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Szanowni Panstwo

SUKCES FIRMY, JAK PRZECZYTACIE PANSTWO W TYM NUMERZE MONITORA,
ZALEZY OD JAKOSCI LUDZKIEGO CZYNNIKA, A TE Z KOLEI BUDUJE TZW. MIND-
SET, CZYLI ODPOWIEDNIE NASTAWIENIE DO ROZWOJU | SPOSOB MYSLENIA
POSZCZEGOLNYCH PRACOWNIKOW, NASTAWIONY NA EDUKACIJE. JAKIE INNE
CZYNNIKI MOGA POMOC WYGRAC RYNEK?

Nie bez znaczenia jest system podatkowy, kto-
ry dla przedsiebiorcow w Polsce ma stac sie
przyjazniejszy. Czyzby obnizono podatki, kto-
re to w Polsce i tak sg jednymi z najwyzszych
w UE? Niestety, tego jeszcze nie doczekalismy,
ale wchodzi pakiet SLIM VAT 2, ktory faktycznie
uprosci pewne mechanizmy. Wazng dla firm
zmiang bedzie utatwienie korzystania z Mecha-
nizmu Podzielonegj Ptatnosci w VAT. Pakiet prze-
widuje m. in. wprowadzenie mozliwosci prze-
kazywania $rodkow miedzy rachunkami VAT
w roznych bankach, przeznaczenia srodkow
zgromadzonych na rachunku VAT na sktadki na
ubezpieczenie rolnikow.

Inne korzystne rozwigzania to: umozliwienie roz-
liczajgcemu podatek z tytutu importu towarow,
bezposrednio w deklaracji podatkowej, doko-
nania korekty, gdyby w pierwotnej deklaracji
nie rozliczyt prawidtowej wysokosci podatku;

wydtuzenie czasu na skorzystanie z ulgi na zte
diugi i poszerzenie jej zastosowania; utatwienie
odliczenia VAT na samochody wykorzystywane
do dziatalnosci gospodarczej poprzez wydtuze-
nie terminu na ztozenie informacji o poniesieniu
pierwszego wydatku na pojazd (bedzie na to az
60 dni, a nie jak dotychczas — 7J); umozliwienie
odliczenia VAT po uptywie terminu na odlicze-
nie na ,biezaco” — rozszerzenie liczby okresdw
rozliczeniowych, w ktory podatnik bedzie mogt
dokonac¢ odliczenia przez korekte deklaracji;
dopuszczenie (opcjonalnie] mozliwosci sktada-
nia zgodnego oswiadczenia dostawcy i nabyw-
cy 0 wyborze opodatkowania nieruchomosci
w akcie notarialnym; umozliwienie wydania
zgody na uwolnienie srodkdw z rachunku VAT, je-
zeli posiadane przez podatnika zalegtosci podat-
kowe zostaty odroczone lub roztozone na raty.

Sledzimy zmiany i opisujemy je na biezaco.
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NIE ULEGA WATPLIWOSCI, ZE KLUCZOWYM CELEM KAZDEJ ORGANIZACII JEST JEJROZWO..
OCZYWISCIE ROZWOJ TEN ZALEZY OD WIELU CZYNNIKOW, NP. TECHNOLOGICZNYCH,
GOSPODARCZYCH, EKONOMICZNYCH | GEOGRAFICZNYCH. NIEKTORE Z NICH MAJA
CHARAKTER ZEWNETRZNY | LEZA POZA OBSZAREM WPLYWU ORGANIZACJI. NATOMIAST
CZYNNIKIEM, KTORY SAM W SOBIE STANOWI WARTOSC ORAZ SOLIDNY FUNDAMENT
DLA ROZWOJU FIRMY | KTORY MOZNA SWOBODNIE KSZTALtTOWAC WEDtUG POTRZEB,
JEST CZYNNIK LUDZKI, CZYLI POSIADANY KAPITAL LUDZKI. CZYNNIK TEN MA BOWIEM CHA-

RAKTER WEWNETRZNY.

Wysoka jakos¢ zasobow ludzkich
gwarantuje przede wszystkim wiasci-
wy mindset, tj. odpowiednie nasta-
wienie do rozwoju i sposob myslenia
poszczegodlnych pracownikow. Naj-
lepsze rezultaty, w postaci wysokiej
efektywnosci i zaangazowania pra-
cownikow, przynosi growth mindset.
Czym jest zatem growth mindest?

Koncepcja growth mindsetu, czyli
umystu otwartego na rozwdj i nauke,
zostata stworzona ponad 30 lat temu
przez Carol Dweck, profesor psy-
chologii na Uniwersytecie Stanforda,

i opiera sie m. in. na nastepujacych
zatozeniach:

inteligencja, potencjat i talent sa
dynamiczne i mozna je rozwijac
przez cate zycie,

Wwyzwania s szansg na rozwoj,
wytrwatos¢, wysitek i praca
W sposOb naturalny wpisane s

W rozwaj,

krytyka to tez nauka,

e sam proces rozwoju i nauki jest
motywatorem,

e rozwoj stoi ponad aprobata.

Koncepcja przeciwng jest koncepcja
fixed mindset (umyst staty, sztywny])
czyli przekonanie, ze talent, potencjat
i inteligencja sg wrodzone, statyczne,
ze nie mozna ich rozwija¢ ani ksztat-
towac. Charakterystyczne dla tej po-
stawy zatozenie, ze talent albo sie ma
albo nie, przektada sie na brak zaan-
gazowania i motywacji, brak podej-
mowania wysitku i wyzwan, unikanie
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wychodzenia poza strefe komfortu,
automatyczne wykonywanie zadan,
unikanie krytyki, traktowanie btedéw
jako zagrozenia dla swojej wartosci
oraz braku lub ograniczenia zdolno-
$ci.

