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Szanowni Panstwo

ZA NAMI ROK PRACY ZDALNEJ, KTORY PRZYSPIESZYt ROZWOJ TECHNOLOGI
CYFROWYCH, ALE TEZ DAt FALE ZWOLNIEN, DEPRESJI, WYPALEN ZAWODO-
WYCH. PRACODAWCY STANELI PRZED WYZWANIAMI UTRZYMANIA PRACOW-
NIKOW | ZADBANIA O ICH DOBROSTAN.

Pracodawcy RP przygotowali raport podsumo-
wujacy miniony rok home office, zawierajacy
rowniez wskazowki dla pracodawcow. W Ksie-
dze rekomendacji. Praca zdalna 2.0 — rozwigza-
nie na czas pandemii czy trwata zmiana” zwra-
Ca sie uwage na niedostateczne uregulowanie
prawne pracy z domu. Istotne dla tego typu
pracy okazuje sie by¢ zdalne zarzadzanie pra-
cownikami, z czym wigze sie koniecznos$¢ wy-
ksztatcenia nowych kompetencji IT, jak tez zaan-
gazowanie srodkow finansowych na narzedzia
zarzadcze online. Bezposrednio z tym aspektem
wigze sie cyberbezpieczenstwo pracy zdalnej,
CO nie jest w praktycznie zaden sposodb regulo-
wane. W rekomendacjach Pracodawcy RP zwra-
Cajg uwage miedzy innymi na to, ze z zapisow
umowy O prace powinien zostac zniesiony wy-
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mog okreslania miejsca pracy. Potrzebna jest tez
edukacja systemowa, ktora przystosuje rynek
pracy, ksztatcac miedzy innymi kompetencje
cyfrowe.

JWSrod konsekwencji pracy zdalnej zwrocono
rowniez uwage na zyskujacy na znaczeniu pro-
blem zdrowia, ze szczegdlnym uwzglednieniem
jej wptywu [w potaczeniu ze stresem dotycza-
cym samej pandemii] na psychike pracodaw-
COW i pracownikow” — czytamy w opracowaniu.
Odizolowanie, nowe rodzaje stresorow: wszyst-
ko to sprawia, ze menagerowie beda musieli
nauczyc¢ sie tego jak prowadzi¢ zespot. Praca
hybrydowa zostanie w krajobrazie juz na state,
a zatem warto zainwestowac z umigjetnosci,
ktdre moga ja usprawnic.
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Przelbbranzowienie, przekwalifikowanie, zmiana
zawodu — koniecznosc¢ czy krok na sciezce rozwoju

Przebranzowienie, przekwalifikowanie, zmiana zawodu to decyzje nietatwe,
zZwiaszcza, gdy wymagaja znacznego naktadu pracy, czasu, srodkow
I reorganizacji kazdej ptaszczyzny dotychczasowego zycia. | cho¢ z badan
wynika, ze ludzie podejmuija sie takich wyzwan, to nie zawsze zmiana zawodu,
branzy czy kwalifikacji gwarantuje sukces. Obecny rynek rzeczywiscie
wypetniony jest szerokim wachlarzem zawodow, kwalifikacji i branz. Do tego
dostepne s3a liczne narzedzia, ktore wspierajg zmiane branzy, zawodu czy
kwalifikacji: od bezptatnych szkolen, stazy, poprzez coaching personalny,
doradztwo zawodowe, az po mozliwosC uzyskania srodkow z funduszy Unii
Europejskiej czy z Funduszu Pracy, np. na rozpoczecie wiasnej dziatalnosci lub
nabycie nowych kwalifikacji.

Przyczyn, dla ktérych decydujemy sie
na zawodowa rewolucje, jest sporo:
czasem decyzje te podyktowane s3
wymaganiami rynku pracy, ktéry bez-
lito$nie rozwija sie, zmienia dynamike
i pedzi do przodu w nowych kierun-
kach, wymuszajgc na pracownikach
elastyczno$¢ i nieustanne dostosowy-
wanie sie do tych zmian; czasem ta
decyzja to koniecznos¢, ktdra gwaran-
tuje Srodki do zycia; czasem to subiek-
tywne pragnienie i potrzeba zmiany.
Niekiedy przyczyny te wrecz kumuluja
sie. Nie sposdb wymieni¢ wszystkie.
Do najwazniejszych za$ nalezy:

1. zmiana struktury rynku
- brak zapotrzebowania
na dane towary i ustugi

Ostatnie kilkadziesigt lat pokazuje,
jak bardzo zmienita sie gospodarka,
struktura rynku i zapotrzebowanie
na niektére towary i ustugi. Przejscie
od gospodarki industrialnej do infor-
macyjnej spowodowata, ze niektore

zawody, kwalifikacje i branze zanika-
ja [np. szewc, krawcowa), bo nie ma
zapotrzebowania na nie, a towary
i ustugi, ktére oferowaty, sg dostepne
w innej formie i w bardziej atrakcyj-
nej cenie. Osoby o takich niszowych
zawodach, kwalifikacjach pozostaja
wiec bez srodkéw do zycia, a zmiana
branzy, kwalifikacji czy zawodu jest
dla nich konieczna z uwagi na zapew-
nienie sobie Srodkéw do zycia.

2. status — osoba bezrobotna

Zmiany gospodarcze pociggaja za
sobg przeksztatcanie sie catych sek-
torow. Oznacza to, ze niektore za-
ktady pracy nie sq w stanie podotac¢
takim wyzwaniom i decyduja sie na
zakonczenie dziatalnosci; inne zas,
aby sie utrzymac na rynku, zmuszone
sg zmieni¢ branze albo przynajmniej
przenie$¢ przedsiebiorstwo w re-
gion, gdzie istnieje zapotrzebowanie
na dany towar czy ustuge lub wy-
tworzenie danego towaru lub ustugi

jest tansze. W takich sytuacjach nie
zawsze mozliwe jest przekwalifiko-
wanie kadry czy tez przeniesienie
zaktadu pracy wraz z zatoga w inng
lokalizacje. Pracownicy, ktérych doty-
kaja te zmiany, pozostajg zatem bez
pracy. Jedyng szansg na zatrudnienie
jest wiec zmiana zawodu, kwalifikacji
albo branzy.

3. brak kompetencji — nowe
wymagania, wigksza elastycznosé

Dynamika rynku pracy, pojawienie sie
nowych gatezi przemystu, nowych
technologii, nowych branz powo-
duje, ze bardzo szybko nabyte kom-
petencje stajg sie nieaktualne. Praco-
dawcy coraz czesciej wymagaja od
pracownikow ciggtego zdobywania
i poszerzania wiedzy, uzupetniania jej
0 nowe obszary, nabywania nowych
umiejetnosci i kompetencji. To spra-
wia, ze osoby, ktore chca utrzymacd
sie na rynku pracy, zmuszone sg do
zachowania elastycznosci, gotowo-
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§Ci na przyswajanie nowych obsza-
row wiedzy, nowych kompetendiji,
czesto z dziedzin, z ktérymi nie mieli
dotychczas do czynienia.

4. stagnacja w miejscu pracy
- stres, brak motywacji, wypalenie
zawodowe, brak mozliwosci
rozwoju w obecnym miejscu pracy

Inng, do$¢ powszechng przyczyna
zmiany zawodu, kwalifikacji czy bran-
Zy s niekorzystne warunki w miejscu
pracy. W szczegolnosci nalezg do nich:
stres zwigzany ze zbyt duzg iloscig za-
dan albo koniecznoscig pracy pod
presjg czasu, wystepowanie zdarzen
0 charakterze mobbingu lub dyskry-
minacji, brak stabilnosci zatrudnienia,
brak czynnikdw motywacyjnych, np.
niskie wynagrodzenie, brak nagrod,
brak uznania przetozonych, konflikty z
pracownikami lub przetozonym, zbyt
dtugie wykonywanie tych samych
zadan lub brak mozliwosci rozwoju.
Czynniki te moga wywotywac¢ odczu-
cie stagnacji i w efekcie prowadzi¢ do
wypalenia zawodowego.

5. wigksze wynagrodzenie

Jedna z najczestszych przyczyn zmia-
ny kwalifikacji czy branzy jest czynnik
finansowy. Brak odpowiedniego wy-
nagrodzenia za wykonywang prace
jest wystarczajgcym motywatorem
do zmiany pracy na taka, ktora spet-
ni oczekiwania finansowe, nawet jesli
Zmiana ta wigze sie z koniecznoscia
zmiany kwalifikacji, zawodu czy bran-
zy. A to wydaje sie niewielkim wy-
sitkiemm w porownaniu z benefitami,
jakie mozna osiggnac.

