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HR NA SZPILKACH - 10-2023 _

Budowanie spotecznosci HR na szpilkach rozpocze-
tam w 2017 roku od zatozenia grupy integrujgcej prak-
tykow HR na Facebooku. Dzis liczy ona 70 000 os6b
dzielgcych zawodowe wartosci - rozwdj i profesjo-
nalizm. Mamy swiadomos¢ wptywu, jaki dziaty kadr,
ptac i HR wywierajg na biznes. Potrzeba budowania
kompetencji, ktére gwarantujg organizacjom wzrost
i nowoczesne rozwigzania HR, a takze zamitowanie
trenerskie i marzenie o edukowaniu bez barier zain-
spirowaty mnie do stworzenia w 2018 roku platfor-
my szkoleniowej online. Zawody zwigzane z prawem
pracy, kalkulacjg wynagrodzen i tzw. human capital
nieustannie ewoluujg. Do niedawna skupialismy sie
na rozwoju merytorycznym, porzgdkowalismy wie-
dze, obalalismy zte praktyki. Odrobilismy te lekcje, ale
przyszta kolejna. Czujemy na plecach zimny oddech
sztucznej inteligencji.

Wedtug State of the Global Workplace: 2023 Gallup
Report poziom zaangazowania pracownikow wynosi
23%. W Europie 13%. Niskie zaangazowanie kosztuje
Swiatowg gospodarke 8,8 biliona dolaréw - czyli 9%
Swiatowego PKB. Mocno wierze w to, ze digitaliza-
cja, ktérg znaczgco przyspieszg mozliwosci dostar-
czone przez Al, da nam zawodowg przestrzen do
tego, by przesunac optyke z przepiséw na ludzi - na
tworzenie zaangazowanych zespotéw i innowacyj-
nych miejsc pracy.

Wraz z gronem znamienitych Autoréw niniejszego
wydania Magazynu podejmujemy szerokie spektrum
tematow kluczowych dla menedzeréw i specjalistow
kadrowo-ptacowych. Omawiamy wptyw zakonczenia
epidemii na prawa i obowigzki stron stosunku pracy.
Podsumowujemy najbardziej newralgiczne kwestie
nowelizacji Kodeksu pracy - uprawnienia rodzicielskie
i umowy na okres probny. Na tapet bierzemy outpla-
cement i digitalizacje, ktore wptywajg na biezgce de-
cyzje pracodawcow. Zwracamy uwage na jawnosc
wynagrodzen, réznorodnos¢, ESG. Mocne argumen-
ty wysuneliSmy w zakresie outsourcingu i odpowie-
dzialnosci zarzgddw za nielegalne powierzenie pracy.

Dziekuje Autorom tego opracowania za zaufanie
i wspolne budowanie strategicznej roli HR w no-
woczeshych organizacjach!

Monika Smulewicz

Yoo
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HR Detektyw to najswiezsze informacje ze Swiata
prawa pracy, kalkulacji wynagrodzen i zasitkéw.
To nowosci w orzecznictwie, interpretacjach
i stanowiskach resortowych.
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Konferencija 10 orzeczen
najwazniejsze wyroki dla pracodawcow

wydane w 2022 roku
CZESC DRUGA

Pod koniec stycznia kancelaria Raczkowski po raz pietnasty podsumo-
wata dorobek orzecznictwa w sprawach pracowniczych. Na konferencji
10 orzeczen przedstawiliSmy najwazniejsze, naszym zdaniem, orzeczenia
Sadu Najwyzszego oraz innych sgdow zapadte w 2022 roku, ktore majg
wptyw na pracodawcow i pracownikow, zarowno pod kgtem ich upraw-
nien jak i obowigzkdw. W ostatnim numerze przedstawiliSmy pierwsze
5 omawianych orzeczen. Ponizej przedstawiamy drugg finatowg pigtke.

Rozne sankcje za to samo
przewinienie nie naruszajqg
zasady rownego traktowania

W tym orzeczeniu Sgd Najwyzszy wskazat,
ze przepisy, a w szczegolnosci zakaz dys-
kryminacji, nie naktadajg na pracodawcow
obowigzku stosowania wobec pracownikow
takich samych sankcji za naruszenie pod-
stawowych obowigzkéw. Zarzut nieréwne-
go traktowania nie moze by¢ uzasadniony
jedynie tym, ze w innych przypadkach pra-
codawca nie dokonat niezwtocznego rozwig-
zania stosunku pracy. Art. 52 § 1 K.p. bedacy
podstawg do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia stanowi jedynie o mozliwosci
rozwigzania umowy w tym trybie. Nie kreu-
je on obowigzku pracodawcy do rozwigzania
umowy, szczegodlnie jezeli pracodawca uzna,
ze zawinione naruszenie obowigzkéw przez
pracownika nie uniemozliwia jego dalszego
zatrudnienia.

Pracodawca ma zatem prawo stosowac rozne
sankcje za naruszenie takich samych obowigz-
kow, szczegolnie jezeli sytuacja pracownikow
jest nieporownywalna. Ale co istotne, praco-
dawca ma réwniez prawo zmieni¢ swojg do-
tychczasowg polityke i zaczgc¢ sankcjonowac
te zachowania, za ktdre dotychczas nie karat.
| sam fakt zmiany tej polityki nie przemawia za
uznaniem, ze dochodzi do dyskryminacji osoby
ukaranej w oparciu o nowg polityke wobec 0so-
by dotychczas niekaranej. Pracodawca moze
zatem natozy¢ na pracownika inng sankcje,
niz stosowat dotychczas za dane naruszenie.
Istotne jest jedynie to, aby nie dziatat wybior-
Czo i stosowat te polityke konsekwentnie.

Wyrok Sgdu Najwyzszego z 27 stycznia 2022
r. (Il PSKP 66/21)
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Zero toleranciji za alkohol
W pracy

Co prawda wyrok Sadu Najwyzszego za-
padt przed wdrozeniem do Kodeksu pracy
mozliwosci badania trzezwosci pracownikéw
i moze sie wydawac, ze stracit on juz na ak-
tualnosci, ale nic bardziej mylnego. Moze on
mie¢ bowiem istotne znaczenie dla wprowa-
dzania przez pracodawcoéw zasady zero to-
lerancji.

Obecnie przepisy uznajg, ze pracownik jest
trzezwy nie tylko wtedy, gdy wynik badania
na trzezwosc¢ wyniesie ,0”, ale rowniez wtedy,
gdy ten wynik jest dodatni (tzn. stwierdza al-
kohol we krwi czy w wydychanym powietrzu),
ale nie przekracza on progdéw stanu po uzyciu
alkoholu np. mniej niz 0,70 mg w 1 dm3 wydy-
chanego powierza czy mniej niz 0,2 promila
we krwi. Taki stan rzeczy jest jednak nieak-
ceptowalny z punktu widzenia pracodawcow
na niektorych stanowiskach pracy, tj. tych,
ktére wigzg sie z duzg odpowiedzialnoscig za
zycie i zdrowie 0sob, np. kierowcy czy ope-
ratorow ciezkiego sprzetu. Mozna wprowa-
dzi¢ zasade zero tolerancji, ale nie w oparciu
0 nowe przepisy dotyczace badania trzezwo-
sci, ale powotujgc sie wtasnie na bezpiecznie
i higieniczne warunki pracy i istotne zagroze-
nie generowane na danym stanowisku.

Pracodawcy mogg zatem wprowadzac rozwig-
zania, w ktorych pracownik, ktérego trzezwosc¢
w pracy jest szczegdlnie istotna, powinien
przekonac pracodawce, ze jest trzezwy.

Oczywiscie dzisiaj pracodawca moze prowa-
dzi¢ kontrole trzezwosci w oparciu 0 nowe
przepisy. W sytuacji jednak, w ktérej badanie
wykaze alkohol, ale ponizej progow stanu po
uzyciu alkoholu, pracodawca teoretycznie jest
zobowigzany dopusci¢ pracownika do pracy
jako osobe trzezwa. Moze jednak powotac sie
na zasady bhp i ryzyka i odsungc¢ pracownika
od pracy z zachowaniem prawa do wynagro-
dzenia i dopusci¢ dopiero w momencie, gdy
wynik badania wyniesie ,0”. Jezeli sytuacje
bedg sie powtarzaty i takie odsuniecie od pra-
cy bedg powodowaty utrudnienia organizacyj-
ne po stronie pracodawcy (np. koniecznosc
zapewnienia zastepstwa, opdznienia w wyko-
naniu pracy, itp.), to pracodawca moze roz-
wigzac z takim pracownikiem umowe o prace.
Istotnym jest to, ze sankcje pracodawcy po-
winny by¢ stopniowalne.

Kluczowe jest jednak odpowiednie uregulo-
wanie zasady zero tolerancji w regulaminie
pracy. Nie na kazdym stanowisku bedzie ona
mogta zosta¢ wdrozona.

Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 13 kwietnia
2022 r. (Il PSKP 87/21)
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Koszty integracii nie zawsze
sq kosztami podatkowymi
pracodawcy

W tym orzeczeniu Naczelny Sgd Administracyj-
ny przesadzit, ze wydatki na integracje tzw. kon-
traktorow (tj. osob prowadzgcych swojg wtasng
dziatalnos¢ gospodarczg i wspotpracujgcych
Z ptatnikiem na podstawie umow o swiadczenie
ustug) nie stanowig kosztu podatkowego dla
spotki organizujgcej taka integracje.

Wyrok dotyczy kwestii zaliczania okreslonych
wydatkow do kosztow uzyskania przycho-
déw. Aby wydatek stanowit koszt uzyskania
przychodu, muszg by¢ spetnione nastepujg-
ce warunki: zostat poniesiony przez podatni-
ka, jest definitywny (niezwracany), zwigzany
z prowadzong dziatalnoscig gospodarczg, stu-
zy uzyskaniu, zabezpieczeniu lub zachowaniu
przychoddw, jest udokumentowany i nie nale-
zy do wydatkow wytgczonych ustawowo.

Wszystkie zatem poniesione wydatki, po
wytgczeniu wydatkéw enumeratywnie wy-
mienionych w przepisach, moga stanowic
koszt uzyskania przychodow, o ile pozostajg
W zwigzku z osigganymi przychodami. Ocena
takich kosztow powinna bra¢ pod uwage prze-
znaczenie danego wydatku tj. jego celowosc,
zasadnos¢ dla funkcjonowania podmiotu oraz
potencjalng mozliwos¢ przyczynienia sie da-
nego wydatku do osiggniecia przychodu.

O ile w przypadku pracownikow koszty ich
integracji moga stanowic¢ koszty uzyskania
przychodu, gdyz organizowanie takich spo-
tkan jest zgodne z obowigzkami pracodawcy
i stuzy poprawie efektywnosci pracy, o tyle
nie dotyczy to oséb wspotpracujgcych z pra-
codawcg na zasadach b2b. Sg to bowiem,
z prawnego punktu widzenia, rownorzedni
wobec pracodawcy partnerzy, a z samej isto-
ty umowy o Swiadczenie ustug wynika row-
norzednosc¢ i niezaleznos¢ podmiotow. Nie
mozna uznac, ze koszty spotkania integracyj-
nego z takimi osobami stanowig koszty po-
datkowe, gdyz sg one w praktyce wydatkami
na reprezentacje spotki. A te zostaty enume-
ratywnie wytgczone w przepisach z kosztéw
uzyskania przychodow.

Ptatnik powinien zatem kazdorazowo ustali¢
jaka czes¢ kosztéw poniesionych na inte-
gracje przypada na pracownikéw, a jaka na
kontraktorow i tylko czesc¢ przypadajgca na
pracownikdw mozna zaliczy¢ do kosztéw
uzyskania przychodow.

Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego
z 19 pazdziernika 2022 r. (Il FSK 572/22)
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Pracodawcy mogqg zakazacé
noszenia symboli religiinych
W pracy

Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
wskazat, ze pracodawca moze zakazac pra-
cownikom wyrazania swoich przekonan re-
ligijinych np. poprzez ubiér czy symbole
religijne. Taki zakaz powinien wynika¢ z we-
wnetrznego aktu pracodawcy np. regulami-
nu pracy, z tym zastrzezeniem, ze te zasady
powinny by¢ stosowane do wszystkich religii
W sposob ogdlny i bez rozréznienia. W takim
przypadku zakaz nie bedzie dyskryminacjg
ze wzgledu na religie lub przekonania.

Ten wyrok wzmacnia wszelkie polityki neu-
tralnosci wprowadzane przez pracodawcow
do zaktaddw pracy. Zapewnienie neutralno-
sci religijnej oznacza bowiem, ze pracownicy
nie sg faworyzowani ani dyskryminowani ze
wzgledu na wyznawang religie lub jej brak.
Jako, ze réznorodnosc religijna jest coraz
bardziej widoczna w Polsce, zrozumienie
i szanowanie roznych wierzen i przekonan
przyczynia sie do tworzenia atmosfery row-

nosci i akceptaciji.

Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z 13 paz-
dziernika 2022 r. (C-344/20).

Tozsamosc¢ ptciowa jest
chroniona przed dyskryminacia

Tozsamos¢ piciowa to gteboko odczuwane
wewnetrzne i indywidualne doswiadczenie
ptci spotecznej, ktora moze nie odpowiadac
ptci okreslonej przy urodzeniu, wigczajgc
w to osobiste odczucie wtasnej cielesnosci
i inne formy wyrazania wtasnej ptciowosci
przez ubidér, mowe czy sposoéb zachowania.

Tak rozumiana tozsamosc¢ ptciowa jest chro-
niona przed dyskryminacjg. Pracodawca nie
moze zatem dyskryminowac ze wzgledu na
tozsamosc ptciowg, gdyz jest to rownoznacz-
ne z dyskryminacjg ze wzgledu na ptec¢. Co
wiecej, jezeli w zwigzku z takg dyskryminacja
pracodawca stwarza upokarzajgcg atmosfe-
re i naruszajgce godnosc osoby transptciowej,
moze to oznacza¢ molestowanie.

b B | lus Laboris Poland Global HR Lawyers
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Koniec pandemii
konsekwencie dla dziatow HR

Wystgpienie pandemii COVID-19 spowodowato wprowadzenie wielu
przepisdw ograniczajgcych obowigzki pracownikow i pracodawcow. Po-
jawiajgce sie zapowiedzi zakonczenia stanu zagrozenia epidemicznego
oznaczajg, ze juz wkrotce zawieszone, lub zamrozone regulacje wrocg do
stanu sprzed pandemii i bedg miaty zastosowanie w wielu firmach. Warto
zatem przesledzi¢ kluczowe zmiany zwigzane z zakonczeniem pandemii
W obszarze prawa pracy i innych obowigzkéw dziatow HR.

Badania okresowe

Po odwotaniu stanu zagrozenia epidemicz-
nego przywrocony zostanie obowigzek
przeprowadzenia badan wstepnych. Dotych-
czas pracownicy na stanowiskach admini-
stracyjno-biurowych korzystali z prawa do
zwolnienia z tego obowigzku, jesli posiadali
aktualne orzeczenie dopuszczajgce do pra-
cy. W czasie stanu epidemii oraz zagrozenia
epidemicznego zawieszony zostat obowig-
zek przeprowadzenia badan okresowych.
Jednak po odwotaniu stanu zagrozenia epi-
demicznego pracodawca i pracownik bedg
mieli obowigzek wykonac¢ badania okresowe.
Na ich przeprowadzenie bedg mieli 180 dni
od dnia odwotania danego stanu. Warto tak-
ze podkresli¢, ze zniesienie stanu zagrozenia
epidemicznego oznacza, ze po 180 dniach
orzeczenia lekarskie z badan wstepnych lub
kontrolnych wydane przez innych lekarzy, niz
uprawnionych do przeprowadzania tych ba-
dan, stracg waznosc.

Szkolenia BHP

W okresie stanu zagrozenia epidemicznego
albo stanu epidemii przepisy dopuszczaty
przeprowadzanie szkolen wstepnych w dzie-
dzinie bezpieczenstwa i higieny pracy za
posrednictwem srodkéw komunikacji elektro-
nicznej. Wraz ze zniesieniem stanu epidemii
przywrocony zostanie obowigzek, a niezbed-
nym moze sie okazac przeprowadzanie zale-
gtych szkolen.

Odprawy i odszkodowania

W okresie obowigzywania stanu zagrozenia
epidemicznego albo stanu epidemii wyso-
kos¢ odprawy, odszkodowania lub innego
Swiadczenia pienieznego wyptacanego przez
pracodawce pracownikowi w zwigzku z roz-
wigzaniem umowy O prace nie mogta prze-
kroczy¢ dziesieciokrotnosci minimalnego
wynagrodzenia za prace. Zniesienie stanu
zagrozenia epidemicznego oznaczac bedzie
wiec zniesienie tego limitu.

@
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Urlopy

Przepisy covidowe ustanawiaty mozliwosc
udzielenia pracownikowi zalegtego urlopu
wypoczynkowego za ubiegty rok kalendarzo-
wy w wymiarze 30 dni urlopu, bez koniecz-
nosci uzyskiwania zgody pracownika, a takze
Z pominiecie planu urlopow, przyjetego u pra-
codawcy.

Zakaz konkurencii

W okresie obowigzywania stanu zagrozenia
epidemicznego pracodawcy majg mozliwosc
jednostronnego rozwigzania wypowiedze-
niem umowy o zakazie konkurencji, w tym
zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pra-
cy. Po zniesieniu stanu zagrozenia epide-

micznego uprawnienia te zostang zniesione.
Fikcja doreczen

Jedng z istotnych zmian wprowadzonych
przepisami covidowymi byta tzw. fikcja do-
reczen polegajgca na przyjeciu, ze w okresie
stanu epidemii lub zagrozenia epidemicznego
do nieodebranych pism podlegajgcych dore-
czeniu za potwierdzeniem odbioru stosowano
przepisy uznajgce pismo za doreczone. Regu-
lacje te zostang zniesione wraz z zakoncze-
niem stanu zagrozenia epidemicznego.

‘\
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Przeliczenie emerytury wstecz

Wprowadzone przepisy covidowe zaktadaty,
ze osobom, ktdre zgtoszg wniosek o ustale-
nie lub ponowne ustalenie wysokosci swiad-
czenia, ZUS wyliczy te wysokos¢ od dnia,
w ktérym dana osoba spetnita warunki do
Swiadczenia - jednak nie wczesniej niz od 1
marca 2020 r. Zatem jezeli taki wniosek zo-
stanie ztozony najpdzniej 30 dni po ustaniu
obowigzywania stanu zagrozenia epidemicz-
nego ZUS ustali prawo do swiadczenia, po-
nownie ustali jego wysokos¢ z ewentualnym
wyrownaniem od dnia, gdy wnioskodawca
spetnit wymagane do tego warunki (np. osig-
gnat wiek emerytalny).

s
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dr Antoni Kolek

Prezes zarzadu
Instytut Emerytalny
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Nowa formuta urlopow
zwiqQzanych z rodzicielstwem

Podsumowanie zmian

W zwigzku z nowelizacjg przepisow ustawy - Kodeks pracy, od 26 kwiet-
nia 2023 roku nastgpit szereg zmian w uprawnieniach przystugujgcych
pracownikom - rodzicom. Co sie zmienito? Przede wszystkim wymiar urlo-
pu rodzicielskiego zostat wydtuzony o 9 tygodni, a zasady jego udzielania
zostaty znacznie uproszczone. Co istotne, 9 tygodni urlopu zostato za-
gwarantowane na wytgcznosc dla drugiego rodzica.

Zgodnie z danymi ZUS, w 2021 roku z urlo-
pu rodzicielskiego skorzystato 99% kobiet
i zaledwie 1% mezczyzn. Do konca sierpnia
2021 r. z 302,7 tys. 0soOb, ktore otrzymaty za-
sitek rodzicielski mezczyzni to zaledwie 2,7
tys. Powyzsze dane jednoznacznie wskazu-
jg, ze podziat obowigzkdéw rodzinnych w Pol-
sce rozktada sie nieréowno pomiedzy kobiety
i mezczyzn, co jest jedng z gtownych przy-
czyn niskiej aktywnosci zawodowej kobiet.

Dodatkowe 9 tygodni urlopu rodzicielskiego,
wedtug zatozen unijnej dyrektywy, ktéra data
paradygmat do omawianej zmiany, ma zwiek-
szy¢ udziat ojcodw w opiece nad dzieémi, uta-
twi¢ powrodt matek na rynek pracy po urlopie
macierzynskim i rodzicielskim oraz wyréwnac
szanse kobiet na rynku pracy poprzez pro-
mowanie partnerskiego modelu rodziny.

Czy nowa formuta uprawnien zwigzanych
z rodzicielstwem zacheci ojcow do aktyw-
nego wigczania sie w opieke nad dzie¢mi?

W  niniejszym opracowaniu przedstawiam
podsumowanie zmian w urlopach zwigzanych
z rodzicielstwem, ktore nastaty wraz z noweli-
zacjg Kodeksu pracy, ktéra weszta w zycie 26
kwietnia 2023 r. Rzetelna edukacja i zwiek-
szanie Swiadomosci rozwigzan prawnych
Z pewnoscig przyczyni sie do zwiekszenia od-
setka ojcow wspierajgcych mamy w powrocie
na rynek pracy.
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Urlop rodzicielski

Rodzaj zmiany: Wydtuzenie urlopu
rodzicielskiego

Wczesniej: 32 lub 34 tygodnie urlopu
rodzicielskiego

26 kwietnia 2023 r.: 41 lub 43 tygodnie
urlopu rodzicielskiego albo 38/62 tygodni
w szczegolnych warunkach

Rodzaj zmiany: Zapewnienie pracowniko-
wi-ojcu dziecka bezwarunkowej mozliwosci
skorzystania z urlopu rodzicielskiego
Woczesniej: Prawo do urlopu rodzicielskiego
uzaleznione od pozostawania matki
dziecka w zatrudnieniu (ubezpieczeniu)

w dniu porodu

Po 26 kwietnia 2023 r.: Uniezaleznienie
prawa do urlopu rodzicielskiego od pozosta-
wania matki dziecka w zatrudnieniu
(ubezpieczeniu) w dniu porodu

Rodzaj zmiany: Uchylenie przepisow do-
tyczacych sktadania tzw. dtugiego wniosku
o urlop rodzicielski

Woczesniej: Pracownica, nie pézniej niz

21 dni po porodzie, mogta ztozy¢ pisemny
whniosek o udzielenie jej, bezposrednio po
urlopie macierzynskim, urlopu rodzicielskie-
go w petnym wymiarze

Od 26 kwietnia 2023 r.: Urlop rodzicielski
jest udzielany na wniosek w postaci pa-
pierowej lub elektronicznej sktadany przez
pracownika - rodzica dziecka w terminie
nie krotszym niz 21 dni przed rozpoczeciem
korzystania z urlopu

HR NA SZPILKACH - 10-2023 _
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Rodzaj zmiany: Wykorzystanie urlopu
rodzicielskiego bezposrednio po urlopie
macierzynskim

Woczesniej: Nakaz udzielania urlopu
rodzicielskiego lub jego pierwszej czesci
bezposrednio po wykorzystaniu urlopu
macierzynskiego albo zasitku
macierzynskiego za okres odpowiadajgcy
urlopowi macierzynskiemu

Od 26 kwietnia 2023 r.: Brak nakazu

Rodzaj zmiany: indywidualne prawo
do urlopu rodzicielskiego

Wczesniej: brak

Od 26 kwietnia 2023 r.: indywidualne
prawo do urlopu rodzicielskiego

w wymiarze 9 tygodni

Rodzaj zmiany: nowe uprawnienie dla rodzi-
ca posiadajgcego zaswiadczenie, o ktérym
mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia 4 listopa-
da 2016 r. o wsparciu kobiet w cigzy i rodzin
,Za zyciem”

Wczesniej: brak

Od 26 kwietnia 2023 r.: 65 tygodni

lub 67 tygodni urlopu rodzicielskiego
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Rodzaj zmiany: prostsze zasady

udzielania urlopu

Wczesniej: urlop rodzicielski byt udzielany
bezposrednio po wykorzystaniu urlopu ma-
cierzynskiego albo zasitku macierzynskiego
za okres odpowiadajgcy okresowi urlopu ma-
cierzynskiego, nie wiecej niz w 4 czesciach,
z ktorych zadna nie mogta byc krotsza niz

8 tygodni, z wyjatkiem pierwszej, przypa-
dajgcych bezposrednio jedna po drugiej
albo bezposrednio po wykorzystaniu zasitku
macierzynskiego za okres odpowiadajgcy
czesci urlopu rodzicielskiego, w wymiarze
wielokrotnosci tygodnia.