Jak to sie zatem przektada na or-
ganizacje? Zdaniem Carol Dweck,
jezeli organizacja dba o dobrostan
pracownikow, tworzy przestrzen dla
rozwoju, innowacji i promuje rozwaoj
zatogi, pracownicy czujg sie zmoty-
wowani do dziatania, sq bardziej za-
angazowani w swoje zadania, chetni
do wspotpracy opartej na zaufaniu
i do poszukiwania nowych rozwia-
zan, chetniej tez nabywaja nowe
umiejetnosci. Natomiast organiza-
cje zorientowane na fixed mindset
tworzg skostniate srodowisko pracy,
zamkniete na swoj wtasny rozwoj
i rozwdj pracownikow, gdzie proces
pracy opiera sie na unikaniu wspot-
pracy z uwagi na brak wzajemnego
zaufania, na nadmiernej rywalizacji,
wyscigu w osigganiu coraz lepszych
wynikow, lub na oszukiwaniu, uda-
waniu i ograniczaniu zaangazowania
w prace do niezbednego minimum.

Jak budowac¢ wsérdd pracownikow
postawe growth mindset? Proces ten
przede wszystkim wymaga zmiany
Swiadomosci catej organizacji i prze-
ksztatcenia jej kultury w taka, ktéra
faktycznie bedzie wspiera¢ growth
mindest wszystkich pracownikow.

| tak, programy rozwojowe powinny
by¢ tworzone z mysla o catym zespo-
le i jednoczes$nie dostosowane do
indywidualnych predyspozycji po-
szczegolnych pracownikéw. Powinny
W szczegolnosci obejmowac tych
pracownikow, ktoérzy osiggajg prze-
cietne wyniki. Po drugie, inwestowa-
nie w rozwoj pracownika i awanso-
wanie go nie powinno konczy¢ sie

m Progressio

W momencie osiggniecia sukcesu
przez niego. To sprawia, ze pracow-
nik zostaje pozbawiony wsparcia
i przestaje sie rozwijac. Po trzecie, wy-
eliminowac nalezy autorytarny styl za-
rzadzania, stanowiacy bariere w roz-
woju catego zespotu. Liderzy, ktorzy
stosuja taki styl zarzadzania, preferuja
w swoim zespole pracownikoéw stab-
szych od siebie, mniej ambitnych, sa-
botujg ich rozwdj, poniewaz bojg sie
utraty autorytetu i pozyciji.

Kolejny krok, to wspieranie pracow-
nikéw. Potkniecia, btedy, pomyiki, nie
osiggniecie zamierzonego rezultatu
wpisane sg w proces pracy i rozwa;.
Warto wiec tutaj doceni¢ wysitek, za-
angazowanie i wytrwatos$¢ pracow-
nika w realizacje zadania. Ponadto,
warto stawia¢ przed pracownikami
nowe zadania, ambitne wyzwania
i przekazywac im informacje zwrotng
o widocznych postepach, nowych
i skutecznych rozwigzaniach, ktoére
zastosowali, czy nowych umiejetno-
$ciach, ktére nabyli. To motywuje do
dalszego rozwoju.

Co wiecej, proces zmiany nastawie-
nia z fixed mindset na growth mind-
set powinien objg¢ réwniez jezyk
i sposob komunikacji, zwtaszcza w
relacji lider - pracownik. Warto zatem,
aby zwroty jezyka fixed pracownika
zostaty przez lidera zamienione na
zwroty jezyka growth, np. ,to jest za
ciezkie” na ,dopodki nie sprébujesz,
nie dowiesz sie”; ,nie jestem w sta-
nie nauczyc¢ sie tego” na ,mozesz sie
tego nauczyg, jesli wtozysz w to od-
powiednig prace”, ,nie potrafie tego
zrobi¢” na ,sprobuj”, ,to jest powyzej
moich mozliwosci” na ,wierze w cie-
bie”, ,na pewno znéw sie pomyle” na
Jnie wszystko konczy sie sukcesem;
ucz sie na swoich btedach”, ,ja sie do
tego nie nadaje” na ,dopdki nie spro-
bujesz, nie bedziesz tego wiedziat”.

Proces zmiany
nastawienia

Z fixed mindset

na growth mindset
powinien objac
rowniez jezyk

i sposob

komunikacji,
zwitaszcza w relacji
lider - pracownik.

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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PRZENIESIENIE PRACOWNIKA SAMORZADOWEGO
DO PRACY W INNEJ JEDNOSTCE

Zgodnie z art. 22 ust. 1 ustawy z dnia 21 listopada 2008 r. o pracownikach samorzadowych (Dz. U.
z 2019 r. poz. 1482), pracownika samorzadowego zatrudnionego na stanowisku urzedniczym, w
tym kierowniczym stanowisku urzedniczym, mozna na jego wniosek lub za jego zgoda przeniesc
do pracy w innej jednostce, znajdujacej sie w tej samej lub innej migjscowosci. Katalog jednostek,
do ktorych moze byc¢ przeniesiony pracownik samorzadowy zostat wskazany w art. 2 ustawy.
Przeniesienia takiego mozna dokonac w kazdym czasie, pod warunkiem, ze nie narusza to waznego
interesu jednostki, w ktorej zatrudniony byt dotychczas pracownika i przemawiajg za tym istotne

potrzeby jednostki przejmujace).

Whiosek pracownika lub jego zgoda

Pierwszym ze sposobdw inicjujgcym
przeniesienie stuzbowe jest wniosek
pracownika. Wniosek taki powinien zo-
sta¢ ztozony dotychczasowemu praco-
dawcy na pismie i wskazywac jednost-
ke, do ktdrej nastagpi¢ ma przeniesienie.
Ewentualnie moze rowniez okreslac
date, z jaka pracownik chciatby zostac¢
przeniesiony. Pracownik wystepuje z
takim z wnioskiem z reguty, gdy uzyska
zgode na to zatrudnienie jednostki, do
ktorej chee byc¢ przeniesiony.

Drugim, czesciej stosowanym  spo-
sobem na przeniesienie pracownika
samorzagdowego do pracy w inngj
jednostce jest wystgpienie jednostki za-
interesowanej z whnioskiem wyrazenie
zgody na przeniesienie do jednostki,
ktdra zatrudnia pracownika. Do wniosku
powinna byc¢ zatgczona wyrazona na
piSmie zgoda pracownika na przenie-
sienie. Ponadto, wniosek taki z reguty
zawiera réwniez propozycje daty, z jaka
miatoby nastgpic¢ przeniesienie.

