypaczony.
Jezeli bowiem przez kilkanascie miesiecy lub czasem nawet lat pracodawca
odprowadza sktadki w wysokosci wyliczonej zgodnie z wynagrodzeniem
pracownika, ktérego ZUS przyjmujac sktadki nie kwestionuje, a zaczyna
podwazaé wysokos¢ podstawy wymiaru sktadki dopiero w chwili, w ktérej
pracownik faktycznie ze Swiadczenia skorzysta¢ musi, to jest to zdecydo-
wanie zaprzeczenie zasadzie solidarnosci spotecznej, a nie ochrona.
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Stres jako wypadek przy pracy?

Autor: Joanna Namojlik

Stres jest zjawiskiem wszechobecnym. Odczuwamy go zaréowno sferze
prywatnej, jak i zawodowej. Czasami potrafi motywowa¢ do dziatania, lecz
w dtuzszej perspektywie jest wyniszczajacy i moze prowadzi¢ do powaz-
nych choréb. Jednym z coraz czesciej przywotywanych czynnikéw stre-
sogennych jest praca. Takie dane potwierdzaja przeprowadzane badania.

Zgodnie z najnowszym raportem Mind Health Centrum Zdrowia Psychicz-
nego ,Kondycja psychiczna Polakéw” az 62 % Polakoéw przynajmniej raz
w tygodniu doswiadcza stresu. Wedtug danych raportu ,People at Work
2022: A Global Workforce” przeprowadzonego przez ADP co piaty Polak
doswiadcza stresu w pracy. Klasyfikuje nas to w gronie najbardziej ze-
stresowanych krajow na swiecie. Wptywa to niewatpliwie na efektywnosc
w pracy, wzrost absencji pracowniczej i obnizenie zaangazowania.

Pojawia sie pytanie - czy stres moze stanowi¢ wypadek przy pracy?

Aby jakiekolwiek zdarzenie uznac za wypadek przy pracy, musza zostac
spetnione okreslone przestanki. Zdarzenie to musi by¢ nagte, wywotane
zewnetrzng przyczyng i musi wystapi¢ zwiazek z praca. Istotny jest rowniez
skutek w postaci urazu lub smierci. Wszystkie te elementy musza wystapic,
abysmy mogli méwi¢ o wypadku przy pracy.

Nagte - czyli jakie?

Nagte, czyli stanowigce przeciwienstwo do powolnosci i stopniowania,
ktore to cechy sg wiasciwe chorobie zawodowej. W orzecznictwie przyjmu-
je sie, ze za takie mozna uznac zdarzenie, ktore trwa nie dtuzej niz jeden
dzien roboczy. Element nagtosci ma na celu odréznienie wypadku przy
pracy od choroby zawodowe;.
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Przyczyna zewnetrzna - czyli jaka?

Chodzi tutaj o przyczyne, ktéra znajduje sie poza organizmem pracownika,
czyli np. narzedzie pracy (maszyna uszkadzajaca ciato, czy spadajacy przedmiot
uderzajacy pracownika), sity przyrody, zwierze, czy tez dziatanie innej osoby.

Co istotne nie musi byc¢ to przyczyna wytaczna. Wystarczy, ze chociazby
przyczynita sie do powstania skutku w postaci urazu badz smierci. A co ze
schorzeniami samoistnymi? W doktrynie i orzecznictwie przewaza poglad,
ze ich wystepowanie nie wyklucza uznania zdarzenia za wypadek przy
pracy. Jest jednak warunek —w srodowisku pracy musza zaistnie¢ czynniki
przyspieszajace lub pogtebiajace proces chorobowy. Do takich zaliczy¢
mozna m.in. duzy wysitek czy stres. Z tego tez wzgledu za przyczyne ze-
wnetrzng mozna uznac réwniez wykonywanie codziennych obowigzkow
przez pracownika, o ile przyczynity sie one w znaczgcym stopniu do po-
gorszenia sie samoistnej choroby pracownika.

Czy sama praca moze by¢ przyczyna wypadku przy pracy?

W tym zakresie nalezy wzig¢ pod uwage kilka elementéw. Z jednej strony
jest nim przyktadowo nadmierny wysitek czy tez stres. Z drugiej strony —
czynnik ludzki, indywidualne wtasciwosci pracownika i jego stan zdrowia.
Z trzeciej strony pojawiaja sie okolicznosci w jakich praca jest wykonywana.
O ile ,sama praca” w swietle orzecznictwa nie moze stanowi¢ zewnetrznej
przyczyny w rozumieniu definicji wypadku przy pracy, o tyle jesli dojdzie
do tego nadzwyczajna sytuacja zwigzana z pracg, wowczas mozemy miec
do czynienia ze wspotdziatajaca przyczyng zewnetrzng i ocena zdarzenia
moze by¢ zupetnie inna.

Stres zwigzany z wykonywaniem obowigzkdéw pracowniczych jako taki
nie moze by¢ uznany za przyczyne zewnetrzng, chyba ze jego gwattowny
charakter jest wynikiem razgco nietypowych warunkow pracy.

Jezeli dany pracownik ma chore serce, a do tego w wyniku okoliczno-
sci wykraczajacych poza normalne stosunki pracownicze dozna emocji
0 znacznym nasileniu czy tez nadmiernego wysitku, wywotujacych w or-
ganizmie pracownika negatywne skutki, woéwczas zawat, ktérego doznat,
moze by¢ uznany za wypadek przy pracy.
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Silne przezycia psychiczne powstate na skutek nawarstwiania sie szczegdl-
nie krzywdzacych okolicznosci rowniez moga uzasadnia¢ zakwalifikowanie
danego zdarzenia jako wypadku przy pracy.