Od 26 kwietnia 2023 r.: jednorazowo albo
nie wiecej niz w 5 czesciach nie pozniej

niz do zakonczenia roku kalendarzowego,
w ktorym dziecko konczy 6 rok zycia

Rodzaj zmiany: Wymiar urlopu rodzicielskie-
go pracownika tgczgcego urlop z wykonywa-
niem pracy u pracodawcy, ktory go udzielit
Woczesniej: Wymiar urlopu rodzicielskiego
pracownika tgczacego urlop z wykonywa-
niem pracy u pracodawcy, ktory go udzielit,
ulegat wydtuzeniu proporcjonalnie do wymia-
ru czasu pracy wykonywanej przez pracow-
nika podczas jednoczesnego korzystania
z urlopu, nie dtuzej niz do:
64 tygodni w przypadku urodzenia jedne-
go dziecka przy jednym porodzie lub

68 tygodni w przypadku urodzenia dwoj-
ga lub wiecej dzieci przy jednym porodzie

Od 26 kwietnia 2023 r.: Wymiar urlopu
rodzicielskiego pracownika tgczgcego urlop
z wykonywaniem pracy u pracodawcy, ktory
go udzielit, ulega wydtuzeniu proporcjonalnie
do wymiaru czasu pracy wykonywanej przez
pracownika podczas jednoczesnego korzy-
stania z urlopu, nie dtuzej niz do:

82 tygodni w przypadku urodzenia jedne-

go dziecka przy jednym porodzie lub

86 tygodni w przypadku urodzenia dwoj-
ga lub wiecej dzieci przy jednym porodzie

Rodzaj zmiany: Wymiar urlopu rodzicielskie-

go pracownika posiadajgcego zaswiadcze-

nie, o ktérym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy

z dnia 4 listopada 2016 r. o wsparciu kobiet

W cigzy i rodzin ,Za zyciem"” tgczgcego urlop

z wykonywaniem pracy u pracodawcy, ktory

go udzielit

Wczesniej: brak

Od 26 kwietnia 2023 r.: maksymalny wymiar

urlopu rodzicielskiego w przypadku tgczenia

przez rodzica posiadajgcego zaswiadczenie,

o ktérym mowa w art. 4 ust. 3 ustawy z dnia

4 listopada 2016 r. 0 wsparciu kobiet w cigzy

i rodzin ,Za zyciem” uprawnionego do ko-

rzystania z urlopu z wykonywaniem pracy

u pracodawcy, ktéry udzielit urlopu, wynosi:
do 130 tygodni w przypadku urodzenia
jednego dziecka przy jednym porodzie
lub

do 134 tygodni w przypadku urodzenia
dwojga lub wiecej dzieci przy jednym
porodzie

Rodzaj zmiany: Dopuszczenie do pracy po
zakonczeniu korzystania z urlopu rodziciel-
skiego

Wczesniej: brak

Od 26 kwietnia 2023 r.: regulacja o cha-
rakterze gwarancyjnym dla pracownikow
wracajgcych do pracy po okresie korzysta-
nia z urlopdw zwigzanych z rodzicielstwem:
Pracodawca ma obowigzek dopuszczenia
pracownika po zakoriczeniu urlopu rodziciel-
skiego
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Zasitek macierzynski za okres
urlopu rodzicielskiego

Rodzaj zmiany: podstawa wymiaru zasitku
Wczesniej: 100% albo 60% podstawy wy-
miaru zasitku

Od 26 kwietnia 2023 r.: 70% podstawy wy-
miaru zasitku

Rodzaj zmiany: podstawa wymiaru zasitku
Wczesniej: 80% podstawy wymiaru zasitku
gdy ubezpieczona - matka dziecka, nie poz-
niej niz 21 dni po porodzie, sktadata pisemny
whniosek o wyptacenie jej zasitku macierzyn-
skiego za okres odpowiadajgcy okresowi
urlopu macierzynskiego i urlopu rodziciel-
skiego w petnym wymiarze

Od 26 kwietnia 2023 r.: 81,5% gdy ubezpie-
czona - matka dziecka, nie pdzniej niz 21 dni
po porodzie, ztozy pisemny wniosek o wy-
ptacenie jej zasitku macierzynskiego za okres
odpowiadajgcy okresowi urlopu macierzyn-
skiego i urlopu rodzicielskiego w petnym
wymiarze, z wytgczeniem okresu 9 tygodni
tego urlopu przystugujgcego ojcu dziecka

Urlop ojcowski

Rodzaj zmiany: skrocenie terminu na sko-
rzystanie z uprawnienia

Wczesniej: pracownik — ojciec dziecka, mogt
wykorzystac urlop ojcowski do ukoncze-

nia przez dziecko 24. miesigca zycia albo

do uptywu 24 miesiecy od dnia uprawo-
mocnienia sie postanowienia orzekajgcego
przysposobienie dziecka i nie dtuzej niz do
ukonczenia przez dziecko 7. roku zycia

Od 26 kwietnia 2023 r.: pracownik — ojciec
dziecka, moze wykorzystac urlop ojcowsKi
do ukoniczenia przez dziecko 12. miesigca
zycia albo do uptywu 12 miesiecy od dnia
uprawomocnienia sie postanowienia orzeka-
jacego przysposobienie dziecka i nie diuzej
niz do ukonczenia przez dziecko 14. roku
zycia

Rodzaj zmiany: rodzaj wniosku

Wczesniej: wniosek w postaci papierowej
Od 26 kwietnia 2023 r.: wniosek w postaci
papierowej lub elektronicznej

SPIS TRESCI
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Elastyczny czas pracy

Rodzaj zmiany: nowe uprawnienie
Wczesniej: brak

Od 26 kwietnia 2023 r.: rodzicom opiekujg-
cym sie dzieckiem do 8 lat oraz opiekunom,
tj. pracownikom zapewniajgcym opieke lub
wsparcie krewnemu lub osobie zamieszkujg-
cej z pracownikiem w tym samym gospodar-
stwie domowym, ktérzy wymagajg znacznej
opieki lub znacznego wsparcia z powaznych
wzgledoéw medycznych przystuguje prawo
do zastosowania wobec niego elastycz-

nej organizaciji pracy. Odrzucenie wniosku

0 elastyczng organizacje pracy przez praco-
dawce wymaga przedstawienia pisemnego
uzasadnienia!

Zakaz pracy w konkretnych
warunkach

Rodzaj zmiany: zgoda pracownika-rodzica

a wiek dziecka

Wczesniej: pracownika wychowujgcego
dziecko do ukornczenia przez nie 4 roku zy-
cia nie wolno byto bez jego zgody zatrudniac
w godzinach nadliczbowych, w porze nocnej,
zatrudniaC w systemie przerywanego czasu
pracy oraz delegowac poza state miejsce
pracy.

Od 26 kwietnia 2023 r.: wydtuzenie z 4. do
8. roku zycia dziecka, do ukonczenia ktérego
pracodawca moze polecac pracownikowi

- tylko za jego zgodg — prace w godzinach
nadliczbowych i w porze
nocnej, zatrudniac
w systemie przery-

wanego czasu pracy

oraz delegowac

poza state miejsce

pracy.

Ochrona przed zwolhieniem

Rodzaj zmiany: zakres dziatart pracodawcy
objetych zakazem

Wczesniej: brak

Od 26 kwietnia 2023 r.: zakaz prowadzenia
wszelkich przygotowan do zwolnienia pra-
cownikow w okresie cigzy i okresie urlopu
macierzynskiego, z ktérego pracownica
korzysta w zwigzku z urodzeniem dziecka,
a takze od dnia wystgpienia przez pracow-
nika z wnioskiem o udzielenie: czesci urlo-
pu macierzynskiego, urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego albo jego czesci,
urlopu ojcowskiego albo jego czesci, urlopu
rodzicielskiego albo jego czesci — do dnia
zakonczenia tego urlopu

Szczegdlna ochrona przed
zwolhieniem

Rodzaj zmiany: wytgczenie pracownic

w trakcie umowy na okres probny
Wczesniej: Uchylono przepis wytgczajacy

Z zakresu podmiotowego ochrony pracowni-
ce zatrudnione w okresie prébnym nieprze-
kraczajgcym jednego miesigca

Od 26 kwietnia 2023 r.: pracownice zatrud-
nione na podstawie umowy 0 prace na okres
probny korzystajg ze szczegdlnej ochrony
niezaleznie od dtugosci okresu probnego.

y'
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Prawa autor:

Ochrona przed zwolhieniem
w terminie przewidzianym
przepisami prawa

Rodzaj zmiany: zmiana terminu zwigzanego
z ochrong pracownika przed zwolnieniem
Woczesniej: W przypadku ztozenia przez
pracownika wniosku, o ktérym mowa w §
1, wczesniej niz 21 dni przed rozpoczeciem
korzystania z urlopu wychowawczego albo
obnizonego wymiaru czasu pracy, zakaz,
o ktorym mowa w § 1, zaczyna obowigzywac
na 21 dni przed rozpoczeciem korzystania
z urlopu albo obnizonego wymiaru czasu
pracy.
Od 26 kwietnia 2023 r.: W przypadku ztoze-
nia przez pracownice lub pracownika sto-
sownego wniosku o urlop wczesniej anizeli
przewidziany prawnie termin na ztozenie
takiego wniosku, ochrona zacznie obowigzy-
wac dopiero od terminu okreslonego w prze-
pisach prawa, tj.:
na 14 dni przed rozpoczeciem korzysta-
nia z czesci urlopu macierzynskiego oraz
czesci urlopu na warunkach urlopu macie-
rzynskiego;

na 21 dni przed rozpoczeciem korzystania
z urlopu rodzicielskiego albo jego czesci;

na 7 dni przed rozpoczeciem korzystania
z urlopu ojcowskiego albo jego czesci
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Przyczyny warunkujgce
dopuszczalnosc¢ rozwigzania
stosunku pracy w okresie
ochronnym

Rodzaj zmiany: udowodnienie istnienia przy-
czyny uzasadniajgcej zakonczenie stosunku
pracy

Woczesniej: brak

Od 26 kwietnia 2023 r.: udowodnienie ist-
nienia przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie
umowy o prace bez wypowiedzenia z winy
pracownika, jak i przyczyny wypowiedzenia
umowy O prace w razie ogtoszenia upadto-
sci lub likwidacji pracodawcy spoczywa na
pracodawcy

Urlop wychowawczy

Rodzaj zmiany: doprecyzowanie przepisu
Woczesniej: brak

Od 26 kwietnia 2023 r.: korzystanie z ob-
nizonego wymiaru czasu pracy nie obniza
wymiaru urlopu wychowawczego

N\. HRnaSzpilkach @ Eduwersum

Monika Smulewicz

Prezeska Zarzadu

HR na szpilkach®

CEO Eduwersum
Collegium Rozwoju HR
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Prawo pracy to zespot norm prawnych
regulujgcych zasady pracy podporzgdkowane]
oraz prawa i obowigzki stron stosunku pracy.
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PRAWO PRACY

O problemach
z umowgq ha okres probny

PO howelizaci

Jedng z instytucji prawa pracy wymagajgcych dostosowania do Dyrek-
tywy w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy’ byta
umowa o prace na okres probny. Wdrazajgc unijne przepisy do polskie-
go porzgdku prawnego ostatnig nowelizacjg Kodeksu pracy?, polski usta-
wodawca postanowit zafundowac pracodawcom swoisty rollercoaster, co
najmniej w kilku miejscach niepotrzebnie komplikujgc przepisy albo po-
zostawiajgc w nich niedopowiedzenia. Ponizej przeglad wprowadzonych
zmian dotyczgcych umowy na okres probny wraz z komentarzem prak-
tycznym, jak stosowac¢ nowe przepisy, by byto to bezpieczne i sensowne.

3, 2, 1... czyli nowe limity czasowe
umowy ha okres probny

Podstawowa zasada dotyczgca dtugosci
umowy na okres probny pozostaje bez zmian.
Umowa ta, tak jak przed nowelizacjg, nie
moze zosta¢ zawarta na okres dituzszy niz
3 miesigce (art. 25 §2 K.p.). Ustawodawca
nie zmienit tego tradycyjnie obowigzujgce-
go w Polsce okresu, mimo iz wspomniana juz
Dyrektywa uznaje za dopuszczalny nawet 6
miesieczny okres probny.

Nie w kazdym przypadku mozliwe jednak
bedzie zawarcie umowy na maksymalny, tj.
3-miesieczny okres prébny. Dopuszczalna
dtugosc¢ okresu probnego po nowelizacji jest
bowiem skorelowana z planowang (zamierzo-

ng) kolejng umowag o prace.

Umowe na okres prébny zawiera sie na
okres nie dituzszy niz:

1 miesigc - w przypadku zamiaru zawar-
cia po niej umowy 0 prace na czas okre-
slony krotszy niz 6 miesiecy;

2 miesigce - w przypadku zamiaru za-
warcia umowy o prace na czas okreslony
WYn0szacy co najmniej 6 miesiecy i krot-
szy niz 12 miesiecy;

3 miesigce - w pozostatych przypadkach
(tj. gdy zamierzona jest kolejna umowa
na czas okreslony 12 miesiecy i dtuzszy
albo umowa na czas nieokreslony).

I. Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkdw pracy w Unii Europejskiej (Dz. Urz. UE L 186 z 11.07.2019, str. 105),

dalej: ,Dyrektywa”

2. Ustawa z dnia 9 marca 2023 r. 0 zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektdérych innych ustaw
(Dz.U. z 2023 r. poz. 64l), ktdra weszta w zZycie z dniem 26 kwietnia 2023 r.
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Warto podkreslic, ze wskazane powyzej
okresy probne sg okresami maksymalnymi —
nic nie stoi na przeszkodzie, zeby zawierac
umowy krotsze, jesli z jakiegos wzgledu jest
to wygodniejsze dla pracodawcy. Przyktado-
wo, zatrudniajgc pracownika w celu realizacji
prac projektowych, ktérych okres liczony jest
w tygodniach, mozemy np. zawrze¢ umowe
na okres probny na 10 tygodni zamiast umo-
wy na 3 miesigce. Przy tego rodzaju opisie
okresu umowy na okres probny trzeba tylko
pamietac, aby nie przekroczy¢ maksymalne-
go Cczasu dopuszczonego przez przepisy oraz,
ze dla celéw okreslenia zamiaru i kolejnej
umowy jaka powinna by¢ zawarta ,przelicza-
my i zaokrgglamy” tak opisany okres w gore
do petnych miesiecy (w naszym przyktadzie
traktujemy jg jako umowe na 3 miesigce a nie
na 2 miesigce).

no dla [FIRSTNAME], [EMAIL]

HR NA SZPILKACH - 10-2023 _

PRAWO PRACY

Chciatabym, chciat... czyli
o koniecznosci ujawniania
swoich zamiarow

Jak juz zasygnalizowano, dla okreslenia jaka
umowe na okres probny mozna zawrzec, Klu-
czowa bedzie stosowana przez pracodawce
polityka zatrudniania. To ona bedzie wyzna-
czac obowigzujgca praktyke w zakresie zawie-
rania kolejnych umoéw z pracownikami (a zatem
definiowata wspomniany powyzej zamiar).

W przypadku umowy na okres prébny wyno-
szacy maksymalnie 1lub 2 miesigce (w wer-
sji ,podstawowej’ — o tym bedzie jeszcze
ponizej) w umowie trzeba wprost wskazac
ten zamiar stron co do kolejnej umowy (co
ma zapewhni¢ przewidywalnos$¢ zatrud-
nienia). Zgodnie z brzmieniem przepisow
w umowie na okres probny dtuzszy niz 2 mie-
sigce (zwykle bedzie to umowa zawierana na
3 miesigce), nie ma obowigzku wskazywania
takiego zamiaru.

SPIS TRESCI
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PRAWO PRACY

Nie oznacza to jednak, ze taki zamiar sie nie
pojawia — trzeba pamietac, ze jest on w tym
przypadku domniemywany. Logika przepisow
wskazuje, ze w przypadku zawarcia umowy
na okres probny dtuzszy niz 2 miesigce, po jej
uptywie powinna zostac zawarta jedynie umo-
wa na czas okreslony 12 lub wiecej miesiecy
lub na czas nieokreslony. Oczywiscie nie ma
przeszkdd by takie postanowienia zamiesz-
czac takze w umowie na 3 miesigce - moze
to by¢ pomocne dla dziatdw HR - jako ujed-
nolicenie wzoru umowy na okres prébny, by
postanowienie 0 zamiarze nie umkneto w tych
umowach, w ktorych jest obowigzkowe.

Z drugiej strony pojawiajg sie obawy, ze wpi-
sanie owego zamiaru do umowy moze byc¢
przyczynkiem do roszczen o zawarcie kolej-
nej umowy. Spotykamy sie z niepokojem ze
strony dziatow HR, ze pracownicy mogg po-
dejmowac proby interpretowania tego zamia-
ru jako swego rodzaju przyrzeczenia lub listu
intencyjnego. W naszej ocenie jednak takie
proby nie sg uzasadnione brzmieniem prze-
pisdw. Aby dodatkowo takie proby utrudnic,
swoim klientom sugerujemy, by zamiar stron
wyrazac postugujac sie nie konkretnymi ,pa-
rametrami” umow (np. umowa na czas okre-
slony 4 miesiecy czy 8 miesiecy), ale przez
odwotanie do kategorii ustawowej (umowa na
czas okreslony krotszy niz 6 miesiecy, umo-
wa na czas okreslony wynoszgcy co najmniej
6 miesiecy i krétszy niz 12 miesiecy, a w przy-
padku najdtuzszego okresu prébnego analo-
giczng wersjg z alternatywa: ,umowa na czas
okreslony co najmniej 12 miesiecy albo na
czas nieokreslony”). Dodatkowo sugerujemy
dodawanie postanowienia dookreslajgce-
go, ze intencja stron jest wyrazana na chwile
zawarcia umowy na okres probny, a strony
mogag zdecydowac O rezygnacji z zawarcia
kolejnej umowy lub o zawarciu innej umowy,
w zaleznosci od przebiegu okresu prébnego
lub innych okolicznosci.

Czy moge zmienic zamiar?

Raz jeszcze podkresimy, ze w umowie na
okres probny wskazujemy jedynie zamiar co
do kolejnej umowy, a wskazanie to w naszej
ocenie nie ma charakteru wigzacego. Ozna-
cza to, ze strony po okresie probnym moga
nie zawiera¢ w ogole kolejnej umowy, moga
zawrzeC zamierzong umowe o prace, a tak-
ze zawrzeC inng umowe O prace niz zamie-
rzona w chwili zawierania umowy na okres
probny - w tym ostatnim przypadku z pew-
nymi zastrzezeniami. Przyjecie odmiennego
zatozenia (tj. bezwzglednego zwigzania stron
wskazang w umowie intencjg) powodowato-
by utrate sensu umowy na okres probny i nie
znajduje podstawy ani w Dyrektywie ani we
wprowadzonych przepisach.

Nie ma watpliwosci, ze dopuszczalne bedzie
zawarcie kolejnej umowy na czas dtuzszy
niz wskazany jako zamierzony w umowie
na okres probny, a wiec dtuzszy niz wyni-
katby z zastosowanego okresu probnego.
Przyktadowo, po umowie na 1 miesigc, gdy
zamierzona byfa umowa nieprzekraczajgca
6 miesiecy, mozna zawrze¢ umowe np. na 2
lata albo na czas nieokreslony. Nie wymaga
to zadnego uzasadnienia lub podjecia przez
strony dodatkowych czynnosci, jest bowiem
dziataniem na korzys¢ pracownika (zapew-
niajgcym mu wiekszg stabilnosc i przewidy-
walnos¢ zatrudnienia).

SPIS TRESCI
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Sytuacja komplikuje sie, gdy po umowie na
okres probny chcielibysmy zawrzec¢ kolejng
umowe docelowg na okres krotszy niz wy-
nikajgcy z zastosowanego okresu probnego
(i zadeklarowany jako intencja stron) — np. po
umowie na okres préobny wynoszacy 3 mie-
sigce, zmieniamy zamyst i chcemy zawrzec
umowe na czas okreslony np. 10 miesiecy.
W naszej ocenie nowe przepisy tego nie za-
braniajg, nie ma réwniez przewidzianej wprost
sankcji za takie dziatanie. Wiekszos¢ prawni-
kow przyjmuje, ze bedzie to dopuszczalne
majgc na wzgledzie cel i charakter umowy na
okres probny. Alternatywne, zero-jedynkowe
podejscie do tego zagadnienia, tj. zatrudnia-
my pracownika na umowe zamierzong lub nie
zatrudniamy wcale, mogtoby by¢ w praktyce
duzo mniej korzystne dla pracownikow.

HR NA SZPILKACH - 10-2023 _

PRAWO PRACY

Niemniej jednak w naszej ocenie kazdo-
razowo powinno istnie¢ obiektywne uza-
sadnienie dla takiego odstepstwa. Powody
odstepstwa mogag dotyczy¢ pracownika (np.
ujawniona w trakcie okresu prébnego po-
trzeba doszkolenia), jak rowniez mogg byc¢
powigzane z pracodawcg (np. zmienione za-
potrzebowanie na prace, zmiana plandéw, co
do projektu, przy ktérym pracownik ma by¢
zatrudniony). Zalecamy jednak, by tego ro-
dzaju sytuacje traktowac jako wyjgtek i umo-
wy na okres krétszy niz zamierzony przy
zawarciu umowy na okres prébny zawierac
jedynie, gdy jest to rzeczywiscie konieczne
— przynajmniej do czasu, gdy nie wyklaruje
sie podejscie do tego zagadnienia PIP/sgdow
pracy. Dodatkowo, rekomendujemy zawarcie
w docelowej umowie o prace (np. w jej pre-
ambule) uzasadnienia dla takiego dziatania.

\
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1+1, 2+11 tylko 3... czyli

o mozliwosci wydtuzenia
niektorych umow na okres
probny

Majgc swiadomosc¢, ze nawet jesli planowa-
na (zamierzona) umowa o prace jest krotka
umowg terminowa (tj. do 6 lub 12 miesiecy),
to pewne okolicznosci mogg powodowac, ze
bardzo krotki (i zdawatoby sie proporcjonalny
do zamierzonej umowy) okres probny bedzie
niewystarczajgcy, ustawodawca przewidziat,
ze umowa na okres probny, ktdrej dtugosé
w wersji ,podstawowej”’ okreslona zostata
na okres do 1 miesigca i na okres do 2 mie-
siecy, moze zosta¢ wydtuzona jednokrot-
nie o maksymalnie 1 miesigc (art. 25 §23
K.p.). Zgodnie z wprowadzonymi przepisa-
mi przedtuzenie takie moze mie¢ miejsce
ze wzgledu na rodzaj umoéwionej pracy, np.
jej projektowy charakter itp. (na marginesie
mozna zauwazyc, ze jest to przestanka duzo
wezsza niz wynikajgce z Dyrektywy charakter
zatrudnienia lub interes pracownika). Proble-
matyczny moze by¢ natomiast moment, w ja-
kim mozna dokonac takiego przedtuzenia

— ustawodawca postuguje sie sformu-
towaniem ,w umowie na okres prob-

ny”. Nie ma watpliwosci zatem, ze

strony mogg go dokona¢ w samej

umowie (tj. przy jej zawieraniu).

Pojawia sie pytanie, czy mozna takiego prze-
dtuzenia dokonac takze pdzniej (tj. w trakcie
okresu probnego). Wydaije sie, ze cel omawia-
nego postanowienia przemawia za dopusz-
czeniem takiego rozwigzania. Wazne tylko, by
zadziato sie to jeszcze przed koncem okresu
probnego, w przeciwnym razie nie bedzie to
przedtuzenie, a zawarcie kolejnej umowy, co
jest juz co do zasady niedopuszczalne. Nie-
mniej do czasu zajecia stanowiska przez PIP/
sady pracy, zalecane jest ostrozne korzysta-
nie z mozliwosci wydtuzenia okresu probnego
juz w trakcie jego trwania (i jesli jest taka po-
trzeba, przedtuzanie okresu umowy na okres
probny przy jej zawieraniu).

Na koniec wyraznego podkreslenia wymaga
jeszcze, ze omawiana mozliwos¢ przedtu-
zenie okresu probnego nie dotyczy umowy
na okres probny przekraczajacy 2 miesigce
— W praktyce umowy ha okres wynoszacy
3 miesigce, co oznacza, ze nie jest dopusz-
czalny model 3+1.
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3+... czyli umowa
na okres probny moze jednak
trwac diuzej

Zeby nie byto jednak za tatwo, w $lad za Dy-
rektywg, nowelizacja wprowadza mozliwos¢
przewidzenia w umowie na okres probny,
ze przedtuza sie ona o czas urlopu, a takze
0 czas innej usprawiedliwionej nieobecno-
sci pracownika w pracy, jezeli wystgpig ta-
kie nieobecnosci (art. 25 §2' K.p.). Przepis
ten wydaje sie na pierwszy rzut oka prosty
i korzystny dla pracodawcy, ale nie jest to
catfa prawda.