Zaréwno pierwszy jak i drugi sposob
wymaga zbadania, czy przeniesienie
nie narusza waznego interesu jednostki,
ktora dotychczas zatrudniata pracow-
nika — jezeli przeniesienie naruszatoby
wazny interes jednostki, moze ona nie
wyrazi¢ zgody na przeniesienie (doko-
nuje tego w formie pisemnej; decyzja
taka nie wymaga uzasadnienia) lub za-
proponowac taki termin na przeniesie-

nie, ktory pozwoli jej na zabezpieczenie
szczegolnego interesu. Taka sytuacja
moze mie¢ miejsce w przypadku, gdy
chodzi o pracownika zajmujgcego sta-
nowisko, na ktore trudno znalez¢ nowa
osobe, np. z uwagi na szczegodline kom-
petencje.

Porozumienie miedzy jednostkami

Przeniesienia dokonuje sie w drodze pi-
semnego porozumienia pracodawcow,
sporzadzanego przynajmniej w dwoch
egzemplarzach. Porozumienie to musi
oczywiscie uwzglednia¢ wniosek lub
zgode pracownika.

Tre$¢ porozumienia jednostka zatrud-
nigjgca oraz przejmujgca uzgadniajg
w drodze negocjacji. Koniecznym ele-
mentem porozumienia jest wyrazona w
sposob wyrazny zgoda obydwu stron
na przeniesienie oraz termin przeniesie-
nia pracownika. Najczesciej wskazuje sie
rowniez stanowisko, na jakie pracownik
zostaje przeniesiony, i miejsce $wiad-
czenia pracy. Mozna w porozumieniu
zaznaczyc¢, ze pozostate warunki pracy i
pfacy pozostajg hiezmienione.

Obowiazki formalne miedzy
jednostkami zwigzane
z przeniesieniem pracownika

Przeniesienie pracownika do pracy w in-
nej jednostce nie powoduje rozwigzania
stosunku pracy z dotychczasowaq jed-
nostka. Dotychczasowy stosunek pracy
trwa nadal — zmienia sie tylko podmiot
zatrudniajacy. Oznacza to, ze poprzednia

jednostka nie wystawia pracownikowi
$wiadectwa pracy (pracownik zostaje
jedynie wyrejestrowany z ubezpieczen
spotecznych i ponownie zgtoszony w
nowej jednostce), a pracownik przecho-
dzi do nowej jednostki na dotychcza-
sowych warunkach (modyfikacji moze
ulec stanowisko pracy]) i przystugujgcymi
uprawnieniami, tj. wymiarem urlopu wy-
poczynkowego, dodatkowego urlopu
wypoczynkowego, skrébconym czasem
pracy (jedynym $wiadczeniem, ktdre
przystuguje pracownikowi w wysokosci
proporcjonalnej do okresu zatrudnienia
w dotychczasowej i nowej jednostce,
jest dodatkowe wynagrodzenie rocz-
ne). Co wiecsj, nowy pracodawca nie
zawiera z przeniesionym pracownikiem
nowej Umowy O prace — wystarczy tutaj
wreczy¢ pracownikowi dokument okre-
$Slajacy, a raczej powtarzajgcy warunki

pracy i pfacy.

W przypadku przeniesienia pracownika
samorzadowego do innej jednostki, jego
dokumentacje pracownicza, w szczegol-
nosci akta osobowe oraz karte wynagro-
dzen, przekazuije sie do jednostki, w ktd-
rej pracownik ma by¢ zatrudniony.

Nic nie stoi na przeszkodzie, aby nowa
jednostka oraz pracownik po przenie-
sieniu, w drodze porozumienia stron,
zmodyfikowali tgczacy ich stosunek
pracy. Moga w ten sposob zmieni¢ w
szczegolnosci rodzaj umowy o prace,
czasookres trwania umowy, stanowisko,
wynagrodzenie, zakres obowigzkow.

Kadry i ptace



ZGODNIE Z ART. 134 KODEKSU PRACY, PRACOWNIKOWI, KTOREGO DOBOWY WYMIAR CZA-
SU PRACY WYNOSI CO NAIMNIES 6 GODZIN, PRZYSEUGUJE PRZERWA W PRACY TRWAJACA
CO NAJMNIEJ 15 MINUT, KTORA WLICZANA JEST DO CZASU PRACY. PRZEPISY NIE WSKAZUJA
JEDNAK, W JAKI SPOSOB PRACOWNIK MOZE KORZYSTAC Z TEJ PRZERWY. U WIELU PRACO-
DAWCOW PRZYJELO SIE OKRESLANIE TAKICH PRZERW JAKO ,PRZERW SNIADANIOWYCH".
A ZATEM ICH CEL JEST WYRAZNIE WSKAZANY, TJ. SPOZYCIE POSKKOW.

Taka praktyka z pewnoscia wcigz
obowiazuje w zaktadach pracy, gdzie
odbywa sie ciggty proces pracy, np.
w zakfadach produkcyjnych, i 15—mi-
nutowa przerwa w pracy faktycznie
przeznaczana jest przez pracowni-
kéw na spozycie positkow. Jednak
zmieniajacy sie model zycia i model
$wiadczenia pracy, np. praca zdalna,
oraz specyfika dziatalnosci niektorych
firm albo zadan spowodowata, ze
dotychczasowe ograniczenia w spo-
sobie korzystanie przez pracowni-
kéw z przerwy w pracy, np. spozycie
positku, stracity racje bytu albo trak-
towane sg jako benefit pracowniczy.
Nie oznacza to, ze pracownicy korzy-
stajq z catkowitej swobody w sposo-
bie wykorzystania przerwy w pracy —
przerwa w pracy to wcigz czes¢ dnia
pracy, w trakcie ktérego pracownik
pozostaje w dyspozycji pracodawcy
i w gotowosci do jej $wiadczenia. Do
takich m. in. wnioskow doszedt Sad
Rejonowy w Nowym Targu w wyro-
ku z dnia 1lutego 2021 r.