6. realizacja pragnien — zawod
marzen, niezalezna forma
zatrudnienia, rozwoéj osobisty

Zmiana branzy, kwalifikacji czy zawo-
du moze stanowi¢ chec zrealizowania

m Progressio

pragnien, ktore do tej pory z jaki$ po-
wodow nie doszty do skutku. Moze to
by¢ che¢ podjecia niezaleznej formy
zatrudnienia, che¢ przeksztatcenia
pasji w zrodto dochodu, chec wyko-
nywania nizowego zawodu, potrzeba
rozwoju osobistego w nowej dziedzi-
nie albo potrzeba sprawdzenia sie w
innych obszarach, prowadzaca do od-
nalezienia wtasnej $ciezki kariery.

Od czego zaczaé zmiane branzy,
kwalifikacji, zawodu?

Przede wszystkim od postawienia
sobie jasnego celu i zastanowienia
sie, co naprawde zamierzamy o0sig-
gnac. Tak sprecyzowany cel pozwoli
na okreslenie, czy rzeczywiscie dana
branza, kwalifikacje lub zawdd intere-
sujg nas, czy spetniajg nasze oczeki-
wania i czy jesteSmy gotowi zainwe-
stowac¢ w to niezbedny czas i srodki.
Po drugie, sprawdzi¢ nalezy, jakie po-
siadamy predyspozycje/umiejetno-
$ci/zasdb wiedzy w danej dziedzi-
nie, a czego nam brakuje. Nastepnie,
trzeba rozwazyc, czy nasze zatozenia
zawodowe majg szanse na sukces:
warto dowiedziec sie, czy pracodaw-
Cy s zainteresowani pracownikami
z takimi kwalifikacjami, czy taki za-
wod jest poszukiwany na rynku albo
czy taka branza rozwinie sie w pozga-
danym kierunku. Ponadto warto po-
szukac¢ informacji wérod oséb, ktore
juz pracuja w tym zawodzie, branzy
i zapytac, jak wygladaja realia dane-
go zawodu. Osoby takie moga po-
moc W sprecyzowaniu Sciezki kariery
i poleci odpowiednie narzedzie do
realizacji celu. Poza tym, doswiad-
czenie takich oséb pozwoli uniknac
niepotrzebnych bteddw. Ostatni etap
to rozpoczecie nauki i potwierdzenie
zdobytych kwalifikacji lub zawodu.

W koncu kazdy osigga to w zyciu,
na co sie odwazy.

Jedna

Z najczestszych
przyczyn zmiany
kwalifikacji

czy branzy

jest czynnik
finansowy. Brak
odpowiedniego
wynagrodzenia

za wykonywana
prace jest
wystarczajagcym
motywatorem

do zmiany pracy
na taka, ktora
spetni oczekiwania
finansowe, nawet
jesli zmiana ta wigze
sie z koniecznoscia
zmiany kwalifikacji,
zawodu czy branzy.

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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Krajowy Fundusz Szkoleniowy

— wsparcie na rozwaoj kadr

Jednym z elementow Funduszu Pracy, tj. funduszu celowego, finansowanego
ze sktadek odprowadzanych przez pracodawcow i przez osoby prowadzace
dziatalno$¢ gospodarcza, dedykowanego aktywizacji osob bezrobotnych oraz
merytorycznemu wsparciu rynku pracy, jest Krajowy Fundusz Szkoleniowy,
ktory stuzy finansowaniu szkolern pracownikow oraz pracodawcow.

Instytucja Krajowego Funduszu Szko-
leniowego, nazywanego w skrocie
.KFS”, uregulowana zostata w ustawie
z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pra-
cy (Dz. U. z 2020 r. poz. 1409, z pdzn
zm.) oraz w rozporzadzeniu Mini-
stra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
14 maja 2014 roku w sprawie przyzna-
nia $rodkdéw z Krajowego Funduszu
Szkoleniowego (Dz. U. z 2018 r. poz.
117). Rozdysponowywaniem $rodkow
z KFS zajmujg sie powiatowe urzedy
pracy. Wniosek o przyznanie srodkow
z KFS sktadac zatem nalezy do powia-
towego urzedu pracy wtasciwego
ze wzgledu na siedzibe pracodawcy
albo miejsce prowadzenia dziatalno-
§ci. Kazdy powiatowy urzad pracy
indywidualnie okresla termin nabo-
ru wnioskow, zasady przyznawania
srodkow z KFS oraz ich wysokosc.

O $rodki z KFS moze wystapi¢ kazdy
podmiot, ktory jest pracodawca w ro-
zumieniu przepisow ustawy z dnia 20
kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy, tj. pod-
miot  zatrudniagjagcy  pracownikow
na podstawie umowy o prace, bez
wzgledu na forme prowadzenia dzia-
falnosci. Co wazne, pracodawcy nie
jest podmiot prowadzacy dziatalno$¢
gospodarczy, zatrudniajacy osoby na
podstawie umowy o dzieto.

Zgodnie przepisami, $rodki z KFS
moga by¢ przeznaczone na wsparcie
ksztatcenia ustawicznego podejmo-
wanego przez pracodawce i jego
pracownikow, w szczegolnosci na
pokrycie kosztéw zwigzanych z:

e potrzebami pracodawcy zwig-
zanymi z ksztatceniem ustawicz-
nym;

e  kursami oraz studiami podyplo-
mowymi;

e egzaminami, ktére umozliwiajg
zdobycie dyploméw potwier-
dzajacych uzyskanie umiejetno-
$ci, kwalifikacji lub uprawnien za-
wodowych;

e badaniami lekarskimi i psycholo-
gicznymi, jesli badania te sg nie-
zbedne do podjecia nauki lub
pracy;

e ubezpieczeniem od nastepstw
nieszczesliwych wypadkow,
ktore musi zosta¢ wykupione
w zwigzku z podjetg nauka.

Wysoko$¢ dofinansowania zalezy
od wysokosci $rodkdw przyznanych
w danym roku poszczegdlnym po-
wiatowym urzedom pracy przez mi-
nistra wtasciwego do spraw pracy.
Ze srodkéw KFS pracodawcy moga
sfinansowac:

e 80% kosztow ksztatcenia usta-
wicznego, ale nie wiecej niz do
wysokosci 300% przecietnego
wynagrodzenia w danym roku na
jednego uczestnika,

e 100% kosztdw ksztatcenia usta-
wicznego - w przypadku mi-
kroprzedsiebiorcy (tj. podmiotu
do 10 oséb zatrudnionych] — ale
nie wiecej niz do wysokosci
300% przecietnego wynagro-
dzenia w danym roku na jednego
uczestnika.

Whiosek o uzyskanie $rodkow KFS
pracodawca moze ztozy¢ w formie
papierowej lub elektronicznej. Ter-
min na rozpatrzenie wniosku przez
powiatowy urzad pracy wynosi 30
dni. Jesli wniosek zostanie rozpatrzo-
ny pozytywnie, urzad pracy zawiera
z pracodawcy umowe, okreslajaca
prawa i obowigzki stron. Pracodaw-
ca powinien jednoczes$nie zawrzec
odrebng umowe z pracownikiem,
w ktorej okredlone zostang obowigz-
ki pracownika zwigzane z podjeciem
ksztatcenia.

We wniosku o przyznanie dofinanso-
wania z KFS pracodawca powinien
wskazac:

e swoje dane: nazwe pracodaw-
cy, adres siedziby i miejsce pro-
wadzenia dziatalnosci, numer

RozwQj osobisty



identyfikacji podatkowej, numer
REGON oraz oznaczenie PKD,
a takze informacje o liczbie za-
trudnionych pracownikéw, imie
i nazwisko osoby wskazanej
przez pracodawce do kontak-
tow, numer telefonu oraz adres
poczty elektronicznej;

dziatanie, na jakie dofinansowa-
nie ma zosta¢ przeznaczone,
liczbe osob, ktorych wydatek
dotyczy, forme ksztatcenia, kosz-
ty ksztatcenia i termin realizacji
wskazanych dziatan;

catkowita wysokos¢  kosztow
ksztatcenia, wnioskowang wyso-
kos¢ srodkow z KFS oraz wyso-
kos$¢ wktadu wtasnego;

uzasadnienie potrzeby odbycia
ksztatcenia ustawicznego, przy
uwzglednieniu obecnych lub
przysztych potrzeb pracodawcy
oraz obowigzujacych prioryte-
tow wydatkowania srodkow KFS,
a w przypadku srodkéw z rezer-
wy KFS — dodatkowo priorytetow
wydatkowania Srodkow rezerwy
KFS;

uzasadnienie wyboru realizatora
ustugi ksztatcenia ustawicznego

finansowanej ze $rodkow KFS
wraz z informacjami dotyczacymi
realizatora (m.in. nazwa i siedziba,
posiadanie certyfikatow jakosci,
cene ustugi w porownaniu z ce-
nami podobnych ustug oferowa-
nych na rynku);

e informacje o planach dotycza-
cych dalszego zatrudnienia osob,
ktére beda objete ksztatceniem
ustawicznym finansowanym ze
Srodkow KFS.