Kazdy przypadek podlega indywidualnej ocenie. Dla przyktadu zdenerwo-
wanie spowodowane wreczeniem pracownikowi o$wiadczenia o rozwig-
zaniu z nim umowy o prace, czy tez wywotane przesunigciem pracownika
do innej pracy, w swietle orzecznictwa nie stanowi podstawy do uznania,
ze mamy do czynienia z wypadkiem przy pracy. Stres zwigzany z mozli-
woscig zakonczenia stosunku pracy jest wpisany w charakter stosunkow
pracowniczych i nie uzasadnia sam w sobie uznania, ze pracownik doznat
wypadku przy pracy. Natomiast nie bez znaczenia sg okolicznosci, w kto-
rych te decyzje sa podejmowane i przekazywane pracownikom.

Zwiazek z praca

Praca nie musi by¢ przyczyna zdarzenia. Wazne jest jednak, aby zdarzenie
pozostawato w czasowym, miejscowym lub funkcjonalnym powiagzaniu
z praca. Nawet jezeli pracownik ulegnie wypadkowi w czasie przerwy
W pracy, nie oznacza to automatycznego zerwania zwigzku tego zdarze-
nia z praca i wykluczenia wypadku przy pracy. Istotny jest cel, jakiemu
przyswiecata ta przerwa. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego aktualny
pozostaje poglad, zgodnie z ktérym przerwy, ktére sa krotkotrwate, po-
wszechnie praktykowane w zaktadzie pracy, zwigzane z charakterem pracy,
nie zrywaja funkcjonalnego zwiagzku praca.

Skutek

Nie mozemy méwi¢ o wypadku przy pracy, jezeli nie powstanie skutek
w postaci uszczerbku czy tez Smierci pracownika. Pojecie urazu nie zostato
doprecyzowane, a wiec nalezy je rozumie¢ w sposob szeroki. Przyjmuje sie,
ze zardwno uszczerbek cielesny, fizyczny, jak réwniez psychiczny wypetnia
definicje wypadku przy pracy, chociaz ten drugi trudniej jest wykazac.

Kazdy przypadek jest inny

Wykonujac obowiazki pracownicze niejednokrotnie pracownicy doznaja
wiekszych lub mniejszych streséw psychicznych. Ujawnia sie to szczegolnie



na kierowniczych stanowiskach, na ktérych wymagania i kryteria oceny
sg wyzsze. W niektorych jednak przypadkach, nadzwyczajna przyczyna,
pomimo schorzenia, na ktére cierpi pracownik, moze spowodowac nagte
pogorszenie zdrowia i uraz. Cho¢ co do zasady stres i ,sama praca” nie
stanowia przestanek wypadku przy pracy, nie mozemy wykluczy¢, iz moga
sie jednak do tego przyczyni¢ i zmieni¢ obraz catej sytuacji.
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Prawa chorego pracownika

Autor: Michat Kibil, Joanna Namojlik

W czasach | rewolucji przemystowej, ktdéra zapoczatkowata masowe za-
trudnianie pracownikdéw w zorganizowanych zaktadach pracy, niespecjalnie
przejmowano sie pracownikami. Traktowano ich jako element produkgji,
czesto gorzej od produktu, ktéry byt efektem ich prac. Poniewaz nie istniaty
zadne normy oraz ograniczenia w zatrudnieniu, niezwykle popularne byto
eksploatowanie pracownikéw (w tym kobiet i dzieci) do granic ich mozliwo-
sci, a gdy sie ,zepsuli”, wymienianie ich na nowa site robocza. Z poczatkiem
Il rewolucji przemystowej ten stan sie tylko pogtebit, co doprowadzito do
wprowadzenia w Wielkiej Brytanii pierwszych zasad prawa pracy, w tym
pierwszych zasad BHP, prowadzacych do zmniejszenia zachorowalnosci
i Smiertelnosci w srodowisku pracy.

Szczedliwie w ciggu ostatnich 150 lat przeszlismy gigantyczng ewolucje
w podejsciu do zatrudnienia, w tym do dbania o srodowisko pracy oraz
bezpieczenstwo pracownikéw. Pracodawcy zdali sobie sprawe, ze choroby
pracownikéw to nie tylko znaczny koszt (wedle badan koszt zastapienia
chorego pracownika oscyluje wokot 2,5-krotnosci jego pensji), ale tez
czujac sie odpowiedzialnymi za firmy, ktére buduja, daza do eliminacji
czynnikow, ktére moga choroby powodowad.

Nie oznacza to oczywiscie, ze klasyczne choroby zawodowe i wypadki przy
pracy, z ktérymi spotykalismy sie w minionych latach, odeszty w niepamiec,
jednak ich skala drastycznie zmalata. Co jednak przy powyzszym niepokojace,
tam, gdzie wedle danych ZUS i GUS od poczatku lat 90-tych odnotowuje-
my spadki wypadkdéw przy pracy i choréb bezposrednio wywotywanych
przez czynniki szkodliwe w pracy, w tym samym czasie mozemy zauwa-
zy¢ narastajaca liczbe chordb cywilizacyjnych, ktére maja lub moga miec
zwigzek z praca. Przy czesci z nich, takich jak nowotwory, ciezko znalez¢
bezposrednia korelacje z wykonywang praca (choc stres z pewnoscia nie
dziata zbawiennie na nasz uktad odpornosciowy), ale juz w przypadku
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chordb uktadu ruchu czy tez chordb natury psychicznej ciezko oderwac
sie od przekonania, ze ich wystepowanie pozostaje w Scistej korelacji z tym
jak pracujemy i jakie czynniki na nas oddziatuja.

Na co pracownicy obecnie choruja?

Co zostato wspomniane powyzej, czynnikow, ktére wptywaja na rozwoj
choréb i wystepowanie wypadkéw wsréd pracownikow jest wiele. Czesc
z nich moze wynikac z samego charakteru danej pracy (uzytkowania ma-
szyn, pojazdow, czy z szeroko rozumianego wysitku fizycznego), niemniej
jednak takich czynnikéw chorobotwérczych nigdy do konca nie wyelimi-
nujemy lub bedzie nam je ciezko wyeliminowa¢ (bo oznaczatoby to za-
przestanie pracy danego typu). Pozostaje nam wiec jedynie systematyczne
dazenie do poprawy bezpieczenstwa oraz zmniejszania obcigzen.

