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Szanowni Panstwo

NA POCZATKU ROKU ZAUWAZAMY NIEWIELKI WZROST WSKAZNIKA BEZRO-
BOCIA, W STOSUNKU DO GRUDNIA UBIEGLEGO ROKU, O 0,5 PKT PROC. SY-
TUACJA NIE NAPAWA OPTYMIZMEM | MOZNA SIE SPODZIEWAC, ZE BEDZIEMY
OBSERWOWAC SPADEK OSOB ZATRUDNIONYCH. WOBEC TAKIEJ SYTUACII
POTRZEBNE SA ZDECYDOWANE DZIALANIA RZADU, NIESTETY JUZ WIDAC WY-
RAZNIE, ZE NIE SA ONE WYSTARCZAJACE.

Po ponad roku trwania epidemii rzad nadal nie
jest przygotowany na rozne jej warianty. Spo-
teczenstwo nie zna konkretnych scenariuszy
zamrazania oraz odmrazania zycCia spoteczno-
gospodarczego, a © zamykaniu i otwieraniu
roznego rodzaju dziatalnosci ich wtasciciele
nadal dowiadujg sie ze zbyt matym odstepem
czasowym. To nie pozwala im sie odpowiednio
przygotowac, szczegolnie, ze przygotowanie to
musi uwzgledni¢ nowe okolicznosci, zwigzane
Z rezimem sanitarnym. Nie mamy planu odmra-
zania gospodarki, ale mamy pewne utatwienia,
np. poszerzony przez Tarcze 6.0 zakres pomocy
dla okreslonych branz. Szczegoty mozna po-
dejrzec tutaj: Tarcza 6.0 — jakie wnioski mozna
ztozy¢ od 30 grudnia - Inne - Aktualnosci - ZUS
Utatwieniem moze byc¢ takze estonski CIT, o ile
bedziemy umieli z niego korzystac. Szczegodto-

we informacje na jego temat przedstawia w tym
numerze Monitora Wojciech Safian. Na tym
waznym zagadnieniu skupiamy sie tez podczas
szkolen.

Z kolei sytuacja na rynku pracy, ktora zapewne
ulegnie pogorszeniu po kolejnej — trzecigj juz
— fali pandemii, wymaga elastycznosci, w tym
w wielu przypadkach — przebranzawiania. Tu
takze powinno nam pomoc panstwo, w tym
gtownie Urzedy pracy, ale to pozostaje raczej
w sferze poboznych zyczen. Wiemy dosko-
nale, ze musimy tu wzig¢ swoj los we wiasne
rece. Zmiana pracy bywa trudna, ale moze byc¢
tez szansg na lepsze zycie. Aby wyjs¢ z kryzy-
su obronng reka, warto odpowiedzie¢ sobie na
pytanie: dlaczego nie zmieniamy pracy? Uswia-
domienie sobie tego pomoze pPojS¢ naprzod.
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Estonski CIT vs dotychczasowy

model opodatkowania

Od dnia 1 stycznia 2021 roku dostepny jest nowy, alternatywny model
opodatkowania dla spotek z 0.0. oraz spodtek akcyjnych, ustawowo nazywany
ryczattem od dochodow spotek kapitatowych, a powszechnie okreslany

mianem estonskiego CIT”

W przestrzeni medialne] pojawito sie duzo

publikacji na jego temat, w ktorych autorzy koncentrowali swojg uwage na
licznych wymogach, obwarowaniach oraz na zalecie, ktorg przedstawiali
jako efektywnie nizsze opodatkowanie. Tymczasem analiza tego modelu
opodatkowania powinna zaczac sie przede wszystkim od analizy biznesowse,
czyli od postawienia pytania ,czy warto?” .

Dopiero w dalszej fazie nalezatoby
przejs¢ do ,zagtebiania sie” w usta-
wowe wymogi i graniczenia, przy
czym wspomniec nalezy, iz istnieje
duzo mozliwosci dostosowania sie
do owych przestanek i opodatko-
wania w nowym modelu przynaj-
mniej czesci prowadzonego bizne-
su. Niniejszy artykut pomoze ustalic,
czy powinniscie by¢ zainteresowani
Jfyczattowym” modelem opodatko-
wania.

Przede wszystkim cash-flow

Nowy model opodatkowania zakta-
da — co do zasady — brak biezagcego
opodatkowania, w tym brak zaliczek.
Podatek ma by¢ ptacony dopiero
w omencie podziatu zysku. Jezeli za-
tem w 2021 r. zostanie wypracowany
zysk, to pomimo uzyskania dochodu,
CIT za rok 2021 bedzie wynosit 0. Po-
datek do zaptaty pojawi sie dopie-
ro w momencie podjecia uchwaty
w 2022 r. 0 podziale zysku z roku 2021.
Zatem do momentu podziatu zysku
nie wystepuje opodatkowanie. Jest

to znaczna réznica, bowiem spodtka
opodatkowana ,klasycznym” CIT, od
osigganego dochodu — bez wzgle-
du na to, czy w przysztosci bedzie
on dzielony, czy tez nie — zaliczkuje
na 19% [ewentualnie 9%) podatku CIT.
Na tym przyktadzie uwidacznia sie
najwieksza zaleta estonskiego CIT, .
znaczne zwiekszenie ptynnosci finan-
sowej w wysokosci odpowiadajacej
potencjalnej zaliczce na CIT, ktorej
Lestonski ClTowiec” nie musi wptacac.
Dla wielu podmiotéw jest to rozwia-
zanie lepsze niz chociazby kredyt ob-
rotowy.

Co w przypadku podziatu zysku?

Jezeli zysk zostanie podzielony, wow-
czas ryczatt nalezy zaptaci¢. Nominal-
na stawka wynosi 25% od dzielonego
zysku. Dla matych podatnikow jest
to stawka 15% z opcjg obnizenia do
10%. Oznacza to, ze podatek w mo-
delu ryczattowym, ktéry pozostaje
do zaptaty od wyptacanego zysku
jest wyzszy niz w przypadku klasycz-
nej spotki z 0.0. Jednakze nie mozna
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zapominac, ze w klasycznym modelu
opodatkowania spotka, zanim doj-
dzie do podziatu zysku, to podatek
zaptaci od wypracowanego do-
chodu. W uproszczeniu zatem przy
klasycznym opodatkowaniu (19% od
dochodu i 19% od dzielonego zysku)
poziom efektywnego opodatko-
wania jest wyzszy niz przy modelu
ryczattowym (raz ale 25% albo 15%
Z opcja obnizenia do 10% dla tzw.
matych podatnikéw).

Ukryte koszty

Wybierajac nowy model opodat-
kowania, nalezy zwrdci¢ uwage na
ukryte koszty tej decyzji: wymog
wzrastajgcych naktadow na inwesty-
cje oraz zdarzenia inne niz podziat
zysku, ktére moga powodowac ,na-
liczanie” ryczattu. Z tego chociazby
wzgledu zalecane jest, aby pod-
mioty, ktoére wybiorg te forme opo-
datkowania posiadaty wewnetrzna
polityke zarzadzania tym modelem
opodatkowania, tj. dokument, ktory
okresli przede wszystkim jakie zda-
rzenia moga powodowac¢ opodat-
kowanie i w jakim terminie nalezy

w takich przypadkach zaptaci¢ po-
datek — pozwoli to uniknac¢ kosztow-
nych btedéw. Réwniez naktadami
Jnwestycyjnymi” nie nalezy sie nad-
to przejmowac - istnieja bowiem
dosy¢ szerokie mozliwosci do korzy-
stania z ryczattu w zamian za naktady
w wysokosci jedynie 20 000 zt w cig-
gu dwach lat.

Wybér ryczattu

Podatnicy, ktorych rok podatkowy
pokrywa sie z kalendarzowym mu-
szg zadeklarowa¢ wybdr ryczatto-
wego opodatkowania do konca
stycznia danego roku podatkowego.
W przypadku nowych podmiotow
jest to pierwszy miesigc dziatalnosci.
Jezeli zatem rozwazane jest ,dziele-
nie” biznesu i tworzenie spotki celo-
wej, wowczas taka spotke celowa
mozna rozpatrywac¢ w kontekscie
potencjalnej kandydatki do skorzy-
stania z nowego modelu opodat-
kowania — nalezy jednak ostroznie
przeprocedowac ograniczenia zwia-
zane z ,przerzucaniem” dziatalnosci
do nowo tworzonego podmiotu,
w szczegolnosci aportami.

Wojciech Safian

Zatozyciel i wia-
sciciel CURIA
REGIS  Doradz-
two podatkowe,
doradca podat-
kowy [nr wpisu
12 914). Uznany
wyktadowca, trener, szkoleniowiec
— W jego szkoleniach udziat wzieto
juz ponad 1000 osob.

Zajmujemy sie $wiadczeniem ustug
dla przedsiebiorcow, w szczegdlno-
$ci w zakresie podatku VAT oraz po-
datkébw dochodowych. W portfelu
Klientow kancelarii znajdujg sie wio-
dace na rynku krajowym podmioty
z réoznych branz, w szczegdlnosci:
biokomponenty, budownictwo,
e-commerce, farmacja, finanse,
FMCG, paliwa ptynne.

https://curia-regis.pl/
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Dostawy tancuchowe w kontekscie
podatku VAT

W przypadku, gdy te same towary sg przedmiotem kolejnych dostaw oraz
s3 wysytane lub transportowane bezposrednio od pierwszego dostawcy do
ostatniego w kolejnosci nabywcy, wysytke lub transport przyporzadkowuje sie
wytgcznie jednej dostawie (art. 22 ust. 2 VAT].

Powyzej wskazany przepis odnosi sie
do sytuacji, gdy mamy kilka dostaw,
ale tylko jeden transport — wéwczas
musimy przypisac transport wytacz-
nie do jednej dostawy. W przypadku
dostaw na terytorium RP nie ma to
znaczenia, poniewaz wszystkie do-
stawy sg opodatkowane stawkami
VAT-u, jako dostawy krajowe. Problem
zaczyna sie w sytuacji, gdy mamy do
czynienia z transakcjami transgranicz-
nymi. Z tego wzgledu, od lipca 2020
roku, art. 22 VAT zostat rozbudowany
0 przepisy szczegolne, ktore reguluja
te kwestie. Przepis art. 22 ust. 2a VAT

dotyczy sytuacji, w ktérej te same to-
wary sg wysytane lub transportowa-
ne z terytorium kraju na terytorium
panstwa trzeciego przez nabywce,
ktory dokonuje rowniez ich dosta-
wy, czyli méwimy o transakcji, ktéra
zazwyczaj powinna byc¢ eksportem.
W takiej sytuacji ustawa wprowadza
domniemanie, ze wysytka lub trans-
port sg przyporzadkowane dostawie
dokonanej do tego nabywecy, chyba
ze z warunkéw dostawy wynika, ze
wysytke lub transport nalezy przypo-
rzadkowac jego dostawie (art. 22 ust.
2 a VAT).