Dodatkowo, zgodnie z ww. rozporzg-
dzeniem, do wniosku nalezy dotgczyc:

e  zaswiadczenia lub o$wiadczenie
0 pomocy de minimis;

e informacje okreslone w przepi-
sach wydanych na podstawie art.
37 ust. 2a ustawy z dnia 30 kwiet-
nia 2004 roku o postepowaniu
w sprawach dotyczacych pomo-
cy publiczne;j;

e kopie dokumentu potwierdza-
jacego oznaczenie formy praw-
nej prowadzonej dziatalnosci
— w przypadku braku wpisu do
Krajowego Rejestru Sadowego
lub Centralnej Ewidencji i Informa-
cji o Dziatalnosci Gospodarcze;j;

e  program ksztatcenia ustawiczne-
go lub zakres egzaminu;

e wzOr dokumentu potwierdzaja-
cego kompetencje nabyte przez
uczestnikow, wystawianego
przez realizatora ustugi ksztatce-
nia ustawicznego, o ile nie wyni-
ka on z przepisdw powszechnie
obowigzujgcych.

Sposéb  wydatkowania  Srodkow
przez pracodawce moze zostac skon-
trolowany przez staroste, w imieniu
ktérego dziata¢ beda upowaznieni
pracownicy wtasciwych powiato-
wych urzedow pracy. Jesli pracownik
nie ukonczy szkolenia, na ktdre zosta-
to przyznane dofinansowanie, praco-
dawca bedzie zobowigzany do zwro-
tu uzyskanych srodkow.

Katarzyna Patucka

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

W czasie pandemii COVID-19

Komitet Standardow Rachunkowosci opracowat rekomendacje, ktore moga by ¢
pomocne przy prowadzeniu ksigg rachunkowych i sporzadzaniu sprawozdan

finansowych za 2020 rok.

Rekomendacje poruszajg miedzy in-
nymi takie tematy jak:

e inwentaryzacja z czasie pande-
mii,

e  Ujecie w ksiegach dodatkowych
kosztow dziatalnosci operacyj-
nej, spowodowanych epidemia
Covid 19,

e wycena produktow przy niewy-
korzystanych na skutek Covid 19
zdolnosciach produkcyjnych.

W wiekszosci przypadkow wptyw
epidemii jest mniej lub bardziej istot-
ny w zaleznosci od sektorow gospo-
darki/ branzy i wydaje sie, iz taki po-
zostanie w przysztosci.

Rzeczywista i catkowita skala wptywu
COVID-19 jest zapewne trudna, o ile w
ogole mozliwa, do oszacowania. Po-
mimo tego ograniczenia, omawiajac
aktualng sytuacje majatkows i finan-
sowa, tj. wyniki i sytuacje o stanie ma-
jatkowym jednostki za 2020 rok obro-
towy (za okres, za ktory sporzadzane
jest sprawozdanie finansowe] zaleca
sie w sposdb wywazony i obiektyw-
ny przedstawi¢ obszary dziatalnosci,
na ktére COVID-19 miata przetozenie,
majac na uwadze:

a. zmiany w otoczeniu zewnetrz-
nym:

e  ksztattowanie sie  gtdbwnych
wskaznikdbw  makroekonomicz-
nych w 2020 roku, ktore miaty

wptyw na rynek/rynki/segmenty
rynku, na ktorych jednostka pro-
wadzi dziatalnos$¢ i wptyw pan-
demii na aktywno$c¢/dziatalnosé
gospodarczy,

wskazanie zmian prawno-le-
gislacyjnych istotnych z puntu
widzenia jednostki poprzez po-
danie kluczowych aktow praw-
nych, wprowadzonych w 2020
roku w zwigzku ze stanem pan-
demii i dziataniami majgcymi na
celu zwalczanie pandemii lub
ograniczenie jej negatywnego
wptywu na gospodarke. Suge-
ruje sie wskazac¢ najwazniejsze
akty prawne majace wptyw na
sektor, w ktorym dziata jednost-
ka, w tym przyktadowo, o ile
jednostka z nich skorzystata,
tzw. tarcze antykryzysowe” oraz
zmiany do ustaw sektorowych
zwigzane z pandemia, a doty-
czace bezposrednio jednostki;

wptyw pandemii na rentownos¢
i wyniki finansowe jednostki
— zaleca sie skomentowanie wy-
nikdw z dziatalnosci operacyjnej
i wyniku finansowego, ze wska-
zaniem wptywu jednorazowych
transakcji lub operacji, oraz po-
danie i skomentowanie wskaz-
nikéw finansowych wyliczonych
na bazie danych zawartych
w sprawozdaniu finansowym,
jako  uzupetnienie informacji
zawartych w sprawozdaniu fi-
nansowym w dodatkowych in-

formacjach i objasnieniach; przy-
ktadowo wptyw z tytutu:
utworzenia odpiséw z tytutu
utraty wartosci aktywow z po-
wodu COVID-19 (np. utrata war-
tosci zapasoéw, udziatdw w pod-
miotach nienotowanych, utrata
wartosci pozyczek udzielonych
i naleznosci);

obnizenia wolumenodw lub zmia-
na struktury przychodéw ze
sprzedazy, obnizenia marzy zy-
sku z wyjasnieniem przyczyn np.
spadku czy zatamania popytu
z powodu pandemii lub wzro-
stu kosztow, udzielenia wsparcia
kontrahentom lub klientom - ze
zwieztym objasnieniem podje-
tych dziatan i ich skutkow finan-
sowych dla jednostki,

zaniechania dziatalnosci na okre-
Slonych segmentach rynku lub
rynkach, w tym rynkach zagra-
nicznych (jesli dotyczy jednostki)
w wyniku pandemii i wptyw na
wynik finansowy,

pozyskania wsparcia ze strony
instytucji rzadowych lub kredy-
towych z opisem form wsparcia,
kwot ich wykorzystania i wptywu
na wyniki z dziatalnosci;

innych skutkéw COVID-19, ktore
kierownictwo uzna za istotne (za-
réwno negatywnych skutkdw pan-
demii, jak i dziafann zakonczonych
pozytywnie dla jednostki, w tym
np. rozpoczeta restrukturyzacjaj;

Podatki



wptyw pandemii na ptynnosc
i/lub  wyptacalnos¢ jednostki
- zaleca sie skomentowanie sy-
tuacji w zakresie ptynnosci lub
wyptacalnosci, gdy ptynnosc
jednostki byta lub jest zagrozona,
z podaniem wskaznikow ptyn-
nosci lub wyptacalnosci na bazie
danych zawartych w sprawoz-
daniu finansowym wraz z opi-
sem zrodet braku ptynnosci lub
czynnikdw  ryzyka/powodow
zagrozenia utraty ptynnosci (np.
wydtuzenie terminu sptaty nalez-
nosci handlowych, niewyptacal-
nos¢ kontrahentow, inne). Zaleca
sie zwiezte opisanie podjetych
dziatan zarzadczych w reakcji na
ryzyko ptynnosci/utraty wypta-
calnosci oraz wskazanie celow
i skutkdw tych dziatan;

ocene sytuacji na rynku/seg-
mentach rynku, na ktérym jed-
nostka dziata lub zamierza dzia-
fa¢ lub z jakiego sie wycofata
lub jest w trakcie wycofywania
w zwigzku z pandemig i brakiem
mozliwosci przeciwdziatania jej
negatywnym skutkom;

wptyw pandemii jako czynnika
ryzyka i niepewnos¢ co do wy-
ceny bilansowej — pozadane jest
zwroci¢ uwage na COVID-19 jako
czynnik ryzyka istniejacego na
dzien bilansowy oraz na wyni-
kajace z dziatania w warunkach
pandemii zwiekszone ryzyko
wiarygodnosci wszelkich wiel-
kosci szacunkowych/szacunkéw
ksiegowych t. wymagajgcych
zastosowania osadu i przyjecia
zatozen na potrzeby wyceny
bilansowej (szczegdlnie istotne
przy ustalaniu utraty wartosci, jak
i wartosci godziwej aktywow];

ocene ryzyka rynkowego instru-
mentow finansowych z powodu

m Progressio

pandemii: czy wystapit wzrost
ekspozycji na ryzyko rynkowe
tj. ryzyko zmian cen czy kur-
sow walutowych, ryzyko kre-
dytowe z powodu COVID- 19
ze wskazaniem niepewnosci
wyceny i wrazliwosci na ryzy-
ko, a takze ocene ryzyka utraty
ptynnosci, wynikajgcego z po-
siadanego portfela instrumen-
tow finansowych;

g. wskazanie przyczyn zaniecha-
nia dziatalnosci lub istotnego jej
ograniczenia w przysztosci z po-
wodu COVID-19;

h. podejmowane dziatania w celu
ograniczenia negatywnego
wptywu pandemii na sytuacje
finansowa, majatkowa czy ptyn-
nosciowqa jednostki — przedsta-
wienie podjetych dziatan jed-
nostki przyktadowo: w zakresie
Ciggtosci dziatania, w tym dziatan
w obszarze zarzadzania perso-
nelem i organizacji pracy zdalnej
w odniesieniu do pracownikow
czy obstugi klientdow, innych
dziatan podejmowanych w reak-
cji na COVID-19, w tym przykta-
dowo: innowacji produktowych
lub  technologicznych, ktore
prowadzono w 2020 roku, badz
dziatan restrukturyzacyjnych.

