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Szanowni Panstwo,

W grze pomiedzy HR a biznesem pojawit sie nowy gracz.
To dobrostan. Az trzy czwarte badanych przez Deloitte
przedstawicieli kadry kierowniczej uwaza, ze trzeba mie-
rzy¢ i monitorowac¢ dobrostan pracownikéw, zeby osig-
gnac¢ postep w zakresie odpowiedzialnosci. Ponad 80
proc. twierdzi, ze powinno to by¢ omawiane na poziomie
zarzadodw. Liderzy uwazajg, ze publiczne raportowanie
wskaznikow dobrostanu pomogtoby zbudowa¢ zaufa-
nie miedzy pracownikami a firmg. 8/10 z nich twierdzi,
ze udostepnianie informacji o dobrostanie pomoze im
przyciggnac talenty.

To wysublimowana gra. Jakg strategie przyja¢, by unik-
na¢ putapek?

Wybitni Eksperci, ktérzy dzielg sie wiedzg na tamach
niniejszego wydania Magazynu HR na Szpilkach® pod-
powiadajg kilka sposobdw na krélewski gambit. Od
efektywnego podejscia do czasu pracy i urlopow, przez
docenienie pracownikdw, jako inwestycje w firme, az po
workation, ktory nabiera na znaczeniu jako benefit na-
szych czasow. Nie zapominamy przy tym o dobrostanie
HR-owca, bo troska o siebie, to przejaw odpowiedzial-
nosci za firme i caty zespot.

W biezgcym wydaniu nie zabrakio tematow, ktére w wa-
kacyjnym czasie rozgrzewajg firmy. Jawnos¢ wyna-
grodzen i putapki we wspodtpracy z przedstawicielami
pracownikéw. Umowy o zakazie konkurenci i kolejne
putapki, w formutowaniu i procesowaniu postanowien.
Odwotanie oswiadczenia woli 0 rozwigzaniu umowy
o prace i kolejna zasadzka, w ktdrg to pracodawcy wpe-
dzajg sami siebie.

Szczegolnej uwadze polecam lekture artykutu o mowie
nienawisci, bo pracodawca ma narzedzia, by przeciw-
dziata¢ ztudnemu poczuciu bezkarnosci u hejterow.

Szach-mat wyzwaniom! tgczgac sity ekspertdéw prawa
pracy i zarzgdzania kapitatem ludzkim z pasjg i praktycz-
nym podejsciem specjalistow i menedzeréw HR, wspdl-
nie rozegramy te partie zwyciesko!

Monika Smulewicz

—Yepduo

Wszystkie prawa zastrzezone: Kopiowanie, reprodukcja
bez pisemnej zgody redakcji nie jest dozwolona.
Redakcja nie odpowiada za tres¢ reklam i ogtoszen.
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KONFERENCJA
HR, KADRY, PLACE 24

Wyzwania i trendy

Wyzwania | frendy

Podsumowanie wydarzenia roku
dla branzy HR

18 czerwca 2023 r. w hotelu Sofitel Victoria w Warszawie odbyta sie
druga edycja Konferencji HR, KADRY, PLACE "24. Wyzwania i tren-
dy. Wydarzenie na state wpisato sie w kalendarz spotkan branzy
HR w Polsce. W dzisiejszym dynamicznie zmienidjgcym sie Swiecie
biznesu rola dziatéw HR ewoluuije z dnia na dzien, stajgc sie coraz
bardziej strategiczna i kluczowa dla sukcesu organizacii. W tym
konteks$cie konferencja HR to idealna przestrzen do budowania sie-
ci kontaktéw i wymiany doswiadczen. Swojg wiedzq podzielito sie
ponad 30 ekspertow i ekspertek z obszaru HR. ZaoferowaliS§my pro-
fesjonalist _om z branzy mozliwo$¢ zdobycia cennych informacii

i aktualnych trenddw.