Inaczej rzecz sie ma w przypadku pracy biurowej. Wydawac by sie mogto,
ze praca biurowa jest na tyle komfortowa, ze nie niesie za soba nega-
tywnych konsekwencji. Takie jest tez przekonanie czesci pracodawcow
zaktadajacych, ze ten typ pracy nie moze prowadzi¢ do zadnych chorob
zawodowych i quasi-zawodowych. Nic bardziej mylnego. Czesto wigze sie
ona z koniecznoscia przesiadywania przez wiele godzin w jednej pozydji,
brakiem ruchu i duzym tadunkiem stresu. Przewaznie wymaga ona od nas
zadan w pospiechu, scigajac sie z czasem, by dotrzymac terminéw ustalo-
nych z klientami. Na pytanie czego nam brakuje, coraz czesciej styszy sie
jedna odpowiedz — czasu. To jego brak prowadzi do sytuacji, w ktorej nie
tylko chorujemy, ale nie mozemy znalez¢ przestrzeni na odpowiednie za-
dbanie o swoje zdrowie. To z kolei wywotuje w nas wieksze poktady stresu
oraz zwieksza podatnos¢ na choroby i tak wstega Mobiusa sie zamyka.

Przytaczajagc wspominane dane GUS, w 2020 r. w skali kraju i wszyst-
kich rodzajow pracy stwierdzono 1850 przypadkdéw chorob zawodowych
w Polsce. Wedle informacji prezentowanych przez GUS, sposrod 16,3 min
pracujacych w Il kwartale 2020 r., 10,7 mIn os6b wskazato na wystepowa-
nie w miejscu pracy czynnikow, ktére moga miec niekorzystny wptyw na
zdrowie fizyczne (wzrost o 7,0 p. proc. w poréwnaniu z wynikami badania
realizowanego w 2013 r.), w tym 66,9% wskazato wiecej niz jeden czynnik,
ktéry moze miec niekorzystny wptyw na zdrowie fizyczne. Jako czynnik
niekorzystny pracujacy wskazywali najczesciej na meczaca (wymuszona,
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niewygodng) pozycje ciata lub pozycje sprawiajaca bdl (32,4% pracuja-
cych w Il kwartale 2020 r.). Drugim najczesciej wskazywanym czynnikiem
byty powtarzalne ruchy dtoni lub ramion (24,5%). Nowymi czynnikami,
ktore moga miec niekorzystny wptyw na zdrowie fizyczne zbadanymi po
raz pierwszy w 2020 r. byto uzytkowanie maszyn lub narzedzi recznych
(z wytaczeniem pojazddw) oraz uzytkowanie pojazdow.

Z danych GUS wynika réwniez, ze czynniki wystepujace w miejscu pracy
coraz czesciej wptywaja na dobrostan psychiczny pracownikow. Spo-
$rod 16,3 min pracujacych w Il kwartale 2020 r., az 7,3 mlIn pracujacych
potwierdzito, ze boryka sie z takim problemem. Wydaja sie to wyraznie
potwierdzac¢ dane medyczne wskazujace, ze z roku na rok rosnie w Polsce
liczba zwolnieh ze wzgledu na zaburzenia psychiczne (gtdwnie depre-
sje). Niepokojacy jest réwniez fakt, iz coraz wiekszym problemem w Polsce
staje sie nadwaga. Czesto zajadamy stres, ktory jest réwnie niebezpieczny.
Chroniczny stres moze spowodowac uszkodzenie serca i doprowadzic
do takich powaznych konsekwencji jak udar mézgu lub zawat serca. Brak
wiasciwej diety, brak aktywnosci fizycznej i coraz rzadsze bezposrednie
relacje spoteczne sa idealnymi czynnikami do rozwoju choréb cywiliza-
cyjnych, z ktérymi sie mierzymy. Dotyka to zaréwno pracownikéw, jak
i pracodawcow, ktorzy w efekcie traca pracownikow, ktérzy przestajag by¢
zdolni do pracy z uwagi na choroby, na ktére zapadaja.

W ostatnich latach najczesciej wystepujacymi chorobami i dolegliwoscia-
mi przewlektymi, dotykajacymi ponad 1/4 osob dorostych byty wysokie
cisnienie krwi oraz bole dolnej partii plecéw lub inne przewlekte dolegli-
wosci plecow, ktére mozna ttumaczy¢ wszystkimi powyzej przytoczonymi
czynnikami.

Gdy poréwnamy dane GUS z danymi ZUS, okaze sie, ze deklaracje pokry-
waja sie z praktyka. Wedtug raportu ZUS w 2022 r. najczestszg przyczy-
na nieobecnosci w pracy byty choroby uktadu kostno-stawowego, mie-
$niowego i tkanki tacznej — 16,4 proc. wszystkich nieobecnosci (39,1 min
dni absencji chorobowej), choroby uktadu oddechowego — 14,2 proc.
(34 min dni), urazy, zatrucia i inne skutki dziatania czynnikéw zewnetrznych
— 13,3 proc. (31,7 min dni), a takze zaburzenia psychiczne i zaburzenia
zachowania — ktore dotyczyty az 10 proc przyczyn zwolnien (23,8 min dni).
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Wobec takich wynikéw warto sie zastanowi¢, czy robimy wszystko co
potrzebne, aby zminimalizowac ryzyko retencji wsrdd naszych zespotow.
Nawet jezeli nie bedziemy czynili tego z dbatosci o zdrowie wiasnego
personelu, z pewnoscig powinien przeméwic¢ do nas rachunek ekono-
miczny, ktéry jednoznacznie potwierdza, ze choroba pracownika jest dla
nas wyjatkowo kosztowna (nawet z uwzglednieniem przyjecia przez ZUS
ptatnika wynagrodzenia naszego cztonka zespotu).