Po pierwsze, przedtuzenie to jest mozliwe tyl-
ko w przypadku umieszczenia w umowie na
okres prébny stosownego postanowienia. | tu
ponownie pojawia sie problem, czy mozliwe
jest wprowadzenie takiego postanowienia na
pdzniejszym etapie, tj. juz po zawarciu umo-
wy na okres probny (np. gdy taka nieobec-
nosc¢ juz wystgpi).

Kolejna kwestia, o ktorej nalezy pamietac to,
ze przedtuzenie to dotyczy tylko usprawie-
dliwionych nieobecnosci - nieobecnos¢ nie-
usprawiedliwiona umowy nie przedtuza.

—=n

HR NA SZPILKACH - 10-2023

PRAWO PRACY

Zamieszczenie takiego postanowie-
nia w umowie z jednej strony, daje
mozliwos¢ unikniecia ,utraty” okresu
probnego w czasie nieobecnosci i rze-
czywistego przetestowania pracownika
w akcji. Warto jednak pamietac, ze praco-
dawca ma wptyw tylko na niektére nieobec-
nosci (i to te raczej krétsze - np. urlop, rézne
udzielane zwolnienia od pracy), natomiast inne
sg niezalezne od jego woli i moga trwac dtugo,
nawet bardzo w porownaniu do okresu prob-
nego — nawet kilkukrotnie dtuzej (np. okres
maksymalnej dtugosci zwolnienia lekarskiego).
W takim przypadku taka przedtuzana auto-
matycznie umowa moze ,przyblokowac” etat.
Moze tez wigzac sie dla pracodawcy z koszta-
mi i okolicznosciami, ktérych pracodawca nie
planowat (w trakcie takiego przedtuzenia pra-
cownik nabywa prawo do kolejnych dni urlopu,
moze tez nabywac inne uprawnienia zwigzane
z zaktadowym stazem pracy). Te ryzyka pro-
wokujg pytanie, czy mozna w umowie wybrac
sobie tylko niektore rodzaje usprawiedliwio-
nych nieobecnosci, ktére beda skutkowac
przedtuzeniem okresu probnego. Konstruk-
Cja przepisu, tj. uzyty w niej spojnik koniunk-
cji powodujg, ze takie rozwigzanie wydaje sie
niedopuszczalne, a w tej chwili na pewno jest
ryzykowne. Czas pokaze jaka bedzie praktyka
oraz stanowisko PIP i sgdow pracy.

Dla porzgdku wskazac jeszcze trzeba, ze po-
stanowienie o przedtuzeniu umowy nha okres
probny o czas usprawiedliwionej nieobecno-
Sci pracownika jest dopuszczalne niezalez-
nie od pierwotnego okresu trwania umowy
(ti. w umowie na okres nieprzekraczajacy -
w zaleznosci od sytuaciji - 1, 2 lub 3 miesiecy).
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Jedna praca, jedna proba

Kolejna wprowadzona zmiana dotyczy ogra-
niczenia mozliwosci ponownego zawarcia
umowy o prace na okres prébny z tym sa-
mym pracowhnikiem. Po zmianach, zawarcie
nastepnej umowy na okres probny z tym
samym pracowhnikiem (niezaleznie od czasu
jaki uptynagt od poprzedniego zatrudnienia),
jest mozliwe wytacznie, jesli pracownik ma
by¢ zatrudniony w celu wykonywania inne-
go rodzaju pracy (art. 25 §3 K.p.). O tym, czy
mamy do czynienia z innym rodzajem pracy,
decyduje oczywiscie nie tylko nazwa sta-
nowiska, ale przede wszystkim zakres obo-
wigzkow. Tym samym przestat obowigzywac
wyjatek dotyczgcy mozliwosci ponowienia
umowy na okres probny w przypadku co naj-
mniej 3-letniej przerwy w zatrudnieniu w da-
nym zaktadzie pracy.

Wypowiedzenie umowy o prace
na okres probny nadal bez
uzasadnieniaq, ale...

Ostatnia zmiana dotyczgca umowy na okres
probny wprowadzona nowelizacjg jest byc
moze najbardziej podstepna, zwtaszcza w kon-
tekscie rewolucji jaka dotkneta zasad wypowia-
dania umow na czas okreslony. Dla umow na
okres prébny komunikat wydaje sie bowiem ja-
sny: stanowig one odrebng kategorie od umow
na czas okreslony, a zatem zasady ich wypo-
wiadania nie ulegajg zmianie - wypowiedzenie
umowy na okres probny nie wymaga uzasad-
nienia (oraz konsultacji zwigzkowej).

Tymczasem wypowiadajgc umowe ha okres
probny pracodawca nie bedzie musiat je-
dynie wskazywa¢ w tresci samego wy-
powiedzenia uzasadnienia swojej decyzji.
Uzasadnienie takie bedzie musiat (a przy-
najmniej powinien) jednak mie¢ i to nie
tylko dla wypowiedzenia umowy na okres
prébny, ale tez dla niezawarcia po umowie
na okres probny wiasciwej umowy o pra-
ce (co w ustawowym zargonie okreslone

jest jako ,zastosowanie dziatania majgcego
skutek rownowazny z rozwigzaniem umowy
o prace”). Pracownik bedzie mégt bowiem
w terminie 7 dni od dnia ztozenia oswiadcze-
nia woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy
0 prace na okres probny za wypowiedzeniem
albo zastosowania dziatania majgcego skutek
rownowazny z rozwigzaniem umowy O prace,
zazadac¢ uzasadniania decyzji o - méwiac
W uproszczeniu - zakonczeniu zatrudnienia.

Pracownik bedzie miat takie prawo, jesli be-
dzie uwazat, ze =zakonczenie zatrudnienia
nastgpito z powodu skorzystania z jednego
z praw wskazanych w art. 29[4] §1 K.p., a wiec
pozostawania w innym zatrudnieniu, domaga-
nia sie informacji o warunkach zatrudniania lub
zatrudnienia za granicg, domagania sie szero-
ko rozumianego ,rozliczania” szkolen, a takze
bardziej przewidywalnych i stabilnych wa-
runkéw zatrudnienia na podstawie art. 29(3]
§1 KP (cho¢ to ostatnie uprawnienie wydaje
sie nie dotyczy¢ pracownikow na umowie na
okres probny, gdyz przystuguje w przypadku
zatrudnienia co najmniej 6 miesiecy - to moze
probowac z niego skorzysta¢ pracownik, kto-
rego umowa na okres probny przedtuzyta sie
0 czas uzasadnionej nieobecnosci).

Nieudzielenie przez pracodawce odpowiedzi
na taki wniosek w krétkim 7-dniowym terminie
bedzie stanowito naruszenie praw pracowni-
czych sankcjonowane wprost grzywng. Aby
prawidtowo wywigzac sie z omawianego obo-
wigzku, pracodawca powinien przeprowadzac
ocene pracy pracownika na umowie na okres
probny — zarowno w trakcie jej trwania, jak
tez na zakonczenie oraz prawidtowo te oce-
ne dokumentowac po to, aby w razie wniosku
pracownika dysponowac¢ odpowiednim mate-
riatem do przygotowania odpowiedzi.
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Po co martwic sie
tym, co juz byto...

Na koniec warto wskaza¢ na jeszcze jeden W naszej ocenie - jako ze caty czas mowi-

problem z przepisami nowelizujgcymi zmie- my o0 umowie na okres probny - ponowne za-
niajgcymi umowe na okres probny, swiad-  warcie takiej umowy bedzie niedopuszczalne,
czacy o niechlujstwie naszego ustawodawcy. jesli miataby ona dotyczy¢ tego samego ro-

Mianowicie, ustawa nowelizujgca nie zawiera dzaju pracy.
jakichkolwiek przepiséw przejsciowych w za-

kresie umowy o prace na okres probny. Sytuacja pracodawcow bytaby duzo bardziej
komfortowa, gdyby powyzsze kwestie zosta-
W momencie wejscia w zycie nowelizacji, ty wprost uregulowane w nowelizacji. No, ale

funkcjonowaty umowy na okres probny zawar- po co martwic sie tym, co juz byto...
te jeszcze wg starych przepisow, ktore jednak
konczyty sie juz w nowym stanie prawnym.
Wydaje sie, ze do nich stosujemy zasady do-
tychczasowe, tj. mozemy zawrzec po umowie
na okres probny dowolng umowe o prace i nie
musimy tego w jakikolwiek sposdb uzasadniac. LBK

A

N
I
E

<01 =

I A=
arzTr

:
Przed zmiang przepisoéw dopuszczalny byt bo- ) Tise

wiem maksymalnie 3-miesieczny okres prob-

ny niezaleznie od zaktadanego czasu trwania Pawet Kempa-Dyminski
umowy docelowe;. radca prawny w Le$niewski

Borkiewicz Kostka & Partners
Druga watpliwos¢, ktéra moze sie pojawiac
w tym kontekscie i ktdra zostanie z nami pew-
nie na dtuzej, dotyczy tego, czy umowa na
okres prébny z danym pracownikiem ,skon-
sumowana” w starym stanie prawnym (np. ~ EwaKnapifiska
kilka lat temu), ogranicza mo.ZIiIV\./os’c' zawar- r%‘lcriiye"v'v%;‘&’g‘:t:;'fgg‘ﬁ(‘:\"jg
cia umowy na okres probny, jesli pracownik
taki wraca do pracodawcy juz pod rzgdami
nowych przepiséw.
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Jawnosc wynagrodzen
w kontekscie przepisow unijnych

Transparentnos¢ wynagrodzen i likwidacja luki ptacowej miedzy kobie-
tami i mezczyznami - taki ambitny cel stawia przed sobg Unia Europej-
ska. W 2021 r. tzw. luka ptacowa (gender pay gap) czyli réznica w wyna-
grodzeniu za godzine pracy miedzy kobietami i mezczyznami w krajach
Unii Europejskiej wynosita srednio 12,7% wedtug danych Eurostat’. Pol-
ska ze swoim wynikiem 4,5% plasuje sie wiec na catkiem ,dobrej” pozyciji
wzgledem innych krajow. Wcigz jednak nierownos¢ w wysokosci wyna-
grodzen jest powaznym problemem.

Przepisy unijne

Po kilku latach prac, 17 maja 2023 r. opubli-
kowano w Dzienniku Urzedowym UE Dyrek-
tywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie
wzmocnienia stosowania zasady rownosci
wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za taka
sama prace lub prace o takiej samej wartosci
za posrednictwem mechanizmow przejrzy-
stosci wynagrodzen oraz mechanizmow eg-
zekwowania? (dalej: Dyrektywa).

Sama dyrektywa weszta w zycie dwudzie-
stego dnia po jej opublikowaniu, ale pan-
stwa cztonkowskie, w tym Polska, bedg miaty
duzo czasu na wdrozenie nowych przepisow.
Zgodnie z Dyrektywg panstwa cztonkowskie
wprowadzajg w zycie przepisy ustawowe,
wykonawcze i administracyjne niezbedne do
jej wykonania do dnia 7 czerwca 2026 .

|. The gender pay gap situation in the EU (europa.eu)
2. L 2023132PL.0l00210l.xml (europa.eu)

W pierwszej kolejnosci Dyrektywa zobo-
wigzuje panstwa cztonkowskie do podjecia
niezbednych srodkow dla zapewnienia, aby
zostaty udostepnione analityczne narzedzia
lub metody stuzgce wspieraniu i zapewnianiu
wskazéwek w ramach procesu oceny i po-
rownywania wartosci pracy zgodnie z kryte-
riami okreslonymi w artykule 4 Dyrektywy.

Kryteria te obejmujg umiejetnosci, wysitek,
zakres odpowiedzialnosci i warunki pracy,
oraz wszelkie inne czynniki, ktére majg zna-
czenie w danym miejscu pracy lub na danym
stanowisku. Co ciekawe przepis podkresla,
ze w szczegolnosci odpowiednie umiejetno-
sci miekkie nie mogg byc¢ niedoceniane.

Jest to element kluczowy dla zapewnienia
braku dyskryminacji ze wzgledu na ptec.
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W dalszej kolejnosci Dyrektywa przewidu- Pracownicy bedg tez mie¢ zapewniony do-
je, ze kandydaci do pracy bedg mieli prawo step do informacji kluczowych dla oceny,
do otrzymania od przysztego pracodawcy czy ich stanowisko pracy jest prawidtowo
informacji na temat poczatkowego wyna- wycenione, a wysokos¢ wynagrodzenia jest
grodzenia lub jego przedziatu dla danego sta-  zgodna z przyjetymi kryteriami. Pracodaw-
nowiska. Przekazanie tych danych nie zalezy Cy zapewnig wiec swoim pracownikom fatwy
jednak od zadnego wniosku kandydata. dostep do kryteriow (obiektywnych i neutral-
nych pod wzgledem ptci), ktére sg stosowane
Poniewaz majg one zapewni¢ S$wiadome do okreslania wynagrodzenia pracownikow,
i przejrzyste negocjacje dotyczgce wynagro- poziomdw wynagrodzenia i progresji wyna-
dzenia, powinny by¢ przekazane juz w ogto-  grodzenia.
szeniu o prace lub w inny sposob przed
rozmowg kwalifikacyjng. Pracownicy bedg mie¢ prawo do wystepowa-
nia o informacje dotyczgce ich indywidual-
Przeptyw informacji wedtug Dyrektywy jest nego poziomu wynagrodzenia oraz srednich
jednak jednostronny - pracodawca nie moze poziomow wynagrodzenia, w podziale na

zadawac osobom starajgcym sie o zatrudnie- pte¢, w odniesieniu do kategorii pracownikow
nie pytania o ich wynagrodzenie w obecnym wykonujgcych takg samg prace jak oni lub
stosunku pracy ani w poprzednich stosun- prace o takiej samej wartosci jak ich praca.

kach pracy. Same ogtoszenia o prace i nazwy

stanowisk pracy powinny by¢ neutralne pod

wzgledem pici, a proces rekrutacji przebie- e
ga¢ w sposob niedyskryminacyjny, aby nie == o=

podwazac prawa do réwnego wynagrodzenia |
za takg samag prace.
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Co istotne, pracodawca nie bedzie mogt Pracodawcy zatrudniajgcy 250 pracownikow

rowniez zakazac¢ pracownikom ujawniania lub wiecej rozpoczng raportowanie najpoz-
informacji o ich wynagrodzeniu na potrzeby niej do dnia 7 czerwca 2027 r. a nastepnie
egzekwowania zasady rownosci wynagro- co roku beda przekazywac takie dane, pra-
dzen. Zakazane bedzie wiec umieszczanie po- codawcy zatrudniajgcy od 150 do 249 pra-

stanowien zobowigzujgcych do nieujawniania cownikow - odpowiednio do dnia 7 czerwca
wysokosci wynagrodzenia w wewnetrznych 2027 r., a nastepnie co trzy lata, pracodaw-
regulaminach lub umowach o prace. cy zatrudniajgcy od 100 do 149 pracownikow

- do dnia 7 czerwca 2031 r., a nastepnie co
Wreszcie Dyrektywa przewiduje obowigzek trzy lata. Objecie obowigzkiem sprawozdaw-

sprawozdawczy dla pracodawcow. Bedg oni czosci pracodawcow zatrudniajgcych mniej
zobowigzani dostarcza¢ informacje doty- niz 100 pracownikow zaleze¢ bedzie od kra-
czace ich organizacji w zakresie luki ptaco- jowych przepisow.

wej ze wzgledu na ptec¢. Jezeli przekazane

dane dotyczgce wynagrodzen wykazg roz- Dyrektywa oczekuje rowniez wprowadze-
nice sSredniego poziomu wynagrodzenia nia przez panstwa cztonkowskie propor-
miedzy pracownikami ptci zenskiej i meskiej, cjonalnych i odstraszajgcych kar, majgcych
WYynoszacg co najmniej 5 % w ktorejkolwiek zastosowanie w przypadku naruszen praw
kategorii pracownikow, pracodawca bedzie i obowigzkow zwigzanych z zasadg rownosci

musiat przeprowadzi¢ ocene zarobkow we wynagrodzen, w tym np. grzywny.
wspotpracy z przedstawicielami pracowni-

kow. Data objecia pracodawcy obowigzkiem

sprawozdawczym zaleze¢ bedzie od wielko-

sci zatrudnienia.
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Jawnos¢ wynagrodzen Inng kwestig jest, czy juz teraz tzw. widetki
w aktualnych przepisach wynagrodzen czy kategorie zaszeregowania

obowigzujgce u danego pracodawcy powin-
Wedtug aktualnie obowigzujgcych polskich ny byc¢ publikowane w regulaminie wyna-
przepisdw pracodawcy nie sg zobowigzani do gradzania. Brak jest przepisu bezposrednio
ujawniania np. sredniej wysokosci wynagro- to przesadzajgcego, jednak opierajgc sie na
dzen osodb zatrudnionych na danym stanowi- ogdlnych przepisach o wynagradzaniu oraz
sku. Co wiecej, przyjmuje sie, ze ujawnianie celu jaki ma petni¢ regulamin wynagradzania
wynagrodzenia indywidualnego pracownika trzeba uznac, ze takie widetki ptacowe po-
bez jego zgody jest niedopuszczalne. Stano- winny by¢ elementem regulaminu. Przepis art.
wi ono dobro osobiste danej osoby i z tego 7712] K.p. moéwi, ze pracodawca ustala wa-
tytutu podlega ochronie. Pracodawcy moga runki wynagradzania za prace w regulaminie
rowniez ograniczac¢ ujawnianie wynagrodze- wynagradzania. Wewnetrzne przepisy ptaco-

nia przez samym pracownikow, trzeba jed- we w potgczeniu z postanowieniami umowy
nak pamietac, ze juz teraz taki zakaz bedzie 0 prace powinny pozwoli¢ pracownikowi na
nieskuteczny, jesli ujawnianie wysokosci za- ustalenie, jakie wynagrodzenie powinno mu
robkow stuzy¢ ma przeciwdziataniu dyskry-  przystugiwac. Faktem jest, ze nie zawsze
minacji ptacowejs. pracodawcy spetniajg ten obowigzek Iub

tez spetniajg go w ten sposob, ze publikujg
Rowniez komunikowanie tzw. widetek moz-  tabele zaszeregowania z bardzo szerokimi
liwych zarobkéw na danym stanowisku przy widetkami pfacowymi. Warto pamietac, ze
rekrutacji jest jedynie dobrowolnym dziata- stosowanie zbyt szerokich widetek ptaco-

niem pracodawcy. Nie mozna pomija¢, ze wych i w praktyce duze rdéznicowanie wyna-
jest to coraz czestszym oczekiwaniem wsrod grodzen na danym stanowisku moze budzic¢
kandydatow* i w zwigzku z tym wielu praco-  watpliwosci co do przestrzegania zasady
dawcow decyduje sie na transparentne w za- rownego traktowania.

kresie wynagrodzenia ogtoszenia o prace.

3. Wyrok Sadu Najwyzszego Izba Pracy, Ubezpie-
czen Spotfecznych i Spraw Publicznych z dnia 26
maja 20I[ r. Il PK 304/10

4. Patrz np. oddolna inicjatywa zwiazana z obywa-
telskim projektem ustawodawczym Szanuj Siebie |
Wysokie Standardy Rekrutacji | No Fluff Jobs
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Polskie przepisy Podsumowanie
w zakresie luki ptacowej

Obowigzujgce juz dzis przepisy pozwalajg —
W Polsce podejmowane byty juz rézne proby przynajmniej w teorii — na przeciwdziatanie

majgce na celu zmniejszenie zjawiska nieréow- dyskryminacji ptacowej, tak ze wzgledu na
nosci ptac. Warto zwrocic¢ uwage na projekt ptec, jak i na inne cechy wyrdzniajgce pracow-
ustawy o ograniczaniu roznic w wynagro- nikdw. Przewidujg one jednak ochrone indy-
dzeniach kobiet i mezczyzn ztozony do Sej- widualng przed dyskryminacjg, a nie narzedzia
mu przez grupe postow w kwietniu 2021 r. do walki z tzw. gender pay gap jako zjawiskiem
Projekt ustawy przewidywat natozenie na na rynku pracy. Przepisy, ktore trzeba bedzie
wszystkich  pracodawcow  zatrudniajgcych wdrozy¢ do polskiego systemu prawa do
ponad 20 pracownikow obowigzku moni- 7 czerwca 2026 r. majg szanse realnie wptyngc
toringu i corocznego informowania ministra €O najmniej na wiekszg transparentnosc¢ za-
wiasciwego ds. pracy o procentowej roznicy robkow, ktéra w konsekwencji bedzie pogte-
w poziomie ptac kobiet i mezczyzn. Nie trwa- bia¢ dalsze niwelowanie rézni¢ w zarobkach
jg aktualnie zadne prace nad tym projektem. miedzy kobietami a mezczyznami.

Innym pomystem przeciwdziatania tzw. gender

pay gap byta proba rozszerzenia definicji mob-

bingu o problem nizszych wynagrodzen kobiet

wzgledem mezczyzn za takg samg prace tej

samej wartosci®. Ten poselski projekt po | czy-

taniu w Sejmie przestat by¢ dalej procedowany. @ KOPEC &ZABOROWSKI

Projekt ten byt w mojej ocenie kontrowersyjny

W tym Znhaczeni, ze biorac p.od.uwage J.[rUd_ Izabela Dziubak-Napidérkowska

nosci praktyczne w udowodnieniu mobbingu )
L L . . Radca Prawny, Starszy Prawnik

z jakimi borykajg sie pracownicy przed sgdami w Dziale Prawa dla Biznesu

pracy, rozszerzenie definicji mobbingu nie po-

lepszytoby sytuacji kobiet.

Jednoczesnie regulacje dotyczgce nierow-
nej ptacy znajdujg sie juz w Kodeksie pracy
w przepisach art. 18[3a] — 18[3e]. Przepis art.
18[3a] §1 nakazuje rowne traktowanie pra-
cownikéw bez wzgledu na ptec¢, ale rowniez
m.in. bez wzgledu na wiek, niepetnospraw-
nosc czy rase. Z kolei art. 18[3b] §1 za naru-
szenie rownego traktowania w zatrudnieniu
uznaje wtasnie m.in. niekorzystne uksztatto-

wanie wynagrodzenia za prace. ./x

5. EW-020-492/21, 9-020-492-202I.pdf
(sejm.govpl) @ .« ..

6. Druk nr 463 z 2 lipca 2020 r., Druknr463 & " " °
- Sejm Rzeczypospolitej Polskiej ==
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S Konferencja

HR, KADRY, PLACE 2023

Wyzwania i tfrendy

Y Konferencja
HR, KADRY,
PLACE 2023.
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.Wykorzystaj czas na doskonalenie sie
poprzez czytanie dziet innych ludzi,
aby tatwo osiggnac to,
na co oni ciezko pracowali.”

- Sokrates
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OKIEM PRAKTYKA

Aktywnosc zawodowa
kobiet w Polsce.

Czy mozemy skutecznie pomoc Polkom
rozwijac ich potencijat osobisty i zawodowy?

Jak wynika z badania Instytutu Badan Strukturalnych ,Jak zwiekszy¢ ak-
tywnosc¢ zawodowg kobiet” niewiele ponad 63% Polek w wieku 15-64 lat
jest aktywnych zawodowo. Srednio aktywnos¢ zawodowa kobiet w krajach

UE wynosi 68%. W Szwecji czy Holandii odsetek kobiet aktywnych zawo-
dowo wynosi ponad 80% i 70% i sg to najwyzsze wskazniki w krajach Unii.