Sprawa  dotyczyta  pielegniarek
ze szpitala w Zakopanem, zatrud-
nionych w ramach umowy o prace.
We wrzes$niu 2020 r. pracodawca
przeprowadzit kontrole w porze
nocnej, w trakcie ktorej okazato sie,
ze powodki spaty, odpoczywajac
w ten sposdb w ramach przystu-
gujacej na podstawie Kodeksu pra-
cy 15-minutowej przerwy w pracy.
Dyrektor szpitala zakwestionowat

sposob wykorzystania tej przerwy.
Z regulaminu pracy obowigzujgcego
w szpitalu wynikato bowiem, ze prze-
rwa przystuguje wytacznie na spozy-
cie positkdw. Pracodawca natozyt
wiec kare upomnienia na pielegniar-
ki, a te w ramach odwotania od kary
porzadkowej, skierowaty sprawe do
sadu pracy.

Sad Rejonowy w Nowym Targu pod-
kreslit, ze postanowienia Regulaminu
pracy $cisle doprecyzowujace spo-
sob korzystania przez pracownikéow
Z przerwy w pracy sg hiewazne, po-
niewaz pracodawca nie moze ograni-
czac sposobu, w jaki pracownicy wy-
korzystuja przystugujaca im przerwe
w pracy. Jedynymi dopuszczalnymi
ograniczeniami  swobody pracow-
nikdw jest pozostawanie w migjscu
pracy, czyli nieopuszczanie terenu
zaktadu bez zgody pracodawcy, i za-
chowanie gotowosci do $wiadczenia
pracy. W ustnych motywach wyroku
sad jednoznacznie wskazat, ze np. nie
wolno pracownikowi w trakcie prze-
rwy zasnac snem tak gtebokim, ze byt-
by problem z szybkim dobudzeniem.
Dopuszczalna jest zatem drzemka, ale
nie spanie — wyznacznikiem jest tutaj
gotowos¢ do szybkiego powrotu do
obowigzkéw w razie potrzeby czyli
zachowanie wiezi z praca.

Co wiecej, sad wskazat wyraznie, ze
w trakcie przerwy w pracy pracow-
nik moze korzysta¢ z telefonu, Inter-

netu czy internetowych komunikato-
row. Wynika to wprost z dyrektywy
2003/88/WE Parlamentu Europejskie-
go i Rady z dnia 4 listopada 2003 r.
dotyczacej niektorych  aspektow
organizacji czasu pracy (Dz. Urz. UE
C165/1). Zgodnie z jej brzmieniem,
przerwa w pracy stuzy¢ ma wypo-
czynkowi pracownika, a sposéb
odpoczynku nie moze zaleze¢ od
pracodawcy, poza pewnymi ograni-
czeniami, np. zwigzanymi ze szcze-
goInym rodzajem pracy lub stuzby.

Obecne praktyki pracodawcow zata-
Czajg coraz szersze kregi w zakresie
swobody pracownikdw w korzysta-
niu z przerwy w pracy. Pracodawcy
wychodzac naprzeciw konkretnym
potrzebom pracownikéw, zaleznym
od stanowiska, rodzaju pracy, coraz
czesciej np. wydtuzajg przerw w pra-
¢y, wliczane do czasu pracy, tworza
dla pracownikéw specjalne pomiesz-
czenia do regeneracji lub wyrazaja
zgode na opuszczenie miejsca pra-
cy w trakcie korzystania z przerwy.
Wynika to ze zmiany podej$cia do
pracownikdéw: swoboda w sposobie
korzystania z przerwy ma stanowic
zachete do podjecia pracy i pozo-
stania u danego pracodawcy albo/i
traktowana jest jako dobra praktyka
majgca na celu dbato$¢ o dobrostan
pracownika. Wszystko to z pewnoscig
przektada sie na lepsza efektywnosc
i wiekszg wydajnos¢ pracownikow.




CIEZKIE
NARUSZENIE
PODSTAWOWYCH
OBOWIAZKOW
PRACOWNICZYCH

Kodeks pracy, w art. 52 ust. 1 pkt
1, wskazuje ciezkie naruszenie
podstawowych obowigzkow
pracowniczych jako jedng

Z przyczyn rozwigzania przez
pracodawce umowy O prace
ez zachowania okresu wypo-
wiedzenia z winy pracownika.
Tryb ten, w jezyku potocznym
nazywany ,zwolnieniem dys-
cyplinarnym”, powinien byc
zastosowany przez pracodawce
W wyjatkowych przypadkach.
Stanowisko takie zajat Sad
Najwyzszy w wyrok z dnia 21
wrzesnia 2005 r, sygn. akt Il PK
305/04, w ktorym uznat, ze
rozwigzanie ,umowy O prace
W trybie nadzwyczajnym po-
winno miec¢ charakter wyjatko-
WY, @ pracodawca powinien je
stosowac z ostroznoscig”.

Prawodawca nie definiuje
samego pojecia ciezkiego
naruszenia podstawowych
obowigzkow pracowni-
czych. Nieostros$¢ tej defini-
cji wynika z faktu, ze kazdy
przypadek ciezkiego naru-
szenia podstawowych obo-
wigzkow pracowniczych
jest inny i nalezy go ocenia¢
w $wietle konkretnych oko-
licznosci. Potwierdzit to Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia
14 kwietnia 2015 r., sygn. akt
226/14, uznajac, ze ,na ocene
sgdu beda wptywaty wszyst-
kie okolicznosci w konkret-
nej sprawie, nawet te, ktore
czasami na pierwszy rzut
oka wydawac¢ sie moga
mato istotne, zwtaszcza dla
pracodawcy wreczajgcego

pracownikowi  zwolnienie
dyscyplinarne”.
Doprecyzowania pojecia

ciezkiego naruszenia pod-
stawowych obowigzkow
pracowniczych dokonat Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia
21lipca 1999, sygn. akt | PKN
169/99, podkreslajac, ze ciez-
kie naruszenie obowigzkow
pracowniczych ma miejsce
wtedy, gdy w zwigzku z za-
chowaniem
naruszajgcym podstawowe
obowiazki mozna mu przypi-
sa¢ wine umysing lub razace
niedbalstwo”.

pracownika

Orzecznictwo Sadu Najwyz-
szego zakreslito zatem ramy
pojecia ciezkiego naruszenia
podstawowych  obowigz-
kéw pracowniczych, na kto-
re sktadaja sie trzy elementy,
ktére musza wystapic¢ tacz-

nie: bezprawnos$¢ zachowa-
nia pracownika (naruszenie
podstawowych  obowigz-
kéw  pracowniczych), za-
grozenie lub naruszenie in-
teresdbw pracodawcy oraz
zawinienie obejmujace wine
umysing lub razace niedbal-
stwo.