1. Radzenie sobie z chorobami w miejscu pracy

Brak jednego uniwersalnego rozwigzania dla ograniczenia retencji choro-
bowych. Z pewnoscia jedyne, czego nie powinno sie robic, to przyjmowac,
ze problem nas nie dotyczy.

Jako ze przyczyny chorob zawodowych moga byc¢ rézne, podejscie do ich
eliminacji powinno by¢ systemowe. Nie wydaje sie wystarczajace obser-
wowanie wystepujacych chordb i analizowanie ich przyczyn, cho¢ z pew-
noscia jest to dobry poczatek. Warto sie zastanowi¢ nad nieco bardziej
aktywna postawa.

Od kilku lat szeroko méwi sie o budowaniu w zaktadach pracy systeméw
wellbeing. W przeciwienstwie do systemow wellness, bazujacych na dostar-
czeniu pracownikom narzedzi do rekreacji (np. kart sportowych), idea well-
beingu opiera sie na zarzagdzaniu poczuciem dobrostanu pracownika — tak
fizycznego, mentalnego jak i emocjonalnego. Nie jest to wprost obowigzek
pracodawcy wynikajacy z przepisdw, chociaz mozna go czesciowo wywies¢
z tresci art. 94 Kp, gdzie mowi sie m.in. o obowiagzku (1) organizowania
pracy w sposob zapewniajgcy zmniejszenie uciagzliwosci, (2) zapewnianiu
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (3) czy tez wptywaniu na
ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego.

W przypadku systemu wellbeingu wazne jest skupienie sie na konkretnych,
najczesciej wskazywanych problemach pracownikéw danej organizacji. To
oznacza, ze pierwszym krokiem powinno by¢ wystuchanie pracownikéw
i wyciagniecie z tego wnioskow. Dla przyktadu, jezeli pracownicy zwracaja
uwage na brak ergonomii miejsca pracy, warto rozwazy¢ doposazenie
ich stanowisk, aby utatwi¢ im wykonywanie obowigzkéw. Tymczasowo
nie sta¢ nas na takie rozwigzanie? Zastandéwmy sie nad dostarczaniem
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pracownikom wiedzy jak w ciggu dnia moga zapewnic¢ sobie minimalna
porcje ruchu i zrelaksowac ciato (np. przez proste ¢wiczenia), zapewnijmy
zdrowe przekaski lub promujmy ich spozywanie, czy tez wprowadzmy
program promocji zdrowego trybu zycia (np. jazdy na rowerze z nagradza-
niem postepow). Kazdy pomyst, ktory bedzie nas prowadzit do realizacji
celu jest lepszy niz ich brak.

Biorac pod uwage, ze po okresie pandemii zmienilismy charakter naszej
pracy i duza cze$¢ z nas zaczeta pracowac z domu, warto sie zastanowic,
czy nasi pracownicy rzeczywiscie majg warunki do pracy zdalnej. Oczywiscie
to po ich stronie, zgodnie z przepisami, bedzie potwierdzenie, ze miejsce
pracy zdalnej spetnia wymogi bezpiecznej pracy. Dbajac o ich kondycje
fizycznag oraz ograniczajac ryzyko choréb zawodowych, warto wyjs¢ pra-
cownikom naprzeciw dostarczajac im rekomendacji jak takie stanowisko
pracy w domu powinno wygladac. Wdrozenie idei wellbeingu nie musi
generowac dodatkowych kosztow, jednak co zostato wspomniane, wymaga
proby szukania rozwiagzan.

Tam, gdzie skupiamy sie na zdrowiu fizycznym, warto skupic sie tez na
aspekcie mentalnym. W idee wellbeingu wpisuje sie zapewnianie pra-
cownikom elastycznych godzin pracy, mozliwosci pracy zdalnej, walka
z toksycznymi zachowaniami w miejscu pracy, takie organizowanie czasu
pracy, aby moc zapewni¢ pracownikom spokojny sen, szkolenia z zakresu
resilience, czy tez dostarczanie zespotowi zestawdw ¢wiczen mindfulness.
Celem kazdej z tych aktywnosci jest zmniejszenie u pracownikéw poziomu
stresu oraz umozliwienie im tgczenia aktywnosci zawodowych z zyciem
prywatnym, co bedzie miato bezposrednie przetozenie na ograniczenie
nie tylko zaburzen psychicznych cztonkow naszego zespotu, ale tez ogra-
niczenie ryzyk wielu innych chordb.

Brak podejmowania dziatan wellbeingowych nie jest bezposrednim narusze-
niem obowiazkdw spoczywajacych na pracodawcy. Wytacznie z tego tytutu,
zaden pracodawca nie zostanie obcigzony grzywna ani nikt go nie zmusi
do podejmowania tych aktywnosci. To co powinno pracodawcow jednak
przekonac do szukania rozwigzan to wspominana dbatos¢ o pracownikéw
i z punktu widzenia interesu firmy — che¢ ograniczania poziomu retencji,
ktora, gdy wystepowac bedzie w nadmiernym stopniu, nie bedzie juz dla
nas tylko niedogodnoscia, ale moze zacza¢ stanowic rzeczywisty problem.
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2. Choroba pracownika a jego uprawnienia i obowiazki

Pomimo wszelkich staran, ktére jako pracodawcy bedziemy podejmowac,
aby wyeliminowac czynniki chorobotworcze w miejscu pracy (m.in. ze
wzgledu na fakt, ze czes¢ chordb nie musi miec nic wspdlnego ze srodowi-
skiem pracy), nie jest mozliwe catkowite wyeliminowanie sytuacji, w ktérej
z choroba pracownika przyjdzie nam sie zmierzyc.