Na ile to mozliwe i zasadne, a takze
przydatne dla uzytkownikow, zaleca
sie uwzglednic skutki rozprzestrzenia-
nia sie negatywnych skutkéw pande-
mii na realizacje strategii dziatalnosci
jednostki poprzez pryzmat progno-
zowanych wynikow finansowych
i kluczowych wskaznikow operacyj-
nych lub parametrow ptynnosci/wy-
ptacalnosci w sposdb scenariuszowy,
wskazujac na oczywiste ograniczenia
wyptywajace z nieodtgcznej niepew-
nosci w tym zakresie.

Jowita Zieba

Redaktor prowadzgca Monitora CDK.
Absolwent Szkoty Gtéwnej Gospo-
darstwa Wiejskiego.
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Podatek od nieruchomosci

Podmiotami podatku od nieruchomosci sg osoby fizyczne, osoby prawne, jednostki
organizacyjne, w tym spotki nieposiadajgce osobowosci prawnej, ktdre w szczegoinosci sg
wiascicielami, posiadaczami samoistnymi nieruchomosci oraz uzytkownikami wieczystymi
gruntow. W przepisie art. 336 Kodeksu cywilnego, mozemy znalez¢ definicje posiadacza
samoistnego, ktorym jest osoba, ktdra wiada faktycznie rzeczg, jak wiasciciel. Opodatkowanie
posiadacza samoistnego zalezy jednak od faktu wpisania go do ewidencji gruntow i budynkow,
Co potwierdzit Wojewoddzki Sgd Administracyjny w Krakowie w wyroku z dnia 27.01.2016 r., sygn.

akt | SA/Kr1385/15.

Jezeli mamy do czynienia z sytuacja,
w ktérej wystepuje kilku wspdtwia-
lub wspodtposiadaczy nie-
wowczas obowigzek

Scicieli
ruchomosci,
podatkowy cigzy na wszystkich
wspotwtiascicielach lub wspotposia-
daczach. Jest to odpowiedzialnos¢
solidarna. Oznacza to, ze organ po-
datkowy moze domagac sie zaptaty
od kazdego ze wspotwiascicieli lub
wspotposiadaczy, a uiszczenie po-
datku przez jednego z nich w catosci
spowoduje wygasniecie zobowigza-
nia podatkowego wobec pozosta-
tych wspotwtascicieli lub wspotpo-
siadaczy. Oczywiscie w takiej sytuacji
osoba, ktéra uiscita podatek ma re-
gres w stosunku
do pozostatych
wspotwtascicieli
lub  wspotposia-

daczy. Moze sie

zdarzy¢ sytuacja, iz jeden ze wspot-
wiascicieli bedzie korzysta¢ ze zwol-
nienia z podatku. Wowczas kwote
podatku odpowiadajaca czesci zwol-
nionej, nalezy odliczy¢ od wysokosci
podatku za catg nieruchomos¢. W ten
sposdb otrzymamy wymiar nalezne-
go podatku do zapfaty.

Powyzsze zasady odpowiedzialnosci
solidarnej za zobowigzane podatko-
we wspotwiascicieli nieruchomosci
nie dotycza wspotwiasnosci w cze-

$ciach utamkowych lokalu uzytko-
wego — garazu wielostanowiskowe-
go w budynku mieszkalnym wraz
z gruntem, stanowigcych odrebny
przedmiot wtasnosci. W takiej sytu-
acji zgodnie z art. 3 ust. 4a ustawy
o podatkach i optatach lokalnych
obowigzek podatkowy cigzy na
wspotwtascicielach w zakresie odpo-
wiadajacym ich udziatowi w prawie
wiasnosci.

Ponadto, jezeli wyodrebniono wta-
sno$¢ lokali, obowigzek podatkowy
w zakresie podatku od nieruchomo-
$ci od gruntu oraz od czesci budynku
stanowigcych nieruchomos$¢ wspol-
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N3 w rozumieniu ustawy o witasnosci
lokali, cigzy na wtascicielach w zakre-
sie odpowiadajacym ich udziatowi
w nieruchomosci wspodinej.

Przedmiotem opodatkowania podat-
kiem od nieruchomosci sg nastepu-
jace nieruchomosci lub obiekty bu-
dowlane:

1. grunty;
2. budynki lub ich czesci;

3. budowle lub ich czesci zwigzane
z prowadzeniem dziatalnosci go-
spodarcze;j.

Podstawa opodatkowania podatkiem
od nieruchomosci zostata okres$lona
odmienne w zaleznosci od charakte-
ru nieruchomosci:

1. dla gruntéw — podstawe opo-
datkowania stanowi powierzch-
nia;

2. dla budynkow lub ich czesci
— podstawe opodatkowania sta-
nowi powierzchnia uzytkowa;

3. dla budowli lub ich czesci - pod-
stawe opodatkowania stanowi
ich warto$¢ ustalona na dzien
1 stycznia roku podatkowego,
stanowigca podstawe obliczania
amortyzacji w tym roku, niepo-
mniejszona o odpisy amortyza-
cyjne, a w przypadku budowli
catkowicie ~ zamortyzowanych

— ich warto$¢ z dnia 1 stycznia

roku, w ktérym dokonano ostat-

niego odpisu amortyzacyjnego.

Podatek od nieruchomosci na rok po-
datkowy od o0sob fizycznych ustala
w drodze decyzji organ podatkowy
wiasciwy ze wzgledu na miejsce po-
tozenia przedmiotéw opodatkowa-
nia (art. 6 ust. 7 ustawy o podatkach
i optatach lokalnych).

Wysokos$¢ stawek podatku od nieru-
chomosci okre$la Rada gminy w dro-
dze uchwaty.

W Krakowie obowiagzuja na dzien
dzisiejszy stawki okre$lone uchwata
nr XLV/1201/20 Rady Miasta Krakowa
z dnia 16 wrzes$nia 2020 r. w sprawie
okreslenia wysokosci stawek podatku
od nieruchomosci z dnia 16.09.2020 r.,
ktora weszta w zycie dnia 1 stycznia
2021r.

Przyktadowo, zgodnie z niniejsza
uchwatg, niektdre roczne stawki po-
datku od nieruchomosci ksztattuja sie

nastepujaco:

1. od gruntow:

e zwigzanych z prowadzeniem
dziatalnosci gospodarczej, bez
wzgledu na sposob zakwalifi-
kowania w ewidencji gruntow
i budynkoéw — 0,99 zt od 1m2 po-

wierzchni,

e  zajetych na prowadzenie dziatal-
nosci gospodarczej w zakresie
kultury fizycznej i sportu — 0,30 zt
od 1 m2 powierzchni,

2. od budynkéw lub ich czesci:

e  mieszkalnych — 0,85 zt od 1 m2
powierzchni uzytkowej,

e zwigzanych z prowadzeniem

dziatalnosci gospodarczej oraz

od budynkéw mieszkalnych lub

ich czesci zajetych na prowadze-

nie dziatalnosci gospodarczej
— 24,84 zt od 1 m2 powierzchni
uzytkowej,

3. od budowli:

e 2 % ich wartosci okreslonej na
podstawie art. 4 ust. 1 pkt 3 i ust.
3-7 ustawy o podatkach i opfa-
tach lokalnych.

Obowigzek podatkowy
z koniecznosciag zaptaty podatku od

Zwigzany

nieruchomosci powstaje od pierw-
szego dnia miesigca nastepujgcego
po miesigcu, w ktérym powstaty oko-
licznosci uzasadniajgce powstanie
tego podatku.

Jezeli okolicznoscig, od ktorej jest
uzalezniony obowigzek podatkowy,
jest istnienie budowli albo budynku
lub ich czesci, obowigzek podatko-
wy powstaje z dniem 1 stycznia roku
nastepujagcego po roku, w ktérym
budowa zostata zakonczona albo
w ktérym rozpoczeto uzytkowanie
budowli albo budynku przed ich
ostatecznym wykonczeniem.

W sytuacji, gdy odziedziczymy nie-

ruchomos$¢ jestedmy  zobligowani
do ztozenia informacji o nierucho-
mosciach i obiektach budowlanych,
ktora zawiera dane niezbedne do
ustalenia zobowigzania podatkowe-
go w terminie 14 dni od dnia nabycia
nieruchomosci lub udziatu w nieru-

chomosci.