Po pierwsze: bezprawnos¢
zachowania pracownika

Aby zakwalifikowac dane za-
chowanie pracownika jako
bezprawne, musi on dopu-
§ci¢ sie naruszenia swoich
podstawowych  obowigz-
kéw pracowniczych. Zacho-
wanie pracownika moze
przybrac postac dziatania lub
zaniechania.

Kodeks pracy w kilku miej-
scach odwotuje sie do pod-
stawowych obowigzkow
pracowniczych. Na przyktad
art. 100 ust. 2 stanowi, ze
do podstawowych obo-
wigzkoéw pracownika nalezy
przestrzeganie  ustalonego
w zaktadzie pracy czasu
pracy, pracy,
porzadku, przepiséw, zasad
bezpieczenstwa i higieny
pracy, przepisow przeciw-
pozarowych, dbanie o do-
bro zaktadu pracy i ochrona
jego mienie, zachowanie
W tajemnicy informacje, kto-

regulaminu

rych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szko-
de, przestrzeganie tajemnicy
okredlonej w odrebnych
przepisach oraz przestrzega-
nie w zaktadzie pracy zasad
wspotzycia spotecznego.



Z kolei w art. 211 podstawowe obo-
wigzki pracownicze dotycza prze-
strzegania przepisow i zasad bezpie-
czenstwa i higieny pracy, za$ art. 100
ust. 1 odnosi sie do sumiennego i sta-
rannego wykonywania obowigzkow
pracowniczych.

Co wiecej, podstawowe obowigzki
pracownicze wskazane sg w niekto-
rych przepisach szczegodlnych, np.
w ustawie z dnia 21 listopada 2008
r. o pracownikach samorzadowych
(Dz.U.z2019r., poz. 1282) ustawodaw-
ca do podstawowych obowigzkéw
pracownika samorzadowego zaliczyt
m.in. dbato$¢ o wykonywanie zadan
publicznych oraz osrodki publiczne,
Z uwzglednieniem interesu publicz-
nego oraz indywidualnych interesow
obywateli, sumienne i staranne wyko-
nywanie polecen przetozonego, o ile
nie sg sprzeczne z przepisami prawa.

Wskazane katalogi nie sg jednak za-
mkniete. Dopuszcza sie mozliwose
tworzenia przez pracodawcow ka-
talogu obowigzkdw pracowniczych,
wyszczegolnionych  w  umowie
O prace, w regulaminie pracy lub
w innych aktach prawa zaktadowego
albo w zakresie czynnosci, ktorych
naruszenie rowniez moze zostac za-
kwalifikowane jako ciezkie i sta¢ sie
przyczyna rozwigzania umowy o pra-
ce bez wypowiedzenia. Takg mozli-
wos¢ wskazat Sad Najwyzszy w wy-
roku z dnia 5 sierpnia 2015 r., sygn. akt
| PK 271/14.

Po drugie - zagrozenie lub
naruszenie interesu pracodawcy
w wyniku dziatania lub zaniechania

Druga niezbedna przestana to za-
grozenie interesu
pracodawcy w wyniku dziatania lub
zaniechania pracownika. Warto za-

lub naruszenie

znaczy¢, ze wystarczy samo zagroze-
nie intereséw pracodawcy - nie jest
tutaj zatem konieczne wystgpienie
realnej szkody po stronie pracodaw-
cy, aby dane zachowanie pracownika
wypetniato znamiona ciezkiego naru-
szenia podstawowych obowigzkéw
pracowniczych i tym samym stano-
wito uzasadniong przyczyne zwolnie-
nia dyscyplinarnego. Jak wskazat Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 6 lipca
2011 r,, sygn. akt Il PK 13/11: ,wystarczy,
ze zaszta realna mozliwos¢ wysta-
pienia szkody, ktéra spowodowata
utrate zaufania pracodawcy do pra-
cownika”.

Po trzecie - zta wola lub razace
niedbalstwo

Przestanka ta odnosi sie do winy pra-
cownika. Oznacza to, ze naruszenie
podstawowych obowigzkéw pra-
cowniczych musi nastapi¢ w wyniku
ztej woli lub razacego niedbalstwa
pracownika. Przy badaniu winy pra-
cownika ocenie podlega subiek-
tywne ,nastawienie  psychiczne”
pracownika do swojego dziatania
lub zaniechania, a wiec jego $wia-
domos$c¢ odnosnie negatywnych dla
pracodawcy skutkow, do ktdrych
swoich dziataniem lub zaniecha-
niem moze doprowadzi¢ — wina
umysina. Potwierdzit to Sad Najwyz-
szy w wyroku z dnia 9 lutego 2016
r., Il PK 324/14. | tak, pracownikowi
mozna zarzuci¢ wine umysing, gdy
W sposob celowy i $wiadomy zmie-
rza on do okreslonego skutku, albo
przynajmniej sie na niego godzi (np.
kradnie mienie pracodawcy; wysyta
dane osobowe klientdw, pojawia sie
W pracy w stanie nietrzezwym). Na-
tomiast w przypadku, gdy pracownik
nie przewiduje mozliwosci wystgpie-
nia negatywnych skutkdw swojego
zachowania, cho¢ moze i powinien

je przewidzie¢, mamy do czynienia
z niedbalstwem. Zaréwno lekkomysl-
nos, jak i niedbalstwo nie stanowig
wystarczajgcej przestanki do rozwia-
zania z pracownikiem stosunku pracy
bez wypowiedzenia. Dopuszczalne
jest to wyfacznie dla razacego nie-
dbalstwa (np. pracownik pozostawit
auto stuzbowe bez nadzoru), ktore
przejawia sie niezachowaniem w da-
nej sytuacji nalezytej starannosci,
rozumianej jako minimum prawidto-
wych zasad w konkretnych okolicz-
nosciach - tak uznat Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 28 czerwca 2012r.,
sygn. akt Il PK 285/11.