Choroba pracownika bezsprzecznie jest czyms niespodziewanym i dezor-
ganizujacym prace. Pomimo tego pracodawcy powinni przyjac jg jako cos
co w pewnym momencie ich spotka i co w duzej czesci przypadkdw jest
od nich niezalezne (mamy wptyw na ograniczenie przyczyn, ktére moga
chorobe wywotac, ale rzadko na samo pogorszenie zdrowia pracownika).
Gdy choroba u pracownika wystapi, wazne z naszego punktu widzenia,
bedzie zadanie sobie kilku pytan (1) czy wiemy jaka to choroba, (2) czy ta
choroba sie powtarza (co moze wskazywac na chorobe przewlekta i moze
nam pozwoli¢ sie zastanowi¢, czy nie wystepuja u nas jakie$ czynniki, ktore
wptywaja na jej nawroét), (3) jak dtugo moze trwac¢ — utrzymujac dobre
relacje z zespotem zdecydowanie prosciej bedzie nam uzyskac taka infor-
macje podczas krotkiej rozmowy, (4) czy ma wymiar lekki, czy wymiar ciezki,
(5) czy pogorszenie stanu zdrowia wynikneto z jakichkolwiek czynnikéw
wystepujacych w miejscu pracy — np. mobbing (pod katem oceny ryzyka
naszej odpowiedzialnosci), (6) czy choroba powinna by¢ zakwalifikowa-
na do chorob zawodowych czy tez nie (pod katem perspektywy zaptaty
pracownikowi zadoscuczynienia) i finalnie (7) czy w zwigzku z t3 choroba
powinnismy podjac jakies dodatkowe aktywnosci (np. poprosic¢ pracownika
o zwrot powierzonego mu sprzetu-samochodu, komputera), aby przekazac
je tymczasowo osobie, ktora pracownika bedzie zastepowac.

Po udzieleniu sobie odpowiedzi na te pytania nie zmienimy faktu choroby,
ale mozemy nig Swiadomie zarzadzic.

Choroba - prawo pracownika?

Sama choroba, pomimo ze i dla pracownika z pewnoscia jest niepozadana,
pociaga za sobg szereg gwarancji, ktére majag pracownikowi da¢ mozliwosc¢
spokojnego powrotu do zdrowia. Warto wsréd nich wymienic (1) zwol-
nienie pracownika z obowigzku swiadczenia pracy, a nawet dalej idacy
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zakaz podejmowania jakichkolwiek aktywnosci zawodowych pod rygorem
zwrotu zasitku za czas choroby (2) czasowag ochrone pracownika przed
wypowiedzeniem mu umowy, czy tez (3) prawo do zachowania wynagro-
dzenia/zasitku przez okres choroby, zapewniajac mu zrédto utrzymania
(w zaleznosci od okolicznosci w catosci lub w czesci). Ten ostatni element,
z naszego punktu widzenia oczywisty nie jest powszechny na swiecie.
Dla przyktadu w Stanach Zjednoczonych generalng zasada (précz braku
gwarangji trwatosci stosunku pracy) jest brak wynagrodzenia za okres
choroby, z pewnym wyjatkiem obowigzujagcym od 2015 r. zapewniajagcym
7 dni odptatnego zwolnienia chorobowego w trakcie roku w firmach ko-
rzystajacych z programow rzadowych. W tym ujeciu obowigzuje w Polsce
prawo jest dla pracownikéw wyjatkowo korzystne.

Wszystkie powyzsze uprawnienia s3 niejako ograniczone w czasie i w czesci
sg zalezne od okresu zatrudnienia u pracodawcy.

Jakie wynagrodzenie bedzie nalezne pracownikowi w okresie choroby?

Za czas niezdolnosci pracownika do pracy wskutek choroby lub odosob-
nienia w zwigzku z choroba zakazna — trwajacej tacznie do 33 dni w ciggu
roku kalendarzowego, a w przypadku pracownika, ktéry ukonczyt 50 rok
Zycia — trwajacej tacznie do 14 dni w ciggu roku kalendarzowego — pra-
cownik zachowuje prawo do 80% wynagrodzenia na podstawie art. 92
Kodeksu pracy, wyptacanego przez pracodawce z jego srodkéw, chyba
Ze obowigzujace u danego pracodawcy przepisy prawa pracy przewiduja
wyzsze wynagrodzenie z tego tytutu. Po tym czasie pracownik nabywa
prawo do zasitku chorobowego. Okres 33 lub odpowiednio 14 dni nie-
zdolnosci do pracy, za ktory zachowywane jest prawo do wynagrodzenia
chorobowego, ustala sie sumujac poszczegdlne okresy niezdolnosci do
pracy w roku kalendarzowym, nawet jezeli wystgpity miedzy nimi przerwy
a takze jezeli w danym roku kalendarzowym dany pracownik byt zatrud-
niony u wiecej niz jednego pracodawcy.

Takie wynagrodzenie oblicza sie wedtug zasad obowigzujgcych przy usta-
laniu podstawy wymiaru zasitku chorobowego i wyptaca za kazdy dzien
niezdolnosci do pracy, nie wytaczajac dni wolnych od pracy.



Co do samego prawa do zasitku, jest ono nabywane po uptywie ustalonego
okresu ubezpieczenia (okresu wyczekiwania). Okres ten jest zréznicowany
w zaleznosci od charakteru ubezpieczenia. Tam, gdzie mamy do czynienia
z obowigzkowym ubezpieczeniem chorobowym (czyli takze w przypadku
umow o prace) prawo do zasitku nabywane jest po uptywie 30 dni nieprze-
rwanego ubezpieczenia chorobowego. Co istotne, do okresu ubezpieczenia
zalicza sie poprzednie okresy ubezpieczenia chorobowego, jezeli przerwa
w ubezpieczeniu nie przekracza 30 dni albo jest spowodowana urlopem
wychowawczym, bezptatnym lub odbywaniem czynnej stuzby wojskowej
jako zotnierz niezawodowy.

Zasitek chorobowy bez okresu wyczekiwania jest przyznawany w szczegol-
nosci (1) absolwentom szkoty lub uczelni lub osobom, ktére zakonczyty
ksztatcenie szkole doktorskiej i zostaty objety ubezpieczeniem choro-
bowym lub przystapity do ubezpieczenia chorobowego w ciggu 90 dni
od dnia ukonczenia szkoty lub uzyskania dyplomu ukonczenia studiéw
wyzszych, (2) gdy niezdolnos¢ pracownika do pracy spowodowana zo-
stata wypadkiem w drodze do pracy lub z pracy, (3) gdy pracownik ma co
najmniej 10-letni okres obowigzkowego ubezpieczenia chorobowego.