Aleksandra Stachnik

Radca prawny, doradca podatkowy.
Ukonczyta dwa kierunki studiéw na
Uniwersytecie Jagiellonskim w Kra-
kowie, uzyskujac tytut magistra prawa
oraz magistra administracji. Odbyta
aplikacje radcowska przy Okregowej
Izbie Radcow Prawnych w Krakowie,
a nastepnie zdata egzamin zawodo-
wy, uzyskujac tytut radcy prawnego.
W praktyce zawodowej specjalizu-
je sie w prawie gospodarczym oraz
podatkowym. Autorka licznych wy-
stgpien konferencyjnych o tematyce
prawno-podatkowej. Biegle postugu-
je sie jezykiem angielskim oraz hisz-
panskim. www.prawnikkrakow.com
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ZASILEK CHOROBOWY PO USTANIU
ZATRUDNIENIA — NIEKORZYSTNE ZMIANY.

ZASILEK CHOROBOWY JEST SWIADCZENIEM Z UBEZPIECZENIA SPOLECZNEGO REKOMPENSUJACYM ZAROBEK
UTRACONY PRZEZ UBEZPIECZONEGO WSKUTEK JEGO NIEZDOLNOSCI DO PRACY SPOWODOWANEJ CHO-
ROBA. ZASADNICZYM JEGO CELEM JEST KOMPENSATA UTRACONEGO PRZEZ UBEZPIECZONEGO DOCHODU
WSKUTEK WYSTAPIENIA U NIEGO CZASOWEJ, PRZEJSCIOWE] NIEZDOLNOSCI DO ZAROBKOWANIA W RAMACH
STOSUNKU PRAWNEGO OBJETEGO UBEZPIECZENIEM. ZASILEK CHOROBOWY WYPLACANY JEST NIE OBOK, ALE
ZAMIAST WYNAGRODZENIA. ZAROWNO WARUNKI NABYCIA PRAWA DO SWIADCZEN, JAK TEZ WYSOKOSC
TYCHZE SWIADCZEN | ZASADY ICH WYPLATY SA SFORMALIZOWANE Z UWAGI NA: BEZWZGLEDNIE OBOWIA-
ZUJACY CHARAKTER NORM PRAWNYCH ZAWARTYCH W PRZEPISACH PRAWA UBEZPIECZENIA SPOLECZNEGO.

W S$wietle obowigzujagcych obecnie
przepisdow zasitek chorobowy przy-
stuguje rowniez osobie, ktéra stata sie
niezdolna do pracy po ustaniu tytutu
ubezpieczenia chorobowego.

Warunkiem otrzymania zasitku cho-
robowego po ustaniu ubezpieczenia
jest — trwato$¢ niezdolnosci do pracy
(niezdolnos¢ musi by¢ nieprzerwana) i
trwac co najmniej 30 dni

oraz powstac:

1. 1) nie pdzniej niz w ciggu 14 dni
od ustania tytutu ubezpieczenia
chorobowego;

2. 2] nie pdzniej niz w ciggu 3 mie-
siecy od ustania tytutu ubezpie-
czenia chorobowego - w razie
choroby zakaznej, ktorej okres
wylegania jest dtuzszy niz 14 dni,
lub innej choroby, ktoérej obja-
wy chorobowe ujawniajg sie po
okresie dtuzszym niz 14 dni od
poczatku choroby.

Obecnie zasitek chorobowy po usta-
niu ubezpieczenia — przystuguje przez
caty okres przebywania na zwolnieniu
lekarskim, jednak nie dtuzej niz maksy-
malny okres zasitkowy 182 dni (270 dni).

Przepisy maja ulec w najblizszym cza-
sie zmianie, a to zgodnie ze ztozonym

w Sejmie projektem ustawy z dnia 22
stycznia 2021r. © zmianie ustawy o sys-
temie ubezpieczen spotecznych oraz
niektorych innych ustaw.

Projekt ustawy w swoim art. 8 zaktada ze:

1. 1 Zasitek chorobowy przystuguje
przez okres trwania niezdolnosci
do pracy z powodu choroby, nie
dtuzej jednak niz przez 182 dni, a
jezeli niezdolno$¢ do pracy zo-
stata spowodowana gruzlicg lub
wystepuje w trakcie cigzy — nie
dtuzej niz przez 270 dni.

2. 2. Zaokres niezdolnosci do pracy
przypadajacy po ustaniu tytutu
ubezpieczenia chorobowego za-
sitek chorobowy przystuguje nie
dtuzej niz przez 91 dni. Nie doty-
czy to niezdolnosci do pracy, o
ktérej mowa w art. 11 ust. 2 pkt 2
oraz spowodowanej gruzlica lub
wystepujacej w trakcie cigzy.”;

Z powyzszego wyraznie wynika, iz
osoby ktérych niezdolnos¢ do pracy
powstanie po ustaniu zatrudnienia
znajda sie w o potowe gorszej sytu-
acji niz dotychczas, maksymalny okres
zasitkowy wynoszacy obecnie 182 dni
zostanie skrocony wobec takich osob
do 91dni.

Oczywiscie pozostate uwarunkowa-
nia w tym powstanie niezdolnosci do
pracy w ciggu 14 dni od ustania ubez-
pieczenia chorobowego oraz nie-
przerwany okres niezdolnosci przez
co najmniej 30 dni dalej beda koniecz-
ne do spetnienia.

Jedynym pocieszeniem jest to, iz skro-
cony okres L4 nie obowigzywat bedzie
0s6b ktoérych niezdolnos¢ do pracy:

e powstata wskutek poddania sie
niezbednym badaniom lekarskim
przewidzianym dla kandydatow
na dawcow komorek, tkanek i na-
rzgddw oraz zabiegowi pobrania
komorek, tkanek i narzadow;

e  spowodowana zostata gruzlicy;

e wystgpita w zwigzku z cigza.

Kinga Matyasik-Ochlust

Radca prawny. Dzieki setkom prze-
prowadzonych spraw, jestem w
stanie  wspomoc  swoich  klientow
doswiadczeniem nabytym w proce-
sach, jak rowniez znalez¢ racjonalne
argumenty na przeciwstawienie sie
bezzasadnym odmowom w decy-
zjach  dotyczacych przyznawania
gwarantowanych $wiadczen.

Kadry i ptace



Szkolenia kadrowe

Kadry, ptace i HR to nasz konik. Pod ich katem
przygotowujemy poradnik dla przedsiebiorcow
— miesiecznik Monitor CDK, jak rowniez oddajemy
do panstwa dyspozycji diugq liste zawierajaca
szkolenia kadrowo-ptacowe.

Szkolenia kadrowo-ptacowe prowadzg najlepsi w Polsce
praktycy, ktorzy zonglujg tematyka zwigzang ze zmianami
I aktualnym stanem prawnym z zakresu: prawo pracy, €zas
pracy, zatrudnianie cudzoziemcow, tarcza antykryzysowa,
merytury i renty, controlling personalny, Zaktadowy
dusz Swiadczen Socjalnych, dokumentacja pracownicza,
, etc. Gwarantuje to uczestnikom nie tylko zdobycie
teoretycznej, lecz takze pozyskanie umigjetnosci
nia tej wiedzy w praktyce.

Sprawdz oferte na stronie www.pcdk.pl

N do nas: (22]) 299 23 23



PREMIA
UZNANIOWA
— CZY MOZE
UTRACIC

UZNANIOWY
CHARAKTER?

PREMIA UZNANIO-
WA | NAGRODA NIE
STANOWIA STALYCH
SKEADNIKOW WY-
NAGRODZENIA. ICH
USTALENIE | WYPLA-
TA ZALEZY BOWIEM
OD SWOBODNEGO
UZNANIA PRACO-
DAWCY - PRACO-
DAWCA KAZDORA-
ZOWO DECYDUJE
O PRZYZNANIU
TYCH SWIADCZEN

| ICH WYSOKOSCI.
SWIADCZENIA

TE NIE TRACA SWO-
JEGO UZNANIOWE-
GO CHARAKTERU
ROWNIEZ W PRZY-
PADKU STALEGO

| REGULARNEGO
ICH WYPLACANIA.

Co wiecej, $wiadczenia te nie maja
roszczeniowego.
Oznacza to, ze pracownik nie moze
domagac sie ich wyptaty — stanowig

takze  charakteru

bowiem swoistego rodzaju nagrode
za szczegolne wykonanie obowigzkow
lub osiggniecia albo sg $wiadczeniem o
charakterze motywacyjnym. Stanowisko
to potwierdzit Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 20.07.2000 r., sygn. akt | PKN 17/00,
stwierdzajac, ze ,premia uznaniowa ma
charakter nagrody i nie jest obowigzko-
wym sktadnikiem wynagrodzenia, wo-
bec tego nie miesci sie w pojeciu wyna-
grodzenia urlopowego”.