Reasumujac, zgodnie ze wyrazonym
w wyroku z dnia 19 stycznia 2000 r.
stanowiskiem Sadu Najwyzszego,
sygn. akt | PKN 473/99, brak jednej
ze wskazanych wyzej przestanek po-
woduje bezzasadno$¢ rozwigzania
umowy o prace w trybie art. 52 § 1 pkt
1 Kodeksu pracy. Tryb ten moze by¢
zastosowany wytacznie w  sytuacji,
gdy: pracownik naruszy normy praw-
ne, w ktoérych zawarte zostaty pod-
stawowe obowigzki
jego zachowanie (dziatanie badz za-
niechanie) zagrozi lub naruszy interes
pracodawcy i jednocze$nie zacho-

pracownicze,

wanie to bedzie nosi¢ znamiona winy
umysinej lub razacego niedbalstwa.

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
toédzkiego.




CZY SPOLKA KOMANDYTOWA PO UZYSKANIU STATUSU
PODANIKA CIT MOZE OPLACAC TZW. CIT ESTONSKI?

]

: Spotka komandytowa jest to spotka

Osobowa majaca na celu prowadzenie
przedsiebiorstwa pod wiasng firma,

w ktorej wobec wierzycieli za
zobowigzania spotki co najmniej jeden
wspolnik odpowiada bez ograniczenia
(komplementariusz), a odpowiedzialnosc
CO najmniej jednego wspolnika
(komandytariusza) jest ograniczona.

W roku 2021 spotki komandytowe,
ktore posiadajg siedzibe lub zarzad
na terytorium Rzeczypospolitej Pol-
skiej, co do zasady uzyskaty status
podatnika podatku od oséb praw-
nych (CIT). Po uzyskaniu przez spotke
komandytowa statusu podatnika CIT
osiggane przez nig przychody rozli-
czane s3 na podobnych zasadach jak
przychody spotki z 0.0.

Od stycznia 2021 roku niektorzy po-
datnicy CIT niektérzy podatnicy CIT
majg mozliwos$¢ optacania podatku
dochodowego w formie ryczattu
od dochodow spotek kapitatowych,
tzw. CIT estonski.

CIT estonski to rozwigzanie, ktore po-
zwala na odroczenie opodatkowania
podatkiem dochodowym zyskow
spotek kapitatowych do momentu
wyptaty zysku na rzecz udziatowca
lub akcjonariusza, pod warunkiem

spetnienia okredlonych warunkow.
Przyktadowo, podatnik moze pod-
lega¢ opodatkowaniu ryczattem, je-
zeli prowadzi dziatalnos¢ w formie
spotki z o.0. albo spotki akcyjnej,
ktorej odpowiedni udziatowcami
albo akcjonariuszami s wytacznie
osoby fizyczne nieposiadajace praw
majatkowych zwigzanych z prawem
do otrzymania $wiadczenia jako zato-
zyciele (fundatorzy] lub beneficjenci
fundacji, trustu lub innego podmiotu
albo stosunku prawnego o charakte-
rze powiernicznym.

Zgodnie za$ z definicjg spotki kapi-
tatowej, uregulowang w art. 4 §1 pkt
2 k.s.h. pojecie spotka kapitatowa
oznacza spotke z ograniczong odpo-
wiedzialnoscig oraz spotke akcyjna.

Biorac powyzsze pod uwage, mimo
uzyskania przez spotki komandytowe
statusu podatnika CIT, z racji faktu,

iz spotka komandytowa jest spotka
osobowa, nie moze ona niestety sko-
rzysta¢ z wprowadzonych rozwigzan,
dotyczacych optacania tzw. ClTu es-
tonskiego.

]
Aleksandra Stachnik

Radca prawny, doradca podatkowy.
Ukonczyta dwa kierunki studiéw na Uni-
wersytecie Jagielloniskim w Krakowie,
uzyskujgc tytut magistra prawa oraz
magistra administracji. Odbyta aplikacje
radcowska przy Okregowej Izbie Rad-
cow Prawnych w Krakowie, a nastepnie
zdata egzamin zawodowy, uzyskujgc
tytut radcy prawnego. W praktyce za-
wodowej specjalizuje sie w prawie go-
spodarczym oraz podatkowym. Autor-
ka licznych wystgpien konferencyjnych
o tematyce prawno-podatkowej. Biegle
postuguje sie jezykiem angielskim oraz
hiszparskim. www.prawnikkrakow.com

Podatki



Niezdolno$¢ do pracy jako przestanka nabycia
prawa do swiadczenia rehabilitacyjnego.

Dzisiejszy wpis poswiecony bedzie bardziej szczegdtowemu tematowi jakim
jest ustalenie w jakiej dziedzinie koniecznej jest zaistnienie niezdolnosci do pra-

Cy W razie ubiegania sie 0 Swiadczenie rehabilitacyjne.

Czestym problemem w sprawach
sgdowych dotyczacych przyznania
$wiadczenia rehabilitacyjnego  jest
pewna niewiedza biegtych sagdowych
opiniujgcych istnienie dalszej niezdol-
nosci do pracy osoby ktdra wniosta
odwotanie od decyzji ZUS.

W sprawach o $wiadczenie rehabili-
tacyjnej zdarza sie ze biegli dokonu-
ja oceny zdolnosci do pracy osoby
ubezpieczonej wedtug zasad, ktore
stosuje sie przy ubieganiu sie o swiad-
czenie rentowe, gdzie oceniajg zdol-
no$¢ do pracy w odniesieniu do kwa-
lifikacji zawodowych i stanu zdrowia
badanego.

W sprawie prowadzonej przez moja
kancelarie biegty sadowy dokonat
oceny stanu zdrowia mojego klienta
przez pryzmat pracy umystowej kto-
ra wykonywat na wiele lat wczesniej
przed wystgpieniem niezdolnosci do
pracy, gdy bezposrednio przed przej-
$ciem na L4, a nastepnie $wiadczenie
rehabilitacyjne osoba ta pracowata
fizycznie.

Tego typu btedy nie powinny mie¢
miejsca w postepowaniach sgdo-
wych dotyczacych s$wiadczen reha-
bilitacyjnych, poniewaz niezasadnie
mogaq przekreslic prawo do kontynu-
owania leczenia.