Aktywnos¢ zawodowa Polek w grupie wie-  Co powoduje, ze potencjat kobiet na rynku
kowej 25-49 lat wynosi 80% i jest jest po- pracy w Polsce nie jest nadal w petni wy-
rownywalna do sredniej unijnej, cho¢ ciggle korzystany? Jakie mogg by¢ konsekwen-
do Szwecji brakuje nam 10% (Szwecja to cje takie sytuacji? Co mozna zrobic¢, aby to
kraj o najwyzszym poziomie aktywnosci za-  zmienic¢?

wodowej w tej grupie kobiet w UE). Warto

zaznaczyC, ze szczegolnie wysoki poziom Biernos¢ zawodowa Polek jest przede wszyst-

zatrudnienia jest w gronie Polek, ktére po- kim spowodowana obowigzkami rodzinnymi.
siadajg wyzsze wyksztatcenie, sg bezdzietne Raport Polskiego Instytutu Ekonomicznego
lub posiadajg jedno dziecko. Dotyczy to wta-  ,Praca a dom. Wyzwania dla rodzicow i ich
snie grupy kobiet w wieku 25-49 lat. konsekwencje.” potwierdza, ze macierzyn-

stwo trwale zmniejsza aktywnos¢ zawo-
Szczegodlne obawy budzi niska aktywnosc dowg kobiet. Czesto jednak jest rezultatem
zawodowa Polek w wieku 50-64. Jedynie wielu innych ograniczen np.: dostepnosci
ok. 50% kobiet w wieku 50-59 i troche po-  ztobkow i przedszkoli, nieatrakcyjnosci miejsc
nad 10% w wieku 60-64 jest aktywnych za- i warunkow pracy (ktore sg nieelastyczne cza-
wodowo w Polsce. Zdecydowanie odbiegamy sowo, wymagajg dtugich, kosztownych dojaz-
w tym zakresie od s$rednich unijnych. Prze-  dow), a takze niektdérych rozwigzan systemu
pasc dzieli Polki od Szwedek, ktére licznie zasitkowego, powodujgcych czesto, ze podej-
pozostajg obecne na rynku pracy az do cza- mowanie niskoptatnej pracy jest nieoptacalne.
su do przejscia na emeryture. 80% Szwedek
w wieku 50-59 lat i 60% w wieku 60-64 lat
jest ciggle obecnych na rynku pracy.
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tgczenie pracy zawodowej i zycia rodzin-
nego Polek nadal utrudnia zbyt mate zaan-
gazowanie mezczyzn w opieke nad dziec¢mi
i obowigzki domowe. Czesc¢ kobiet po uro-
dzeniu dziecka nie wraca do pracy przez
kilka kolejnych lat lub wrecz trwale wypada
z rynku pracy. Jednoczesnie kobiety, ktore po
dtuzszej przerwie chcag wrocic¢ do pracy, majg
problem ze znalezieniem zatrudnienia.

taczenie pracy z zyciem rodzinnym jest
szczegolnie trudne dla mieszkanek matych
miast i obszarow wiejskich. Jeszcze rza-
dziej majg one mozliwosc elastycznego de-
cydowania o czasie pracy (tylko 10% kobiet
z matych miast i 7% z obszaréw wiegjskich,
w porownaniu do 16% z duzych miast).

Ponad 75% biernych zawodowo kobiet nie
pracuje ani nie poszukuje pracy z powodu
opieki nad dzie¢mi lub innych obowigzkow
rodzinnych.

HR NA SZPILKACH - 10-2023 _

OKIEM PRAKTYKA

Czy rynek pracy w Polsce wspiera aktyw-
nos¢ zawodowa kobiet?

Rosnie swiadomos¢ pracodawcow, z jaka
skalg problemow mierzg sie pracujgcy rodzi-
ce. Jednak to gtéwnie na kobietach spoczy-
wa ciezar wychowania dzieci. Dlatego tez
problem pogodzenia pracy i rodzicielstwa
dotyczy gtownie kobiet, co potwierdzity ba-
dania Hays ,Kobiety na rynku pracy 2022".

Badania Hays mowig takze, ze ponad 30%
badanych kobiet mierzyta sie z koniecznoscig
szybkiego powrotu do pracy po urlopie ma-
cierzynski, a 25% miata trudnosci z objeciem
uprzedniego stanowiska.

SPIS TRESCI
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Rynek pracy w Polsce jest nadal zbyt mato
przyjazny dla rodzicow matych dzieci. Nie-
wiele Polek moze decydowac¢ o czasie roz-
poczecia i zakonczenia pracy, co pozwolitoby
im na tgczenie aktywnosci zawodowej z obo-
wigzkami opiekunczymi. Opcje takg ma 12%
pracujgcych kobiet, w poréwnaniu do ok 40%
w UE28.

Pracownicy z matymi dzie¢mi muszg sie do-
stosowac do wymagan miejsca pracy, praco-
dawcy rzadko biorg pod uwage ograniczenia
rodzicow. W konsekwencji czesc¢ kobiet, ktore
nie majg mozliwosci dopasowania sie do
nieelastycznych warunkéw zatrudnienia, nie
wraca do pracy po urlopie macierzynskim.
Brak zwyczaju reorganizacji czasu i wa-
runkéw pracy potwierdzajg ponizsze dane:
Polki znacznie rzadziej (26%) niz inne Euro-
pejki (38%) deklarujg, ze opieka nad dziec¢mi
wptyneta na ich sytuacje zawodowg — zmiane
zarobkow, czas pracy, zakres obowigzkow.

Mozna przypuszczac, ze zatrudnione pozo-
stajg te kobiety, ktérym udato sie dostosowac
do rynku pracy (dzieki np. dostepowi do opie-
ki instytucjonalnej, pomocy innych w opiece),
ale rzadziej to miejsca pracy dostosowywane
byty do ich potrzeb.

Nieelastyczny czas pracy dotyczy szczegol-
nie kobiet nizej wyksztatconych. 71% kobiet
z niskim wyksztatceniem i 63% ze srednim nie
ma zadnej mozliwosci decydowania o godzi-
nie rozpoczecia czy zakonczenia pracy. Co
wiecej, o ile w matych i duzych miastach ela-
stycznos¢ czasu pracy jest wieksza wsrod
kobiet wyzej wyksztatconych, to na wsi tyl-
ko ok. 7% kobiet moze podejmowac decy-
zje w tym zakresie, niezaleznie od poziomu
wyksztatcenia. Miejsca pracy dostepne na
obszarach wiejskich i w matych miastach
moga by¢ z tego wzgledu mato atrakcyjne
dla kobiet, nawet gdy sg blisko miejsca ich
zamieszkania.
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Kolejnym waznym punktem jest mozliwosc
pracy w niepetnym wymiarze godzin. Nieste-
ty, tgcznie w Polsce w niepethym wymiarze
godzin pracuje tylko 8% kobiet w wieku 25-49
lat. Praca na niepetny etat pomaga rodzicom
wychowujgcym mate dzieci podjecie lub kon-
tynuacje aktywnosci zawodowej. Tymczasem
jedynie 6% zmniejszyto wymiar etatu z uwagi
na obowigzki rodzinne — w UE ten wspotczyn-
nik byt trzykrotnie wiekszy (2018 r.).

Na rynkach ,starej UE” na czesc¢ etatu pra-
Cuje co trzecia kobieta i jest to uzasadnione
koniecznoscig opieki nad dziec¢mi lub innymi
osobami zaleznymi. Dlaczego w Polsce taka
forma pracy jest stosowana tak rzadko? Nie-
petnoetatowe zatrudnienie moze by¢ ogra-
niczone z powodu mniejszej elastycznosci
rynku pracy, ale takze kwestiami finansowymi
— niewystarczajgcy dochdd rodziny przy ogra-
niczeniu wymiaru czasu pracy.

Warto takze zwrdéci¢ uwage na status kobiet
wracajgcych do pracy po urlopie macierzyn-
skim. Powrdt do pracy po przerwie to czesto
zderzenie z nowg rzeczywistosci. Ponowny
okres wdrozenia sprawia, ze oddala sie moz-
liwos¢ potencjalnego awansu i wzrostu wy-
nagrodzenia.

HR NA SZPILKACH - 10-2023 _

OKIEM PRAKTYKA

Co ciekawe, wsrod bezdzietnych osdb nie
ma znacznej roznicy miedzy aktywnoscig za-
wodowg w zaleznosci od ptci. Wskaznik ak-
tywnosci zawodowej dla mezczyzn wynosi
92%, a dla kobiet 90%. Sytuacja diametralnie
zmienia sie po narodzinach dziecka. Wsrod
rodzicow z najmtodszym dzieckiem w wieku
1-3 lata odsetek aktywnych zawodowo matek
spada do 68%, a mezczyzn rosnie do 98%.

Miejmy nadzieje, iz Dyrektywa Unijna
Work-Life Balance, ktéra zostata wprowadzo-
na 26 kwietnia br. w Polsce, spowoduje popra-
we jakosci zycia pracujgcych kobiet poprzez
zapewnienie rownowagi miedzy zyciem za-
wodowym a prywatnym, zniwelowanie roznic
pomiedzy pracownikami posiadajgcymi dzieci
i tymi bez dzieci, a takze miedzy kobietami
i mezczyznami.

Wreszcie koniecznym jest podkreslenie cig-
gle obecnej luki ptacowej, a wiec réznicy po-
miedzy wynagrodzeniem kobiet i mezczyzn
— to jeden z najwiekszych probleméw na ryn-
ku pracy. Cho¢ wg Eurostat nieskorygowana
luka placowa wynosita w Polsce 4,5% w 2020r.
(Srednia dla UE 13%) to jednak wartos¢ ta nie
uwzglednia problemu ,luki placowej” w Pol-
sce w catosci. Wg GUS, skorygowana luka
placowa bazujgca na poréwnaniu pracowni-
kow o podobnym wyksztalceniu, zajmujgcych
podobne stanowiska i staz pracy, wynosi
w Polsce 18-20%.

SPIS TRESCI



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

m HR NA SZPILKACH - 10-2023

OKIEM PRAKTYKA

Konsekwencje niskiej
aktywnosci zawodowej kobiet

Niski wskaznik zatrudnienia kobiet w Polsce
to coraz wieksze widmo powaznych trud-
nosci finansowych tu i teraz, jak i w wieku
emerytalnym. To takze wycofanie spoteczne
kobiet i niewykorzystanie ich potencjatu, wie-
dzy i mozliwosci rozwoju. Dramatycznie zmie-
niajgca sie struktura demograficzna Polakow
i starzejgce sie spoteczenstwo, przyczynia-
ja sie do wzrostu skali emerytur gtodowych
(dzis pobiera je 6% emerytow, z czego 80%
stanowig kobiety!). Aktywizacja zawodowa
Polek moze zmieni¢ te sytuacje. Aktywnosc
zawodowa Polakdw, niezaleznie od ptci, jest
nizsza niz w wiekszosci krajow europejskich.
Jednak w przypadku kobiet ta rdznica jest
szczegolnie widoczna.

Wiek emerytalny kobiet w Polsce jest najniz-
szy w krajach Unii Europejskiej. Dodatkowo
jako jedno z nielicznych spoteczenstw mamy
zréznicowany wiek emerytalny kobiet i mez-
czyzn. W efekcie pdzniejszego wejscia kobiet
na rynek pracy (Polki statystycznie dtuzej
niz mezczyzni kontynuujg edukacje), ponad-
to okresow bezsktadkowych w okresie urlo-
pu macierzynskiego i wychowawczego oraz
statystycznie dtuzszego trwania zycia ko-
biet niz mezczyzn, sredni poziom emerytury
kobiet jest bardzo niski. Warto takze wspo-
mniec, ze statystycznie wspomniane przerwy
w aktywnosci zawodowej kobiet zwigzane
Z urodzeniem i wychowaniem dzieci sg cze-
sto przyczyng pdzniejszego rozwoju kariery
zawodowe] kobiet w poréwnaniu ze sciezkg
rozwoju zawodowego mezczyzn, co w efek-
cie ma takze wptyw na nizsze wynagrodzenia
kobiet w trakcie ich aktywnosci zawodowej,
a takze w czasie emerytury.
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Zmiany demograficzne w Polsce potwier-
dzajg drastyczne starzenie sie polskiego spo-
teczenstwa (w Il. pot. 2021 r. liczba Polakéw
w wieku 60+ wyniosta 9,8 min podczas gdy
w wieku 18-29 lat 5 min). Rosngca liczba Pola-
kow w tzw. wieku poprodukcyjnym i malejgca
w wieku produkcyjnym i przedprodukcyjnym
to ogromne wyzwanie dla wielu obszaréw na-
szego zycia, w tym dla systemu emerytalnego.

Sredni poziom emerytury w Polsce stanowi
obecnie ok. 50% wynagrodzenia i systema-
tycznie spada. W przypadku obecnych 30-cio
latkdow ten poziom wyniesie ok. 30%.

Statystycznie kobiety s3g lepiej wyksztatcone
od mezczyzn. Gtowny Urzad Statystyczny po-
daje, ze w Polsce ok. 7,6 mIn oséb ma wyz-
sze wyksztatcenie i az 60% z nich to kobiety.
Wypchniecie poza rynek pracy tak duzej grupy
0s0b z wyzszym wyksztatceniem to stracony
potencjat dla pracodawcow i gospodarki.

Dane pokazujg, ze Polki sg mniej aktywne za-
wodowo niz wiekszos¢ Europejek. Oznacza
to, ze istnieje spory potencjat do tego, zeby
bardziej zaangazowac je w zycie zawodowe.

Niska aktywnos¢ zawodowa kobiet wynika
rowniez ze stereotypowych wzorcow kulturo-
wych oraz przekonan na temat spotecznej roli
kobiet i mezczyzn. Czyli nawet gdy obydwoje
rodzicow pracuje, to gtéwnie matka zajmu-
je sie dziecmi oraz wykonuje zdecydowang
wiekszos¢ obowigzkow domowych.
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Niestety w wiekszosci przypadkéw sytuacja
kobiet nie poprawia sie, nawet gdy to one za-
rabiajg w zwigzku zdecydowanie wiecej. Jak
wynika z badan PIE w parach, w ktorych mez-
czyzna zarabia zdecydowanie wiecej, zaled-
wie 6% ojcow bardziej angazuje sie w opieke
nad dziec¢mi. Gdy z kolei to pensja kobiety jest
zdecydowanie wyzsza, 32% ojcow bardziej
angazuje sie w opieke nad dzie¢mi, ale w 63%
takich par obowigzki zwigzane z dzie¢mi na-
dal spoczywajg gtéwnie na kobietach.

Przestrzen do zwiekszania zaangazowania
kobiet na rynku pracy jest duza. Obecnie
odsetek aktywnych zawodowo Polek jest
nie tylko nizszy niz w krajach o najwyzszych
wspotczynnikach aktywnosci zawodowej ko-
biet, ale takze od sredniej unijnej. Zwiekszenie
zatrudnienia kobiet jest konieczne i poza-
dane, wesprzec je powinny dziatania rynku
i regulacji prawnych zmierzajgce do poprawy
finansowej i pozafinansowej atrakcyjnosci
pracy Polek, zwiekszenie dostepu do dobrej
jakosci opieki i edukacji dla dzieci czy wspar-
cie zmian kulturowych wspierajgcych aspira-
cje zawodowe kobiet.

INSTYTUT
EMERYTALNY

Agnieszka
Jaworska-Martycz

Ekspertka
Instytutu Emerytalnego
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Zta jakosc pracy
to powod do zwolnienia pracownika,
a hie hatozenia kary

Pracodawcy niejednokrotnie nieprawidtowo naktadajg na pracownikow
kary porzgdkowe, powotujgc sie na art. 108 Kodeksu pracy. Z reguty majg
na celu zgromadzenia dokumentacji, ktora w przysztosci miataby postu-
zyC jako podstawa wypowiedzenia stosunku pracy. Zdarza sie, ze praco-
dawcy naktadajg kary porzgdkowe m.in. za niedbate wykonywanie pracy,
nieterminowe realizowanie wyznaczonych zadan, a nawet za naruszenie
zasad etyki wykonywania pracy tj. wykonywanie pracy niezgodnie z za-
sadami uczciwosci i rzetelnosci oraz niezgodnie z zasadg dbatosci o do-
bre imie pracodawcy, zasade praworzgdnosci czy tez zasade dbatosci
0 wysokg jakos¢ wykonywanej pracy.

Co wiecej, pracodawcy w zawiadomieniu Nalezy wyraznie podkresli¢, ze z tresci art.
0 natozeniu kary porzgdkowej jedynie ogol- 108 Kodeksu pracy wynika, iz odpowiedzial-
nie wskazujg na naruszenie obowigzkow pra- nos¢ porzgdkowa pracownika dotyczy wy-
cowniczych wynikajgcych z art. 100 Kodeksu tgcznie naruszen powinnosci o charakterze
pracy, nie wskazujgc konkretnego naruszenia porzgdkowym. Przestankg odpowiedzialnosci
wynikajgcego z powyzszego przepisu, ktory porzgdkowej pracownikow jest bezprawne
swym zakresem obejmuje kilkanascie obo- naruszenie przez pracownika obowigzku po-
wigzkow, o roznym charakterze. rzgdkowego oraz jego wina, przy czym bez-
prawnosc¢ oznacza przekroczenie konkretnych
regut, okreslonych w przepisie tj. ustalonej or-
ganizacji i porzgdku w procesie pracy.
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Kary porzgdkowe pracodawca moze zasto-
sowac¢ np. w przypadku naruszenia przyje-
tych zasad sposobu potwierdzania przybycia
i obecnosci w pracy, niepunktualnego rozpo-
czynania i konczenia pracy, naruszenia re-
gut organizacji i porzgdku w procesie pracy,
w tym np. utrzymania porzadku na stanowisku
pracy, za niestosowania sie do przepiséw bhp
i przeciwpozarowych w procesie pracy, nie-
przestrzegania zasad zdawania i pobierania
sprzetow i urzadzen stanowigcych wtasnosc
pracodawcy, korzystania w sposéb niezgod-
ny z przyjetymi zasadami z pojazdu stuzbo-
wego, nieprzestrzegania regut porzadku, tadu
w zaktadzie pracy, niestosowania sie do wa-
runkow okreslajgcych pore przebywania na
terenie zaktadu pracy albo zakazéw spozy-
wania alkoholu, a takze innych regut porzad-
kowych i organizacyjnych.

Kary porzgdkowe nie mogg byc¢ stosowa-
ne za naruszenie zachowan wchodzgcych
w skfad pracowniczego obowigzku sumien-
nosci i starannosci czy za nieprzejawianie
inicjatywy w pracy lub niepodnoszenie jej
jakosci. Warto zwrdci¢ uwage, ze obowigzek
starannego wykonywania pracy nie staje sie,
nawet w sytuacji wpisania go do regulaminu
pracy, obowigzkiem o charakterze organiza-
cyjno — porzgdkowym. Pozostaje on wcigz
zasadniczym elementem sSwiadczenia pracy
przez pracownika. Podobnie jest w przypad-
ku postanowien Kodeksu Etyki, jesli obowig-
zuje u pracodawcy - zasady (nie obowigzki)
m.in. zasady uczciwosci i rzetelnosci oraz za-
sady dbatosci o dobre imie pracodawcy - nie
majg charakteru obowigzkéw o charakterze
porzgdkowym.

SPIS TRESCI
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W doktrynie prawa pracy powszechny
jest poglad, ze kary porzadkowe nie moga
by¢ naktadane na pracownika w zakresie
obowigzkow sktadajgcych sie na element
Swiadczenia np. obowigzku sumiennosci.
Nieprawidtowosci w zakresie jakosci wyko-
nywania pracy nalezy rozpatrywac¢ w kate-
goriach sposobu wykonania pracy, do ktorej
pracownik sie zobowigzat - czynnosci skta-
dajgcej sie na element swiadczenia - czego
nie mozna kwalifikowa¢ do spraw z zakre-
su porzadku w procesie pracy (J. Jonczyk:
Prawo pracy, Warszawa 1995, str. 331; por.
tez J. Skoczynski (w) Kodeks pracy. Komen-
tarz, pod red. Z. Salwy, wyd. 2, Warszawa
2000, str. 367).

Tym samym, kary porzgdkowe mogg by¢ na-
ktadane na pracownikow jedynie za narusze-
nia porzadkowe, nie zas za nie dos¢ dobrg,
niewystarczajgcg jakosc pracy, wykonywanie
obowigzkow w sposob niedbaty, niestaranny
lub zbyt wolny. Zgodnie z utrwalonym stano-
wiskiem doktryny prawa pracy nieprawidto-
wosci w tym zakresie i naruszenia podlegajg
innym sankcjom anizeli porzgdkowe (Szur-
gacz H. (red)., Prawo pracy. Zarys wyktadu,
Warszawa 2010, s. 165) wigcznie z tym, ze
samodzielnie mogg stanowi¢ podstawe do
wypowiedzenia umowy 0 prace.

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem or-
ganizacja i porzgdek pracy, o ktérych mowa
w art. 108 K.p., dotyczg nie merytorycznej,
a technicznej sfery dziatalnosci pracodawcy,
odpowiedzialnos¢ porzadkowa ma inny cel
niz mobilizacja do bardziej doktadnej lub wy-
dajniejszej pracy. Sady pracy jednolicie orze-
kajg w zakresie kar naktadanych niezasadnie
postanawiajgc o ich uchyleniu, jesli zastoso-
wanie kar porzgdkowych miato miejsce nie
z powodu naruszenia przez pracownikow
przepiséw dotyczgcych organizacji i porzgd-
ku pracy, a raczej sposobu swiadczenia pracy
(m.in. wyrok Sadu Rejonowego w Rybniku - V
Wydziat Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
z dnia 23 marca 2022 r. V P 211/20).

Kary porzgdkowe nie mogg dotyczy¢ spo-
sobu wykonywania czynnosci okreslajgcych
tres¢ funkcji realizowanej na odpowiednim
stanowisku jak rowniez obowigzkow precy-
zujgcych i dookreslajgcych element swiad-
czenia — w tym takze obowigzku dbatosci
o dobro zaktadu pracy (Wyrok Sgdu Rejono-
wego dla Wroctawia-Srédmiescia we Wrocta-
wiu z dnia 10 stycznia 2020 r., X P 235/19).

SPIS TRESCI
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Warto rowniez wskazac, na obowigzki same-
go Pracodawcy w zakresie prawidtowej re-
alizacji stosunku pracy. Zgodnie z 22 § 1 K.p.
nawigzujgc stosunek pracy, pracownik zobo-
wigzuje sie do wykonywania pracy okreslo-
nego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyzna-
czonym przez pracodawce - co stanowi isto-
te zobowigzania pracowniczego. Pracodawca
ma wynikajgce z samej tresci art. 22 K.p. oraz
art. 94 K.p. ust. 2, 2a, 9 i ust. 10 obowigzki

dotyczgce prawidtowej organizaciji pracy.

Niedopuszczalnym jest zatem obcigzanie
pracownika negatywnymi konsekwencjami
ztej organizacji pracy w sytuacji, kiedy pra-
codawca na biezgco nie realizuje swoich
obowigzkow i jednoczesnie uprawnien nad-
zorczo-kontrolnych. Podobnie, niedopusz-
czalne jest ponoszenie przez pracownika
negatywnych konsekwencji niedoboréw ka-
drowych, nadmiernego obcigzenia obowigz-
kami o znacznym stopniu skomplikowania
i odpowiedzialnosci.

Podsumowujgc, to na pracodawcy cigzy
obowigzek zorganizowania pracy w sposob
wiasciwy tj. m.in. taki, ktory zapewnia srodki
techniczne oraz kadrowe niezbedne do reali-
zacji powierzonych zadan.

@

Polecenia stuzbowe powinny by¢ jasno
skonkretyzowane co do zakresu i tre-
sci, a jezeli pracodawca dodatkowo wy-
znaczyt pracownikom termin wykonania

— muszg by¢ mozliwe do wykonania we wska-

zanym terminie (zob. wyrok Sgdu Okrego-
wego w Gliwicach z dnia 27 Lutego 2014 r.
Sygn. Akt VIII Pa 67/13). Tym samym, jesli pra-
cownik wykonuje swojg merytoryczng prace
nie dos¢ dobrze, popetnia btedy, nie realizuje
powierzonych zadan terminowo - to moze on
zostac z pracy zwolniony — jednak nie mozna
na niego z tytutu tych przewinien nakfadac
kar porzgdkowych.

Pracodawcy przed natozeniem kary porzad-
kowej powinni rozwazyc¢ czy obowigzek, ktory
zamierzajg wskazac jako podstawe natozenia
kary dotyczy organizacji lub porzgdku pra-
cy (ewentualnie obowigzkow z zakresu bhp
i przepisow przeciwpozarowych). W przypad-
ku, gdy wskazany obowigzek nie ma takiego
charakteru pracownik moze skutecznie doma-

gac sie przed sgdem uchylenia natozonej kary.

radca prawny

§ dr Iwona Gesicka
L&

dr Iwona Gesicka
Radca prawny
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Roznorodnosc
niejedno ma imie

Czerwiec to miesigc, w ktorym juz od lat sSwiat celebruje roznorodnosc.
Wiele firm prowadzi wtedy rézne inicjatywy, loga zmieniajg swoje kolory
na teczowe, jednym stowem Swiat biznesowy stara sie inspirowac i pro-
mowac réznorodnosc.