A zatem, skoro premia uznaniowa i na-
groda nie stanowig sktadnikow wyna-
grodzenia urlopowego, nie moga byc
uwzglednione przy ustalaniu wysokosci
Swiadczen naleznych pracownikowi ze
stosunku pracy, w szczegolnosci przy
ustalaniu wysokosci ekwiwalentu za
urlop i wysokosci odprawy emerytalnej.

Podobny poglad Sad Najwyzszy za-
prezentowat w wyroku z 23.05.2014 r.,
sygn. akt Il PK 273/13. Podkreslit w nim,

ze ,w odrdznieniu od premii, nagroda
nie stanowi wynagrodzenia za prace
wykonang w okre$lonym czasie i nale-
2y jq traktowac jako szczegdline upraw-
nienie pracodawcy do wyrdznienia
niektérych  pracownikéw, odrebne
w stosunku do wynagrodzenia za prace
okreslonego w umowie o prace.” Do-
wolnos$¢ pracodawcy w przyznawaniu
nagrod oznacza, ze nie stosuje sie tutaj
przepisow dotyczacych ochrony wyna-
grodzenia i ze pracodawca moze uza-
lezni¢ wyptate nagrody od spetnienia
okreslonych kryteridw, jesli nie jest to
sprzeczne z przepisami prawa.

Sad Najwyzszy w wyroku z 21.01.2015 r.,
sygn. akt Il PK 56/14, uznat, ze sama na-
zwa $wiadczenia nie jest istotna — zna-
czenie ma wytacznie jego roszcze-
niowy charakter. Premia lub nagroda,
chocby nie zawieraty w nazwie zwrotu
L=uznaniowa”, beda spetniaty przestanki
uznaniowosci, gdy nie beda przyzna-
wane w oparciu o skonkretyzowane
i zobiektywizowane kryteria, a decyzja
o ich przyznaniu zaleze¢ bedzie wytacz-



nie od swobodnego uznania praco-
dawcy. Natomiast w przypadku, kie-
dy premia lub nagroda nazywane sg
L2uznaniowymi”, lecz ich przyznanie
obwarowane zostato konkretnymi
kryteriami czy warunkami [np. wska-
zanych w wewnetrznych przepisach
zaktadowych], po spetnieniu ktérych
pracownik nabywa roszczenie o ich
zaptaty, wowczas beda one trak-
towane jak obligatoryjny sktadnik
wynagrodzenia i miesci¢ sie beda
W pojeciu wynagrodzenia urlopo-
wego, a tym samym stanowic¢ beda
podstawe do ustalenia wysokosci
np. ekwiwalentu za urlop wypoczyn-
kowy czy odprawy emerytalne;.

Czy mozliwe jest zatem, aby nagro-
da uznaniowa lub premia uznaniowa
nabyty charakteru roszczeniowego i
mogty by¢ skutecznie dochodzone
przez pracownika? Tak. Potwierdzit to
Sad Najwyzszy w wyroku z 5.12.2016 r.,
sygn. akt Il PK 30/16. Sprawa dotyczy-
fa ksiegowej, ktdra otrzymywata wy-
nagrodzenie rowne wynagrodzeniu
minimalnemu oraz statg premie uzna-
niowg w kwocie ok. 4.000 ztotych.
Pracodawca podjat decyzje o roz-
wigzaniu umowy O prace z pracowni-
kiem, z zastosowaniem 3-miesieczne-
go okresu wypowiedzenia. W okresie
wypowiedzenia pracodawca wypta-
cat pracownikowi wynagrodzenie po-
zbawione statej premii uznaniowej.
Sady poszczegdlnych instancji odda-
laty roszczenie powdoddki uzasadnia-
jac, ze nadwyzka wyptacana ponad
kwote najnizszego wynagrodzenia
stanowita wytacznie nieobligatoryjna
Joremie o charakterze $cisle uznanio-
wym”: regularne wyptacanie przez
pracodawce premii i regularne jej
przyjmowanie przez pracownika, nie
oznacza, ze pracownik nabywa rosz-
czenie o jej zaptate w przysztosci.

Sad Najwyzszy przyznat racje po-
wodce. Podkreslit, ze ,tak zwana
premia uznaniowa, wyptacana pra-
cownikowi systematycznie przez
dtuzszy okres za zwykte wykony-
wanie obowigzkdéw pracowniczych,
a wiec w szczegolnosci za sumienne
i staranne wykonywanie pracy (art.
100 § 1 kp), w oderwaniu od przesta-
nek nagrody okreslonych w art. 105
kp (wzorowego wypetniania obo-
wigzkdw, przejawiania inicjatywy
w pracy i podnoszenia jej wydajno-
$ci oraz jakosci przyczyniajacego sie
szczegolnie do wykonywania zadan
zaktadu]), stanowi sktadnik wynagro-
dzenia za prace, w szczegolnosci

wynagrodzenia urlopowego.”

Art. 105 Kodeksu pracy: ,Pracow-
nikom, ktoérzy przez wzorowe wy-
petnianie obowigzkow,
przejawianie inicjatywy w pracy
i podnoszenie jej wydajnosci oraz
jakosci przyczyniaja sie szczegodlnie
do wykonywania zadan zaktadu,
moga by<¢ przyznawane nagrody
i wyrdznienia. Odpis zawiadomienia

swoich

O przyznaniu nagrody lub wyrdz-
nienia sktada sie do akt osobowych
pracownika.”

Oznacza to, ze premia uznaniowa
zachowuje swoj uznaniowy cha-
rakter i nie staje sie Swiadczeniem
o charakterze roszczeniowego, pod
warunkiem, ze spetnia warunki na-
grody w rozumieniu art. 105 Kodeksu
pracy, tj. przyznawana jest wytacznie
za aktywnos$¢ pracowniczg wykra-
Czajaca poza zwykte wykonywanie
obowigzkéw wynikajgcych ze sto-
sunku pracy. Tym samym stanowi
staty sktadnik wynagrodzenia.

Co wiecej, ponadprzecietnos¢ cha-
rakteru premii wyklucza sytuacje,
w ktorej prawo do nagrody naby-

Wajg wszyscy pracownicy albo przy-
najmniej ich wiekszos$¢, stanowitoby
to bowiem naganne odstepstwo od
zasady, iz za prace nalezy sie zwykte
wynagrodzenie, a nie $wiadczenie
pozostawione wytacznie swobod-
nemu uznaniu i decyzji pracodaw-
cy. Zdaniem Sadu Najwyzszego
powszechnie stosowana praktyka
odbiegajaca od reguty wyrazonej
w art. 105 Kodeksu pracy, polegaja-
ca na szerokim stosowaniu nagrod,
nagrod
mii uznaniowych” nie powinna by¢
aprobowana.

L,uznaniowych”, czy ,pre-

Zatem powoddka, ktdra zostata zwol-
niona z obowigzku
pracy w okresie wypowiedzenia,
powinna

$wiadczenia

otrzymac¢ wynagrodze-
nie odpowiadajgce wynagrodzeniu
— w tym przypadku — minimalnemu
oraz dotad otrzymywanej statej pre-
mii uznaniowej.

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
toédzkiego.




URLOP OKOLICZNOSCIOWY, WBREW PRZYJETE) NAZWIE, NIE JEST
URLOPEM, A DODATKOWYMI DNIAMI WOLNYMI OD PRACY, KTORE
PRZYStUGUJA PRACOWNIKOWI W ZWIAZKU Z ZAISTNIENIEM SZCZE-
GOLNYCH WYDARZEN W JEGO ZYCIU. ZA CZAS TEGO ZWOLNIENIA
OD PRACY PRACOWNIK ZACHOWUIJE PRAWO DO WYNAGRODZENIA.
UDZIELENIE DODATKOWYCH DNI WOLNYCH NIE JEST UZALEZNIONE
OD WOLI PRACODAWCY, A PRAWEM PRACOWNIKA, PRZYZNANYM NA
MOCY OBOWIAZUJACYCH PRZEPISOW PRAWNYCH. AKTEM PRAWNYM,
KTORY OKRESLA WYMIAR | ZASADY UDZIELANIA PRACOWNIKOM URLO-
PU OKOLICZNOSCIOWEGO JEST ROZPORZADZENIA MINISTRA PRACY |
POLITYKI SPOLECZNEJ Z 15 MAJA 1996 R. W SPRAWIE SPOSOBU USPRA-
WIEDLIWIANIA NIEOBECNOSCI W PRACY ORAZ UDZIELANIA PRACOW-

NIKOM ZWOLNIEN OD PRACY [DZ.U. Z 2014 R. POZ. 1632).