Nalezy pamieta¢, ze sad zobowigza-
ny jest czuwac nad rzetelnoscig opinii
sporzadzonych przez biegtych sgdo-

wych i w razie stwierdzenia uchybien
wezwac biegtych do uzupetnienia
wydanych opinii lub powotac innych.

W tym wzgledzie zalecam jednak
podjecia  aktywnosci  procesowej
W postaci ztozenia zarzutow do opi-
nii biegtego, w przeciwnym razie Sad
uzna, iz strona zgadza sie z trescig opi-
nii i oddali odwotanie.

Wyktadnia gramatyczna art. 18 ustawy
z dnia 25 czerwca 1999 r. 0 $wiadcze-
niach pienieznych z ubezpieczenia
spotecznego w razie choroby i ma-
cierzynstwa wyraznie wskazuje, ze
Swiadczenie rehabilitacyjne jest swe-
go rodzaju kontynuacjg zasitku cho-
robowego (przez okres nie dtuzszy
niz 12 miesiecy) w tym znaczeniu, ze
prawo do niego mozna naby¢ tylko
wowczas, gdy ustawowy okres po-
bierania zasitku chorobowego zostat
juz wyczerpany, a osoba pobierajgca
dotychczas zasitek chorobowy jest
nadal niezdolna do pracy.

Swiadczenie  rehabilitacyjne  jest
“Swiadczeniem na dokonczenie le-
czenia”, jego przyznanie ma stuzyc
odzyskaniu zdolnosci do pracy do-
tychczasowej w sytuacji, w ktorej
dalsze leczenie lub rehabilitacja lecz-
nicza rokuja odzyskanie tej zdolnosci
w okresie nie dtuzszym niz 12 miesie-
cy. Celem tego $wiadczenia jest za$
zapewnienie osobie uprawnionej
zrodta przychodu w sytuacii, w ktorej
najczesciej dochodzi do rozwigzania z

nig stosunku pracy przez pracodawce,
a osoba ta z powodu niezdolnosci do
pracy, pracy tej $wiadczy¢ nie moze.

Majagc powyzsze na uwadze stwier-
dzi¢ nalezy, ze wykfadnia funkcjonalna
omawianego art. 18 ustawy musi pro-
wadzi¢ do wniosku, ze tak rozumiana
niezdolno$¢ do pracy jako przestanka
nabycia prawa do $wiadczenia rehabi-
litacyjnego musi dotyczy¢ pracy (sta-
nowiska), w zakresie ktorej uprzednio
zostata orzeczona niezdolno$¢ do
pracy, a nie zdolnosci do jakiejkol-
wiek innej pracy. Innymi stowy przepis
ten stanowi o niezdolnosci do pracy
wskutek choroby odniesionej do pra-
cy (stanowiska] wykonywanej przed
zachorowaniem (tak tez Sad Najwyz-
szy w wyroki z dnia 11 lipca 2019r. sygn.
akt: | UK 309/18]).

Kinga Matyasik-Ochlust

Radca prawny. Od 2009 roku prowadze
dziatalno$¢ na obszarze catej Polski wal-
czac przed Sadami w sprawach zwigza-
nych z ZUS, prawem pracy. Dzieki set-
kom przeprowadzonych spraw, jestem
w stanie wspomoc swoich  klientow
doswiadczeniem nabytym w proce-
sach, jak réwniez znalez¢ racjonalne ar-
gumenty na przeciwstawienie sie bez-
zasadnym odmowom w decyzjach
dotyczacych przyznawania gwaranto-
wanych $wiadczen.

Prawo
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Prawo do urlopu wypoczynkowego
za okres pozostawania bez pracy

W Swietle najnowszego
orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej

Pracownik zwolniony z naruszeniem przepisow prawa
moze dochodzi¢ od bytego pracodawcy ekwiwalentu
zaniewykorzystanyurlopwypoczynkowy przystugujacy
mu za okres od dnia niezgodnego z prawem zwolnienia
z pracy do dnia przywrocenia do pracy. Natomiast

W sytuacji, gdy pracownik podjat w tym okresie zatrud-
nienie U iNNego pracodawcy, swoich praw moze do-
chodzi¢ wytacznie od nowego pracodawcy.

Do takich wnioskow doszedt TSUE
w dwoch sprawach potgczonych:
C-762/18 QH/Varhovenkasatsionen
sad na Republika Bulgaria i C-37/19
CV/lccrea Banca SpA.

Pierwsza sprawa dotyczyta by-
tej nauczycielki muzyki ze szkoty
podstawowej, pani Q.H, ktéra - po
stwierdzeniu przez butgarski sad,
ze szkota w kwietniu 2004 r. zwol-
nita ja niezgodnie prawem - zosta-
ta przywrécona do pracy. W 2009
r., na skutek kolejnego zwolnienia
z pracy, pani Q.H. wniosta do sadu
powddztwo  przeciwko  szkole
o wyptate ekwiwalentu za niewy-
korzystany urlop wypoczynkowy za
okres pozostawania bez pracy po
bezprawnym zwolnieniu. Butgarski
sad kasacyjny oddalit jej zadanie,
wskazujac, ze celem urlopu wypo-
czynkowego jest odpoczynek, ona
za$ w okresie pozostawania bez

pracy nie $wiadczyta pracy — a za-
tem ekwiwalent nie przystuguje
jej. Nastepnie pani Q.H. wystapita
do sadu z powodztwem o wypta-
te odszkodowania ze wzgledu na
naruszenie prawa unijnego przez
butgarski wymiar sprawiedliwosci,
tj. dyrektywy 2003/88/WE z 4 listo-
pada 2003 r. dotyczacej niektorych
aspektdw organizacji czasu pracy,
ktora jej zdaniem gwarantuje pra-
cownikowi prawo do urlopu za czas
pozostawania bez pracy (Dz. Urz.
22003, L299,s.9).