Odnosnie wskazanych warunkow
dostawy powstaje uzasadniona wat-
pliwosg, iz polski sprzedawca zna tyl-
ko warunki swojej dostawy, natomiast
warunki dostawy dokonywanej przez
osobe nabywajaca towar w pierw-
szej kolejnosci, ktdra nastepnie sprze-
daje towar dalszym podmiotom, nie
zawsze sg znane. Natomiast warunki
te moga niestety ksztattowac spo-
sOb opodatkowania transakcji sprze-
dawcy. Z tego wzgledu wazne jest
zapewnienie przez sprzedawce,
chociazby umownie mozliwosci uzy-
skania wiedzy w zakresie kolejnych
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dostaw, przede wszystkim o ich fak-
cie istnienia i zasadach na jakich sie
odbywaja. Polski sprzedawca uczest-
niczacy w tego typu transakcjach tan-
cuchowych musi wiasciwie przypisac
transport do konkretnej dostawy, aby
dokona¢ prawidtowego rozliczenia
podatkowego w tym zakresie.

Inne reguty dotycza transportu we-
wnatrzunijnego, do ktérego odnosi
sie przepis art. 22 ust. 2b VAT. W przy-
padku towardow, ktore sg wysytane
lub transportowane z terytorium
jednego panstwa cztonkowskiego
na terytorium innego panstwa czton-
kowskiego, wysytka lub transport
tych towardow sa przyporzadkowane
wytacznie dostawie dokonanej do
podmiotu posredniczacego. Wyste-
powanie podmiotu posredniczace-
go skutkuje zatem domniemaniem
uznania za dostawe ruchoma dosta-
wy dokonanej do tego podmiotu, co
wigze sie z tym, ze polski sprzedawca
miatby prawo do uznania dokonanej
transakcji za WDT (wewnatrzwspol-
notowgq dostawe towarow).

Jedynym wyjatkiem od wskazanej
reguty bedzie sytuacja, gdy podmiot
posdredniczacy przekazat swojemu
dostawcy NIP UE nadany mu przez
panstwo cztonkowskie, z ktorego to-
wary s wysytane lub transportowa-
ne. Woéwczas wysytke lub transport
przypisuje sie wyfacznie dostawie
dokonanej przez ten podmiot, zas do-
stawa pomiedzy pierwotnym sprze-
dawca a podmiotem posrednicza-
cym bedzie traktowana jako dostawa
krajowa i odpowiednio opodatkowa-
na stawka podatku VAT. Zgodnie z
art. 22 ust. 2d VAT podmiot posredni-
Czacy to inny niz pierwszy w kolejno-
$ci dostawca towarow, ktéry wysyta
lub transportuje towar samodzielnie
albo za posrednictwem osoby trze-

ciej dziatajacej na jego rzecz. Sformu-
towanie to jest odzwierciedleniem
art. 138 ust. 1 Dyrektywy UE w sprawie
VAT, ktére odnosi sie do ,dostawy
towaréw wysytanych lub transporto-
wanych przez sprzedawce lub przez
nabywce towardow lub na ich rzecz”.
W zwigzku z powyzszym, interpre-
tacja polskiej definicji podmiotu po-
Sredniczacego powinna by¢ taka
sama, jak interpretacja art. 138 ust. 1
Dyrektywy UE w sprawie VAT. Zatem,
podmiotem posredniczacym bedzie
dostawca, ktory organizuje w fan-
cuchu dostaw, transport towarow.
Jest to podmiot, ktéry sam dokonuje
transportu we witasnym imieniu albo
zleca go podmiotowi trzeciemu dzia-
tajagcemu na jego rzecz. Ustalenie, kto
jest podmiotem posredniczacym jest
tak naprawde zalezne od przyjetych
warunkéw  transakcji, w szczegolno-
§ci momentu przejscia ryzyka utraty
lub uszkodzenia towardow. Potwier-
dza to opinia rzecznik generalnej J.
Kokott wyrazona w sprawie Herst,
ktora stwierdzita, ze ,dla przypisa-
nia pojedynczego transgranicznego
przemieszczenia wyrobow do okre-
$lonej dostawy w ramach transakcji
tancuchowej decydujace znaczenie
ma to, kto w przypadku transgranicz-
nego transportu towaréw ponosi ry-
zyko przypadkowej utraty towarow.
Dostawa ta jest zwolniong z podat-
ku dostawa wewnatrzwspolnotowa,
ktorej miejscem dostawy jest miej-
sce, w ktérym dochodzi do rozpo-
czecia transportu”. W zwigzku z tym,
podmiotem posredniczacym bytby
podatnik w tancuchu dostaw, ktory
ponosi ryzyko utraty lub zniszczenia
towardéw w trakcie transportu. Nale-
Zy pamietac, ze szczegolne regulacje
dotycza tylko i wytacznie sytuacji,
w ktorej taki podmiot posredniczacy
wystepuje.

Jedynym wyjat-
kiem od wskaza-
nej requty bedzie
sytuacja, gdy pod-
miot posredniczacy
przekazat swojemu
dostawcy NIP UE
nadany mu przez
panstwo czton-
kowskie, z ktorego
towary sg wysyta-
ne lub transporto-
wane.

Aleksandra Stachnik

Radca prawny,
doradca podat-
kowy. Ukonczy-
canceLans maocy samnieo. 1@ dwa  kierun-
Qe ki studiow na
Uniwersytecie
Jagiellonskim
w Krakowie, uzyskujgc tytut magistra
prawa oraz magistra administracji.
Odbyta aplikacje radcowska przy
Okregowej Izbie Radcédw Prawnych
w Krakowie, a nastepnie zdata egza-
min zawodowy, uzyskujac tytut radcy
prawnego. W praktyce zawodowej
specjalizuje sie w prawie gospodar-
czym oraz podatkowym. Autorka
licznych wystgpien konferencyjnych
0 tematyce prawno-podatkowe;j. Bie-
gle postuguije sie jezykiem angielskim
oraz hiszpanskim. www.prawnikkra-
kow.com

@
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CORAZ WIECEJ OSOB W POLSCE OBJETYCH JEST PRZYMUSOWA KWARANTANNA, NIE CHO-
DZI TUTAJ TYLKO O CHORYCH NA COVID-19, ALE ROWNIEZ NA OSOBY Z KONTAKTU LUB
RODZICOW DZIECI, KTORE W ZtkOBKU/PRZEDSZKOLU/ SZKOLE MIALY STYCZNOSC Z OSO-
BA ZARAZONA KORONAWIRUSEM. KWARANTANNA TRWA 10 DNI LICZONYCH OD DNIA
NASTEPNEGO PO UZYSKANIU POZYTYWNEGO WYNIKU TESTU NA KORONAWIRUSA LUB
KONTAKTU Z OSOBA CHORA. W TYM CZASIE W DUZEJ ILOSCI PRZYPADKOW NASTEPUJE
UNIEMOZLIWIENIE SWIADCZENIA PRACY, DLATEGO ZUS POWINIEN PRZYNAJMNIE] W MINI-
MALNYM STOPNIU ZMINIMALIZOWAC PONIESIONY USZCZERBEK FINANSOWY.

Jakie Swiadczenia z ZUS
moze uzyskac osoba objeta
kwarantanng?

Podstawa do wyptaty jakichkolwiek
Swiadczen z ZUS za okres objecia
kwarantanng jest wydanie decyzji
0 koniecznosci poddania sie kwaran-
tannie przez Panstwowa Inspekcje
Sanitarna.

Za okres odbywania kwarantanny lub
izolacji przystuguje na ogoélnych zasa-
dach wynagrodzenie za czas choro-
by, zasitek chorobowy lub opiekun-
czy. Pratnikiem sktadek bedzie albo
pracodawca (w firmach zatrudniaja-
cych ponizej 20 pracownikdéw] albo
Zaktad Ubezpieczeh Spotecznych
(w firmach zatrudniajgcych powyzej
20 pracownikéw lub wobec oséb
prowadzacych pozarolnicza dziatal-
nos¢ gospodarczg).

Decyzje mozna dostarczy¢ ptatniko-
wi sktadek badz do ZUS po zakon-
czeniu kwarantanny lub izolacji.Jezeli
inspektor sanitarny wyda decyzje o
koniecznosci kwarantanny lub izolacji
niepetnoletniego dziecka, jednemu z
rodzicow dziecka, ktéry opiekuje sie
w tym czasie dzieckiem, przystuguje
zasitek opiekunczy.

Czy kazdy jest uprawniony do
wyptaty zasitku z ZUS podczas
odbywania kwarantanny?

Do wypftaty zasitkéw chorobowego/
opiekunczego uprawnione sg wy-
tacznie osoby posiadajgce tytut ubez-
pieczenia chorobowego - zatrud-
nienie lub inng dziatalno$¢, ktdrych
podjecie rodzi obowigzek ubezpie-
czenia chorobowego lub uprawnie-
nie do objecia tym ubezpieczeniem
na zasadach dobrowolnosci w rozu-
mieniu przepisdw ustawy o systemie
ubezpieczen spotecznych.

Ubezpieczeniem chorobowym ob-
jety jest obowigzkowo kazdy pra-
cownik. Dobrowolny tytut do objecia
ubezpieczeniem chorobowym przy-
stuguje np. osobom prowadzacym
pozarolniczg dziatalno$¢ gospodar-
czg lub zleceniobiorca.

Kto nabywa prawo do zasitku
chorobowego za okres odbywania
kwarantanny?