Wymiar urlopu okolicznosciowego

W mysl ww. rozporzadzenia, pracow-
nikowi przystuguje 1 lub 2 dni urlopu
okoliczno$ciowego, w zaleznosci od
rodzaju zaistniatej okolicznosci i stop-
nia pokrewienstwa. | tak, pracodaw-
ca jest obowigzany zwolni¢ od pracy
pracownika na czas obejmujacy:

1. 2 dni - w razie $lubu pracownika lub
urodzenia sie jego dziecka albo zgo-
nu i pogrzebu matzonka pracownika
lub jego dziecka, ojca, matki, ojczy-
ma lub macochy,

2.1dzien - w razie $lubu dziecka pra-
cownika albo zgonu i pogrzebu jego
siostry, brata, teSciowej, tescia, babki,
dziadka, a takze innej osoby pozosta-
jacej na utrzymaniu pracownika lub
pod jego bezposrednia opieka.

Zasady udzielania urlopu
okolicznosciowego

Pracodawca udziela urlopu okolicz-
nosciowego na wniosek pracowni-
ka. Wniosek ten pracownik powinien
ztozy¢ ze stosownym wyprzedze-
niem. Wyjatek stanowig tutaj wyda-
rzenia nagte, nieprzewidziane, np.
$mier¢ bliskiej osoby — w takiej sytu-
acji pracownik zobowigzany jest nie-
zwtocznie, najpodzniej w drugim dniu
nieobecnosci w pracy, zawiadomic
pracodawce o nieobecnosci w pra-
cy i przyczynie tej nieobecnosci.
Natomiast stosowny wniosek sktada
dopiero po stawieniu sie do pracy.

We wniosku pracownik zobowigzany
jest wskazac: okolicznose, w zwigzku
z ktérg bedzie korzystac ze zwolnie-
nia od pracy, oraz termin korzystania
Z tego zwolnienia.

Co wazne, pracodawca ma prawo
zadac¢ od pracownika przedstawie-
nia do wgladu odpowiedniego do-
wodu usprawiedliwiajgcego jego
nieobecnos¢ i potwierdzajgcego
wystgpienie okolicznosci zwigzanych
ze zwolnienie od pracy.

Za takie dowody uznaje sie wszelkie
dokumenty, wydane przez witasciwe
organy administracyjne, z ktoérych
wynika, ze miato miejsce zdarzenie,
ktére upowaznia pracownika do
wystgpienia z wnioskiem o przy-
znanie dni wolnych, np. akt zgonu,
akt urodzin czy akt $lubu. Z reguty
przedstawienie takiego dokumentu
nastepuje juz po zdarzeniu — wow-
czas pracownik, sktadajac wniosek
0 udzielenie dni wolnych, zobowia-
zuje sie dostarczy¢ wtasciwy dowod
w pozniejszym terminie.




Termin korzystania

Przepisy nie przewiduja terminu,
w jakim pracownik moze wykorzy-
sta¢ dodatkowe dni wolne od pracy.

Pewne jest, ze pracownik nie moze
wykorzysta¢ urlopu okolicznoscio-
wego w dowolnym terminie w ciggu
3 lat od momentu wystgpienia oko-
licznosci uzasadniajgcych udzielenie
dni wolnego. Art. 291 Kodeksu pracy,
zgodnie z ktorym roszczenia ze sto-
sunku pracy ulegaja przedawnieniu
z uptywem 3 lat od dnia, w ktérym
roszczenie stato sie wymagalne, nie
ma bowiem zastosowania do urlopu
okoliczno$ciowego.

Nie ulega watpliwosci, ze urlop
okolicznos$ciowy moze by¢ wyko-
rzystany w dniu wydarzenia, ktore

daje prawo do
zwolnienia od
pracy, np. w dniu
narodzin dziecka,
w dniu pogrze-
bu bliskiej osoby
lub w dniu $lubu
pracownika. Przyj-
muje sie takze, ze
urlop
by¢ wykorzystany
przed lub po za-
istniatym wydarze-

ten moze

niu. Ustawodawca
uzywa bowiemokreslenia ,w razie”,
€O 0znacza to, ze wigze urlop oko-
licznosciowy z pewnym wydarze-
niem, nie za$ z konkretnym dniem,
w ktérym to wydarzenie nastepuje.
Nie moze to byc¢ jednak dowolny
dzien — warunkiem jest, aby czas
zwolnienia byt funkcjonalnie i cza-
SOWO powigzany z wydarzeniem.
Np. w razie urodzenia sie dziec-
ka, moze to by¢ dzien przywiezie-
nia dziecka ze szpitala do domu
albo dzien zatatwiania formalnosci
w Urzedzie Stanu Cywilnego; w ra-
zie $lubu (chodzi wytacznie o $lub
cywilny lub konkordatowy, gdyz
wytacznie $Slub cywilny wywiera
skutki w sferze prawa cywilnego),
moze to by¢ dzien przed tym wyda-
rzeniem, niezbedny na zatatwienie
formalnosci; w przypadku zgonu
bliskiej osoby, moze to by¢ dzien
nawet czasowo odlegty, spetniajgcy
jednak przestani racjonalnosci, nie-
zbedny np. na zatatwienie formalno-
$ci zwigzanych ze spadkiem.

Co istotne, w przypadku gdy pra-
cownikowi przystugujg 2 dni do-
datkowo wolne od pracy, nie ma
obowigzku wykorzystania tych dni
facznie. Warunkiem oddzielnego
skorzystania przez pracownika z dni

wolnych, jest utrzymanie czasowe-
go zwigzku miedzy jednym a drugim
dniem. Oznacza to, ze zwolnienie
od pracy rzeczywiscie musi by¢ wy-
korzystywane w zwigzku z konkret-
nym zdarzeniem, uzasadniajacym
przyznanie przez pracodawce urlo-
pu okolicznosciowego.

Inaczej ksztattuje sie sytuacja pra-
cownika, gdy w trakcie jego uspra-
wiedliwionej nieobecnosci ma miej-
sce zdarzenie, ktore uprawnia go do
skorzystania z urlopu okolicznoscio-
wego.

Wowczas takiemu pracownikowi nie
przystuguja dodatkowe dni wolne
od pracy, np. w trakcie urlopu wy-
poczynkowego pracownik bierze
$lub lub bezposrednio po urodzeniu
dziecka korzysta z opieki nad matka
dziecka lub z urlopu tacierzynskiego.

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
toédzkiego.




Polubowne metordy rozwigzywania
Sporow pracownicznych

Najbardziej powszech-
ng i najczesciej sto-
sowang metody roz-
wigzywania konfliktow
pomiedzy  pracowni-
kiem a pracodawca jest
droga sgdowa. Metoda
ta z pewnoscia gwaran-
tuje rozwiazanie Spo-
ru ze stosunku pracy
W SpOsOb obiektywny,
niezalezny, bezstronny
i prawnie wiazacy, ale
jednoczesnie jest dosc¢
sformalizowana, co po-
zbawia ja elastycznosci
I dobrowolnosci, a dla
finalizacji wymaga nie-
kiedy dtugiego i zmud-
nego procesu.

Katarzyna Patucka

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

Taka elastycznos¢ i dobrowolnosc
zapewnigja natomiast  polubowne
metody rozwigzywania sporow. One
rowniez sg prawnie wigzace dla stron —
strony skfadajg bowiem os$wiadczenia
woli, ktére pociggajg za sobg okreslone
konsekwencje w sferze stosunku pracy
i moga by egzekwowane na drodze
sgdowej, pozwalajg jednak stronom
na znaczng uznaniowos¢ i swobode
W wypracowywaniu konstruktywne-
go porozumienia prowadzacego do
rozwigzania konfliktu, np. strony moga
ustali¢, iz ich spor nie bedzie podlegat
rozpatrzeniu przez sad lub moga zre-
zygnowac z niektorych wzajemnych
roszczen. Oczywistym jest, ze metody
te powinny by¢ zgodne z prawem, z
zasadami wspotzycia  spotecznego,
nie zmierza¢ do obejscia prawa i nie
naruszac stusznego interesu pracowni-
ka, np. ,ha tle przepisow kodeksu pra-
cy nie jest dopuszczalna ugoda, ktéra
by zmieniata uprzednio ztozone przez
zaktad pracy o$wiadczenie w przed-
miocie rozwigzania umowy O prace
bez wypowiedzenia. Takg ugode, jako
niedopuszczalng w stosunkach pracy,
uznac¢ nalezy za niezgodng z prawem”
(tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
22 lutego 1985 r., sygn. akt | PRN 6/85).
Ogromna zaletg tego typu rozwigzan
jest ich szybko$¢ — nie wymagajg ko-
rzystania z formalnych procedur i nie
sg ograniczone terminami — to strony
decyduja 0 miejscu i czasie negocjacji.

Co wiecej, art. 243 Kodeksu pracy kfa-
dzie wrecz nacisk na strony stosunku
pracy na podijecie w pierwszej kolejno-
$ci dziatan polubownego rozwigzania
konfliktu

Aczkolwiek zauwazyC trzeba, ze po-
lubowne rozwigzywanie sporow pra-
cowniczych wymaga od obydwu stron
wiasciwego poziomu Swiadomosci
prawnej, pragmatyzmu pozbawionego

poditoza emocjonalnego oraz petnej
gotowosci do wzajemnych ustepstw.