Ostatnimi czasy roznorodnosc, inkluzywnosc, Roznorodnos¢ to wszystkie cechy, ktore
rownosc staty sie bardzo popularnymi sto-  wptywajg na naszg wyjgtkowosc¢ i na to kim
wami. Sama zresztg gteboko wierze, ze réz-  jestesmy, co nas wyrdznia i sprawia, ze kazdy
norodnosc¢ jest przewagg strategiczng firm,  z nasjestinny.
ktoére w nig wierzg i inwestujg, niosac przy
tym pozytywne przestanie dla otoczenia. Szukajgc inspiracji w obszarze rownosci
szczegolnie spodobata mi sie definicja firmy
Zanim jednak zaczniemy planowa¢ nasza McKinsey, ktora zestawia rownosc¢ ze spra-
strategie réznorodnosci, warto zaczg¢ od wiedliwoscig: ,sprawiedliwosci, ktéra odnosi
podstaw i zastanowi¢ sige, czym ona tak na-  sie do sprawiedliwego traktowania wszyst-
prawde jest. Czesto zdarza sie, ze terminy kich ludzi, tak aby obowigzujgce normy, prak-
réznorodnos¢, rownosc i inkluzywnosc sg ze tyki i polityki zapewniaty, ze tozsamos¢ nie
sobg tgczone, np. poprzez tworzenie stra-  przewiduje mozliwosciani wynikdw w miejscu
tegii DEI (z ang. diversity, equality, inclusion, pracy. Sprawiedliwos¢ rozni sie od rownosci
czyli réznorodnosé, réwnosc i inkluzywnosé).  w subtelny, ale wazny sposob. Podczas gdy
W swoim artykule skupiam sie na wielo-  réwnosc¢ zaktada, ze wszyscy ludzie powin-
znacznosci roznorodnosci, warto jednak jg ni by¢ traktowani tak samo, sprawiedliwos¢
rozpatrywac¢ takze w kontekscie roéwnosci bierze pod uwage wyjgtkowg sytuacje danej
i inkluzywnosci. osoby, odpowiednio dostosowujgc traktowa-
nie tak, aby wynik koncowy byt rowny”.
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Inkluzywnos¢ zas wedtug wyzej juz wspo-
mnianej firmy McKinsey ,odnosi sie do tego,
w jaki sposob nasi pracownicy/pracownice/
osoby pracujgce doswiadczajg miejsca pracy
i stopnia, w jakim organizacje dbajg o wszyst-
kich i umozliwiajg kazdej osobie wniesienie
znaczgcego wktadu”. Stowa majg w takim
przypadku ogromne znaczenie — jak poczuje-
my sie w sytuacji, w ktorej jestesmy tolerowa-
ni, czy akceptowani? Tolerancja i akceptacja
majg z jednej strony bardzo szlachetne zna-
czenie, z drugiej nie stawiajg znaku réwno-
sci pomiedzy jednostkami — jedna jest wyzej,
gdyz ma przestrzen/prawo do tolerowania/
akceptowania drugiej, a wiec wyznaczania
w pewien sposob norm. Inkluzywnos¢, czy-
li wspotistnienie jest zdecydowanie bardziej
ekologicznym i trafnym podejsciem.

Wracajgc jednak do tematu artykutu - roz-
norodnos¢ jest czesto postrzegana jedynie
w Kilku bardzo podstawowych wymiarach,
takich jak pte¢, pochodzenie, czy orienta-
cja seksualna. Tymczasem rdznorodnosc
ma wiele znaczen. Jestesmy roznorodni
pod kagtem m.in. zainteresowan, miejsca za-
mieszkania, pochodzenia, osobowosci, tem-
peramentu, preferencji politycznych, statusu
cywilnego, posiadania dzieci, koloru wtosow,
czy skory, naszych pasji, hobby, pracy, kto-
rg wykonujemy (w tym miejsca Swiadczenia
pracy, co pogtebie ponizej).

Lista roznic jest bardzo dtuga. Z jednej strony
roznorodnos¢ powoduje, ze nasze zycie jest
wzbogacane przez rézne punkty widzenia,
czy tez doswiadczenia, czasem wypychajac
nas z naszych stref komfortu. Z drugiej strony
moze jednak powodowac¢ wykluczenie, skut-
kujgce dyskomfortem. Na nastepej stronie
pozwalam sobie przytoczyc kilka przyktadow,
z ktorymi na co dzien mozemy zetkngC sie
W naszym zawodowym zyciu.
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Wiele z firm pracuje obecnie w trybie

hybrydowym — czes¢ osob swiadczy
prace stacjonarnie, czes¢ w formule hybry-
dowej, a czes¢ wytgcznie zdalnie. Osoby
Swiadczgce prace ,na miejscu” mogg czuc
sie poszkodowane, ze nie majg opcji pracy
z domu. Z kolei osoby pracujgce zdomu moga
czuc sie niekomfortowo bedac np. jedynymi
uczestnikami tgczgcymi sie zdalnie (trudniej-
szy proces grupowy) lub nawet wykluczo-
nym przez to, ze nie mogac uczestniczy¢ np.
w ciekawych stacjonarnych inicjatywach.

Przede wszystkim bgdz swiadomy(a)
wszystkich grup i uwazny(a) przy planowa-
niu réznych inicjatyw, tak aby kazdy miat
szanse z nich skorzystac. Tak jak nie organi-
zujemy ciekawych inicjatyw tylko w centrali
firmy, pamietajgc np. o biurach regional-
nych, tak pamietamy zaréwno o naszych
pracownikach stacjonarnych, jak i zdalnych,
czy tych pracujgcych hybrydowo (z myslag

0 ostatniej grupie ogtaszamy ciekawe wyda-
rzenia z wyprzedzeniem).

Osoby niepalgce mogg czuc sie wy-

kluczane z dyskusji (czasem bizneso-
wych np. z przetozonym/przetozong) na tzw.
Lpapierosie”. Bardzo dobrze pamietam jeden
z odcinkéw kultowego serialu Przyjaciele
(Friends), w ktorym gtéwna bohaterka Rachel
zaczeta pali¢, aby by¢ na biezgco w bizneso-
wych dyskusjach z szefowg. Osoby niepalgce
moga miec takze poczucie, ze nie chodzac na
przerwy ,dymkowe”, pracujg po prostu wiecej.

Uswiadamiaj, ze takie sytuacje powodujg po-
czucie izolacji (edukuj), a przede wszystkich
podbijajmy zdrowy tryb zycia!
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Nawet nasze roznorodne zaintere-

sowania mogg powodowac¢ niekom-
fortowe sytuacje. Sama kiedys dotgczytam
do zespotu Pandw, ktérzy pasjonowali sie
motoryzacjg, ktora z kolei nie lezy w moich
zainteresowaniach. Mimo ze od tego czasu
uptyneto juz wiele lat, zywo pamietam spo-
tkania integracyjne, podczas ktorych motory
byty tematem przewodnim, co nie utatwiato
mi wigczenia sie do rozmowy.

Uswiadamiaj, ze takie sytuacje powodujg po-
czucie izolacji (edukuj), udzielaj informaciji

zwrotnej, ucz ludzi asertywnosci.

Kolejnym obszarem, ktéry moze powo-

dowac wykluczenie jest np. abstynen-
cja. Wyobrazmy sobie impreze integracyjng
i wieczorne przyjecie, podczas ktdérego ser-
wowany jest alkohol. Sg to trudne momenty
dla os6b, ktére alkoholu nie pijg, czy to z po-
wodu przekonan, sytuacji zdrowotnej, czy
po prostu braku checi. Takie osoby czesto
nie majg nawet opcji wybrania powitalnego
drinka bezalkoholowego (gdyz wszystkie sg
Lprocentowe”), sg czesto takze namawiane
(zdarza sie, ze dosc¢ intensywnie) do picia al-
koholu.

Podczas imprez integracyjnych drinki powi-
talne zawsze powinny by¢ w wersji bez- i al-
koholowej, ciekawym rozwigzaniem jest np.
zorganizowanie baru z ciekawymi owocowy-

mi koktajlami lub herbatami swiata.
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Nie zapominajmy takze o tym, ze rdéznorod-
nosc tgczy sie nierozerwalnie ze stereotypami.
Przeciez kazda mtoda kobieta od razu zajdzie
w cigze, informatyk(czka) jest zamknietym(3)
w sobie introwertykiem/introwertyczkg, osoba
50+ nie bedzie nadgzata za nowosciami, a ab-
solwent(tka) studiéw pochodzacy(a) z ma-
tego miasta bedzie bardziej pracowity(a) niz
mieszkaniec/ mieszkanka np. Warszawy. Nie
zapominajmy przy tym o petnym spektrum
przekonan na temat réznych pokolen. Mimo ze
stereotypy dajg nam ztudne poczucie bezpie-
czenstwa, porzagdkowania informaciji, to war-
to pamietac, ze w wiekszosci przypadkow sg
szkodliwe, niesprawiedliwe i mogg spowodo-
wac, ze podejmiemy btedng decyzje.

Gorgco zachecam do pochylenia sie nad te-
matem réznorodnosci w wielu obszarach, tak
aby budowac¢ srodowisko pracy cechujgce
sie wiasnie wspotistnieniem (a nie tolerancja
i akceptacjg).

W innym moim artykule w magazynie moze-
cie znalez¢ 7 sposobow na budowanie rézno-
rodnego miejsca pracy.

Matgorzata Gorska

People Culture and Communica-
tion Director, Burda Media Polska
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ESG

jak by¢ nowoczesnym i konkurencyjnym
pracodawca na rynku pracy

Gdy powoli cichng juz echa nowelizacji Kodeksu pracy, a pracodawcy
i pracownicy przetarli wspolnie drogi w zakresie kontroli trzezwosci, skoor-
dynowali wdrozenie pracy zdalnej i sprostali m.in. nowosciom urlopowym
wynikajgcymi z implementacji dyrektyw unijnych dotyczgcych work-life
balance oraz przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy, przyszedt
wreszcie czas, aby zastanowic sie nad kondycja firmy jako miejsca pracy

w kontekscie czynnikéw ESG.

Cho¢ na pierwszy rzut oka, sam skrot ESG ESG - kogo dotyczy i dlaczego
brzmi dosy¢ enigmatyczne, to jest to koncep-  jest o niej tak glosno w ostatnim
cja, z ktorg powinien poznac sie blizej niejeden czasie

pracodawca. Dlaczego? Poniewaz dotyczy

spotecznej odpowiedzialnosci w biznesie (tzw. Choc¢ o czynnikach ESG mdwi sie juz od kilku

CSR - Corporate Social Resbonsibility), czyli lat, to w ostatnim czasie rozmowy w ich zakre-
roli, ktora od zawsze byfa przypisywana pra- sie znaczgco przybraty na sile, a to wszystko
codawcom jako podmiotom wystepujgcym na za sprawg niedawnych zmian w ustawodaw-
rynku gospodarczym. stwie europejskim. Dotychczas wymaog rapor-

towania ESG dotyczyt jedynie waskiej grupy

podmiotow — sytuacja ulegta jednak zmianie

16 grudnia 2022 r., gdy w Dzienniku Urzedo-

& wym UE zostata opublikowana dyrektywa ws.

& | sprawozdawczosci przedsiebiorstw w zakre-
& | | ‘ | ‘ sie zréwnowazonego rozwoju (tzw. CSRD).

SPIS TRESCI



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

Dyrektywa przewiduje bowiem, ze wszystkie
duze jednostki oraz mate i Srednie spotki giet-
dowe, ktore spetnig okreslone warunki beda
zobowigzane przedstawic raport z wdrozenia
i realizacji czynnikow ESG. Obowigzek rapor-
towania bedzie jednak przebiegat etapami,
a ustawodawca unijny daje panstwom czton-
kowskim i pracodawcom odpowiedni czas na
dostosowanie sie do nadchodzacych zmian.
W dyrektywie ustalono harmonogram zasto-
sowania nowych obowigzkéw przez podmioty
prowadzgce dziatalnos¢ gospodarczg, zgod-
nie z ktérym: 1) w 2025 roku (za rok obroto-
wy 2024) informacje przedstawig najwieksze
podmioty (jednostki zainteresowania publicz-
nego, ktorych liczba pracownikow przekracza
500 osob), ktére juz obecnie raportujg na pod-
stawie ustawy o rachunkowosci; 2) w 2026
roku pozostate duze przedsiebiorstwa, zas
3) w 2027 raporty ztozg mate i Srednie spotki
gietdowe.

HR NA SZPILKACH - 10-2023 _

OKIEM PRAKTYKA

Co to wtasciwie oznacza w praktyce dla firm
dziatajgcych w Polsce? W praktyce oznacza
to, ze wskutek zastosowania sie do wymagan
przewidzianych w dyrektywie dotychczaso-
wa liczba ok. 150 polskich firm objetych obo-
wigzkiem sprawozdawczosci zwiekszy sie
do ok. 3.500. Co réwniez istotne, pierwsza
sprawozdawczos¢ wedtug nowych zasad po-
winna dotyczy¢ roku obrotowego rozpoczy-
najgcego sie 1 stycznia 2024 lub po tej dacie,
a to z kolei oznacza gotowos¢ do ztozenia ra-
portdow za mniej niz pot roku.
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ESG - czynniki
odgrywajgce kluczowqg
role przy nowoczesnhosci
I konkurencyjnosci

Wiedzac juz, kogo bedzie dotyczyt obowig-
zek raportowania i kiedy nadejdzie termin
jego realizacji, nalezy zastanowi¢ sie nad
tym, czym wtasciwie jest ESG. ESG jest stra-
tegig zrownowazonego rozwoju, dla ktorej
punktem wyjscia jest wspomniana juz wcze-
sniej spoteczna odpowiedzialnos¢ biznesu.
Bycie odpowiedzialnym spotecznie w biz-
nesie oznacza dobrowolne inwestowanie
przez przedsiebiorce w zasoby o charakterze
quasi-pracowniczym, ktére majg dawac pra-
codawcy stabilng pozycjg na rynku i znaczng
przewage konkurencyjng. Inwestycje o cha-
rakterze quasi-pracowniczym zostaty skate-
goryzowane w trzech grupach:

JE” - srodowiskowych (Enviromental),

.S” - spotecznej odpowiedzialnosci
(Social responsibility) oraz

»,G" - tadu korporacyjnego
(Corporate governance).

Nowoczesny i konkurencyjny pracodawca
powinien realizowa¢ obowigzki z zakresu
ESG w sposob kompleksowy, a wiec dotozyc¢
wszelkich staran, aby w zakresie kazdego
filaru podjg¢ odpowiednie dziatania. Podje-
cie odpowiednich dziatan wigze sie jednak
z identyfikacjg ryzyk wtasciwych dla rodzaju
prowadzonej dziatalnosci.

I. Filar Srodowiskowy

W zakresie filaru sSrodowiskowego praco-
dawca odpowiedzialny spotecznie powinien
uwzgledni¢ ryzyka wynikajgce z m.in.: 1)
zmian klimatu, 2) zasobdéw naturalnych oraz
3) cieplarnianych, zuzycie energii, gospo-
darke wodna, energie odnawialng, czy zarzg-
dzanie odpadami. Wskazniki srodowiskowe
dotyczg wptywu firmy na srodowisko natural-
ne oraz potencjalnych wyzwan, jakie kwestie
srodowiskowe mogg stawiac przed biznesem,
dlatego u kazdego pracodawcy mogg one
przyjg¢ inny wymiar, bgdz tez nawet nie wy-
stgpi¢ wcale. Cho¢ wydaje sie, ze filar srodo-
wiskowy w przypadku, w ktérym pracodawca
nie zidentyfikuje zadnych ryzyk, mogt zostac
pominiety, to nic bardziej mylnego. Nawet je-
zeli pracodawca nie bedzie zobowigzany do
podjecia krokdw majgcych na celu poprawe
pewnych czynnikow w zwigzku z wykony-
wang przez siebie dziatalnoscig, to caty czas
moze przyczynic sie do ich rozwoju wprowa-
dzajgc w tym zakresie odpowiednie polityki
wewnetrzne.

Popularnym rozwigzaniem, ktory pojawia sie
w szczegolnosci u amerykanskich przed-
siebiorcéw, jest wdrozenie polityki w zakre-
sie Gospodarki Obiegu Zamknietego (tzw.
Circular Economy), ktorej jednym z zatozen
jest m.in. zmniejszenie ilosci wykorzysty-
wanych produktéw, materiatow i surowcow,
ich ponowne uzycie oraz recykling (tzw.
3R — Reduce, Reuse, Recycle). Pracodawcy
wprowadzajgc odpowiednie reguty zwigzane
z segregacjg odpadow przez pracownikow,
czy gospodarowaniem wykorzystania i zu-
zycia wody moga przyczynic sie do poprawy
czynnika ,E” w swojej firmie.
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e

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

=

HR NA SZPILKACH - 10-2023

OKIEM PRAKTYKA

Il. Filar spoteczny

Réznorodnos¢, zatrudnienie oraz prawa
cztowieka to wskazniki, ktore sktadajg sie na
zakres filaru spotecznego ESG i jako takie wy-
dajg sie byc¢ najblizsze pracodawcy. Dlacze-
go? Pracodawca odpowiedzialny biznesowo,
to pracodawca, ktéry jest odpowiedzialny za
zatrudniane przez siebie osoby, petnigc funk-
cje gwaranta przystugujgcych im uprawnien.
Wsrod najczesciej podnoszonych kwestii
wrazliwych lub zastugujgcych na szczegol-
ng uwage odnoszacych sie do zatrudnia-
nych oséb jest zasada rownego traktowania
oraz niedyskryminaciji, jednak w morzu spraw,
o ktére powinien zadba¢ pracodawca sta-
nowig one jedynie krople. Realizujgc i prze-
strzegajgc naczelne zasady prawa pracy,
pracodawcy sg w stanie zrealizowac zatoze-
nia filaru spotecznego, jednak jedynie na po-
ziomie podstawowym.

Aby stac sie nowoczesnym i konkurencyjnym
pracodawcg na rynku, pracodawcy powinni
zwroci¢ uwage m.in. na zapewnienie rozno-
rodnosci w organach nadzorczych m.in. ze
wzgledu na pte¢ czy walke z lukg ptacowa
powstatg na tle pfci (tzw. Gender Pay Gap)
dbajgc o wprowadzenie i stosowanie odpo-
wiedniego wskaznika rownosci wynagrodzen.

W zakresie zatrudnienia, wsrod gtownych
czynnikow, sktadajgcych sie na zakres ,S”
wskazuje sie na zapewnienie godnych wa-
runkdw pracy poprzez dostrzezenie warto-
sci swoich pracownikow i odpowiednie ich
zabezpieczenie m.in. w postaci zapewnienia
opieki zdrowotnej, czy objecia ubezpiecze-
niem; stabilnos¢ zatrudnienia, w tym wolnosc¢
zrzeszania sie i negocjacji oraz bezpiecznych
i higienicznych warunkow pracy.

Tworzgc filar spoteczny w firmie, pracodawcy
nie mogg zapomnie¢ o uwzglednienia polityk
dot. praw cztowieka, w tym polityki nalezytej
starannosci (tzw. Human Rights Due Dilligen-
ce), w ktérej powinny byc¢ zidentyfikowane
zarbwno wiasne dziatania biznesowe, ktore
mogtyby rodzi¢ ryzyko naruszen praw czto-
wieka, jak rowniez dziatania kontrahentow,
partneréow biznesowych, czy inwestorow.
ldentyfikacja zagrozen pozwoli na opracowa-
nie odpowiedniej strategii naprawczej i wpro-
wadzenie wewnetrznych procedur, ktére m.in.
uwiarygodnig dziatania pracodawcy jako spo-
fecznie odpowiedzialnego przedsiebiorcy.
Pracodawcy wdrazajgcy ,S” powinni w pierw-
szej kolejnosci podjgé prace nad m.in. politykg
antymobbingowg, politykg réwnosci wynagro-
dzen i rownego dostepu do stanowisk pracy
oraz wyzej wspomniang politykg HRDD. To
podstawowe dokumenty, ktére podkreslajg
dbatos¢ o pracowniczy filar firmy, ale dajg tez
gwarancje zadbania o przysztych wspotpra-
cownikow i klientow.
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I1l. Filar tadu korporacyjnego

Ostatnim filarem ESG jest ,G” czyli tad kor-
poracyjny, ktérego gtdbwnym zatozeniem jest
transparentnos¢ w zakresie procedur pra-
widtowego zarzadzania firmg. Pracodawcy
chcagcy wyrdzni¢ sie na rynku i by¢ realng
konkurencjg dla innych podmiotow powinni
zapewni¢ profesjonalng kadre zarzagdzajg-
cg w firmie przy uwzglednieniu wskaznikow
réznorodnosci z ,S”, odpowiedni nadzér nad
podejmowanymi czynnosciami organizacyj-
nymi i decyzjami biznesowymi, a takze jasne
zasady zarzadzania gospodarkg finansowa
firmy, w tym jej inwestycjami. Warto zatem
stworzy¢ w firmie odpowiednie procedury
lub polityki, ktére w sposéb kompleksowy od-
niosg sie do wszystkich powyzszych kwestii,
w tym opiszg strukture organizacyjng spotki
i zasady dostepu do okreslonych stanowisk
lub funkcji oraz odniosg sie w tym zakresie do
etyki biznesowej pracodawcy.

Kodeks Etyki Biznesowej to narzedzie, kto-
rym coraz czesciej postugujg sie pracodawcy
chcagcy nawigza¢ nowe kontakty biznesowe
i podtrzymac te juz istniejgce. Inwestorzy in-
teresujg sie firmami, ktore kierujg sie jasnymi
zasadami etycznymi w codziennych dzia-
taniach, regularnie dostosowujg zgodnosc¢
swoich dziatan z powszechnie obowigzujg-
cym prawem i wewnetrznymi procedurami
postepowania oraz budujg w tym zakresie
Swiadomosc¢ pracownikéw, zachecajgc ich do
wspottworzenia kultury organizacyjnej firmy.
Biorgc pod uwage organizacje dokumentow
warto, aby pracodawcy oprocz stworzenia
Kodeksu Etyki Biznesu rozpoczeli prace m.in.
nad politykg ochrony danych osobowych, po-
litykg zgtaszania naruszen i politykg antyko-
rupcyjng. To newralgiczne punkty i delikatne
tematy, ktore coraz czesciej stajg sie przed-
miotem zainteresowania inwestorow.

ESG - szansa dla pracodawcow,
ktorzy chcq by¢ odpowiedzialni
i konkurencyjni

Bycie nowoczesnym i konkurencyjnym pra-
codawcg na rynku pracy wydaje sie aktual-
nie sporym wyzwaniem, ktéremu nie wszyscy
pracodawcy bedg mogli tatwo sprostac. To,
na co warto niewatpliwie postawi¢ w dobie
tak dynamicznie zmieniajgcej sie rzeczywi-
stosci i powszechnego poczucia niepewno-
sci to ESG, czyli wieloptaszczyznowa polityka
zrownowazonego rozwoju majgca na celu
zapewnienie stabilnosci, transparentnosci
i bezpieczenstwa zarowno w wymiarze eko-
logicznym, spotecznym, jak i biznesowym.
Sprostanie wymaganiom ESG nie jest tatwe,
ale rentowne, szczegodlnie w perspektywie
nadchodzgcych zmian w prawie. Wprowa-
dzenie odpowiednich polityk i procedur oraz
ich witasciwa koordynacja wzbudzi zaufa-
nia pracownikéw, kontrahentow i partnerow,
a takze zwroci uwage inwestorow, ktorzy
aktualnie oczekujg od pracodawcow czegos
wiecej niz tylko wymiany towardéw czy ustug.
A to z pewnoscig zwiekszy konkurencyjnosc
pracodawcy zardwno w aspekcie pracowni-
czym jak rowniez pod kgtem gospodarczym.

PCS  Litter

Michalina
Lewandowska-Alama
aplikant radcowski, prawnik
PCS Paruch Chrusciel Schiffter
Stepien Kanclerz| Littler

Pawet Sych

radca prawny, parter PCS Paruch
Chrusciel Schiffter Stepien
Kanclerz| Littler

SPIS TRESCI


https://pcslegal.pl/
http://shorturl.at/bzBKU
https://www.linkedin.com/in/michalina-lewandowska-alama-b95242233

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

HR NA SZPILKACH - 10-2023 _

OKIEM PRAKTYKA

o Konferencja

HR, KADRY, PLACE 2023

Wyzwania i trendy

¢ Konferencia
HR, KADRY,
PLACE 2023.

Wyzwanio | trendy

Kompetencje przysztosci

"“m“ | @f«’ usPotrRaca 10 rve 53 komperencje
INNOHACYINOS PR2YS2t04c), aLe komeeTenc)e,
i t‘\_ "k “ KTore POHInNIEMY Mmied g

KOMUNIKac)a

................

"0
<o omperencie
?stsztoicl Taerseres L

.......

.........