Prawo do zasitku chorobowego za
okres odbywania kwarantanny przy-
stuguje ubezpieczonemu:

e po uptywie 30 dni nieprzerwa-

nego ubezpieczenia chorobo-
wego — jezeli podlega obo-
wigzkowo temu ubezpieczeniu
(pracownik];

e po uptywie 90 dni nieprzerwa-
nego ubezpieczenia chorobo-
wego — jezeli jest ubezpieczony
dobrowolnie  (przedsiebiorca,
zleceniobiorca)

Do okresow ubezpieczenia chorobo-
wego, o ktorych mowa powyzej wili-
cza sie poprzednie okresy ubezpie-
czenia chorobowego, jezeli przerwa
miedzy nimi nie przekroczyta 30 dni
lub byta spowodowana urlopem wy-
chowawczym, urlopem bezptatnym
albo odbywaniem czynnej stuzby
wojskowej przez zotnierza niezawo-
dowego.

Jezeli osoba objeta kwarantanng nie
spetni powyzszych przestanek, ZUS
wyda decyzje o odmowie przyzna-
nia prawa do zasitku chorobowego
za okres odbywania kwarantanny.

Kto nabywa prawo do zasitku
opiekunczego za okres odbywania
kwarantanny?

Zasitek opiekunczy z tytutu kwaran-



tanny przystuguje rodzicowi z po-
wodu sprawowania osobistej opieki
nad:

e  dzieckiem w wieku do ukoncze-
nia 8 lat w przypadku nieprze-
widzianego zamkniecia ztobka,
klubu dzieciecego, przedszkola
lub szkoty,

e chorym dzieckiem w wieku do
ukonczenia 14 lat;

W przeciwienstwie do zasitku cho-
robowego, przejscie na zasitek
opiekunczy odbywa sie bez okresu
oczekiwania. Oznacza to, ze na za-
sitek opiekunczy mozna przej$¢ juz
w 1 dniu objecia ubezpieczeniem
chorobowym! Doda¢ nalezy, iz nie
ma znhaczenia czy ubezpieczenie
chorobowe jest tytutem dobrowol-
nym czy obowigzkowym.

Jak uzyskac zasitek z ZUS za okres
odbywania kwarantanny?

Celem uzyskania $wiadczen cho-
robowych zwigzanych z COVID-19
w pierwszej kolejnosci konieczne jest
przekazanie decyzji Inspekcji Sanitar-
nej do ptatnika zasitku (do pracodaw-
cy, ZUS).

Pracownik lub zleceniobiorca przeka-
zuje decyzje inspektora do swojego
pfatnika sktadek, np. pracodawcy,
zleceniodawcy.

Jesdli  zasitek chorobowy wyptaca
ZUS, ptatnik sktadek przekazuje de-
cyzje wydang ubezpieczonemu do
ZUS. Moze to zrobi¢ za posrednic-
twem portalu Platformy Ustug Elek-
tronicznych (PUE) ZUS.

m Progressio

Jesli zasitek chorobowy wyptaca ZUS, ptatnik
sktadek przekazuje decyzje wydang ubezpie-

czonemu do ZUS. Moze to zrobic za posred-
nictwem portalu Platformy Ustug Elektronicz-
nych [PUE) ZUS.

W takim przypadku skan lub zdjecie
decyzji inspektora potwierdzonej za
zgodno$¢ z oryginatem dotgcza do
zaswiadczenia Z-3 / Z-3a.

Osoby prowadzace dziatalnos¢ po-
zarolnicza i osoby z nimi wspotpra-
cujgce przekazujg decyzje do ZUS.
Decyzja moze by¢ przekazana elek-
tronicznie — za posrednictwem por-
talu PUE ZUS. Mozna jg ztozy¢ przy
wykorzystaniu wniosku ZAS-53 Wnio-
sek o zasitek chorobowy. Do wniosku
nalezy dotaczyc¢ skan lub zdjecie de-
cyzji.

Co robi¢ w sytuacji gdy Inspektor
Sanitarny jest w zwtoce z wydaniem
decyzji o objeciu kwarantanng

Brak decyzji Inspektora Sanitarnego
pomimo uzyskania pozytywnego te-
stu na koronawirusa lub powiadomie-
nia, ze w ztobku/przedszkolu/szkole
stwierdzono zakazenie to niestety
codziennosc¢. Decyzja o objeciu kwa-
rantanng otrzymac mozesz poczty na
wiele dni po formalnym jej zakoncze-
niu.

Decyzje mozna dostarczy¢ ptatnikowi
sktadek badz do ZUS po zakoncze-
niu kwarantanny lub izolacji. Nalezy
jednak pamietac, aby wczesdniej po-
wiadomi¢ pracodawce o przyczynie
nieobecnosci w pracy.

Kinga Matyasik-Ochlust

Od 2009 roku prowadze dziatalnos¢
na obszarze catej Polski walczac
przed Sadami w sprawach o podle-
ganie ubezpieczeniom spotecznym,
podstawy wymiaru sktadek, prawo
do zasitku macierzynskiego, choro-
bowego i opiekunczego, emerytu-
ry, renty, $wiadczenia przedemery-
talne, $wiadczenia rehabilitacyjne
oraz w sprawach o zalegte sktadki
na ubezpieczenie. Dzieki setkom
przeprowadzonych spraw, jestem
w stanie wspomaoc swoich klientow
dos$wiadczeniem nabytym w proce-
sach, jak rowniez znalez¢ racjonalne
argumenty na przeciwstawienie sie
bezzasadnym odmowom w decy-
zjach  dotyczacych  przyznawania
gwarantowanych $wiadczen.

Weronika Mania

Absolwentka Wydziatu Prawa i Admi-
nistracji Uniwersytetu Jagiellonskiego
w Krakowie. Ukonczyta studia na kie-
runku Prawo oraz na kierunku Admini-
stracja. Ukonczyta aplikacje radcow-
skg prowadzong przy Okregowej
Izbie Radcow Prawnych w Krakowie.
Specjalizuje sie w sprawach o podle-
ganie ubezpieczeniom spotecznym,
podstawy wymiaru sktadek oraz
o prawo do zasitku macierzynskiego,
chorobowego i opiekunczego.
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DLACZEGO NIE
ZMIENIAMY PRACY,
KTOREJ NIE LUBIMY?

KAZDEMU Z NAS ZDARZA SIE PA-
TRZEC Z NIECHECIA NA SWOIJA
PRACE, ODCZUWAC  IRYTACIE,
ZtOSC, SMUTEK NA SAMA MYSL
O KONIECZNOSCI SPEDZENIA TAM
KOLEJNYCH GODZIN, WYKONY-
WANIA POWIERZONYCH ZADAN.
KAZDY OBIECUJE SOBIE WTEDY, ZE
JA ZMIENI ZA MIESIAC, KWARTAL,
ROK, ZA CHWILE.. BO TKWIENIE
W TEJ OBECNEJ POSTRZEGA JAKO
WEGETACJE POZBAWIONA JAKICH-
KOLWIEK PERSPEKTYW, JAKO KOM-
PLETNA PORAZKE, KTORA MALYMI
KROKAMI PROWADZI W KONCU
DO WYPALENIA ZAWODOWEGO.

Podobno nie odchodzi sie z pracy, a odchodzi sie od
szefow. Poniekad to prawda. Czy tylko dlatego nie lubi-
my swojej pracy? Powodow jest znacznie wiecej. Naj-
czesciej jednak jest to:

e niskie wynagrodzenie,

e  brak mozliwosci rozwoju,

e konflikty w zespole,

e monotonia pracy,

e nieporozumienia z przetozonym,

e odczucie braku celu i sensu wykonywanych zadan,
e  zta atmosfera pracy w zaktadzie,

e  brak uznania przetozonych,

zbyt duze i nierdwne obcigzenie obowigzkami - cig-
gty stres,

dezorganizacja w zaktadzie.

Jedynym rozwigzaniem wydaje sie zatem znalezienie
nowe;j pracy, takiej ktéra da nam satysfakcje, ktéra spetni
nasze oczekiwania, do ktoérej bedziemy chodzi¢ z przy-
jemnoscia. Niby proste. A jednak czesto zdarza sie, ze
rozwigzanie to zatrzymuje sie na etapie planéw, ktore
nie doczekaja sie realizacji. Dlaczego brak nam moty-
wacji do jej zmiany? Dlaczego zgadzamy sie na tkwienie
w kiepskiej pracy? Dlaczego rezygnujemy z podjecia wy-
sitku zmiany pracy i poprawy jakosci zycia, odktadajac to
na nieokreslone ,potem”? Przyczyny tej bierno$ci moga
miec charakter zewnetrzny lub wewnetrzny. Te pierwsze
wigzg sie z przeszkodami o charakterze obiektywnym,
czyli ich zrédto znajduje sie poza nami, na zewnatrz, nie
zalezy od nas (ale czy na pewno?); drugie — z przeszko-
dami o charakterze subiektywnym, czyli ich zrédto znaj-
duje sie w nas i wigze sie naszymi cechami, deficytami,
uwarunkowaniami psychicznymi.

Kadry i ptace



Przeszkody obiektywne — tzw. wy-
moéwki:

1. Zbyt wymagajacy rynek pracy

Nie szukamy innej pracy, bo.. na
rynku pracy i tak jest ciezko. A jedli
juz zabierzemy sie za przegladanie
ofert, dochodzimy do wniosku, ze:

e 53 co prawda ciekawe oferty,
ale przeciez sg osoby, ktore
maja lepsze kwalifikacje niz my
i to pewnie one zostang zatrud-
nione,

e W 0gole nie ma ofert dla mnie,

e  skoro juz szukam pracy, to po-
czekam na co$ ekstra,

®  napewno rzeczywistos¢ wygla-
da gorzej niz jest to przedsta-
wione w ofercie.

2. Szef obiecat

Nie szukamy innej pracy, bo... szef
przeciez obiecat zwiekszenie wy-
nagrodzenia, awans, przeniesienie
do innego zespotu, powierzenie
innych zadan, sfinansowanie szko-
lenia, studiow, porozmawiac¢ z na-
szym przetozonym itd. Tyle ze szef
jest druga strong stosunku pracy, ta
silniejsza, i dziata w swoim interesie,
nie w naszym. Wiec czekamy mniej
lub bardziej cierpliwie na konkretne
dziatania szefa, trzymajac sie kurczo-
WO rzuconej obietnicy, ktdra nie ma
waznego terminu realizacji (najcze-
$ciej ktorejs z kolei).