Tak wynagrodzenie chorobowe, jak i zasitek, przystuguja pracownikom
tacznie przez 182 dni choroby lub 270 dni — w przypadku, gdy niezdolnos¢
do pracy jest spowodowana gruzlicg lub przypada w trakcie cigzy.

Jezeli okres pobierania zasitku nie byt wystarczajacy dla przywrocenia
pracownika do zdrowia, pracownik jest uprawniony wnioskowa¢ do ZUS
o $wiadczenie rehabilitacyjne. Tu jednak decyzja czy zostanie on przyznany,
czy tez nie, bedzie zalezna wytacznie od organu rentowego.
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Autorzy

Karolina Barszczewska zajmuje sie rozwijaniem praktyki prawa pracy
i zwigzanych z nim sporéw pracowniczych zaréwno w zakresie indywidu-
alnego, jak i zbiorowego prawa pracy. Wspiera pracodawcéw w trudnych
procesach zatrudniania i zwalniania pracownikow wszystkich szczebli, row-
niez kadry menadzerskiej. Jako cztonek powotywanych przez pracodawcéw
komisji wyjasniajacych bada zgtoszenia mobbingu i innych niepozadanych
zachowan, a takze naruszen prawa. Karolina reprezentuje pracownikow
i pracodawcow przed sadami pracy, sagdami cywilnymi a takze organami
nadzoru, w tym Panstwowa Inspekcja Pracy czy Zaktadem Ubezpieczen
Spotecznych. Pomaga w utrzymaniu stanu zatrudnienia w zaktadach pracy
i wspiera wewnatrzfirmowe procesy reorganizacji. Jest autorka Swietnie
przyjetych publikacji naukowych z zakresu prawa pracy i prawa autor-
skiego, w ktorych to obszarach Karolina sie specjalizuje, w tym praktycz-
nego omowienia wdrazania spéjny systeméw HR Compliance w firmach.
Pierwsze doswiadczenia zawodowe zdobywata praktykujac w dziatach
prawnych korporacji i duzych przedsiebiorstw. Karolina jest absolwentka
Uniwersytetu Marii Curie-Sktodowskiej w Lublinie, a od 2022 r. adwokatem
wpisanym na liste Okregowej Rady Adwokackiej w Warszawie.

Monika Domanska w 2019 r. ukonczyta studia prawnicze na Wydziale
Prawa i Administracji Uniwersytetu im. Kardynata Stefana Wyszynskiego,
a w 2023 r. zostata adwokatem czynnie wykonujgcym zawdd. Juz pod-
czas studidw podejmowata prace w warszawskich kancelariach nabywajac
umiejetnosci praktyczne z zakresu postepowan sadowych. W ramach
prowadzonej praktyki specjalizuje sie w procesie cywilnym. Ze szczegol-
nym zaangazowaniem zajmuje sie sprawami rodzinnymi, spadkowymi
oraz z zakresu prawa rzeczowego. Stanowi réwniez wsparcie Kancelarii
w zarzadzaniu i tworzeniu strategii w sprawach zwigzanych z procesami
z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych.

Michat Kibil jest wspotzatozycielem i Starszym Wspolnikiem w kancelarii
DGTL Kibil Piecuch i Wspolnicy S.K.A. Przed otwarciem kancelarii DGTL
zdobywat doswiadczenie w kancelariach indywidualnych oraz prowadzit
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warszawski oddziat kilkudziesiecioosobowej kancelarii. Byt rowniez sze-
fem jednej z praktyk w dwoch kancelariach o zasiegu miedzynarodowym.
Wspiera przedsiebiorcow we wdrazaniu projektow z zakresu IT oraz no-
wych technologii, w tym opartych na Blockchain, Al, machine learning
oraz IOT. Jest specjalistg z zakresu HR, ochrony danych osobowych oraz
zarzadzania wtasnoscig intelektualng w rozwigzaniach technologicznych.
Michat doradza oraz szkoli we wszelkich kwestiach zwigzanych z szeroko
pojeta tematyka zatrudniania pracownikéw, prawa autorskiego, ochrony
danych osobowych oraz prawa nowych technologii. Studiowat prawo na
Uniwersytecie Warszawskim, gdzie konczyt takze podyplomowe studium
prawa pracy. Jest adwokatem wpisanym na liste Okregowej Rady Adwo-
kackiej w Warszawie, gdzie od 2019 r. szkoli takze aplikantow adwokackich
m.in. w obszarze wykorzystania nowych technologii.

Monika Latos-Mitkowska t3czy praktyke prawniczg z praca naukowa
— jest radca prawnym i naukowcem specjalizujgcym sie w prawie pracy.
Przedmiotem jej szczegdlnych zainteresowan — zaréwno praktycznych, jak
i naukowych — jest problematyka zbiorowego prawa pracy, przeksztatcen
organizacyjnych po stronie pracodawcy i ich wptywu na stosunki pracy,
ochrony trwatosci stosunku pracy, uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem
oraz ochrony roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy.
Jako radca prawny Monika specjalizuje sie w sprawach z zakresu prawa
pracy, zarébwno zbiorowego jak i indywidualnego. Posiada doswiadczenie
w prowadzeniu spraw sgdowych w sprawach z zakresu prawa pracy.
Uczestniczyta jako doradca w procesie taczenia pracodawcow, rokowaniach
zbiorowych i sporach zbiorowych. Bedac w latach 2018-2023 radca
prawnym w Funduszu Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych, zyskata
rowniez doswiadczenie w prowadzeniu spraw windykacyjnych. Monika jest
autorka 100 publikacji naukowych z zakresu prawa pracy. W szczegdlnosci
jest autorka monografii ,Ochrona interesu pracodawcy”, ktéra w 2014 r.
stata sie podstawa nadania jej stopnia doktora habilitowanego. Jest
réwniez wspotautorka cenionego komentarza do kodeksu pracy pod
redakcja Profesora Ludwika Florka oraz autorka komentarza do ustawy
o ochronie roszczen pracowniczych w razie niewyptacalnosci pracodawcy.
Jest tez wspotautorka kilku tomoéw Systemu Prawa Pracy pod redakcja
naukowa Profesora Krzysztofa W. Barana. Regularnie publikuje w Pracy
i Zabezpieczeniu Spotecznym, Studiach z Zakresu Prawa Pracy i Ubezpieczen
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Spotecznych oraz innych wysokopunktowanych czasopismach prawniczych.
Monika jest kierownikiem Zaktadu Prawa Pracy Kolegium Prawa Akademii
Leona Kozminskiego. Uprzednio przez wiele lat zatrudniona byta na sta-
nowisku adiunkta w Katedrze Prawa Pracy i Polityki Spotecznej WPIA UW.