W drugiej sprawie z kolei, byta pra-
cownica witoskiego banku Iccrea
Banca, pani C.V,, po dwukrotnym
zwolnieniu jej z pracy i przywro-
ceniu do pracy przez sad w latach
2002 - 2003, zostata ostatecznie
zwolniona w 2010 r. Pani C.V. wysta-
pita do sadu przeciwko Iccrea Ban-
ca z pozwem o wyptate Swiadcze-

nia pienieznego za niewykorzystany
coroczny ptatny urlop wypoczynko-
wy za okres miedzy jej niezgodnym
z prawem zwolnieniem a przywro-
ceniem jej do pracy. Powoddztwo
roéwniez zostato oddalone, po czym
sprawa trafita ostatecznie przez
wtoski sad kasacyjny.

W obu sprawach sady krajowe
zwrocity sie do TSUE z pytaniami
prejudycjalnymi: czy prawo Unii Eu-
ropejskiej, w opisanych okoliczno-
sciach, przyznaje pracownikowi
prawo do corocznego ptatnego
urlopu wypoczynkowego za okres
miedzy niezgodnym z prawem
zwolnieniem a przywrdceniem do
pracy, takze woéwczas, gdy w tym
okresie faktycznie nie $wiadczyt
pracy na rzecz swojego pracodaw-
cy? A jesli odpowiedz bytaby twier-
dzaca, to czy w przypadku przystu-
gujacego w takiej sytuacji urlopu

Prawo



wypoczynkowego, pracownik ma
prawo do ekwiwalentu pieniezne-
go? TSUE udzielit na oba te pytania
odpowiedzi twierdzacej.

W pierwszej kolejnosci Trybunat
podkreslit, ze dyrektywa 2003/88/
WE gwarantuje pracownikom co
najmniej cztery tygodnie ptatnego
urlopu wypoczynkowego, ktérego
celem jest odpoczynek od pracy
i ktory powinien by¢ powigzany
Z rzeczywistym czasem jej wyko-
nywania. Istniejg jednak okoliczno-
$ci niezalezne od woli pracownika,
ktore uniemozliwiajg powigzanie
ptatnego wypoczynku z faktycz-
nym wykonywania obowigzkow,
np. zwolnienie lekarskie spowodo-
wane choroba.

TSUE uznat nastepnie, ze sytuacja
osoby, ktdra nie moze swiadczyc¢
pracy z powodu bezprawnego
zwolnienia, nie rézni sie zasadni-
czo od sytuacji pracownika, kto-
ry nie $wiadczy jej z powodu np.
choroby. Bezprawne zwolnienie
bowiem nie zalezato od woli pra-
cownika i nie mogt on tego prze-
widzie¢. Osoba taka nie powinna
zatem ponosi¢ negatywnych kon-
sekwencji wadliwej decyzji praco-
dawcy.

Oznacza to, ze pracownik, ktory
zostat bezprawnie zwolniony i na-
stepnie przywroécony do pracy,
musi mie¢ zagwarantowane pra-
wo do ptatnego urlopu za okres
od zwolnienia z pracy do przywro-
cenia do pracy. Nie moze jednak
egzekwowac swojego prawa od
bytego pracodawcy, jesli czasie
pozostawania bez pracy podjat za-
trudnienie u kolejnego pracodaw-
cy — doprowadzitoby to bowiem
do skumulowania ptatnego wypo-
czynku.

Jak ksztattuje sie kwestia urlopu
wypoczynkowego na gruncie
prawa polskiego?

Kodeks pracy nie zawiera regula-
cji, ktéra przyznawataby pracow-
nikowi prawo do urlopu wypo-
czynkowego za okres pomiedzy
bezprawnym zwolnieniem a przy-
wréceniem do pracy.

Ugruntowana w tym zakresie linia
orzecznicza Sadu Najwyzszego
rowniez potwierdza, ze prawo do
urlopu przystuguje osobie $wiad-
Cz3cej prace, a czas pozostawania
bez pracy po bezprawnym zwol-
nieniu nie jest okresem zatrudnie-
nia, ale jedynie podlega wlicze-
niu do niego - tak Sad Najwyzszy
w uchwale z 4 dnia kwietnia 1995
r., sygn. akt | PZP 10/95; w wyroku
z dnia 14 marca 2006 r., sygn. akt
| PK 144/05; w wyroku z dnia 3 lute-
go 2016 r., sygn. akt | PK 27/15.

Linia orzecznicza saqdéw polskich
jest zatem odmienna od linii
orzeczniczej TSUE

— oznacza to rowniez, ze jest
sprzeczna z prawem Unii Europej-
skiej. Trudno przewidziec, czy sady
polskie przyjma argumentacje
TSUE w kwestii przyznawania pra-
cownikom prawa do urlopu wypo-
czynkowego za okres pomiedzy
bezprawnym zwolnieniem a przy-
wréceniem do pracy. Zwazajac
na ilos¢ spraw pracowniczych,
ktorych podstawa jest bezprawne
zwolnienie

Z pracy, zignorowanie wyroku
TSUE i utrzymanie dotychczaso-
wej linii orzeczniczej wydaje sie
rozwigzaniem wytacznie tymcza-
sowym.

Bezprawne
zwolnienie bowiem
nie zalezato

od woli pracownika
i nie mogt on tego
przewidziec.

Osoba taka

nie powinna

zatem ponosic
negatywnych
konsekwencji
wadliwej decyzji
pracodawcy.
Oznacza to,

ze pracownik,

ktory zostat
bezprawnie
zwolniony

i nastepnie
przywrocony

do pracy, musi miec¢
zagwarantowane
prawo do ptatnego
urlopu za okres

od zwolnienia

Z pracy

do przywrocenia
do pracy.

Prawo
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Wydawca

Progressio

Redakcja ma prawo po uzgodnieniu z autorami do skrotow publikaci | wprowadzania zmian stylistycznych.

Autor wyraza zgode na wytaczne przeniesienie praw autorskich i wydawniczych dotyczacych artykutow publikowanych
w miesieczniku ,MonitorCDK” na Centrum Doskonalenia Kompetencji Progressio sp. z 0.0.. Opinie zamieszczone
w miesieczniku stanowig poglady osobiste autorow i nie sa oficjalnym stanowiskiem urzedow panstwowych.

Zabronione jest — bez pisemnej zgody wydawcy — kopiowanie i zamieszczanie w czesci badz w catosci artykutow
publikowanych w miesieczniku ,MonitorCDK".