3. Mam tutaj przyjaciot

Nie szukamy innej pracy, bo.... nie
wyobrazamy sobie pracy z innymi
ludzmi. Nie da sie ukry¢, ze w miegj-
Scu pracy, zwtaszcza, gdy pracujemy
tam dtugi czas, nawigzujemy znajo-
mosci, przyjaznie, z ktérych ciezko
zrezygnowac. Dobre relacje wpty-
wajg na dobrg atmosfere w pracy.
Zmiana pracy nie oznacza jednak re-
zygnacji z tych znajomosci — od nas
zalezy, czy je utrzymamy, czy nada-
my im inng, nowa jakos$¢. Poza tym,
W nowym miejscu pracy tez mozna
nawigza¢ wartosciowe znajomosci.
A to rozwija.

4. Szef mnie potrzebuje

Nie szukamy innej pracy, bo.... szef
mnie potrzebuje. Oczywiscie! Czesta
praktyka jest, ze szefowie opiewajaq
kompetencje, umiejetnosci pracow-
nikdw, wpajajac im, ze s niezasta-
pieni, ze bez nich firma popadnie
w ktopoty. Dziatania takie to manipu-
lacja, a ich celem jest realizacja par-
tykularnych intereséw gory. Praca to
nie misja. Zadbajmy przede wszyst-
kim o siebie.

5. Tyle si¢ styszy o nieuczciwych
pracodawcach

Nie szukamy innej pracy, bo.... nie
wiadomo na kogo i gdzie sie trafi. To
prawda. Nikt nam nie da gwarancji,
ze nasz potencjalny pracodawca be-
dzie uczciwy, ze nie napotkamy tam
problemow, z ktorymi borykamy sie
w obecnym miejscu pracy. Mozna
jednak poszukac opinii na temat no-
wego pracodawcy, ktére pomoga
nam podjac decyzje.

6. Nie jest tak zle

Nie szukamy innej pracy, bo.... w su-
mie w tej nie jest tak zle. Czesto kil-
ka pierwszych krokow, podjetych
w celu znalezienia nowej pracy,
sprawia, ze robimy rachunek sumie-
nia, analizujac wszystkie ,za” i ,prze-
ciw” obecnej pracy. | okazuje sie na-
gle, ze tych ,za” jest o kilka wiecej,
ze te ,przeciw” nie s takie najgor-
sze. | przekonujemy samych siebie,
co prawda bez entuzjazmu, ze damy
rade, ze jako$ to bedzie. Tylko jak
dtugo i jakim kosztem?

Przeszkody subiektywne

1. Brak umiejetnosci poruszania sie
po rynku pracy

Nie szukamy innej pracy, bo... to za
trudne! Jak w ogdle szuka¢, od cze-
go zaczac¢? Rzeczywiscie w obec-
nej chwili jest sporo sposobdéw na
szukanie ofert pracy i roznia sie one
znaczgco od tych niedawnych. Naj-
wygodniejszym i najszybszym z nich
jest Internet. Istnieje dos$¢ duza ilos¢
portali z ofertami pracy. Niektore
z nich faktycznie sformutowane s3
jezykiem skomplikowanym,
snym, z obcymi wyrazami. Wystarczy
jednak sprobowac skorzystac¢ z wy-
szukiwarki albo wyfiltrowac takie,
ktore nas interesujg. Zawsze mozna
poprosi¢ kogos o pomoc. Podobnie

nieja-




jest z przygotowaniem dokumen-
tow, zwtaszcza CV i listu motywa-
cyjnego. A mozna zamiesci¢ swoje
CV w Internecie albo przesta¢ do
bazy wybranej firmy lub utworzy¢
profil zawodowy — wéwczas to pra-
codawcy beda nas szukac.

2. Brak wyksztatcenia, doswiad-
czenia, kompetencji, umiejetnosci

Nie szukamy innej pracy, bo... nie
mamy odpowiedniego wyksztat-
cenia, do$wiadczenia, kompetencji,
umiejetnosci. To jest problem, ale
nie taki, ktéremu nie mozna spro-
sta¢. Warto zaryzykowac i poszu-
kac oferty, ktdra nas interesuje. By¢
moze na rozmowie kwalifikacyjnej
okaze sie, ze mamy inne umiejet-
nosci czy kompetencje, ktore za-
interesuja pracodawce i zgodzi sie
zainwestowac¢ w nas, kierujac na
odpowiednie szkolenie, kurs czy
studia. Poza tym, oferowany jest
dos$¢ szeroki wachlarz szkolen [w
tym takze internetowych szkolen
darmowych]), ktére moga nam po-
moc w zdobyciu potrzebnej wie-
dzy. Warto zainwestowac w to czas
i Srodki.

3. Lek przez zmiang

Nie szukamy innej pracy, bo... bo-
imy sie zmian. Bo to, co jest znane,
jest oswojone, jest przewidywalne,
a zatem jest bezpieczne. To daje
poczucie pewnosci i spokoju. A
zmiana? Zmiana jest zaktdceniem
porzadku, jest nieznana, ryzykow-
na, niepewna, nieprzewidywalna,
a przez to niebezpieczna. Ciezko
wyj$¢ poza taka strefe komfortu. Za
duze ryzyko, za duzo stresu, zbyt
wysoka cena. Tyle ze w takiej sta-
gnacji mozna trwac latami, latami

narzekac¢, latami szuka¢ winnego
gdzie$ poza soba, pograzajac sie w
coraz gtebszym stanie beznadziej-
nosci i braku sensu — nie zaptacimy
za to przypadkiem zbyt wiele?

4. Niskie poczucie wtasnej warto-
$§ci i niska samoocena

Nie szukamy innej pracy, bo... i tak
nikt nas nie zatrudni, bo niewiele
wiemy

i potrafimy, bo na pewno nie po-
radzimy sobie, bo przyszty praco-
dawca na pewno bytby z nas nie-
zadowolony, bo i tak nic w zyciu nie
osiggniemy, bo, bo, bo! Lista ,na-
szych” wewnetrznych ocen, prze-
konan i osadow jest dtuga. Ocen,
przekonan i osadow subiektyw-
nych, nie wtasnych, ale srodowiska,
ktore nasz ksztattowato, i tak dtugo
nam powtarzanych, ze staty sie na-
szym jedynym i prawdziwym obra-
zem sobie, naszym indywidualnym
.planem” na przysztos¢. To sprawia,
ze jesteSmy nieswiadomi siebie,
swojej wiedzy, umiejetnosci, kom-
petencji, nie wiemy, co mozemy
osiggna¢, bo nawet nie staramy sie
podja¢ proby zmiany, wiedzac, ze
i tak jestesmy skazani na porazke.
Zacznijmy wiec od siebie, od wy-
dobycia ze s$rodka obiektywnych
ocen, przekonan i osgdow o sobie.

5. Odkiadanie na potem — prokra-
stynacja

Nie szukamy innej pracy, bo... nie
czas na to, bo zdazymy, bo mamy
inne rzeczy na gtowie, bo w tej
chwili jest co$ pilniejszego. Obie-
cujemy sobie, ze zabierzemy sie za
przygotowanie CV jutro, a w week-
end przejrzymy oferty. | potem
szukamy kolejnego pretekstu, by

odwlec ztozong sobie obietnice na
kolejne jutro, na kolejny weekend.
A w rezultacie nie robimy nic. Dzien
dzisiejszy bedzie taki sam za ty-
dzien, miesigc i rok, dzisiejsze zawo-
dowe frustracje beda takimi samymi
frustracjami zawodowymi jutro, za
miesiac, za rok. Dlaczego? Bo wy-
sitek szukania pracy przerasta nas,
bo boimy sie zmiany, bo nie wiemy,
czego chcemy, bo moze damy jed-
nak rade w obecnej pracy itd.

6. W sumie nie wiem, czego chce

Nie szukamy innej pracy, bo... w su-
mie sami nie wiemy czego chcemy,
CO nas interesuje, w jakim kierunku
chcieliby$my rozwija¢ sie zawodo-
wo, co chcieliby$my osiggnac, nie
wiemy, w jakim punkcie zycia zawo-
dowego chcieliby$my by¢ za 5, 10,
15 lat. Tego nikt za nas nie zrobi, nikt
nie podejmie za nas decyzji, nikt za
reke nie poprowadzi. To nasze de-
cyzje i nasza odpowiedzialnos¢.

Znajome, prawda? Sami uczciwie
ocenmy, ktére z tych przeszkdd sa
zwyktymi wymowkami, a ktére lezg
w obszarze uwarunkowan psychicz-
nych. Pamietajmy tylko, ze kazdy
W Zyciu 0sigga to, na co sie odwazy

Katarzyna Patucka

Prawnik, specjalista w zakresie HR.
Ukonczyta studia wyzsze na kierunku
prawo, na Wydziale Prawa i Admini-
stracji Uniwersytetu Lddzkiego; swoje
wyksztatcenie uzupetnita na studiach
podyplomowych z zakresu ZZL i na
Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu
todzkiego.



Informacja o warunkach zatrudnienia — co zawiera
i w jakim terminie powinna zosta¢ przekazana

pracownikowi

TresC umowy O prace nie zawiera wszystkich informacji, ktore wigza sie upraw-
nieniami wynikajgcymi ze stosunku pracy oraz warunkami zatrudnienia, o kto-
rym pracownicy powinni by¢ poinformowani. Natomiast istniejg takie informa-
cje, ktore powinny zostac przekazane na mocy Kodeksu pracy.

Art. 29 ust. 3 Kodeksu pracy naktada
na pracodawce obowigzek poinfor-
mowania pracownika, w formie pi-
semnej, o:

e obowigzujacej go dobowej i ty-
godniowej normie czasu pracy,

e czestotliwosci wyptat wynagro-
dzenia za prace,

e wymiarze przystugujacego urlo-
pu wypoczynkowego,

e obowigzujacej dtugosci okresu
wypowiedzenia umowy O pra-
ce,

e uktadzie zbiorowym pracy, kto-
rym pracownik jest objety.

Jezeli pracodawca nie ma obowigz-
ku ustalenia regulaminu pracy, do-
datkowo zobowiazany jest zawrzec
w dokumencie informacje dotycza-
ce pracy W porze nochej, miejscu,
terminie i czasie wyptaty wyna-
grodzenia oraz o przyjetym sposo-
bie potwierdzania przez przybycia
i obecnosci w pracy oraz usprawie-
dliwiania nieobecnosci w pracy.