PONID 307 jumbm

Sl B m:::‘ea““]e migkkie méu, ie mme’z’leme :

w3 coraz PRACY W BRINGY IT

: _ J e din) - Wigksze Znaczenie, < G" JeST wuzuaniem .-
HSPOLTHORZY ZESPOL «  THLASICZa M PRACY - -

. ZpaLne ]j
S BRANEAIT
- .j‘ — :gme :.ol.xoalref
" . N\ ato PRACE M |
o ety M po dniara 17 N7 Ze HZ6LEDU na .
S NIe TR€B8a a;:oonqtouaé. umlngmos:n magmae_:
-, Daj sogle I OTHORZ SIP
:na HosCI

= .
...........

lmu komperencyl szukamy? A
18 HiemY. ZaPyTa)my siesie:

CO nam JesT POTRIEBNE,
BY ROBIETO, CO J€sT DLa NaS

i

FIRM3 nié Daje szkoten-

-
-------

-------- S . GDYM CZekata 3z KTOS cOS
Haine B T Rioawe B0 BY mme
SemErt ey ""' S 7 {H runJ ~
P N o jestjkjama |, ¢
! wie zasierze nam pracy, - < L4 ANdewmpem e, 1

Waine umiejetnosel:

:'. 71 musisz Wiepzied,
+DOBRE ZaDaHanie

, 2asiony 3 Ludzie, KTORZY : ' )oK viyMad

\ HICD!IQ&I OK -
\ mumd an'] P

"‘-& §zrUczNa
InfeLicencya

__________

-UMIe1eTNOS¢ 2aDsania
KaRrierY

Magdalena Joanna Matgorzata
Gawtowska-Bujok Ceplin Dankowska
13.06.2023 “~ WaRSTAWA ZaPIS GRAFICZNY: BOGUMIEA RATAJC7AK

‘\. HRnaSzpilkach

SPIS TRESCI |-

Loy’



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

m HR NA SZPILKACH - 10-2023

OKIEM PRAKTYKA

O Konferencja

HR, KADRY, PLACE 2023

Wyzwania i trendy

Y¢ Konferencja

HR, KADRY, Rynek pracy przyjazny rodzinie.
PLACE 2023.

hdoiioroy e Nowe spojrzenie na ,.S” w ESG

U cHcemy poPaTRZeC
. nas"swene)

«S™SPRAUY
spoteczne

z€ szczpiciem RoDZINNYM _.J

sTasitnos¢ zatruonienja

) . s
PRACODANCY MA
S WPLYM N3 nanu% . sragiLno$é zarrupnienid

Do zatoienia "/ PaRTNERA/PARTNERKI

| ROZHOJU RODZIN

MRy mi sig, iepy
¢~ PoLska BYtd KOJIRZONJ
JAko NajePsze miejsce

DO Z4cia DLA RODZIN LePsze HaRunkl MiIesZkaniowe

)

" pommatavnikngé eeeeat .
©. WHYPaLENnId ZaHODOWEGD . . pa§ mamy puaLizm-
i . .+ | HYPaLeNI3 RODZICIELSKICGO @ . 3(BO PRI my NI
- . A R T . e €aty ETarT also g
. PRACA NB Cze§é ETATU- & TTert teeees ., :
— MORWOLE lreaoRy I(‘) = ) : REZYGhUJemy Z PRACY 3
[~ nTenssunoic: PRacY : \_’\/ DR
" Rozslecduka- moiunodé - “ =
. STOPNIOWEGO POMROTU . ..° «TO DO THINGS RIGHT, . symme=—r]
o~ . b’ THEN | 1
) — 9 S |
7 To co RoBImY PROFEsjonaLnie
| smakuje Lerie) ,GDY moiemy
| TO cewedromad Z BUSKIMI
| Barbara Socha, Petnomocnik Rzadu ds. Polityki Demograficznej - _._J

| oraz Podsekretarz Stanu w Ministerstwie Rodziny

13.06.2023 “~ WaRSTAWA ZaPIS GRAFICINY: BOGUMIEA RATAJC7AK

SPIS TRESCI |-

| ™
LAy



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

HR NA SZPILKACH - 10-2023 _

OKIEM PRAKTYKA

}¢ Konferencja
SGeRPhk, [E Rodzice w pracy, a spoteczna odpowiedzialnosé biznesu
W\fzmriulrmrdy
l-'l"si;lbuame.mwct- 3 s ﬂscuousuanle
. TTaNICZNG PRACA, - K Stem - sTosowatam roine - . ozieci Jesr Jak -
-, e
cantes *. ZGtOMY,COACHING _..

997/. URLOPOW

. z23anGazouamie T
W T mezezyim LaTa)3
NiE ma czgm TaKI€GO, RODZICICLSKICH ?J:: ¢ .gr pPoTRZEBNE samoLoTami, 2 my
ie mg2 Pomaca mi W Domy, HYKORZYSTU)]

HSPOLNIE WYCHONYJEmMY kogiery
pziec

BOImY Sig, 2€ nie

BEDY UMIeL Hegezsé
PRALKI

KOBieTy cHeq WRACAE
Z URLOPOW, Qe ICH

mie)sce 4 PRacy jest
23)¢Te

N An "W Higrsayen FIRmacy |
{33/ KOBIET W HIeKY $q PROGRBMY, KTORE
| PRODUKCYINIM mie 7acHeca)q DO PONROTU
[ vmacvye” o

-
DaKame PResTR2en!
' no PRACY Z0ALNE)
b

A"

== | E1astscany |
POKAZU)MY $HIADOME C2as PRACY
ROBZICIELSTHO KosieT :

ne Hymagame |
mt!f.mn | =

NaDGobzin Bez |

J uprzedzENa
A R S& poppe Plamm "/
f“ E; Pnoaoozmne

naca n J szslecéuta‘j N“# W6 niiees |
cz erartv | (S -

GRM'I‘ THORTON ~GRUPY

HSPARCIA ROD2ICOM:

Jeona ota matycu pziec,
|| DRUGA DL3 NAsTOLATKGW
—

7 uszuscy Jesreimy ODPOWIEDZIGLMN 73 NAS2] PRIYSZEOL
e

Monika

Minister
Smulewicz

Barbara Socha

Monika
Pawtowska

13.06.2023 “~ WaRSTAWA ZaPIS GRAFICZNY: BOGUMIEA RATAJC7AK

‘\. HRnaSzpilkach

SPIS TRESCI |-

LAy



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

m HR NA SZPILKACH - 10-2023

OKIEM PRAKTYKA

O Konferencja

HR, KADRY, PLACE 2023

Wyzwania i trendy

¢ Konferencija

HR, KADRY, Senso Tworczosg, czyli jak zarzadzac
PELACE 2023.

o pracownikami wiedzy we wspétczesnym swiecie

.....
..............

“'\To JesT bia kOGO~ . .- Jeona z ruraper,
| pRacounik i szefa, < ° g""‘;‘i""“"’ :
" SIeF Ma mooumkar 3, SIS RCNY

18

|
|5 Autonomia _

PO €O CI FIRMQ?

DO C2e60 2aPRASZ)SZ LUDH?

0 o CHcesz 28

DLd siesle/FIRmY/2esPotu? .

'Fm :oﬂt:us Reauzyjesz -
ou

«NaZYua) R7ECZY
PO Imi€niv,
3 zmenig sig
H OKa mGnieniv"

Hyzuania-
€o z nimi
rROBISZ?

0D €ze60", e
;zaczq?!o, ~'kROK 4 +
¥ = . samo&nmbomoié

e e Jf — P |
' . keok2  , , KROK3 %

! zasapy . .  SPRAWD23) Pp DRODZE !

3 o ' Gpae jesre A
o MNie ma 2tycu Szesdu. = SR _°
$q Tacy,CO Zaromniew ST R SRR
“= o DIa Nick HaZne :':
= N3 mgmq BlOKEDY PRIED SUKcesem >
) FIRMY 5§ niedtalove
. o pmousrers i Tb jesr poubo pO
Monika Reszko &= ZMmiany MINDSETV
13.06.2023 %~ WARSTANA ZaPIS GRAFICINY: BOGUMIEA RATA)C7AK
\. HRnaSzpilkach
SPIS TRESCI |-

| =
[5N\Y



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

Zmieniajgcy sie swiat wymusza biznesowe zmiany,
w tym oczywiscie sposob funkcjonowania rozmaitych dziatow.
Zmiany te nie omijajg takze dziatow HR, a sprawne zarzgdzanie
procesami HR w organizacji w duzej mierze stanowi dzis

o konkurencyjnosci firm na rynku.
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Automatyzacja procesow HR

Koniecznos¢ automatyzacji i digitalizacji HR jest oczywista; w obecnych
realiach nie trzeba nikogo przekonywac, ze wdrazanie narzedzi HR jest

potrzebne.

Kwestig, ktorg czesto pomija sie przy oka-
zji tematu digitalizacji HR, jest zarzadzenie
zmiang, jaka jest wdrozenie nowego narze-
dzia. Zasady, ktérymi powinnismy kierowac
sie przy zmianie systemow, sg bardzo zblizo-
ne. Zaréwno wtedy, gdy wdrazamy narzedzie
dla catej organizacji (na przyktad system ocen
pracowniczych czy rozliczania delegacji),
lub wtedy, gdy robimy to tylko dla swojego
zespotu HR (na przyktad nowy program pta-
cowy). W tym artykule przyjrzymy sie temu,
jakie sg to zasady.

DOBRE PRAKTYKI
ZARZADZANIA ZMIANA
PRZY WDRAZANIU NOWEGO
NARZEDZIA HR

Na poczatek zastanodwmy sie, jakie sg korzy-
sci z prawidtowo poprowadzonego proce-
su zmiany. Mozna ujg¢ je w jednym zdaniu:
odbiorcy narzedzia majg wysokg akceptacje
dla nowego programu, korzystajg z niego do
zatozonych celéw, majg odpowiednig wiedze
i umiejetnosci aby uzytkowanie przebiegato
gtadko i bez zaktécen.

Jakie natomiast sg rezultaty niewtasciwego
przeprowadzenia zmiany?

Wyobrazmy sobie firme X, w ktérej w dziale
kadrowo-ptacowym pracuje od wielu lat pie¢
pracowniczek. System kadrowo-ptacowy
funkcjonuje w firmie od kilkunastu lat. Pra-
cownice znajg go od podszewki. Nowy kie-
rownik kadr i ptac zawazyt, ze stare narzedzie
nie posiada wielu funkcjonalnosci i automaty-
zacji, ktore majg nowoczesniejsze narzedzia.
Wie, ze nowe narzedzia zwigkszg efektyw-
nos¢ pracy. Podejmuje decyzje o zmianie
i informuje pracownikéw, ze w kolejnym mie-
sigcu rozpoczyna sie wdrozenie. Jaki moze
byc¢ cigg dalszy?

SPIS TRESCI
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Pracownice witajg nowego wdrozeniowca
z wyrazng niechecig. Opdzniajg przekazy-
wanie danych, ttumaczgc sie nawatem pracy.
Poniewaz przez jakis czas systemy majg byc¢
wykorzystywane jednoczesnie, pracownice
chetniej korzystajg ze starego systemu. Nie
majg motywacji do nauczenia sie nowego
narzedzia, ktore wydaje im sie nieintuicyjne,
niezrozumiate i niespetniajgce ich potrzeb.
Okres podwojnego uzytkowania przecigga
sie. W koncu nowa kierowniczka z bezsilno-
sci podejmuje decyzje o zamknieciu starego
narzedzia. W tej sytuacji pracownice zmuszo-
ne sg do przejscia na nowy system, ktérego
nie znajg, w zwigzku z czym popetniajg wie-
le btedow i procesy idg duzo mniej sprawnie,
niz poprzednio. Zmiana zakonczyta sie klapg,
poniewaz efektywnos¢ zamiast zwiekszyc
sie — zmalata. Oczywiscie po dtugim czasie
pracowniczki nauczyty sie nowego narzedzia
i efektywnos¢ wrocita do poprzedniego po-
ziomu, a po jakim$ czasie nawet sie zwiegk-
szyta. Jednak organizacja stracita na tym
kilkanascie miesiecy.

Omowimy ten case, ktory jest bardzo typowy
dla wdrozen nowych narzedzi.

Swiadomos$é zmiany
i zZrozumienie celow

Przede wszystkim pracownice nie rozumie-
ja, skad potrzeba zmiany, w zwigzku z tym
wykazujg ogromny opor. Pierwszym krokiem,
ktory powinna poczyni¢ nowa kierowniczka,
to upewnienie sie, ze jej pracownice zauwa-
Zajg to samo, co ona — ze system na ktorym
pracujg jest przestarzaty i wymaga zmiany.
Jednak pracujgc kilkanascie lat na jednym na-
rzedziu trudno wyobrazi¢ sobie, jak mogtoby
by¢ inaczej. Dlatego bardzo wazne jest, aby
poswieci¢ czas na pokazanie tego ,inaczej”.
Jest na to wiele sposobdw. Najprostszym
bedzie zwrocenie sie do producentow opro-
gramowania o prezentacje narzedzi. Podczas
prezentacji pracownicy bedg mogli przekonac
sie naocznie, o ile fatwiejsze jest realizowa-
nie okreslonych czynnosci. Zobaczg korzysci
— na przyktad, jak wiele czasu zaoszczedzg
dzieki nowemu narzedziu, albo o ile prostsza
bedzie realizacja okreslonych proceséw. Na
to pracownicy muszg mie¢ czas i warto do-
prowadzi¢ do sytuacji, w ktérej sami poczu-
ja potrzebe zmiany. To jest pierwszy krok do
sukcesu.
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Uczestnictwo w procesie
decyzyjnym

Nie zawsze wigczenie pracownikow w pro-
ces decyzyjny jest mozliwe, ale uwzglednie-
nie ich opinii na pewno bedzie miato bardzo
duzy wptyw na akceptacje narzedzia. W 1996
roku Davis i Venkatesh zbudowali model, kto-
ry nazwali ,Technology Acceptance Model”
(TAM) czyli model akceptacji technologii, po-
kazujgcy predyktory uzytkowania narzedzia
W przysztosci.

Otéz na motywacje do uzytkowania narze-
dzia w przysztosci majg wptyw:

postrzegana uzytecznosc

postrzegana tatwos¢ uzytkowania

Te dwa czynniki majg wptyw na reakcje afek-
tywng (czyli emocjonalng), ktéra z kolei prze-
ksztatca sie w reakcje behawioralng (czyli
wyrazong w zachowaniu). Innymi stowy, im
bardziej pozytywny odbidr narzedzia poprzez
ocene jego uzytecznosci i tatwosci korzysta-
nia, tym szybciej narzedzie bedzie wdrozo-
ne. Biorgc pod uwage ten prosty, aczkolwiek
wyjatkowo trafny model, warto podpytac
pracownikow o ich postrzeganie nowego
systemu.

Wiedza i umiejetnosci

Wiedza i umiejetnosci to filary efektywne-
go korzystania z nowego systemu. Kazdy,
kto chce szybko i skutecznie wdrozy¢ nowe
narzedzie, musi zadbac¢ o odpowiednie wy-
posazenie uzytkownikéw w wiedze. Wiedza
powinna by¢ podana w réznorodny sposob
(w miare mozliwosci), czyli: szkolenia z trene-
rem; elearning; instrukcje; chatbot; mozliwosc
konsultacji z wdrozeniowcem; mozliwosc
przetestowania narzedzia przed wdrozeniem
i tak dalej. Im wiecej mozliwosci nauki, tym
wieksza szansa, ze uzytkownicy znajdg for-

me, ktéra najbardziej im odpowiada.

Podtrzymanie zmiany

Poniewaz to, co znane, jest szybciej dostep-
ne poznawczo — w momentach stresu (na
przyktad trzeba bardzo szybko wygenerowac
raport dla zarzgdu) jest naturalne, ze pra-
cownicy bedg chcieli skorzystac ze starego
narzedzia, ktore jest im znane od podszewki.
Aby zmiana byta skuteczna i pracownicy na
trwale korzystali z nowych sposobdéw dziata-
nia, nalezy ogranicza¢ mozliwosci korzysta-
nia ze starych sciezek.

Sposoby na to bedg rézne w zaleznosci od
okolicznosci, a najprostszym z nich bedzie
komunikacja do organizacji: mamy nowe
narzedzie, potrzebujemy czasu na to, aby
sprawnie sie w nim poruszac¢, w zwigzku
z czym wasze prosby bedg przez jakis czas
realizowane wolniej, niz poprzednio. | zazwy-
czaj to wystarczy.

Zmiana oprogramowania jest bardzo czaso-
chtonnym i kosztochtonnym przedsiewzie-
ciem. Aby zmiana przyniosta jak najszybciej
oczekiwane korzysci, warto zaplanowac ja
z duzym wyprzedzeniem i poswiecic¢ czas na
wigczenie pracownikow. Ich chec i motywa-
cja jest kluczowa dla sukcesu, jesli ,sabotu-
ja” wdrozenie poprzez korzystanie ze starych
sposobow realizacji celdw, nie majg motywa-
cji do nauki nowego systemu, nie starajg sie
pozyskac¢ wiedzy, nie testujg swoich umie-
jetnosci to proces wdrozenia przecigga sie,
organizacja ponosi koszty nowego narzedzia
i obnizonej produktywnosci.

symfonia

Wiktoria Kuc
Dyrektor Personalny
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Praktyczne aspekty organizaci
pracy tymczasowe|

Dynamika na rynku pracy spowodowata, ze coraz wiecej firm decyduje
sie na wspotprace z agencjami pracy tymczasowej. Rozwigzanie to jest
korzystne szczegodlnie dla przedsiebiorstw, ktére cechujg sie sezonowo-
Scig albo stojg przed wyzwaniem znacznego zwiekszenia zatrudnienia.
Korzysci, jakie wynikajg ze wspotpracy z agencjg, to m.in. elastycznosg,
0szczednosc czasu i zasobow, a takze zdolnos¢ do szybkiego reagowa-
nia na zmieniajgce sie warunki biznesowe.

Skorzystanie z ofert agencji pracy jest pole-
cane rowniez przedsiebiorcom, u ktérych wy-
stepuje czesta rotacja oraz zwolnienia duzej
grupy pracownikow. Zwigzane jest to z tym,
ze do pracownikéw tymczasowych nie stosuje
sie przepisow ustawy z dnia 13 marca 2003 .
0 szczegodlnych zasadach rozwigzywania
Z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn
niedotyczacych pracownikéw (Dz. U. z 2018 .
poz. 1969).

Jednakze, aby skutecznie organizowac pra-
ce tymczasowg, odniesc sukces w tej formie
zatrudnienia, nie dac sie oszukac agencji, ist-
nieje kilka praktycznych aspektéw, na ktére
warto zwroci¢ uwage.

Okreslenie potrzeb kadrowych

Przed rozpoczeciem wspotpracy z agencja
pracy tymczasowej nalezy doktadnie okresli¢
swoje potrzeby kadrowe. Przyszty pracodaw-
ca uzytkownik juz na tym etapie powinien
wiedzie¢, jakich prac nie wolno powierzy¢
pracownikowi tymczasowemu oraz ze nie ma
mozliwosci, aby byt on pracodawcg uzytkow-
nikiem w stosunku do pracownikéw pozosta-
jacych z nim w stosunku pracy. Analizujgc
dane przypadki moze sie okazac, ze w jego
zaktadzie pracownicy tymczasowi nie beda
mogli Swiadczy¢ pracy.

Wskazanie konkretnych kwalifikacji, umie-
jetnosci, doswiadczenia oraz czasu trwania
zatrudnienia pomoze agencji w znalezie-
niu odpowiednich kandydatow, ktorzy beda
spetnia¢ wymagania firmy. Im bardziej pre-
cyzyjne bedag te informacje, tym wieksza
szansa na znalezienie idealnego pracownika
tymczasowego.

SPIS TRESCI
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Obowigzki pracodawcy Dodatkowo, z dniem podjecia pracy przez
uzytkownika pracownika tymczasowego pracodawca
uzytkownik:
Przedsiebiorca decydujacy sie na zatrudnie-
nie pracownikow tymczasowych powinien zobowigzany jest do zapewnienia pra-
mie¢ swiadomos¢ tego, jakie obowigzki na- cownikowi tymczasowemu bezpiecznych
ktada na niego ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. i higienicznych warunkow pracy, w szcze-
0 zatrudnianiu pracownikow tymczasowych. golnosci dotyczgcych obowigzkow wy-
nikajgcych z przepiséw Kodeksu pracy
Istotne jest, zeby pracodawca uzytkownik i innych obowigzujgcych przepisow prawa,
wiedziat, ze ,pracownik tymczasowy w okre- a w szczegolnosci zapewnienia odziezy
sie wykonywania pracy na rzecz pracodawcy i obuwia oraz dalszych srodkéw ochro-
uzytkownika nie moze byc¢ traktowany mniej ny indywidualnej, zapewnienia napojow
korzystnie w zakresie warunkéw pracy i in- i positkdw profilaktycznych oraz dostepu
nych warunkow zatrudnienia niz pracownicy do urzgdzen i pomieszczen socjalnych,
zatrudnieni przez tego pracodawce uzytkow- przeprowadzania szkolen w zakresie
nika na takim samym lub podobnym stanowi- bezpieczenstwa i higieny pracy, ustalania
sku pracy”. W sytuacji, w ktorej pracodawca przyczyn i okolicznosci ewentualnego
uzytkownik nie bedzie wykonywat powyzej wypadku przy pracy (w tym sporzgdzenia
wskazanego obowigzku, agencja pracy tym- protokotu wypadku), przeprowadzania
czasowej bedzie miata prawo dochodzi¢ od oceny ryzyka zawodowego oraz poin-
pracodawcy uzytkownika zwrotu réwnowar- formowania pracownika tymczasowego
tosci odszkodowania, ktére zostato wyptacone o tym ryzyku,
pracownikowi tymczasowemu za traktowanie
go mniej korzystnie w zakresie warunkow pra- zobowigzany jest do prowadzenia ewi-
cy i innych warunkoéw zatrudnienia niz pra- dencji czasu pracy pracownika tymcza-
cownicy zatrudnieni przez tego pracodawce sowego, w tym ewidencji dotyczacej
uzytkownika na takim samym lub podobnym zleconej przez uzytkownika podrézy stuz-
stanowisku pracy. bowej pracownika tymczasowego,

nie moze stosowac do pracownika tym-
czasowego przepisu art. 42 § 2 Kodeksu
pracy, ani tez powierza¢ mu wykonywania
pracy na rzecz i pod kierownictwem inne-
go podmiotu.
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Wybor agencii

Nastepnym kluczowym krokiem przy orga-
nizacji pracy tymczasowej jest wyboér agen-
cji pracy tymczasowej. Wybierajgc podmiot
z ktorym chcemy wspotpracowac, nalezy
przede wszystkim zwroci¢ uwage na to czy
agencja jest wpisana do rejestru agencji pracy.
Kolejno na jej renome i doswiadczenie, a takze
zdolnos¢ do dostarczenia odpowiednich kan-
dydatow spetniajgcych wymagania firmy.

Umowa
Waznym etapem jest rowniez zapoznanie sie
z warunkami umowy, tak aby miec¢ petng swia-

domos¢ zasad wspotpracy z agencjg pracy.

Pracodawca uzytkownik powinien przede
wszystkim ustali¢ na pismie z agencja:

rodzaj pracy, ktéra ma byc¢ powierzona
pracownikowi tymczasowemu;

wymagania kwalifikacyjne konieczne
do wykonywania pracy, ktéra ma by¢ po-

wierzona pracownikowi tymczasowemu;

przewidywany okres wykonywania
pracy tymczasowej;

wymiar czasu pracy pracownika
tymczasowego;

miejsce wykonywania pracy tymczasowej.

Wspotpraca z agencjg pracy tymczasowej wy-
maga jasnej komunikacji i regularnego rapor-
towania. Dlatego z umowy powinno wynikac
m.in. w jaki sposob pracodawca uzytkownik
powinien zgtosi¢ zapotrzebowanie na dane-
go pracownika, ile czasu na zaakceptowanie
danego kandydata ma pracodawca uzytkow-
nik, z jakich przyczyn pracodawca uzytkownik
moze zrezygnowac z danego pracownika, czy
rezygnacja powinna np. uwzglednia¢ okres
wypowiedzenia pracownika tymczasowego,
w jakim czasie agencja przedstawi na jego
miejsce kolejnego pracownika, wynagrodzenie
agencji, zobowigzanie agencji do prowadzenia
wszelkich spraw i dokumentéw niezbednych
do prawidtowego wykonywania pracy przez
osoby fizyczne skierowane do Uzytkownika,
w tym, akta osobowe, dokumenty i rozlicze-
nia zwigzane z ubezpieczeniem spotecznym,
wypadkowym, chorobowym, a takze opodat-
kowaniem pracownikow.