Do polubownych metod rozwigzywa-
nia sporéw pracowniczych naleza:

e ugoda pozasgdowa,
e  ugoda sadowa,
e mediacje,

e postepowanie przed komisjg po-
jednawcza.

Ugoda pozasadowa

Ugoda pozasadowa moze by¢ zawarta
przez strony stosunku pracy w dowol-
nym czasie, w sytuacji gdy strony przed-
stawity sobie wzajemne roszczenia i
argumenty na ich poparcie — otwiera
to bowiem droge do negogjacji. Ugo-
da zawierana jest poza procesem, bez
udziatu sadu. Negocjacje zmierzajace
do jej zawarcia moga byc¢ prowadzone
z udziatem lub bez udziatu profesjonal-
nych petnomocnikow — kwestia ta za-
lezy od woli stron. Aczkolwiek, strony,
dla zabezpieczenia witasnych intere-
soOw, powinny skierowac tre$¢ ugody
do konsultacji z profesjonalnym petno-
mochnikiem, w szczegdlnosci jezeli po-
stanowienia porozumienia moga byc¢
W przysztosci przedmiotem sporow z
innymi pracownikami.

Ugoda pozasgdowa powinna by¢ za-
warta na pismie, chociazby dla celow do-
wodowych. Nie oznacza to, ze ma moc
wyroku sadu. W przypadku braku reali-
zadji postanowien przez ktoras ze stron,
sprawa moze zosta¢ skierowana przez
strone przeciwng na droge sgdowa.

Zawarcie ugody powinno by¢ pota-
czone z wycofaniem z sadu pracy po-
zwu, jezeli jedna ze stron taki pozew
zdazyta wnies¢.

Ugoda sadowa

Ugoda sadowa jest czynnoscig proceso-
W3 pomiedzy pracodawcy a pracowni-

Prawo



kiem, ktérych zgodng wola jest zakoncze-
nie prowadzenia dalszego postepowania
sgdowego bedacego  przedmiotem
sprawy. Ugoda ta wymaga zatem zaan-
gazowania sadu — to przed sadem do-
chodzi do jej zawarcia. Zawarcie ugody
pocigga za soba okreslone skutki prawne:
powdd wyraza zgode na odstgpienie od
zgtoszonego w pozwie zadania udzie-
lenia ochrony sgdowej, postepowanie
sgdowe jest wiec umarzane, bez koniecz-
nosci  merytorycznego  rozstrzygniecia
sporu sgdowego.

Do zawarcia ugody sgdowej moze
doj$¢ na kazdym etapie postepowa-
nia sgdowego lub na posiedzeniu po-
jednawczym, az do wydania wyroku,
zarobwno w pierwszej instancji, jak i
w postepowaniu odwotawczym. Co
wiecej, sad powinien w kazdym stanie
postepowania dazy¢ do ugodowego
zafatwienia sporu. Zgodnie ze stanowi-
skiem Sadu Najwyzszego zaprezento-
wanym w postanowieniu z dnia 21 lipca
2000 r., sygn. akt | PKN 451/00", ocena
dopuszczalnosci ugody sadowej we-
dtug kryterium stusznego interesu pra-
cownika powinna by¢ dokonana przez
poréwnanie tresci ugody (ustalonej
wedtug kryteriow wskazanych w art. 65
Kodeksu cywilnego) z przystugujgcymi
pracownikowi roszczeniami wynikaja-
cymi z przytoczonych przez niego oko-
licznosci faktycznych.

Zawarcie ugody jest dopuszczalne za-
rowno w sprawach o zasadzenie okreslo-
nego $wiadczenia (np. wynagrodzenia
za prace w godzinach nadliczbowych],
jak i w sprawach o ustalenie [np. stosunku
pracy). MoZliwe jest zawarcie ugody co
do czesci lub niektdrych zadan zawar-
tych w pozwie — postepowanie co do
roszczen zawartych w ugodzie zostanie
umorzone, co do pozostatych roszczen
bedzie kontynuowane.

Ugoda sadowa podlega wykonaniu
na takich samych zasadach, jak wyrok
sgdu. Jest to tytut egzekucyjny, ktéry po
nadaniu przez sad klauzuli wykonalnosci
moze by¢ egzekwowany w drodze eg-
zekucji komorniczej.

Ugoda sadowa nie korzysta z powagi
rzeczy osadzonej. Potwierdzit to Sad
Najwyzszy przedstawione w uzasad-
nieniu postanowienia z dnia 1 marca
2000 r, sygn. akt | CKN 738/99, gdzie
wskazat, ze przymiot powagi rzeczy
0sgdzonej przystuguje wytacznie orze-
czeniom sadowym merytorycznie roz-
strzygajgcym spor. Ugoda sadowa za$
nie rozstrzyga merytorycznie zawistego
pomiedzy stronami sporu sgdowego, a
wiec ugoda sgdowa nie ma przymiotu
powagi rzeczy osgdzonej, a jedynie po-
wage rzeczy ,ugodzonegj”. Oznacza to,
ze gdyby pracownik ponownie wyto-
czyt powddztwo o to samo roszczenie,
ktdre juz zostato uregulowane ugoda
sadowa, to pozwany pracodawca
moze sie jedynie broni¢ zarzutami pra-
wa materialnego, a nie procesowego,
W szczegolnodci zarzutem, ze sprawa
zostata juz prawomochnie rozstrzygnieta
i zakonczona ugoda sadowa.

Mediacje

Kolejnym trybem, ktdry w sposéb polu-
bowny moze zakonczy¢ spdr w sprawie,
jest mediacja. Moze by¢ prowadzona na
podstawie umowy o mediacje zawartej
miedzy pracownikiem a pracodawcy
albo na podstawie postanowienia sadu
kierujgcego strony do mediacji.

W przypadku mediacji na podstawie
umowy, strony moga wspolnie wybrac
mediatora, ktory prowadzi¢ bedzie me-
diacje miedzy nimi. Mediatorem moze
by¢ osoba fizyczna korzystajgca z petni
praw publicznych (z wytgczeniem se-
dzidw zawodowych). Ugoda zawarta
przed mediatorem wymaga zatwier-
dzenia przez sad.

Na kazdym etapie postepowania sad na
podstawie postanowienia moze skiero-
wac strony do mediacji. Postanowienie
takie zawiera: stwierdzenie o skierowa-
niu spraw do mediacji, termin mediacji
oraz osobe mediatora. Jednoczesnie
sad nie wyznacza terminu rozprawy
szybcigj niz ostatniego dnia, w ktérym
strony podja¢ moga mediacje. Co waz-
ne, strony w okreslonym terminie moga

nie wyrazi¢ zgody na skierowanie spra-
wy do mediacji — wowczas sad wyzna-
Cza termin rozprawy.

Postepowanie przed komisjg pojed-
nawcza

Kolejnym dostepnym trybem, ktory
umozliwia polubowne zakoriczenie
sporu pomiedzy pracownikiem a pra-
codawcy, jest postepowanie przed
komisjg pojednawcza. Instytucja ta ure-
gulowana jest w art. 244 Kodeksu pracy.

Komisje pojednawcza powotujg wspol-
nie pracodawca i zaktadowa organiza-
cja zwigzkowa, a jezeli u danego praco-
dawcy nie dziata zaktadowa organizacja
zwigzkowa - pracodawca, po uzyskaniu
pozytywnej opinii pracownikow.

Komisja rozpatruje postepowanie po-
jednawcze w zespotach 3-osobowych.
Cztonkami komisji nie moga by¢ osoby,
ktore zarzadzajg w imieniu pracodaw-
cy zakladem pracy, gtowny ksiegowy,
radca prawny oraz osoba prowadzaca
sprawy osobowe, zatrudnienia i ptac.

Coistotne, z wnioskiem do komisjimoze
wystapic tylko pracownik; pracodawca
nie ma uprawnienia do wystepowania
do komisji - swoich roszczeh moze do-
chodzi¢ wytacznie przed sadem pracy.

W przypadku, gdy strony dojda do po-
rozumienia w postepowaniu przed ko-
misjg pojednawczy, ugode sporzadzaja
strony oraz cztonkowie zespotu rozpa-
trujgcego sprawe. Z kolei w sytuacji, gdy
nie dojdzie do zawarcia ugody, komisja,
na wniosek pracownika, przekazuje
niezwtocznie sprawe do sadu pracy —
whniosek taki zastepuje pozew.

Natomiast brak realizacji przez praco-
dawce postanowien ugody zawartej w
postepowaniu przed komisjg, powodu-
je, ze podlega ona wykonaniu w trybie
postepowania cywilnego. Oznacza to,
ze sad pracy moze nadac jej klauzule
wykonalnosci, pod warunkiem, ze nie
jest ona sprzeczna z prawem lub zasa-
dami wspotzycia spotecznego.

Prawo
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