Co wazne, pracodawca nie ma obo-
wigzku wyraznego wskazywania
informacji dotyczacej dobowej i ty-
godniowej normy czasu pracy, cze-

stotliwosci wyptat wynagrodzenia
za prace, wymiaru przystugujacego
urlopu wypoczynkowego i dtugo-
$ci okresu wypowiedzenia umowy
O prace; moze w takiej informacji
o warunkach zatrudnienia odnies$¢
sie do odpowiednich przepisdw
prawa pracy, przy czym, nie chodzi
tutaj tylko o Kodeks pracy, ale takze
o witasciwe regulacje zawarte w re-
gulaminie pracy czy w uktadzie zbio-
rowym pracy.

Z tresci art. 29 ust. 3 Kodeksu pracy
wynika, ze pracodawca zobowigza-
ny jest przekaza¢ pracownikowi in-
formacje o warunkach zatrudnienia
nie pozniej niz w ciggu 7 dni od dnia
zawarcia umowy o prace. Nie budzi
problemow sytuacja, gdy dzien za-
warcia umowy O prace i rozpocze-
Cia pracy jest tozsamy — termin 7 dni
biegnie bowiem od tego samego
dnia. Inaczej jest w przypadku, gdy
dzien zawarcia umowy o prace jest
inny niz dzien rozpoczecia pracy,
np. umowe o prace zawarto w dniu
13 lipca 2020 r., wskazujac w niej, iz
dniem rozpoczecia pracy bedzie
dzien 15 lipca 2020 r. Tutaj 7-dniowy
termin na przekazanie pracowniko-
wi informacji o warunkach zatrud-
nienia rozpocznie swoj bieg w dniu
zawarcia umowy o prace, tj. w dniu
13 lipca 2020 r. (chodzi tu o dorecze-
nie pracownikowi informacji w taki

Sposob, by miat mozliwos¢ sie z nig
zapoznac).

Warto podkredli¢, iz 7-dniowy ter-
min liczony jest w dniach kalenda-
rzowych, a nie w dniach roboczych.
Przy jego ustalaniu nalezy zatem
brac¢ pod uwage kazdy dzien, w tym
dni $wigteczne i dni wolne od pracy
wynikajgce z rozktadu czasu pracy.

Pracodawca obowigzany jest row-
niez do informowania pracowni-
kébw o zmianie indywidualnych
warunkow  zatrudnienia, o objeciu
pracownika uktfadem zbiorowym
pracy, a takze o zmianie uktadu
zbiorowego pracy, ktorym pracow-
nik jest objety. W mysl art. 29 ust. 32
Kodeksu pracy, zmiany w warunkach
pracy pracownikow powinny zostac
dokonane niezwtocznie, nie poz-
niej jednak niz w ciggu miesigca od
dnia wejscia w zycie tych zmian, a w
przypadku gdy rozwigzanie umo-
wy O prace miatoby nastgpic¢ przed
uptywem tego terminu - nie pozniej
niz do dnia rozwigzania umowy.

Warto przytoczy¢ w tym miejscu
opinie Ministerstwa Pracy i Polityki
Spotecznej z dnia 9 kwietnia 2014
r., zgodnie z ktoéra, jezeli pracodaw-
ca zadecydowat o poinformowaniu
pracownika w pierwszej informacji
dotyczacej warunkow jego zatrud-
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nienia (sporzadzonej nie pdzniej niz
W ciggu 7 dni od zawarcia umowy
o prace] takze o dniu, w ktérym na-
stgpi zmiana tych warunkow (np. wy-
miaru urlopu wypoczynkowego czy
dtugosci okresu wypowiedzenia),
to powtdrne zawiadomienie o tym
pracownika w momencie, w ktérym
faktycznie ona nastapi, jest zbytecz-
ne. Przekazanie informacji o zmianie
warunkow zatrudnienia bedzie nato-
miast konieczne w sytuacji, w ktorej
pracodawca poinformowat pra-
cownika, po zawarciu z nim umowy
O prace, jedynie o jego biezacych
warunkach zatrudnienia, jak rowniez
W razie wystgpienia okolicznosci ma-
jacych wptyw na zmiane warunkow
zatrudnienia pracownika, ktorych

nie mozna byto przewidzie¢ w mo-
mencie nawigzania stosunku pracy.
Na takim stanowisku stoi Gtow-
ny Inspektorat Pracy (stanowisko
z 10 maja 2013 r., GNP-249-4560-3-
1/13/PE/RP). Zdaniem GIP, niepra-
widtowe jest jednoczesne spo-
rzadzanie informacji aktualnej i tej
dotyczacej warunkow, ktore zmienia
sie z uptywem okre$lonego czasu;
informacje o warunkach zatrudnie-
nia trzeba zawsze sporzadzac¢ na
biezagco, po tym, gdy zmienig sie
warunki  zatrudnienia pracownika,
gdyz celem art. 29 ust. 32 i ust. 33
Kodeksu pracy jest biezace informo-
wanie pracownika o jego warunkach
zatrudnienia, a nie o tych hipote-
tycznych, ktére moga, ale nie mu-

PLACE OD PODSTAW 2021
z uwzglednieniem najnowszych zmian

szg zaistnie¢ w blizej nieokreslonej
przysztosci; za$ przyjecie zatozenia,
ze pracownik miatby pamietac o po-
uczeniu sprzed kilku lat, ktdcitoby sie
zarowno z wyktadnig gramatyczng,
jak i celowosciowqa przytoczonego
przepisu.

Katarzyna Patucka

Prawnik, specjalista w zakresie HR.
Ukonczyta studia wyzsze na kierunku
prawo, na Wydziale Prawa i Admini-
stracji Uniwersytetu Ltodzkiego; swoje
wyksztatcenie uzupetnita na studiach
podyplomowych z zakresu ZZL i na
Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu
todzkiego.

Cel kursu: Poznanie zasad teoretycznych oraz praktycznych prawidtowego
naliczania list pfac, obliczania zasitkdbw z ubezpieczenia spotecznego
W razie choroby i macierzynstwa, wyliczanie wynagrodzenia z tytutu umow
cywilnoprawnych jak i prawidtowego potracania z wynagrodzen.Szkolenie
przeznaczone jest dla osob poczatkujgcych w zajmowaniu sie problematyka
ptacowa, jak i dla osob ktore posiadaja juz podstawowa wiedze w tym zakresie
i Sq zainteresowane jej poszerzeniem.

Prowadzacy: Jolanta Karakow-Jaskiewicz
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KLUCZOWYCH =
KOMPETENC)
FPA

ZAMKNIECIE STAREGO ROKU | OTWARCIE NOWEGO SPRZYJA ROZNYM PODSUMOWA-
NIOM ORAZ OGOLNEMU SNUCIU PLANOW | ROZWAZANIU SCIEZEK ROZWOJU KAZDEGO
Z NAS JAK | ZESPOLOW, ZA KTORE JESTESMY ODPOWIEDZIALNI NA JEDNYM Z OSTATNICH

WEBINAROW FP&A BOARD' ZAPREZENTOWANY ZOSTAL CIEKAWY ORAZ MOIM ZDANIEM,
WSZECHSTRONNY MODEL OPISUJACY ZESTAW KLUCZOWYCH KOMPETENCII W ZESPO-
tACH PLANOWANIA | ANALIZ [FPRA].

Byto 3, jest 5

Model ten jest rozwinieciem idei
3 kluczowych rol FPA wedtug Mark’a
Gandy . Do bazowych rdl przez nie-
go opisanych naleza:

e The Architect
e The Analyst
e The Storyteller

W realiach obecnego $wiata dodac
do nich nalezy:

e The Data Scientist
e The Influencer.

Ze wzgledu na odwotanie do an-
glojezycznego wzorca pozwole
sobie w tym artykule pozostac przy
oryginalnym, angielskim nazewnic-
twie.

The Architect to osoba, zestaw
kompetencji, ktére pozwalajg bu-
dowac¢ modele obrazujace nawet
najbardziej skomplikowane i wielo-
watkowe aspekty dziatania firmy.

Na pierwszy plan u takich osob
wysuwa sie doskonata znajomosc
Excela oraz godna analityka bazo-
danowego umiejetno$¢ radzenia
sobie z taczeniem wielu modeli
w jedng spojng catosc. Bezsprzecz-
nie kluczowe sa tez umiejetnosci
analizy, ktére pozwalaja wychwy-
ci¢ kluczowe nosniki informacji,
dzieki ktérym modele idg w parze
z zasada Pareto. Najwiekszy nacisk
potozony jest na te czynniki, ktére
W najwiekszym stopniu definiuja
koncowy rezultat modelowania.

The Analyst — ta rola wykracza poza
same techniczne umiejetnosci. Tutaj
kluczowe jest wszechstronne rozu-
mienie biznesu i istniejagcych w nim

zaleznosci. Wyczucie jak dany pro-
jekt, czy tez wynik operacyjny na
kazdym kluczowych KPI, wptynie na
ostatecznych ksztatt rachunku zy-
skow i strat. Ta umiejetnosc rozwija
sie wraz z doswiadczeniem w wy-
konywaniu niezliczonych scenariu-
szy w optymalnie przygotowanych
modelach, ale takze przez udziat
w projektach i grupach roboczych.

The Storyteller — w najprostszy,
a zarazem w najbardziej obrazowy
sposoéb opisat tg role moj pierw-
szy menadzer na jednej z rozmow
podsumowujgcych: ,you make the
numbers speak in a human voice”.
Szybko zrozumiatem, ze nawet naj-
doktadniejsza i najbardziej odkryw-
cza analiza nie przetozy sie na de-
cyzje biznesowe jesli nie zostanie
przekazana w czytelny i jasny dla
kazdego decydenta sposob.

Najlepiej w formie paro-punktowej
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rekomendacji, za ktéra stojg upo-
rzagdkowane i starannie dobrane
elementy catego procesu analitycz-
nego.

Mark Gandy odnosi sie¢ w swoim
opracowaniu do okreslenia zestawu
rol, co sugerowatoby przypisanie
kazdej osobie jednej z 3 opisanych
funkcji. Osobiscie wole patrze¢ na
ten model jako zestaw kompetencji,

wenf@ens

The Influencer

The Data Scientist

Najwiecej trudnosci, jak i zasko-
czenia wsrod kandydatéw, przy-
sparzato rozpoznanie kompeten-
cji w ramach storytelling. Wsrod
Swiezo upieczonych absolwentow
wyzszych uczelni, tylko okoto 1 na
5 potrafit w paru punktach opisac
mys$l przewodnig swojej pracy ma-
gisterskiej.