Strony powinny réwniez ustali¢, w jakim cza-
sie, np. do ktérego dnia miesigca oraz w jaki
sposob pracodawca uzytkownik powinien
przekazywac¢ informacje dotyczace prze-
pracowanych przez pracownikow tymczaso-
wych godzin pracy w danym miesigcu.

Wazne jest réwniez, aby strony podpisaty
umowe powierzenia danych osobowych.

SPIS TRESCI
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Organizacja pracy pracowhnika
tymczasowego

Ze wzgledu na to, ze to pracodawca uzyt-
kownik organizuje i kieruje pracg pracownika
tymczasowego, to wtasnie on jest odpowie-
dzialny za organizacje ich pracy. Pracownik
tymczasowy bedzie podlegat rozwigzaniom,
ktore dla danych grup pracownikéw ustali pra-
codawca uzytkownik, a nie agencja. Dotyczy
to m.in. najnowszych zmian wprowadzonych
do Kodeksu pracy, czyli pracy zdalnej czy tez
badania trzezwosci pracownikow.

Juz w momencie podpisywania umowy
o skierowanie pracownika tymczasowego
do pracodawcy uzytkownika, strony po-
winny ustali¢:

czy u danego pracodawcy mozliwe jest
wykonywanie pracy zdalnej, oraz w jaki
sposob bedzie rozliczany ryczatt/ekwi-
walent za prace zdalng (agencja powinna
doliczy¢ sobie takg kwote do wynagro-
dzenia, zeby méc jg w danym miesigcu
wyptaci¢ pracownikowi tymczasowemu),

czy u danego pracodawcy obowigzujg
procedury kontroli trzezwosci pracowni-
kow, jesli tak to pracodawca uzytkownik
powinien przekazac¢ dokumentacje agen-
cji aby ta zapoznata z procedurami pra-
cownikow tymczasowych.

o —

HR NA SZPILKACH - 10-2023
: {c_)w -OWCA

Pomimo tego, ze to pracodawca uzytkownik
organizuje prace pracownikom tymczaso-
wym, wniosek o urlop, o okazjonalng prace
zdalng pracownicy sktadajg do agenciji. Agen-
cja powinna ustali¢ z pracodawcg uzytkowni-
kiem czy taki wniosek zaakceptowac.

Podsumowujgc, organizacja pracy tymcza-
sowej wymaga uwagi i starannosci przede
wszystkim przy wyborze agencji pracy tym-
czasowej. Wiasciwie zorganizowana praca
tymczasowa moze przynies¢ wiele korzysci
dla firm, zapewniajgc elastycznosc i skutecz-
ne zarzgdzanie zasobami ludzkimi.

Paulina Helinska
Adwokat
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Outplacement

poprawa wizerunku firmy,
czy realna korzys¢ dla pracownikow?

Postpandemiczna rzeczywistosc¢, widmo kryzysu i wojna na Ukrainie po-
gtebiajg poczucie niepewnosci w dzisiejszym swiecie. Rodzi to okreslone
problemy, z ktorymi muszg zmierzyc¢ sie firmy. W pewnym momencie przy-
chodzi czas na rewizje strategii biznesowej, by organizacja mogta prze-
trwac na rynku. Dotyczy to w rownej mierze ogromnych miedzynarodo-

wych korporacji, jak i mniejszych firm, dziatajgcych na lokalnych rynkach.

Procesy restrukturyzacji majg na celu uzyska-
nie oszczednosci finansowych, optymalizacje
proceséw zarzagdzania. W wymiarze bardziej
ludzkim wigzg sie czesto z redukcjami pra-
cownikow. Sytuacje takie sg trudne zarow-
no dla pracodawcow, jak i dla pracownikow.
Czesc¢ firm decyduje sie pomdc swoim pra-
cownikom w procesie zwolnien, co korzystnie
wptywa na ich reputacje.

Offboarding i outplacement

Zwalnianie pracownikoéw wigze sie z dwoma
rodzajami procesow: offboardingiem i out-
placementem, ktéry moze by¢ czescig tego
pierwszego. Offboarding obejmuje catosc
dziatan zwigzanych z odejsciem pracownika
z firmy. Outplacement to opcja - czesc¢ of-
fboardingu, zazwyczaj oferowana jako doda-
tek do pakietu odpraw przy przymusowych
zwolnieniach.

Gtéwnym celem jest wsparcie w przejsciu
na inne stanowisko Iub do innej branzy, czyli
ostatecznie znalezienie nowego zatrudnie-
nia przez zwalnianego pracownika. Restruk-
turyzacja firmy nie musi sie wigzac z jej ztg
kondycjg. Czasem jest konieczna, poniewaz
dochodzi do przejmowania firm i scalenia
organizacji. Wéwczas zachodzi koniecznosé
redukcji na dublujgcych sie stanowiskach
i catych dziatach. W kazdej restrukturyzacji
istotng rolg jest wtasciwe zarzgdzanie zaso-
bami ludzkimi, w tym szczegdlnie wazna jest
komunikacja.
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Po co robi¢ outplacement?

Utrata pracy jest uwazana za jedno z dziesie-
ciu najbardziej stresujgcych wydarzen w zyciu
cztowieka. Stres dotyka tych, ktérzy odejs¢
muszg, ale takze tych, ktorzy pozostajg ,na
poktadzie”. Badania naukowcow z Uniwersy-
tetu Sztokholmskiego i Uniwersytetu Canter-
bury pozwolity ustali¢, ze pracownicy, ktorzy
zostali w firmie, gdzie przeprowadzano zwol-
nienia, odczuwali spadek satysfakcji z pracy
(41% odpowiedzi), spadto ich zaangazowanie

organizacyjne (36%) oraz wydajnos¢ (20%).

Redukcje personelu wigzg sie z ryzykiem,
ktérym jak kazda zmiang, nalezy odpowied-
nio zarzadza¢. Wsréd zagrozen wigzacych
sie z programami zwolnien trzeba wymienic¢:

Strach - pracownicy, ktorzy pozostajg

na poktadzie obawiajg sie o swojg przy-
sztos¢. Moga niepokoic sie, ze w zwigzku
z redukcjami bedg musieli wiecej praco-
wac. Ich satysfakcja z pracy spada, co ma
przetozenie na zaangazowanie.

NARZE -OWCA

Negatywne opinie - zwolnieni i zszoko-
wani byli pracownicy dajg czesto upust
SWOim emocjom zamieszczajgc negatyw-
ne opinie w Internecie, co rodzi okreslone
problemy z pozyskaniem nowych talen-
tow, podkopuje reputacje firmy.

Wysokie ryzyko problemow zdrowot-
nych wsréd odchodzacych i pozostatych
pracownikéw (o podtozu psychosoma-
tycznym) wynikajgce ze stresu.

@
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ST
by Hit
Syndrom ocalatego
Redukcje personelu silnie wptywajg na ogol- Pojawia sie zwiekszona dobrowolna rota-
ne samopoczucie pozostatych pracownikow. cja. Niepokdj zwigzany z oczekiwaniem,
Zmienia sie ich stosunek do pracy. Istnie- kiedy przyjdzie moja kolej, skutkowac
je zbadane empirycznie zjawisko okresla- moze podjeciem decyzji o odejsciu z firmy
ne mianem syndromu ocalatego. Zwolnienia dobrowolnie, bez czekania na redukcje.
czesto wywotujg u tych pozostatych refleksje:
dlaczego to wiasnie oni majg zosta¢? Jakimi Dotychczasowe zaufanie do pracodaw-
kryteriami sie kierowano w typowaniu ludzi cy zostaje podkopane (,do tej pory byto
do zwolnienia? To w konsekwencji wywotuje dobrze a tu nagle zwolnienia”), co prze-
silny lek, ze przeciez to oni mogg by¢ nastep- ktada sie na zmniejszenie zaangazowania
nymi do zwolnienia. pracownikow.
Badania syndromu ocalatego pozwolity zo- Tesknota i poczucie winy wobec tych, kto-
gniskowac nastepujace prawidtowosci: rzy zostali zwolnieni. Pracownicy, ktorzy
zostali w firmie, mogg wspotczuc i utozsa-
W zwigzku z koniecznoscig zaadapto- miac sie z tymi zredukowanymi. Zwtasz-
wania sie do nowych warunkéw pracy cza wtedy, kiedy tgczyty ich dobre relacje,
wzrasta poziom stresu. Pracownicy mogg czasem nie tylko na stopie zawodowe].
zachowywac sie odmiennie niz do tej pory
(pojawiajg sie wieksze napiecie emocjo-
nalne, niepokdj, a nawet agresja). Outplacement umozliwia kontrole tych ry-
zyk i skutecznie wptywa na poprawe sytuacji

Strach przed utratg pracy. Sytuacja nie- 0sOb, ktore tracg prace.
pewnosci powoduje napiecie. Pracownicy

obawiajg sie utraty pracy (czekajg, kiedy

przyjdzie ,ich kolej”). Spada ich poczucie

pewnosci siebie i motywacja.
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Rozstania z klasq

W kazdym wypadku rozstanie z pracowni-
kiem warto przeprowadzi¢ zachowujac sie
wiasciwie. Odpowiedni sposéb pozegnania
sie moze przynies¢ wiele korzysci. Zorgani-
zowany i uporzgdkowany offboarding wspot-
gra budowg pozytywnego wizerunku firmy.
Jest dziataniem wpisujgcym sie w obszar
employer brandingu. Ci pracodawcy, ktérzy
poswiecajg uwage i czas na zapoznanie sie
z punktem widzenia i doswiadczeniem od-
chodzgcych pracownikow, cieszg sie wiek-
szym zaufaniem. Badania WorkPlace Trends
pokazujg wyraznie, ze az 40% pracownikow
sktonnych jest rozwazy¢ powrdt do poprzed-
niego miejsca pracy. Niewgtpliwie sposob
rozstania ma na to silny wptyw.

Takie dziatania, jak zainteresowanie pracodaw-
cy doswiadczeniami i opiniami odchodzgcych
pracownikow, nie tylko ksztattuje pozytywny
wizerunek firmy i moze mie¢ wptyw na pozy-
tywne zmiany w organizacji pracy (dzieki infor-
macjom z przeprowadzonych exit interview),
ale takze zapobiegajg niekontrolowanemu
wylewowi niepochlebnych informacji na temat
firmy. Takie negatywne informacje pojawiajg-
ce sie na formach internetowych, serwisach
zbierajgcych opinie o pracodawcach (Glass-
door, Gowork), mogg skutecznie utrudnic re-

krutacje i utrzymanie ludzi w przysztosci.

HR NA SZPILKACH - 10-2023
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Badania ujawniajg, ze nawet ponad 50% 0sob
poszukujgcych pracy zrezygnowataby z apli-
kowania, gdyby przeczytato w Internecie ne-
gatywne recenzje na temat firmy (badania
CareerArc).

Inne badania ujawnity, ze offboarding jest
wdrazany tylko w 29% firm. Ponadto zaledwie
14% menedzerdw jest przekonanych, ze offbo-
arding w ich organizacjach jest zorganizowany
efektywnie. W odrdznieniu jednak od offboar-
dingu procesy outplacementowe, zwtaszcza
ta czes¢ zwigzana z pomocg dla zwalnianych,
zwykle realizowane sg przez firmy zewnetrzne.

Jak sie robi outplacement?

Wsparcie dla zwalnianych pracownikow obej-
muje kilka obszarow. Podstawowe wigzg sie
z wyptatg swiadczen pienieznych. W ramach
obowigzujgcych przepiséw okreslone sg mini-
malne kwoty odpraw, ktdre pracodawca musi
wyptaci¢ w ramach zwolnien, w zaleznosci
od okresu zatrudnienia danego pracownika.
Pracodawca nie musi pozosta¢ na poziomie
kwot minimalnych. Zwykle tez oferuje moz-
liwos¢ odejscia dobrowolnego — na zasadzie
porozumienia stron. Z praktyki krajowej wy-
nika, ze ta forma — odprawy pienieznej - jest
najczesciej spotkana przy zwolnieniach.

SPIS TRESCI
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Oprocz tego procedury outplacementu obej-  Wiadomos¢ o stracie pracy zdolna jest wy-

muja nastepujace kroki: wota¢ rézne reakcje emocjonalne: od za-
przeczenia, przez szok, dezorientacje, gniew
Wspotpraca z konsultantami wewnetrznymi i zmartwienie. Dostepnos¢ doswiadczonego
(bardzo rzadko) lub zewnetrznymi (z wy- konsultanta, bedgcego opiekunem, ktéry ma
branej firmy, ktdra najczesciej doradza, doswiadczenie w pomaganiu pracownikowi
opracowuje i przeprowadza caty proces W zrozumieniu i radzeniu sobie z ich uczu-
outlacemenetu): ustalenie zasad programu, ciami ma kluczowe znaczenie. Poszukiwania
harmonogramu i ram czasowych. pracy mogg sie przeciggac, co sprawi, ze
zwolniony pracownik poczuje sie przygnebio-
Opracowanie i przeprowadzenie specjal- ny. Zaufany konsultant petni role przyjaciela
nego programu dla kazdego zwalnianego w niedoli, ktéry zawsze wystucha i pomoze
pracownika (outplacement indywidualny, rozwia¢ obawy, a przede wszystkim stuzy
najczesciej dla stanowisk menedzerskich pozytywng informacjg zwrotng. Wsparcie to
lub wysoce specjalistycznych) albo dla moze byc¢ zrealizowane w formie klasyczne-
catej grupy, badz grup zwalnianych pra- go spotkania, ale takze, co szczegdlnie cenig
cownikow. sobie pracownicy, w formule online.
Opracowanie catosciowe komunikacji ze Wsrod formut ustug, ktore najczesciej ofe-
zwolnionymi pracownikami. Rzetelny i ja- rowane sg w ramach outplacementu sa:

sny opis catego procesu outplacementu.
wsparcie psychologiczne;

Wsparcie indywidualne i grupowe dla od-

chodzacych pracownikow. kursy i szkolenia, pomagajgce w prze-
branzowieniu;

indywidualna analiza CV;
coaching kariery;

wsparcie w poszukiwaniu nowej pracy.

et
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Szczegdlnie pomocny jest coaching karie-
ry, zwtaszcza dla tych osob, ktére pracujac
przez wiele lat wypadty z rynku pracy. Nie
Sg na biezgco z trendami w poszukiwaniu
pracy, nie korzystajg z serwisow spoteczno-
sciowych, nie styszeli o LinkedIn. Z dnia na
dzien majg duzo wolnego czasu i nie do kon-
ca mogg miec¢ pomyst jak skutecznie dziatac,
by znalez¢ nowg prace — nawet w obszarze
planowania czasu i swoich dziatan.

Trudnym wyzwaniem bywa Kkoniecznosc
przebranzowienia. Wigze sie z przejsciem
przez trudne zmiany, koniecznos¢ odbycia
szkolen i w zwigzku z tym zajmuje znacznie
wiecej czasu.

Z badan przeprowadzonych w Polsce (Rand-
stad) wynika, ze pracownicy najbardziej ce-
nig jako forme pomocy w wypadku zwolnienia
odprawe pieniezng (58% wskazan), wsparcie
w szukaniu nowej pracy (40%), wystawienie

referencji (31%), wsparcie w przebranzowie-
niu (21%).

Bl € 1sum Collegium Rozwoju H
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Outplacementowe win-win

Dobry outplacement pomaga zaréwno pra-
cownikowi, jak i pracodawcy. Odchodzgcy
Cczuje sie bezpiecznie i otrzymuje wsparcie
w nowej i trudnej dla niego sytuacji. Pra-
codawca ma szanse na poprawe wizerun-
ku i ocalenie reputacji firmy. Ale nie chodzi
wytgcznie o tych, ktorzy odchodzg z firmy.
Zwolnienia powodujg niepokdj i zamet wsrod
ocalatych. Swiadomo$¢ tego, ze ich kolezan-
Ki i koledzy otrzymali pomoc w znalezieniu
nowej pracy, znaczgco tagodzi ich obawy.
Program outplacementowy zapobiega tez
syndromowi ocalatego. Moze tworzy¢ realng
podstawe do odbudowania lojalnosci, jesli
pozostali na poktadzie pracownicy przekona-
jg sie, ze program dziata i ci, ktorzy odeszli,
dobrze sobie radzg na rynku pracy. Poprzez
programy outplacementowe firmy pokazujg,
ze naprawde zalezy im na sukcesie swoich
pracownikdw, mimo ze zostali przymuso-
wo zwolnieni. Oprécz srodkow finansowych
z odprawy pracownicy dostajg wsparcie na
sciezce do znalezienia nowej roli zawodowej,
odzyskania pozycji i pewnosci siebie.

N. HRnaSzpilkach

Wojciech Chromik

Menedzer HRM Ekspert FRIS,
Hr na Szpilkach
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7 sposobow na budowanie
roznorodnego miejsca pracy

W artykule mojego autorstwa pt. ,R6znorodnosc niejedno ma imig”, kto-
ry mozna znalez¢ na stronie 50 niniejszego magazynu przyblizam temat

roznorodnosci. W tej publikacji chciatabym zaprezentowac z kolei 7 spo-
sobow na budowanie réznorodnosci i inkluzywnosci w miejscu pracy.

Budujac zespotly zawsze staraj sie,

aby sktad byt jak najbardziej zrozni-
cowany. Rézne punkty widzenia wynikajgce
z wyjatkowosci jednostek bedg ogromng biz-
nesowg wartoscig dodang. Warto przeciez
wystuchac osobe z dtugim stazem w danej fir-
mie, ale cenne uwagi moze miec takze swiezo
zatrudniony pracownik/ pracownica, ktora(y)
podzieli sie z nami praktykami rynkowi lub po
prostu bedzie widzie¢ rzeczy niewidoczne
dla oséb bedacych w ,rutynie” danego miej-
sca pracy. Podobnie czasem warto doprosic¢
do spotkania dziatowego kogos spoza dane-
go obszaru, kto da nam informacje zwrotng,
czy tez by¢ moze podsunie nieoczywisty po-
myst. Podobnie zespoty warto dobierac takze
pod wzgledem temperamentu — potrzebu-
jemy zarowno osob bardzo dynamicznych,
otwartych, ale takze tych analitycznych, czy
bardziej powsciggliwych, dtuzej skupiajgcych
sie na ewentualnych ryzykach.

Pochyl sie nad jezykiem (zaréwno

w codziennej komunikacji, jak i np.
w dokumentach firmowych), ktérym postugu-
jecie sie w firmie. Czy jest on wigczajgcy - taki
ktory uwzglednia rozne preferencje (np. Dro-
dzy Studenci, Drogie Studentki, Drogie Oso-
by Studiujgce), czy tez w naszych zapisach
(np. w regulaminie pracy) jest nadal wymie-
niany tylko ,Pracownik”. Czy sposob naszej
komunikacji jest peten szacunku, uwzgled-
niajgcy roznorodnosc¢? Czy zastanawiamy sie
nad tym, jak ta réznorodnosc¢ wyglgda? Czy
np. podczas firmowej Wigilii celebrujemy tra-
dycje dzielenia sie optatkiem, nie zauwaza-
jac, ze czesc osob w tym czasie dyskretnie
opuszcza sale, czy pokoj.
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Czy w naszych ogtoszeniach o pra-

ce obecny jest jezyk inkluzywny, czy
szukamy wytgcznie menedzerow, czy kierow-
nikéw, czy tez specjalistow? Brak prawdziwej
inkluzywnosci (i nie chodzi tu tylko o nazwe
stanowiska) spowoduje, ze mogg do naszej
firmy nie zaaplikowac cenni kandydaci/ kan-
dydatki/ osoby kandydujgce. Idgc krok dalej -
czy list intencyjny, umowa o prace i pozostate
dokumenty przewidujg np. tylko forme Pra-
cownik? Réznorodnos¢ ma sens tylko wtedy,
kiedy podchodzimy do niej holistycznie, a nie
WYrywkowo.

Réznorodnos¢ powinna by¢ brana

pod uwage takze przy decyzjach re-
krutacyjnych, sesjach talentowych, plano-
waniu sukcesiji, Sciezek karier itp. | nie mam
na mysli sztywnych parytetéw (cho¢ w pew-
nych sytuacjach sg one punktem wyjscia),
ale uwaznos¢, jak budujemy nasze zespo-
ty. Przygladajac sie roznym firmom, zawsze
oglgdam sktady zarzadow zaréwno w Polsce,
jak i na swiecie w centralach firm. Nadal nie-
stety dos¢ czestym widokiem jest najwyzsza
kadra menedzerska sktadajgca sie z samych
biatych mezczyzn w wieku miedzy 45 a 55 lat.
Przyznam, ze nie jest to zachecajgcy widok.

VAIL]
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Wyzej wymieniona uwaznos¢ powin-

na by¢ poparta danymi. Ustalmy wiec
wskazniki zwigzane z réznorodnoscig, ktére
chcemy monitorowac (pte¢, wiek, wynagro-
dzenia itp.), aby nic nam sie nie wydawato,
ale zebysmy opierali/opieraty sie na faktach,
ktore duzo bardziej przemawiajg do 0sob de-
cyzyjnych. Lista ptac jest w tym c¢wiczeniu
jednym z podstawowych dokumentow.

Jednym z elementéw réznorodno-

Sci jest posiadanie dzieci lub ich
brak. Rodzice précz obowigzkow zawodo-
wych, czes¢ prywatng majg mocno wypet-
niong opiekg nad dzieckiem/dzie¢mi. W tym
przypadku z pomocg mogg nam przyjs¢ pro-
ste udogodnienia, jak elastyczny czas pracy,
czy tez brak spotkan do godziny 8:30 i po
godzinie 17:00, tak aby rodzic mogt spokoj-
nie odwiez¢ i przywiez¢ dziecko ze ztobka,
przedszkola czy szkoty. Budujgc systemy
benefitow, czy udogodnien pamietajmy jed-
nak, ze powinny odpowiadac one na potrzeby
wszystkich, takze np. oséb bezdzietnych.
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W organizacji dbajgcej o réznorod-  Gteboko wierze, ze réznorodnosc jest wazna
nos¢ nie moze zabrakng¢ takze kodu i moze dac¢ firmom przewage konkurencyj-
etycznego, ktory jasno zdefiniuje granice ng na rynku oraz budowac po prostu dobre
i konsekwencje braku ich przestrzegania. miejsca pracy. Osobiscie cieszg mnie wszel-
Kodu, ktory précz formy pisemnej bedzie tak-  Kkie inicjatywy z nig zwigzane, a takze to, ze
ze stosowany w praktyce. Takiego dokumen-  w obecnych czasach po prostu warto w nig
tu, ktory wskaze rowniez bezpieczng sciezke inwestowac.
zaraportowania, gdy granice zostang prze-
kroczone. W tym przypadku kluczowe beda
jednak dwa aspekty: postawa kadry zarzg-
dzajgcej, ktora powinna byc¢ przyktadem dla
innych i dziatania prewencyjne, edukujgce,

ktore zapobiegng niepozgdanym sytuacjom. Maigorzata Gorska

People Culture and Communica-
tion Director, Burda Media Polska
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O Konferencja

HR, KADRY, PLACE 2023

Wyzwania i trendy

Y¢ Konferencia
HR, KADRY,
PELACE 2023.
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Stopa bezrobocia w Polsce od kilku lat utrzymuje sie
na stosunkowo niskim poziomie. Liczba oséb gotowych
do podjecia pracy czesto nie pokrywa zapotrzebowania

pracodawcow, a to sprawia, ze firmy chetnie decydujg sie

na zatrudnienie cudzoziemcow.
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Cudzoziemcy
w outsourcingu

Outsourcing procesowy jest wykorzystywany powszechnie we wspot-
czesnej gospodarce — zamawianie ustug jest faktem. Codziennoscig firm
Swiadczgcych takie ustugi jest zatrudnianie cudzoziemcow. Codziennoscig
sg rowniez problemy zwigzane z legalizacjg ich pracy, ktore w ostatnim
czasie znacznie sie nasility. Skad takie zjawisko? Czy mozna sobie z nim

radzic¢ a jesli tak — w jaki sposob?

Outsourcing, czyli wiasciwie co?

Outsourcing dotyczy wykonywania okreslo-
nych ustug. Nie jest on zwigzany z kierowa-
niem os6b do pracy na czyjas rzecz. Pojecie
to wywodzi sie z angielskiego outside-reso-
urce-using i oznacza wykorzystywanie za-
sobdw zewnetrznych:

outside (zewnetrzny),

resource (srodek),

using (uzywanie).
Najczesciej spotykanymi w Polsce ustugami,
ktére sg outsourcowane, sg ustugi sprzatania,
ustugi ochrony, obstuga prawna, IT badz pro-

cesy produkcyjne. Outsourcing to, w najwiek-
szym skrdcie - zlecanie prac na zewnatrz.