Lena Murawska jest studentka prawa na Uniwersytecie Warszawskim,
gdzie za wysokie wyniki w nauce kilkukrotnie byta wyrdznania stypendium
Rektora dla najlepszych studentow. Czas studiow stara sie wykorzystywac
jak najaktywniej, dlatego od Il roku rozwija swoje zainteresowanie prawem,
aktywnie poszukujac swojej Sciezki rozwoju praktykujac w warszawskich
kancelariach.

Joanna Namojlik zajmuje sie indywidualnym i zbiorowym prawem pracy,
w tym w szczegolnosci sprawami zwigzanymi z zatrudnianiem pracownikow
oraz ,trudnymi zwolnieniami” pracownikéw wysokiego szczebla. Joanna
posiada bogate doswiadczenie w reprezentacji klientow w postepowaniach
sadowych w sprawach o roszczenia wynikajace z rozwigzywania umow
o prace, o mobbing i dyskryminacje, o roszczenia z tytutu wypadkow
przy pracy i choréb zawodowych, a takze w sporach z ZUS, Panstwowa
Inspekcja Pracy. Ponad powyzsze Joanna posiada doswiadczenie reprezen-
towania klientow w kontrolach Panstwowej Inspekcji Pracy oraz Zaktadu
Ubezpieczen, w tym przygotowywania stanowisk reprezentowanych pod-
miotdw nakierowanych na minimalizacje ryzyk przegrania postepowania.
Studiowata prawo na Uniwersytecie w Biatymstoku oraz na Uniwersytecie
Warszawskim Jest adwokatem wpisanym na liste Okregowej Rady Adwo-
kackiej w Warszawie. W wolnym czasie lubi podrézowad, poznawaé nowe
miejsca oraz gotowac.

Ireneusz Piecuch jest radca prawnym, wspotzatozycielem i wspoétzarzadza-
jacym kancelarig DGTL. Swoja kariere zaczynat w firmie IBM, gdzie pracowat
jako szef dziatu prawnego polskiego oddziatuy, lider zespotu prawnikow
na region CEE, a takze wiceprezes polskiego oddziatu koncernu do spraw
operacyjnych. W latach 2006-2009 pracowat w Grupie Telekomunikacja
Polska S.A. (obecnie ORANGE) jako sekretarz Grupy, a nastepnie cztonek
Zarzadu odpowiedzialny za strategie i rozw6j biznesu. W latach 2012-2015
w firmie Poczta Polska S.A. sprawowat funkcje wiceprezesa odpowiedzial-
nego za strategie, IT oraz obrét miedzynarodowy. Przez ponad siedem lat
byt takze partnerem w miedzynarodowej kancelarii CMS, miedzy innymi
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wspotodpowiedzialnym za globalng praktyke telekomunikacyjna. W swo-
jej karierze Ireneusz Piecuch zasiadat takze w wielu radach nadzorczych
(Emitel, Wirtualna Polska, KGHM czy PKP PLK), a obecnie jest cztonkiem
Rady Nadzorczej DESA S.A. Poza dziatalno$cig zawodowa Ireneusz Piecuch
zasiada takze w Radzie Powierniczej Akademii Leona Kozminskiego, Mie-
dzynarodowej Radzie Konsultacyjnej tej uczelni. Jest tez cztonkiem Rady
Fundacji im. Leona Kozminskiego.

Anna Poprawa jest radca prawnym przy krakowskiej Izbie Radcéw Praw-
nych, absolwentka Wydziatu Prawa i Administracji na Uniwersytecie Ja-
giellonskim w Krakowie oraz studiéw podyplomowych z zakresu prawa
pracy na Uniwersytecie Jagiellonskim. Studiowata takze historie specjalnosc¢
judaistyka. Anna od lat specjalizuje sie w obstudze przedsiebiorcéw oraz
prawie umow. Od wielu lat zajmuje sie audytem prawnym przedsiebiorstw,
pomaga w prawidtowym przeprowadzeniu proceséw inwestycyjnych. Prze-
prowadzita kilkadziesiagt transakcji telekomunikacyjnych. Doswiadczenie
zdobywata jako in-house w spoétce telekomunikacyjnej, wieloletni prawnik
duzej krakowskiej kancelarii radcowskiej, gdzie przez ponad 5 lat brata
udziat w akwizycjach i procesach inwestycyjnych jednego z najwiekszych
polskich operatoréw telekomunikacyjnych w Polsce. Byta wspolnikiem
i partnerem w krakowskich kancelariach oraz z powodzeniem prowadzita
indywidualna praktyke. Anna jest Prezesem Zarzadu i wspolnikiem spotki
POPRAWA O PRAWIE Spétka z ograniczong odpowiedzialnoscia, a takze
wspolniczka kilku spotek z 0.0. z branzy rachunkowosci i finansow.