Troche tatwiej mieli kandydaci z do-
$wiadczeniem zawodowym, ktorzy
mogli nawigza¢ do studium przy-
padku z ich poprzednich miejsc
pracy.

ktorych w réznym stopniu nalezy
poszukiwac¢ wsérdod kandydatow do
zespotu FPA.

Moje pierwsze rekrutacje jako me-
nadzera FPA, byty wspierane przez
dziat HR przy wykorzystywaniu
modelu selekcji ukierunkowane;j.
W duzym stopniu to podejscie do-
wartosciowywato role architekta
oraz analityka.

Poczatkowa faza FPA .

The Architect

0

. .
.

Z duchem czasu

Realia obecnego $wiat biznesowe-
go, nakazuja dodac¢ do wachlarza
oczekiwanych kompetencji w ze-
spotach FPA takze:

e The Data Scientist — w tych fir-
mach, gdzie role uczenia maszy-
nowego / data mining’'u umiej-
scowiono w zespotach FPA;

e The Influencer - role, ktorg nie-
uchronnie wigze z rozwojem
szeroko rozumianego Business
Partneringu.

Zgodnie z moim dos$wiadczeniem
jest to prawidtowy zestaw kompe-
tencji w poczatkowej fazie rozwo-
ju zespotow lub komorek FPA. Im
wiekszg role chcemy jednak aby
zespot FPA odgrywat w procesie
decyzyjnym w firmie, tym bardziej
nalezy dowazy¢ role analitykow
i storytellers. Z kazda mojg kolej-
ng rekrutacja poszukiwany zestaw
kompetencji byt zgodny z tg wizja:

- @--- Model rozwoju FPA

The Analyst

The Storyteller

Gdybym w najwiekszym skrécie
chciat opisac¢ przewage Infuencer’a
nad pozostatymi opisanymi funkcja-
mi to skoncentrowatbym sie na ini-
cjatywie i budowaniu relacji. Nie da
sie ,uprawiac¢” aktywnego business
partnering’'u z nosem w arkuszu
excelowym. Analitycy FPA musza
stac sie statymi cztonkami grup ro-
boczych, komitetow rozwojowych
i decyzyjnych. W takim srodowisku
ich inicjatywa analityczna, otwar-
tos¢ na nowe wyzwania i umiejet-
nosc¢ pracy zespotowej wyniesie ich
na wtasciwg role w procesie decy-
zyjnym. Pracownicy, ktorzy zbudu-
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ja sobie renome konstruktywnego
i pomocnego wspottworcy nowych

inicjatyw biznesowych, stajg sie
naturalnymi finansowymi sparing
partnerami na wczesnym etapie

procesu tworczego. Tym samym,
nowe pomysty dostajg odpowiedni
finansowy szlif i wieksza szanse na
pozytywny wydzwiek w rachunku
zyskow.

Rola Data Scientist bywa réznorako
umiejscowiona w firmach, poczy-

-+ @-.- Poczgtkowa faza FPA

The Influencer

The Data Scientist

Zespot nie moze by¢ pozbawiony
swoich pierwotnych kompetencji
aby zachowa¢ mozliwos¢ reakcji
w sytuacjach kryzysowych [0 czym
wspominatem w artykule ,Business
Partnering w czasach kryzysu i po-
st-kryzysu] ale tylko peten wachlarz,

najac od catkowitego outsourcingu
tych kompetencji, a konczac na po-
wotaniu kilku/kilkunastoosobowe-
go zespotu data miner'ow.

Niezaleznie od przyjetego modelu,
w kazdym nowoczesnym zespo-
le FPA powinny znalez¢ sie osoby
z kompetencjami z tego obsza-
ru. Kto inny, jak nie doswiadczony
Analyst lub wtasciwie umiejscowio-
ny Influencer bedzie w stanie ziden-
tyfikowa¢ obszary do wykorzysta-

-«-@--- Model rozwoju FPA

The Architect

zapewni tak wymagang w obec-
nych czasach elastycznos¢. Wyzwa-
niem dla menadzeréw pozostaje
umiejetno$¢ skompletowania tak
wszechstronnego zespotu, w cze-
stych obecnie sytuacjach ograni-
czania zasobow ludzkich.

nia uczenia maszynowego i pomoc
w zbudowaniu odpowiedniego
gruntu do wdrozenia tych nowator-
skich rozwigzan.

W kazdej organizacji inny bedzie
oczekiwany zestaw kompetencji
w ramach zespotow FPA. Trudno
jednak wyobrazi¢ sobie w petni
wartosciowy i przysztosciowy sche-
mat, w ktérym pominieto choc je-
den z wymienionych obszarow.

- @--- Nowoczesny FPA

The Analyst

The Storyteller

Zbigniew Pietranek

Ekspert Controllingu. Cztonek Mie-
dzynarodowego Stowarzyszenia
Kontrolerow.

1 The Second North American FP&A Board -"Building Winning FP&A Teams for the ,New Normal”
2 https://fpa-trends.com/article/three-critical-roles-every-fpa-team
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BRAK KULTURY W RELACJACH W ZAKLADZIE
PRACY JAKO NARUSZENIE ZASAD
WSPOLZYCIA SPOLECZNEGO

JEDNA Z KLUCZOWYCH ZASAD PRAWA PRACY, WSKAZANA W ART. 111 KODEKSU PRACY, JEST
OBOWIAZEK POSZANOWANIA PRZEZ PRACODAWCE GODNOSCI | INNYCH DOBR OSOBI-

STYCH PRACOWNIKA. NIEWATPLIWIE OBOWIAZEK TEN SPOCZYWA TAKZE NA PRACOWNI-
KACH. ORZECZNICTWO WSKAZUJE KILKA PRZYPADKOW NARUSZENIA ZASAD WSPOEZYCIA

SPOLECZNEGO.

W mysl art. 94 pkt 10 Kodeksu pracy
pracodawca zobowigzany jest wpty-
wac na ksztattowanie zasad wspotzy-
cia spotecznego w zaktadzie pracy.
Oznacza to, ze cigzy na nim réwniez
obowigzek podjecia niezbednych
dziatan, ktorych celem bedzie likwi-
dacja niepozadanych zjawisk narusza-
jacych zasady wspotzycia spotecz-
nego i zjawisk zaktdcajgcych proces
pracy. Instrumentami stuzacymi do
realizacji tego celu jest np. natozenie
kary porzadkowej lub rozwigzanie
stosunku pracy z pracownikiem, ktory
dopusci sie takich naruszen — nawet
w trybie natychmiastowym. Obowia-
zek dziatania pracodawcy ma petnic¢
tez funkcje prewencyjna, tj. zapobie-
gac¢ wystgpienia w przysztosci tego
typu zjawisk. Tutaj dogodnym in-
strumentem jest m. in. odpowiednio
opracowany regulamin pracy, kodeks
etyki czy polityka antymobbingowa,
a takze systematyczne organizowa-
nie dla pracownikow szkolen z zakre-
su ksztattowania wtasciwych relacji
w zaktadzie pracy.

Kultura osobista obowigzuje
réwniez w pracy

Z cata pewnoscig przejawem naru-
szenia zasad wspotzycia spotecz-

nego w procesie pracy, wystepuja-
cym niestety dos$¢ czesto, jest brak
zachowania kultury w relacji pomie-
dzy pracownikami lub pomiedzy
pracownikiem a przetozonym. Naj-
czesciej przybiera to postac ubliza-
nia wspotpracownikom, stosowanie
wobec nich przemocy psychicznej,
uzywania grozb, wyzwisk lub stow
wulgarnych. Takich zachowan w za-
ktadzie pracy pracodawcy nie wol-
no tolerowac.

Natomiast pracownik, ktory dopusz-
cza sie tych dziatan nie zastuguje na
ochrone prawng, nawet jesli dziatat
pod wptywem silnego wzburze-
nia. Jeden z takich przypadkéow byt
przedmiotem wyroku Sadu Okre-
gowego w Zielonej Goérze z dnia
29 pazdziernika 2019 r., sygn. akt IV
Pa 127/19. W sprawie tej pracownik
skierowat do przetozonego stowa,
ktore sugerowaty, ,zeby uwazat, ze
moze co$ ztego mu sie przytrafi¢
wczesdniej niz od choroby, z ktdrag
aktualnie walczy”. Pracodawca za-
kwalifikowat zachowanie pracowni-
ka jako naruszenie zasad wspotzycia
spotecznego i w konsekwencji nato-
zyt na niego kare porzadkowa upo-
mnienia. W uzasadnieniu Sad przy-

znat, ze porzadek i higiena pracy
to nie tylko normy dotyczace bez-
pieczenstwa i organizacji poszcze-
golnych czynnosci pracownikow,
ale tez prawa i obowigzki zwigzane
z poszanowaniem godnosci innych
0so6b w zaktadzie pracy, w tym utrzy-
mywanie kulturalnych relacji pomie-
dzy pracownikami. Zdaniem Sadu
LW takim kontek$cie kary dyscypli-
narne moga zmierza¢ do rugowania
zachowan sprzecznych z prawem
kazdego pracownika do spokojnej
pracy, tzn. pracy wolnej od zagro-
zen zdrowotnych, ale tez od stownej
agresji”; ,ponadto, nie mozna dopu-
$ci¢ do sytuacji, w ktorej pracownicy
moga sie do woli obrazac, a praco-
dawca nie ma mozliwosci zareago-
wania w trybie dyscyplinarnym na
tego typu karygodne zachowania”.

Kierownicy na cenzurowanym

Praktyka orzecznicza Sadu Najwyz-
szego pokazuje, ze pracodawcy po-
winni stawia¢ wyzsze wymagania co
do obowigzku przestrzegania zasad
wspotzycia spotecznego oraz usta-
lonego porzadku pracy w stosunku
do pracownikdw zajmujacych sta-
nowiska kierownicze. | tak, w wyroku
z dnia 21 lipca 1999 r., sygn. akt, | PKN
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169/99, Sad Najwyzszy stwierdzit, ze
,zachowanie pracownicy na stano-
wisku kierowniczym polegajace na
ublizaniu wspotpracownikom, uzy-
waniu wobec nich wyzwisk, nie mie-
$ci sie w kategorii ani przestrzegania
zasad wspotzycia spotecznego, ani
w kategorii sumiennego i staranne-
go wykonywania pracy, a zatem na-
rusza obowigzki pracownicze”.