W relacji outsourcingu dochodzi do okreslenia
szczegotowo efektow, jakie zleceniodawca
zamierza uzyskac, ale bez instrukcji dotyczg-
cych sposobu wykonywania poszczegodlnych
zadan. Inicjatywa w tym zakresie lezy po
stronie wykonawcy.

Dlaczego relacje outsourcingowe zaczety
wptywacé na uzyskiwanie dokumentow lega-
lizujgcych prace (a czasem nawet i pobyt!)
cudzoziemcow? Wszystko za sprawg funk-
cjonujgcych na rynku patologii, ktére po-
legajg na omijaniu przepiséw dotyczacych
pracy tymczasowej i stosowaniu niezgodne-
go z prawem outsourcingu. Outsourcing taki
nazywa sie potocznie ,outsourcingiem pra-
cowniczym”. Nazewnictwo proceséw outso-
urcingowych jest nazewnictwem umownym,
bowiem pojecia te nie sg w zaden sposob
prawnie zdefiniowane, co dodatkowo utrud-
nia stosowanie przepisow.

SPIS TRESCI



Kwiecien 2023 - poczqgtkiem
konca outsourcingu?

W kwietniu 2023 zaczeto obserwowac bar-
dzo niepokojgce zjawiska. Wyeskalowaty one
zwtaszcza na poziomie urzeddw wojewodz-
kich, ktére bgdz to zaczety odmawiac¢ wyda-
wania zezwolen na prace (albo pobyt i prace)
dla cudzoziemcoéw zatrudnionych w ramach
outsourcingu, badz przedstawiaty liste infor-
macji i dokumentow, ktore nalezato uzupetnic
w toku postepowan. Z uzasadnien przedsta-
wianych przez urzedy wynikato ogromne za-
mieszanie terminologiczne. Pojecia, tak rézne
od siebie (!), byty (i nadal sg) stosowane za-
miennie: outsourcing — outsourcing pracow-
niczy — outsourcing ustug.

Urzedy opierajg sie na wytycznych resortu
pracy, ktory stara sie zwalczac panujgce na
rynku pracy patologie, w tym outsourcing
pracowniczy. Te dziatania sg jak najbardziej
stuszne — ale doprowadzity do wylania przy-
stowiowego dziecka z kgpiela.

CY

Odmowa albo zgdanie
uzupetnien - co dalej?

W przypadku wydania decyzji odmawiajgce;j
pracy bgdz pobytu i pracy cudzoziemcowi,
ktory ma zostac zatrudniony w ramach out-
sourcingu, albo w razie skierowania w toku
postepowania wezwania do przedstawienia
wyjasnien i dodatkowych dokumentow, nale-
zy postepowac w okreslony sposob. Przede
wszystkim nie mozna z gory zatozyc, ze
zatrudnianie cudzoziemcéw do wykony-
wania przy ich udziale ustug outsourcingu
jest zabronione. Nie jest! A wszystkie sta-
nowiska przeciwne uznac¢ nalezy za btedne
i podlegajgce (w ostatecznosci) kontroli sg-
dowej. Wsrod licznych dziatan urzedow wo-
jewodzkich, legalizujgcych prace oraz pobyt
cudzoziemcow, w ramach dziatan anty-out-
sourcingowych pojawito sie nawet...powoty-
wanie na projekt przepisow, a konkretnie na
projekt ustawy o zatrudnianiu cudzoziemcow.
Zaktada on w art. 13 ust. 1 pkt 7, ze wydania
zezwolenia na prace odmawia sie, jezeli z oko-
licznosci sprawy wynika, ze cudzoziemiec bytby
zatrudniony przez podmiot, ktdry nie jest agen-
Cja pracy tymczasowej dziatajgca na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej zgodnie z obowigzu-
jacymi przepisami, a praca bytaby wykonywana
na rzecz osoby trzeciej.

SPIS TRESCI
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Pomijajgc oczywisty aspekt braku mozliwosci Czy firmy outsourcingowe mogg w jakikol-
uznawania projektu ustawy za zrédto prawa wiek sposob przygotowac sie na wcigz trwa-
warto zwrdéci¢ uwage, ze ustawodawca po-  jgce utrudnienia zwigzane z wydawaniem
stuguje sie pojeciem pracy ,nha rzecz osoby dokumentow legalizujgcych pobyt i prace
trzeciej”. Ustawa o zatrudnieniu pracowni-  cudzoziemcow? Przede wszystkim warto do-
kow tymczasowych odnosi sie w swojej tresci kona¢ audytu posiadanych umoéw z kontra-
do pojecia ,wykonywania pracy tymczasowej hentami — one sg czesto analizowane przez

na rzecz pracodawcy uzytkownika”. Zatem urzedy wojewodzkie, wiec ich tres¢ moze
aby odkodowac¢ norme z projektu ustawy by¢ kluczem do sukcesu bgdz gwozdziem do
nalezy ustali¢, jak prawodawca rozumie po-  outsourcingowej trumny.
jecie ,praca na rzecz”. Filozoficznie patrzgc
na te problematyke mozna podac¢ przyktad
fryzjera: czy pracuje on na rzecz pracodawcy,
ktory prowadzi salon fryzjerski, czy na rzecz %&C CHAKOWSKI & CISZEK
klientow? Kto jest odbiorcg jego pracy? '
dr Izabela Florczak

Biorgc jednak pod uwage pragmatyzm, a nie _ Radca prawny
rozwazania teoretyczne, trzeba zwrdcié Szefowa Dziatu Employment g

. . Immigration w Kancelarii @75
uwage na cel ustawy: czy byt nim zamiar C&C Chakowski & Ciszek

walki z niezgodnym z prawem outsourcin-
giem pracowniczym, czy che¢ wyeliminowa-
nia z obrotu prawnego pracy cudzoziemcow
polegajgcej na wykonywaniu ustug? W mojej
ocenie nie ulega watpliwosci, ze celem byta
walka z omijaniem przepiséw o zatrudnia-
niu tymczasowym. Omijanie to nie wystepu-
je, gdy mamy do czynienia z outsourcingiem
ustugi, ktory polega na zamoéwieniu pewnego
organizacyjnie zamknietego procesu. Dlate-
go tez w przypadku koniecznosci odwotania
sie od decyzji bgdz sporzgdzenia wyjasnien,
nalezy bardzo skrupulatnie opisa¢ proces
ustugi, w wykonaniu ktorej cudzoziemiec be-
dzie uczestniczyt.

SPIS TRESCI
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Odpowiedzialnosc¢
zdrzqdu czy dziatu HR

w przypadku stwierdzenie nielegalnego
powierzenia pracy cudzoziemcowi?

Pracownicy zatrudnieni w dziale HR sg odpowiedzialni za prowadzenie
rozmow kwalifikacyjnych, w tym rekrutacje cudzoziemcow, a takze w wie-
lu przedsiebiorstwach rowniez za zawieranie umow o prace lub umow

cywilnoprawnych.

Artykut wyjasnia, czy w przypadku niele-
galnego powierzenia pracy cudzoziemcowi,
pracownik dziatu HR lub dziatu ksiegowosci
moze ponosi¢ odpowiedzialnos¢ wykrocze-
niowg czy odpowiedzialnos¢ ta jest zastrze-
zona wytgcznie dla cztonkéw zarzadu jako
0s6b odpowiedzialnych za kierowanie firma.

Nielegalne powierzanie wykonywania pracy
cudzoziemcowi zazwyczaj jest uznawane
za wykroczenie. Kazde wykroczenie znaj-
dujgce sie w ustawie wymaga precyzyjnego
okreslenia jakie zachowanie stanowi czyn
zabroniony oraz kto jest objety tym zaka-
zem, aby odbiorca przepisu wiedziat czy jego
ewentualne zachowanie bedzie przez organy
scigania kwalifikowane jako zabronione pod
sankcjg karna.

SPIS TRESCI
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Dla przyktadu art. 120 ust. 1 ustawy z dnia 20
kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i in-
stytucjach rynku pracy stanowi: kto powierza
cudzoziemcowi nielegalne wykonywanie pracy
podlega karze grzywny od 1000 zt do 30 000 zt.

Analizujgc powyzszy przepis, mozna zadac¢
co najmniej kilka pytan. W tym artykule sku-
pimy sie jednak na dwdch:

co to jest powierzenie cudzoziemcowi
nielegalnego wykonywania pracy?

kto moze popetnic¢ to wykroczenie w kon-
kretnej sytuacji — zarzad czy tez np. pra-
cownik dziatu HR lub dziatu ksiegowosci?

Nielegalne powierzanie
wykonywania pracy
cudzoziemcowi

Definicja powierzenia cudzoziemcowi niele-
galnego wykonywania pracy zostata zdefi-
niowana w art. 2 ust. 1 pkt 22a ustawy z dnia
20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy.

HR NA SZPILKACH - 10-2023 m

CUDZOZIEMCY

Definicja ta jest bardzo skomplikowana
i rozbudowana, jednak mozna z niej odczy-
ta¢, ze bedzie to powierzenie pracy cudzo-
ziemcowi:

nieposiadajgcemu waznego dokumentu
uprawniajgcego do pobytu i umozliwiajg-
cego podjecie pracy na terytorium Rze-
czypospolitej Polskiej;

nieposiadajgcemu odpowiedniego zezwo-
lenia na prace lub oswiadczenia o powie-
rzeniu wykonywania pracy;

na innych warunkach niz wskazane w do-
kumentach zezwalajgcych na wykonywa-
nie pracy;

bez zawarcia umowy o prace albo umowy
cywilnoprawnej w formie pisemnej;

posiadajgcemu podstawe pobytu wyklu-
czajgca wykonywanie pracy.

SPIS TRESCI
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Przektadajgc powyzszg definicje na przy-
ktady, to nastepujgce zachowania beda kla-
syfikowane jako wykroczenie nielegalnego
powierzenia wykonywania pracy:

cudzoziemiec uzyskat zezwolenie na pra-
ce typu A, ale wykorzystat limit dni pobytu
w strefie Schengen (90 dni w 180-dnio-
wym okresie) i nie posiada innej podstawy
legalizujgcej jego pobyt. Legalny pobyt
oraz dokument uprawniajgcy do wyko-
nywania pracy (bgdz podstawa do zwol-
nienia z posiadania od tego dokumentu)
muszg byc tgcznie spetnione w catym
okresie powierzenia wykonywania pracy.
Wraz z ustaniem legalnosci pobytu, nale-
zy natychmiast rozwigzac¢ stosunek pracy
z takim cudzoziemcem, aby nie narazac
sie na popetnienie wykroczenia.

cudzoziemiec jest studentem studiéw
niestacjonarnych na Uniwersytecie War-
szawskim. Przedstawit pracodawcy ak-
tualne zaswiadczenie z uczelni, po czym
zatrudniono go bez zezwolenia na prace.
Jednak cudzoziemcy-studenci studiow
niestacjonarnych nie sg uprawnieni do wy-
konywania pracy bez uzyskania zezwo-
lenia na prace, takg mozliwos¢ majg tylko
studenci studioéw stacjonarnych odbywa-
nych w Polsce. Zatem powierzenie pracy
temu studentowi, ktéry nie ma otwartego
dostepu do polskiego rynku pracy, bedzie
sie kwalifikowac jako wykroczenie.

cudzoziemiec przybyt do Polski w celu
turystycznym i uzyskat w tym zakre-

sie turystyczng wize (cel wydania - 01).
Po przybyciu do Polski postanowit podjg¢
prace, co skutkowato uzyskaniem dla nie-
go zezwolenia na prace typu A. Cudzozie-
miec posiadat tytut pobytowy, jednak wiza
wydana w celu turystycznym wyklucza
mozliwos¢ wykonywania pracy.
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Odpowiedzialnos¢ karna
tylko zarzqgdu?

Sprawcg wykroczenia nielegalnego powie-
rzania pracy cudzoziemcom jest podmiot
powierzajgcy wykonywanie pracy. Czyn in-
dywidualnie zawiniony moze by¢ wytgcznie
dokonany przez cztowieka (np. cztonka za-
rzgdu, wspolnika, prokurenta), a nie jednostke
prawng (np. spotke z ograniczong odpowie-
dzialnoscig, spotke komandytowa, spotke ak-
cyjng). Na gruncie wykroczen nielegalnego
zatrudniania cudzoziemcow spotki osobowe
oraz kapitatowe nie majg zadnej sankcji za
nielegalne zatrudnianie cudzoziemcow.

Wprawdzie to zarzad jest wiasciwym podmio-
tem do zawierania wszelkich umoéw w imieniu
spotki, w szczegdlnosci umow o prace lub
umoéw cywilnoprawnych z cudzoziemcami,
jednak przy wiekszych podmiotach gospo-
darczych uprawnienia do powierzania pracy
cudzoziemcom sg przekazane do dziatu ksie-
gowosci oraz HR.

Pojawia sie w tym miejscu py-
tanie, czy takie przekazanie
uprawnien do zatrudnia-
nia cudzoziemcow innej
osobie w spétce moze
prowadzi¢ do jej od-
powiedzialnosci
wykroczeniowej?

HR NA SZPILKACH - 10-2023 _
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Pracownicy odpowiedzialni za szeroko pojetg
rekrutacje cudzoziemcéw mogg ponosic¢ od-
powiedzialnos¢ wykroczeniowg, poniewaz to
bezposrednio przez ich dziatania dochodzi do
powierzenia pracy takiemu cudzoziemcowi.

W jednej ze spraw analizowano, czy odpo-
wiedzialnos¢ ma ponosi¢ przedsiebiorczy-
ni prowadzacej jednoosobowg dziatalnosc,
ktéra miata z cudzoziemcem zawartg umowe
0 prace czy maz tej przedsiebiorczyni, kto-
ry faktycznie zajmowat sie catym procesem
rekrutacyjnym: Maz prowadzacej jednooso-
bowsa dziatalnos¢ gospodarcza pod firma [..],
faktycznie zajmowat sie przewazajgca wiek-
szoscig spraw firmy, w tym tych zwigzanych
z zatrudnianiem pracownikow. Jak zeznat bo-
wiem pokrzywdzony, to obwiniony zajmowat
sie rekrutacjg i sprawdzaniem kompetencji
zatrudnionych pracownikow, a takze ustala-
jac z nimi warunki pracy i ptacy. Pokrzywdzony
traktowat obwinionego jako swojego przeto-
zonego na budowie, to on wydawat mu pole-
cenia zwigzane ze swiadczong przez niego

praca (Wyrok z 25 czerwca 2019 r. Sgdu
Okregowego we Wroctawiu Wydziat IV
Karny sygn. akt IV Ka 373/19).
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CUDZOZIEMCY

W innej jeszcze sprawie sad podkreslit, ze
istotny jest wptyw takiego pracownika na
polityke personalng danej firmy: jak wynika
z dokumentow, wyjasnien obwinionego oraz
zeznan specijalisty ds. personalnych w ww.
firmie [...], to wlasnie swiadek prowadzita
negocjacje i podpisata umowe o prace z ww.
pracownikiem, na podstawie udzielonego
jej petnomocnictwa przez owczesnego pre-
zesa zarzadu spoiki. Poza fizycznym dokony-
waniem przelewdéw wynagrodzen, nie miat on
zadnego wptywu na polityke personalng firmy
(Wyrok z 18 kwietnia 2017 r. Sagd Rejonowy
dla Warszawy-Srédmieécia XI Wydziat Karny
sygn. akt XI W 991/16).

W zakres odpowiedzialnosci karnej za niele-
galne powierzenie wykonywania pracy cudzo-
ziemcom tym samym wchodzg takze osoby,
ktorym zarzad powierzyt zadania dotyczace
zatrudniania cudzoziemcow, czyli np. osoby
z dziatu HR lub ksiegowosci.

Krag ten dotyczy w szczegolnosci osob:

dziatajgcych w imieniu lub w interesie
spotki w ramach uprawnienia lub obo-
wigzku do jego reprezentowania, po-
dejmowania w jego imieniu decyzji lub
wykonywania kontroli wewnetrznej albo
przy przekroczeniu tego uprawnienia lub
niedopetnieniu tego obowigzku;

dopuszczonych do dziatania w wyniku
przekroczenia uprawnien lub niedopetnie-
nia obowigzkdéw przez osoby wymienione
W punkcie pierwszym;

dziatajgcych w imieniu lub w interesie
spotki, za zgoda lub wiedzg osdb wymie-
nionych w punkcie pierwszym;

zarzadzajgcych jednostkg albo inne wy-
znaczone 0soby w sprawach z zakresu
prawa pracy.

W pierwszej kolejnosci nalezy ustali¢ krag
0s6b dysponujgcych prawem do dziatania
w imieniu jednostki organizacyjnej (takze jed-
noosobowe] dziatalnosci gospodarczej) i po-
dejmowania okreslonych czynnosci. Prawo to
wynika¢ moze z umowy 0 prace / umowy cy-
wilnoprawnej czy petnomocnictwa do dzia-
tania w imieniu zarzgdu. Nastepnie nalezy
zweryfikowac, ktora osoba z tego kregu re-
prezentuje jednostke organizacyjng w danej
dziatalnosci, w ktérej doszto do naruszenia
przepisow prawa karnego.

Podsumowanie

Odpowiedz na pytanie kto bedzie ponosit od-
powiedzialnos¢ wykroczeniowg za nielegal-
ne powierzanie pracy cudzoziemcom bedzie
zaleze¢ od konkretnego przypadku. Z pew-
noscig jednak krgg podmiotow odpowiedzial-
nych nie bedzie konczyt sie na zarzadzie czy
przedsiebiorcy prowadzgcego jednoosobo-
wa dziatalnos¢ gospodarcza.

Rozlegtos¢ obowigzkow naktadanych przy
zatrudnianiu cudzoziemcow moze doprowa-
dzi¢ w skomplikowanych sytuacjach do od-
powiedzialnosci wykroczeniowej pracownika
dziatu HR, ksiegowego czy cztonka zarzadu.
W celu unikniecia takiej sytuacji warto skorzy-
stac przy zatrudnianiu cudzoziemcéw z porad
prawnikow specjalizujgcych sie w tej dziedzi-
nie prawa, pozyskiwaniu opinii prawnych co
do mozliwosci powierzenia konkretnemu cu-
dzoziemcowi pracy czy przeprowadzaniu re-
gularnych audytow, ktére zminimalizujg ryzyko
ponoszenia w przysztosci odpowiedzialnosci
wykroczeniowej za powierzanie nielegalnego
wykonywania pracy cudzoziemcom.

SAWICKI ,
— WSPOLNICY

KANCELARIA ADWOKACKA

adwokat Piotr Sawicki

Wspdlnik Zarzadzajacy Kancelarii
Adwokackiej Sawicki i Wspdlnicy
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Kalendarium

Czas pracy dia
zaawansowanych.
Problematyczne
zagadnienia

Termin: 12.07.23
Czas trwania: 6h
Prowadzaca:
r.pr. Joanna Cur
Forma: Online

Rozstanie

z pracownikiem

- jak zrobic to
dobrze, skutecznie
i zgodnie

z prawem?

Termin: 14.07.23
Czas trwania: 4h
Prowadzaca:
r.pr. Joanna Cur
Forma: Online

Excel w Kadrach
i Placach

Termin: kurs

do samorealizacji
Prowadzacy:
Michat Kowalczyk
Forma: Online

Kurs RODO
w Kadrach
i Placach

Termin: kurs

do samorealizacji
Prowadzace:
Monika Smulewicz,
Donata Hermann
Forma: Online

Certyfikowany
Kurs Obstugi
Programu PLATNIK
w teorii i praktyce

Termin: 21.08.23
Czas trwania: 5 tyg.
Prowadzjaca:
Judyta Mazur

Forma: Online

Akademia
Mistrzostwa
Kadrowego

Termin: 29.08.23
Czas trwania: 5 mies.
Prowadzace:
Monika Smulewicz,
r.pr. Joanna Cur
Forma: Online

KALENDARIUM

@ Eduwersum

[ e
Akademia PLACE -
Mistrzostwa Certyfikowany
Ptacowego kurs pracownika

Termin: 29.08.23

Czas trwania: 4 mies.

Prowadzace:
Monika Smulewicz,
Agnieszka
Wachowicz

Forma: Online

KADRY -
Certyfikowany
kurs pracownika
ds. osobowych

Termin: 29.08.23

Czas trwania: 8 tyg.

Wyktadowcy:
Monika Smulewicz,
r.pr. Joanna Cur,
mec. Katarzyna
todygowska
Forma: Online

obstugi ptacowej

Termin: 29.08.23
Czas trwania: 8 tyg.
Prowadzace:
Agnieszka
Wachowicz,
Marzena Jasinska
Forma: Online

Certyfikowany
kurs Dokumentacja
Pracownicza

+ Ksigzka
~Dokumentacja
pracownicza

i ewidencja czasu
pracy”

Termin: 11.09.23
Czas trwania: 31 dni
Prowadzace:
Monika Smulewicz,
Donata Hermann
Forma: Online
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Akademia
Mistrzostwa
Kadrowo-
Placowego

Termin: 29.08.23
Czas trwania: 9
miesiecy / pakiet
kursow
Prowadzace:
Monika Smulewicz,
Agnieszka
Wachowicz

Forma: Online

Akademia lOD,
edycjalll

Termin: 14.09.23
Czas trwania: 4 mies.
Wyktadowcy:
Przemystaw Zegarek,
Marcin Szkutnik,
Matgorzata
Guodfinnsson,
Krystian Dobosz,
Bogna Tchorzewska
Forma: Online

m HR NA SZPILKACH - 10-2023

Akademia HR -
Certyfikowany
Kurs Specjalisty
ds. Zarzadzania
Zasobami
Ludzkimi

Termin: 4.10.23

Czas trwania: 6 mies.

- pakiet kurséw
Wyktadowca:
Matgorzata Gorska
Forma: Online

Akademia
Zatrudniania
Cudzoziemcow

Termin: 6.11.23
Czas trwania: 3 mies.
Wyktadowcy: r.pr.
Przemystaw Ciszek,
dr Izabela Florczak,
dp Wojciech
Garczynski,

mec. Piotr Raczak
Forma: Online

Akademia
Prawa Pracy dla
Wymagajacych

Termin: 22.11.23
Czas trwania: 3 mies.
Wyktadowcy: dr
hab. Krzysztof
Walczak, prof. UW,
r.pr. Joanna Cur
Forma: Online

Akademia MASTER
(Kierownik dziatu
kadr i ptac)

Termin: 22.11.23
Czas trwania: 6 mies.
Wyktadowcy:
Monika Smulewicz,
r.pr. Joanna Cur,

dr hab. Krzysztof
Walczak, prof. UW,
Przemystaw Jezak
Forma: Online

Akademia
Kalkulaciji
Wynagrodzen dla
Wymagajacych

Termin: 22.02.24
Czas trwania: 3 mies.
Wyktadowca:
Przemystaw Jezek
Forma: Online
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Planowanie
i rozliczanie
czasu pracy

Jesli program jest przyjazny
dla uzytkownika, to uktadanie
grafikdw pracy staje sie proste
I przyjemne.

Funkcjonalnosci
Grafik pracy online Elektroniczna lista obecnosci Time Split - Zarzadzanie
projektami
e-Obieg dokumentow Whioski urlopowe
API - Integracja z Twoim
Dostep dla pracownika Rozliczanie nadgodzin systemem
Ewidencja czasu pracy Raportowanie Wsparcie dziatu HR
KOI’ZYéCi Redukcja kosztéw Doswiadczenie
Dostep on demand Bezpieczenstwo
. Zgodnos¢ z prawem pracy

Sprawdz juz dzis na stronie:

www.eplanner.pl
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Ksztatcimy, szkolimy,
rozwijamy w HR!
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Prawa Pracy

Dia wymagajacych

Akademia

Kalkulacji
Wynagrodzen

Dla wymagajacych

Zdobqdz certyfikat z kodem zawodu!

Specjalista ds. kadr

=) ||

kod zawodu 242307

Specjalista ds. zarzadzania
zasobami ludzkimi

® ||

kod zawodu 24239

Kierownik dziatu kadr i ptac

® ||

kod zawodu 121201
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Specjalista ds. zatrudniania
cudzoziemcow i legalizacji
zatrudniania

Ekspert ds. Restrukturyzacji
Zatrudnienia
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Zaswiadczenia na druku MEN

Materiaty merytoryczne
PDF, video i MP3 dostepne
i aktualizowane przez rok
od zakonczenia Akademii
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Z entuzjaozmem i zaangazowaniem dajemy
wsparcie i narzedzia do rozwoju zawodowego
w obszarze kadr, ptac i HR! Profesjonalizm,
odpowiedzialnosc¢ i szacunek to nasze wartosci.
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Ekspert ds. kalkulacji
wynagrodzen i rozliczen
z ZUS

Ekspert Prawa Pracy

Zestaw aktow prawnych
i wzoréw dokumentow
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