Magdalena Smaruj jest absolwentka Wydziatu Prawa Uniwersytetu War-
szawskiego oraz aplikantka adwokacka wpisana na liste Okregowej Rady
Adwokackiej w Warszawie. Swoja wiedze zdobywata takze na uniwersyte-
cie Northeastern lllinois University of Chicago na kierunku Business Law.
W zakresie podmiotow z sektora prywatnego Magda specjalizuje sie w ob-
studze spotek IT, w szczegolnosci w zakresie szeroko pojetego prawa HR
i prawa wtasnosci intelektualnej. Kompleksowo wspiera pracodawcéw we
wdrozeniach wewnatrzzaktadowych aktow prawnych, outsourcingdw oraz
restrukturyzacji zatrudnienia. Magda posiada takze szerokie doswiadcze-
nie we wspotpracy z podmiotami branzy kreatywnej, produkgji filmowych
(w tym wiodacych polskich podmiotow nadawczych), influencer marketin-
gu oraz gamingu. Wielokrotnie opracowywata projekty i przeprowadzata



negocjacje umow koprodukcyjnych, sponsorskich i licencyjnych. Brata takze
udziat w tworzeniu procedur wspoétprac reklamowych oraz eventowych.

Bartosz Ulczycki w codziennej pracy zajmuje sie postepowaniami spor-
nymi, a takze obstuga przedsiebiorcéw w zakresie prawa korporacyjnego
i prawa zatrudnienia oraz legalizacjg pobytu cudzoziemcow w Polsce.
Prelegent podczas konferencji naukowych oraz biznesowych, autor wielu
publikacji m.in. z zakresu prawa pracy, komentator wielu poczytnych me-
didéw, w tym Pulsu Biznesu i interia.pl, wspotautor raportu ,Praca zdalna
— pierwszy krok na drodze do nowoczesnego srodowiska pracy?”. Swo-
je doswiadczenie zawodowe zdobywat m.in. wspomagajac prawnikow
w sporach przed sagdami arbitrazowymi oraz w Uniwersyteckiej Studenckiej
Poradni Prawnej WPIiA UKSW. Otacza opieka prawna osoby reprezentujace
branze artystyczna i edukacyjna. Bartosz byt stypendysta Rektora UKSW.
Jego zainteresowania zawodowe skupiaja sie w obrebie prawa gospodar-
czego oraz prawa pracy, ze szczegdlnym uwzglednieniem zbiorowego
prawa pracy, a takze prawa sportowego.

Piotr Zytka na co dzien zajmuje sie zarzadzaniem zgodnoscig (compliance)
organizacji, a takze doradztwem w obszarze okreslenia apetytu na ryzyko
w ramach dziatalnosci przedsiebiorstwa. Doswiadczenie zdobywat pracujac
na rzecz czotowych krajowych, jak i miedzynarodowych instytucji finanso-
wych, w ktorych odpowiedzialny byt za zarzadzanie systemami zgodnosci
w ramach dziatalnosci tych podmiotéw na polskim rynku. Dostosowywat
dziatalnos¢ organizacji do wymogow ustawowych, a takze rekomenda-
¢ji i zalecen organdéw nadzoru. Absolwent Executive Master of Business
Administration Uniwersytetu Ekonomicznego we Wroctawiu. Aktywnie
angazuje sie w szerzenie Swiadomosci i wiedzy z zakresu compliance na
polskim rynku poprzez wystgpienia na konferencjach oraz liczne publikacje
w branzowych mediach. Felietonista Risk & Compliance Platform Europe,
a takze autor bloga ,It's All About Compliance”.
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KILKA SEOW O ALMANACHU

,HR Almanach 2023” to publikacja zawierajgca wybrane artykuty i informacje
dotyczace prawa HR, w tym porady i artykuty z zakresu indywidualnego

i zbiorowego prawa pracy, sporow sgdowych i ubezpieczen spotecznych
autorstwa prawnikow DGTL - kancelarii specjalizujgcej sie miedzy innymi

w transformaciji cyfrowej obszaru rozwoju i zarzgdzania kadrami

w przedsiebiorstwach.

Ubiegty rok to intensywny czas dla HR, peten wielu zmian. Trudno byto dziatom
HR odetchnac, szczegolnie w pierwszym kwartale 2023 ., bo ustawodawca nie
ustawat w dozowaniu presji. Ogtaszat kolejne zmiany, jedna za druga.

Zaczeto sie od kontroli badania trzezwosci pracownikow przez pracodawcow.
Byto to novum, poniewaz dotychczasowe przepisy nie pozwalaty pracodawcom
na samodzielne przeprowadzanie takich badan. W kolejnym kroku
ustawodawca rozprawit sie raz na zawsze z pracg zdalng.

W kolejnych tygodniach poszedt za ciosem i ogtosit nowe zmiany. Wigzaty sie
one z wdrozeniem zasad okreslonych w dyrektywie work-life balance.
Zwiekszyty sie nie tylko uprawnienia pracownikow, ale rowniez spojrzenie naich
dobrostan psychiczny. Temat wellbeingu stat sie jednym z tematow
kluczowych w HR. Wielkim nieobecnym 2023 roku byta ustawa o sygnalistach,
ktora w dalszym ciggu nie weszta w zycie. O tych tematach piszemy

w niniejszym wydaniu.

W naszej publikacji znajda Panstwo rowniez artykuty dotyczace rozwoju
technologii i ich wptywu na funkcjonowanie organizacji. Jestesmy bowiem
Swiadkami trwajgcej rewolucji cyfrowej, gteboko dotykajgcej obszar HR. Rozne
oblicza nowych technologii zostaty przez nas przyblizone w rozdziale
poswieconym tej tematyce.

Powtarzajgc za Wistawg Szymborska, iz ,Czytanie ksigzek to najpiekniejsza

zabawa, jakg sobie ludzkos¢ wymyslita’, zyczymy Panstwu takiej zabawy przy
lekturze naszej publikaciji.

Joanna Namojlik Karolina Barszczewska
adwokat adwokat
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