Co wiecej, przyznat, ze jej dziata-
nie nosito znamiona winy umysinej,
a zatem naruszato obowigzek prze-
strzegania zasad wspotzycia spo-
tecznego, sumiennosci i starannosci
W pracy w sposob ciezki.

Te teze Sad Najwyzszy potwierdzit
w wyroku z dnia 29 czerwca 2005
r., sygn. akt | PK 290/04, w ktorym
potwierdzit, ze ,zachowanie pra-
cownicy na stanowisku kierow-
niczym, polegajace na ublizaniu
wspotpracownikom, moze  by¢
zakwalifikowane jako ciezkie naru-
szenie podstawowych obowigz-
kow pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1
k.p.)”. Wedtug Sadu, takiego zacho-
wania nie usprawiedliwia ani wiek
ani nadpobudliwos$¢ ani tez rodzaj
wykonywanej pracy, staz pracy, ter-
minowos$¢ natozonych na nig zadan,
zachowania pracownikéw, ani tym
bardziej petniona funkcja w zakta-
dzie.

Sad podkreslit, ze ,pracownica na
stanowisku kierowniczym z racji pet-
nienia funkcji kierowniczych powin-
na stanowic¢ pewien wzoér do nasla-
dowania dla swoich podwtadnych”,
do jej podstawowych obowigzkéw
nalezy bowiem nie tylko czuwanie
nad prawidtowoscia stosowania
zasad wspotzycia spotecznego, ale
przede wszystkim wptywanie na
proces ksztattowania regut interper-
sonalnych.

Co wiecej, przestrzeganie zasad
wspotzycia spotecznego nie moze
miec charakteru fragmentarycznego,
tj. nie moze ograniczac sie wytacznie
do stosunkow pracy. Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 9 lipca 2008 r., sygn.
akt | PK 2/08, przyznat, ze ,art. 100 §
2 pkt 6 k.p. powinien by¢ rozumia-
ny w ten sposob, iz okreslony w nim
obowigzek przestrzegania zasad
wspotzycia spotecznego cigzy na
pracowniku nie tylko w czasie wy-
konywania pracy i w miejscu pracy,
ale takze w innym czasie i miegjscu,
gdy zachowania pracownika po-
zostajg w sferze stosunku pracy lub
gdy $cidle sa z ta sferg zwigzane, np.
z prowadzong u pracodawcy dzia-
talnoscig zwigzkowsa, i odnosza sie
do wspotpracownikow”.

Brak kultury a mobbing

Niekiedy brak kultury w relacjach ze
wspotpracownikami  nabiera  zna-
mion mobbingu. Taki przypadek byt
przedmiotem wyroku Sadu Najwyz-
szego z dnia 17 stycznia 2007 r., sygn.
akt | PK 176/06. Sad badat w tej spra-
wie zachowanie prezesa pozwanegj
spotki, ktére polegato na krytyce
wszystkich dziatan jednej z pracow-
nic pracownicy, wyrazanej krzykiem

w obecnosci innych osob, ublizaniu
jej, darciu lub przekreslaniu doku-
mentow, ktdre pracownica sporza-
dzita, podwazaniu jej kompetenciji,
grozeniu zwolnieniem z pracy oraz
wyznaczaniu jej co tydzien do pracy
fizycznej przy roztadunku, co innych
pracownikow dotykato rzadziej lub
wecale. Ponadto, sukcesywnie obni-
Zano pracownicy wynagrodzenie.
SN uznat, ze dziatania te miaty cha-
rakter typowych dziatan mobbingo-
wych, gdyz upokarzaty pracownice
oraz naruszaty jej godnosc.

Niekiedy brak kultury
w relacjach ze
wspotpracownikami
nabiera znamion
mobbingu. Taki
przypadek byt
przedmiotem
wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia
17 stycznia 2007 r.,
sygn. akt | PK 176/06.
Sad badat w tej
sprawie zachowanie
prezesa pozwanej
spotki, ktore
polegato na krytyce
wszystkich dziatan
jednej z pracownic
pracownicy,
wyrazanej krzykiem

Katarzyna Patucka

Prawnik, specjalista w zakresie HR.
Ukonczyta studia wyzsze na kierunku
prawo, na Wydziale Prawa i Admini-
stracji Uniwersytetu tédzkiego; swoje
wyksztatcenie uzupetnita na studiach
podyplomowych z zakresu ZZL i na
Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu
todzkiego.
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Umieszczanie nazwiska nieobecnego
pracownika w umowie

na zastepstwo — dopuszczalne
czy niedopuszczalne?

Wejscie w zycie rozporzadzenia Parlamentu Europej-
skiego i Rady (UE] 2016/679 w sprawie ochrony osob
fizycznych w zwigzku z przetwarzaniem danych 0so-
bowych i w sprawie swolbodnego przeptywu takich
danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE [zwane
dalej: RODO)], ktore w znaczacy sposdb zaostrzyto
zasady przetwarzania danych osobowych pracow-
nikow, nasuneto watpliwos¢ co do dopuszczalnosci
I zasadnOSCi umieszczania W umowie Na zastepstwo
imienia i nazwiska nieocbecnego pracownika.

Kwestia dopuszczalnosci podawa-
nia w umowie imienia i nazwiska nie
jestdomeng prawa pracy

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spotecznej, majgc na uwadze tre$c
art. 29 ust. 11 art. 29 ust. 11 Kodeksu
pracy, ktoére okreslaja niezbedne ele-
menty umowy o prace, stwierdzito,
ze imie i nazwisko osoby zastepo-
wanej z pewnoscia nie jest dang nie-
zbedna dla waznosci zawartej umo-
WY O prace.

Uznato dalej, ze kwestia dopuszczal-
nosci podawania w takiej umowie
imienia i nazwiska wykracza poza
prawo pracy, bowiem imie i nazwi-
sko zastepowanego pracownika to
dana osobowa, a wiec wpisanie go
do umowy o prace musi by¢ poprze-
dzone analiza przepisow dotycza-
cych ochrony danych osobowych.

Taki poglad MRPIPS zaprezentowato
w stanowisku z dnia 13 marca 2020 r.
W sprawie podawania nazwiska pra-
cownika zastepowanego w umowie
na zastepstwo: ,[...] zgodnie z art. 29
§ 1 k.p. w tresci umowy o prace (w
tym takze umowy na zastepstwo)
powinno znalez¢ sie okresdlenie: stron
umowy, rodzaju umowy, data jej za-
warcia oraz warunkow pracy i pfacy,
a w szczegolnosci — rodzaju pracy,
miejsca jej wykonywania, wynagro-
dzenia za prace odpowiadajacego
pracy,
sktadnikéw wynagrodzenia, wymia-

rodzajowi ze wskazaniem
ru czasu pracy, terminu rozpoczecia
pracy.

Na podstawie przytoczonych prze-
pisow Kodeksu pracy mozna jedy-
nie stwierdzi¢, ze wskazanie imienia
i nazwiska zastepowanego pracow-
nika nie stanowi elementu niezbed-

Katarzyna Patucka

Prawnik, specjalista w zakresie HR.
Ukonczyta studia wyzsze na kierunku
prawo, na Wydziale Prawa i Admini-
stracji Uniwersytetu t6dzkiego; swoje
wyksztatcenie uzupetnita na studiach
podyplomowych z zakresu ZZL i na
Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu
todzkiego.

nego dla waznosci umowy o prace
zawieranej w celu zastepstwa tego
pracownika w czasie jego uspra-
wiedliwionej niecbecnosci w pracy.
Natomiast kwestie prawnej dopusz-
czalnosci zamieszczania w tresci ta-
kiej umowy ww. danych osobowych
zastepowanego pracownika nalezy
rozpatrywac na gruncie przepisow
dotyczacych ochrony danych osobo-
wych osoéb fizycznych, tj. powotane-
go wyzej rozporzadzenia RODO.

Umieszczenie danych nieobecnego
pracownika w umowie na zastep-
stwo jako naruszenie zasady mini-
malizmu

W tym miejscu nalezy nadmieni¢, ze
na gruncie przepisdbw nieobowig-
zujgcej juz ustawy z dnia 29 sierpnia
1997 r. o ochronie danych osobo-
wych Generalny Inspektor Ochrony
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Danych Osobowych (ktorego na-
stepca prawnym jest obecnie Pre-
zes Urzedu Ochrony Danych Oso-
bowych] prezentowat stanowisko,
zgodnie z ktérym ,zawarcie w tresci
umowy na zastepstwo personaliow
zastepowanego pracownika nie go-
dzi w przepisy ustawy. Takie poste-
powanie pracodawcy jest dopusz-
czalne, zwazywszy na pozostawiong
mu przez ustawodawce mozliwos¢
swobodnego ksztattowania umo-
wy O prace (poza niezbednymi ele-
mentami wskazanymi w art. 29 k.p.).
Jednak, w sytuacji gdy pracodawca
podaje dane osobowe osoby zaste-
powanej, powinien wskazac koniecz-
nos¢/niezbednos¢ takiego dziatania”.

Z kolei obecne PUODO prezentuje
poglad dos¢ rygorystyczny w tym
zakresie, oceniajgc  umieszczenie
imienia i nazwiska nieobecnego pra-
cownika w umowie na zastepstwo
jako naruszenie zasady minimalizmu.
Wedtug UODO, skoro nazwisko oso-
by zastepowanej nie jest wymienio-
ne w art. 29 par. 11 k.p., ktory reguluje
dodatkowq tres¢ umow na zastep-

stwo, to — biorgc pod uwage zasa-

de minimalizacji wynikajaca z art. 5
RODO - nie ma podstaw prawnych,
aby to nazwisko wpisywac¢ do umo-
wy. Ponadto, przetwarzanie danych
osobowych musi by¢ adekwatne,
stosowne oraz ograniczone do ce-
I6w tego przetwarzania.

Taka konkluzje UODO przedstawit
w wyjasnieniach z dnia 10 wrzeénia
2020 r. w sprawie podawania nazwiska
pracownika zastepowanego w umo-
wie na zastepstwo: ,[...] zgodnie z art.
6 ust. 1 ogdlnego rozporzadzenia o
ochronie danych (RODO)] przetwarza-
nie danych osobowych jest zgodne
z prawem, jezeli osoba, ktérej dane
dotycza, wyrazita na to zgode lub gdy
ich przetwarzanie jest niezbedne do:
wykonania umowy, ktorej strong jest
ta osoba, wypetnienia obowigzku
prawnego cigzacego na administra-
torze, ochrony zywotnych interesow
osoby, ktoérej dane dotyczg, lub inngj
osoby fizycznej, wykonania zadania
realizowanego w interesie publicz-
nym lub w ramach sprawowania
witadzy publicznej powierzonej ad-
ministratorowi, celdw wynikajgcych z
prawnie uzasadnionych interesow re-
alizowanych przez administratora lub
przez strone trzecia. Wskazac nalezy,
ze art. 29 § 11 Kodeksu pracy nie wy-
mienia imienia i nazwiska pracownika
zastepowanego jako elementu nie-
zbednego dla waznosci umowy, jego
podanie nie bedzie wiec wynikato ani
z obowigzku prawnego, ani z innych
przestanek wskazanych w ww. art. 6
ust. 1 RODO. Kazde przetwarzanie da-
nych osobowych musi by¢ zgodne
z zasadami okredlonymi w art. 5 ust.
1 RODO, w szczegodlnosci z zasada
minimalizacji danych (art. 5 ust. 1 lit. ¢
rozporzadzenia 2016/679), w zwigzku
z czym podawanie imienia i nazwiska

0soby zastepowanej nie znajduje uza-
sadnienia z punktu widzenia ochrony
danych osobowych”.

Kwestie umieszczenia imienia i na-
zwiska nieobecnego pracownika
W umowie O prace na zastepstwo
badat rowniez TSUE w sprawie spra-
wa C-98/09 Francesci Sorge prze-
ciwko Poste lItaliane SpA. W wyroku
z 24 czerwca 2010 r. Trybunat przy-
znat, ze umowa na zastepstwo moze
ograniczac sie jedynie do przyczyny
zawarcia umowy i nie musi zawierac
nazwiska zastepowanego.

Jak wyglada praktyka?

W praktyce znakomita cze$¢ praco-
dawcow umieszcza imie i nazwisko
nieobecnego pracownika w umowie
O prace na zastepstwo, uzasadnia-
jac to, po pierwsze — koniecznoscig
wskazania pracownikowi zastepuja-
cemu terminu zakonczenia zastep-
stwa, czyli terminu rozwigzania jego
stosunku pracy, po drugie — koniecz-
noscig precyzyjnego wskazania oso-
by nieobecnej, w przypadku gdy za-
wieranych jest kilka umow o prace na
zastepstwo w ramach jednej komorki
organizacyjnej czy jednego stanowi-
ska pracy. Argumentacja ta nie jest
przekonujaca, chocby dlatego, ze to
na komorce zajmujacej sie sprawami
osobowymi pracownikoéw spoczywa
obowigzek monitorowania terminéw
powrotu nieobecnych pracownikow
do pracy i rozwigzania umoéw o pra-
ce na zastepstwo i podejmowania
w zwigzku z tym odpowiednich kro-
kéw, np. skierowania nieobecnego
pracownika na kontrolne badania le-
karskie, wystawienia $wiadectwa pra-
cy zastepujacemu pracownikowi czy
informacji o okresie przechowywania
jego akt osobowych..
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Ograniczenie wysokosci
odpraw jako instrument
wspierajacy pracodawcow
— Tarcza Antykryzysowa 4.0

Jednym z instrumentow stuzgcym wsparciu pracodawcow
borykajgcych sie z trudnosciami finansowymi, powstatymi
na skutek pandemii wirusa COVID-19, jest mozliwos¢ ogra-
niczenia przez pracodawcow maksymalnej wysokosci od-
praw pienieznych [rowniez wysokosci odszkodowan i in-
nych swiadczen o podobnym charakterze], wyptacanych
pracownikom w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy
z przyczyn od nich niezaleznych.

Regulacja ta przewidziana zostata
w art. 15gd ustawy z dnia 19 czerwca
2020 r. o doptatach do oprocento-
wania kredytow bankowych udzie-
lanych przedsiebiorcom dotknietym
skutkami COVID-19 oraz o uproszczo-
nym postepowaniu o zatwierdzenie
uktadu w zwigzku z wystgpieniem
COVID-19 [Dz. Przypomnijmy, ze
zgodnie z przepisami obowigzuja-
cym przed wejsciem w zycie Tarczy
4.0. (lub obowigzujgcymi poza sta-
nem zagrozenia epidemicznego lub
stanu epidemii), pracownikowi, z kto-
rym rozwigzywano umowe O prace
z przyczyn lezacych po stronie pra-
codawcy, przystugiwata odprawa
pieniezna w wysokosci do 15-krotno-
§ci minimalnego wynagrodzenia za
prace (w 2021 r. jest to zatem kwota
42.000 zt). Wysokos¢ tej odprawy
uzalezniona byta od okresu zatrud-
nienia pracownika u danego praco-
dawcy.

Na mocy przepisow Tarczy 4.0 usta-
wodawca obnizyt tg maksymalna

ustawowg wysokos$¢ odprawy do
10-krotnosci minimalnego wynagro-
dzenia za prace, tj. do kwoty 28.000
zt, pozostawiajac jednoczesnie za-
lezno$¢ pomiedzy jej wysokoscig
a okresem zatrudnienia pracownika
u danego pracodawcy.

Obnizona wysokos¢ odprawy nie
przystuguje jednak w kazdym przy-
padku. Po pierwsze, dotyczy to od-
praw pienieznych, ktérych wyptata
zostata przewidziana w przepisach
prawnych, np. w ustawie o z dnia 13
marca 2003 r. o szczegdlnych zasa-
dach rozwigzywania z pracownikami
stosunkdw pracy z przyczyn niedoty-
czacych pracownikow (Dz.U. z 2018 r.
poz. 1969, ze zm.].

Po drugie, ograniczenie to moze by¢
stosowane przez pracodawcow wy-
tacznie w okresie obowigzywania
stanu zagrozenia epidemicznego
albo stanu epidemii ogtoszonego
z powodu COVID-19.

Po trzecie, z mozliwosci obnizenia

wysokosci odpraw pienieznych sko-
rzysta¢ moga pracodawcy dotknieci
W sposob bezposredni negatywnymi
skutkami gospodarczymi pandemii,
tj. pracodawcy, u ktorych:

e wystgpit spadek dochodoéw, ro-
zumiany jako spadek sprzedazy
towardw lub ustug, nie mniej niz
0 15% lub nie mniej niz o 25%,
w zaleznosci od wybranego
okresu referencyjnego;

lub

e wystgpit istotny wzrost ob-
cigzenia funduszu  wynagro-
dzen, przez ktéry rozumie sie
zwiekszenie ilorazu  kosztow
wynagrodzen pracownikow,

z uwzglednieniem sktadek ZUS
i przychoddéw ze sprzedazy to-
warow lub ustug z tego samego
miesigca, dowolnie wskazanego
przez przedsiebiorce, nie mnigj
niz o 5% w poréwnaniu do takie-
go ilorazu z miesigca poprzedza-
jacego.
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W opinii przedstawicieli
pracownikow,

Z literalnego brzmienia
przepisu wynika,

ze dotyczy on wytacznie
odpraw pienieznych
[odszkodowari

i innych swiadczen),
ktorych wypftata zostata
przewidziana

w przepisach prawnych,
a zatem limit ten

nie dotyka przepisow
wewnatrzzaktadowych.

&,

Co ciekawe, tg obnizong maksymal-
ng wysokos$¢ odpraw mozna bedzie
stosowac nie tylko w przypadku roz-
wigzania z pracownikiem umowy
0 prace, ale réwniez przy wypowie-
dzeniu albo rozwigzaniu:

e umowy zlecenia;
e umowy o dzieto

e innych umdw o $wiadczenie
ustug, do ktorych stosuje sie
przepisy dotyczace zlecenia;

e W zwigzku z ustaniem odptatne-
go petnienia funkcji (np. czton-
kow zarzaddw czy cztonkow rad
nadzorczych].

Pewne watpliwos¢ pojawity sie
W zwigzku z pytaniem, czy ograni-
czenie to dotyczy rowniez Swiadczenh
przewidzianych w wewnatrzzaktado-
wych przepisach, np. w uktadach lub
porozumieniach zbiorowych. Obo-

ﬁﬁé

wigzujgce u niektérych pracodaw-
cow uktady lub porozumienia zbioro-
we, programy dobrowolnych odejs¢,
pakiety socjalne przewidujg bowiem
bardzo korzystne warunki finansowe
zwigzane z zakonczeniem zatrudnie-
nia — czesto sy to kwoty znacznie
przekraczajace 10-krotno$¢, a nawet
15-krotno$¢ minimalnego wynagro-
dzenia.

W opinii przedstawicieli pracowni-
kow, z literalnego brzmienia przepi-
su wynika, ze dotyczy on wytacznie
odpraw pienieznych (odszkodowan
i innych $wiadczen], ktérych wyptata
zostata przewidziana w przepisach
prawnych, a zatem limit ten nie do-
tyka przepisow wewnatrzzaktado-
wych. Z kolei wieksza czes¢ specja-
listdbw uwaza — w moim przekonaniu
stusznie — ze limit obejmuje takze od-
prawy, odszkodowania i $wiadczenia
przewidziane w wewnatrzzaktado-
wych przepisach. Wedtug nich, nale-

Zy tutaj stosowac wyktadnie funkcjo-
nalng, zgodnie z ktdrg celem regulaciji

jest ochrona pracodawcoéw dotknie-

tych skutkami pandemii przed likwi-
dacjg dziatalnosci, a instrumentem
wsparcia stuzacym jego realizacji jest
witasnie ograniczenie obcigzen zwia-
zanych z redukcja zatrudnienia — nie
ma zatem znaczenia, czy $wiadczenia
obcigzajace pracodawce sg przewi-
dziane w ustawie, czy tez wynikajg
z regulacji wewnatrzzaktadowych.

Katarzyna Patucka

Prawnik, specjalista w zakresie HR.
Ukonczyta studia wyzsze na kierunku
prawo, na Wydziale Prawa i Admini-
stracji Uniwersytetu Lddzkiego; swoje
wyksztatcenie uzupetnita na studiach
podyplomowych z zakresu ZZL i na
Wydziale Zarzadzania Uniwersytetu
todzkiego.
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