Konferencja HR, KADRY, PLACE 24
WYyzwania i trendy

To wyjatkowe wydarzenie zgromadzito przodujg-
cych ekspertki_éw z branzy, aby wspdlnie eks-
plorowac przysztos¢ rynku pracy i zarzgdzania
kapitatem ludzkim.

Wsrod trendow, ktore bedg ksztattowac przysztosc
HR, nie mozna byto poming¢ rosngcego znaczenia
employee wellbeingu. Dbanie o dobrostan fizycz-
ny i psychiczny pracownikdw staje sie priorytetem
dla wielu organizacji. Konferencja byta okazjg do
poznania najlepszych praktyk w tym zakresie oraz
dyskusji na temat roli dziatdw HR we wspieraniu
zdrowia i rownowagi zyciowej zatrudnionych.
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Branza HR wobec nowych
wyzwan i regulacii

.Luka ptacowa nadal wynosi 13%. W krajach Unii

Kolejnym istotnym trendem jest cyfryzacja i auto- Europejskiej kobiety zarabiajg srednio 1,5 pensji
matyzacja procesow HR. Nowoczesne technologie, mniej, niz mezczyzni. Aby dojs¢ do réwnosci mie-
takie jak Al czy machine learning, rewolucjonizujg dzy pracownikami wykonujgcymi te samg prace,
sposéb, w jaki firmy zarzgdzajg talentami, rekrutu- musimy rozpoczg¢ od zmian w systemie wynagro-
jg i angazujg pracownikéw. Uczestniczki_cy konfe- dzen, ktory musi by¢ przejrzysty”. powiedziata r. pr.
rencji mieli okazje dowiedzie¢ sig, jak skutecznie Katarzyna Sarek-Sadurska.
wdrazac innowacyjne rozwigzania w swoich orga-
nizacjach. W pierwszej czesci wydarzenia ,Ludzie, prawo
i wyzwania” poruszono m.in. temat roli sygnalistow
Nie zabrakto dyskusji na temat wyzwan, przed w organizacjach, jawnosci i réwnosci wynagrodzen
ktérymi stojg dziaty HR w obliczu zmian demo- czy otwarciu na réznorodnos¢ w Zespotach, ze
graficznych i pokoleniowych na rynku pracy. szczegdlnym uwzglednieniem cudzoziemcdw oraz
Przycigganie i retencja talentéw, zarzgdzanie mul- réznic kulturowych w miejscu pracy.
tigeneracyjnymi zespotami czy ksztattowanie kul-
tury organizacyjnej sprzyjajgcej zaangazowaniu O réznicy w podejsciu do swoich praw pomiedzy
i produktywnosci pracownikéw to tylko niektére wkraczajgcym na rynek pracy pokoleniem Z, a po-
z tematdw, ktére zostaty poruszone podczas kon- przednimi pokoleniami opowiedziata r.pr. Joanna Cur
ferencji. To wydarzenie to must-attend dla kazde- — ,Pokoleniu X towarzyszy kult pracy i strach przed
go specjalist_y HR! jej utratag(...). Na szczescie na rynek pracy weszty

juz nowe osoby z pokolenia Z, ktére inaczej postrze-
gaja prace i kierujg sie innymi wartosciami. Chca
pracowac w organizacjach, ktére sg z nimi zgodne”.

S

Wyzwania i&»ndy

-
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Liderstwo w biznesie Temat rozwoju pracownikéw i integracji z nowy-
mi technologiami poruszyt Radostaw Drzewiecki —

“Marka osobista jest przekonaniem i odczuciem, ze ,Biznes oczekuje od HR przydatnosci, skutecznosci

whnosisz wartos¢ jako lider. Aby budowacé marke i efektywnosci. HR od biznesu oczekuje wspdtod-

trzeba mie¢ wiedze na temat wtasnej tozsamosci.” powiedzialnosci — wspéttworzenia, zaangazowania

— powiedziata Joanna Malinowska-Parzydto, w swo- lideréw oraz feedbacku i informacji o wyzwaniach

im wystgpieniu na temat Marki osobistej lidera HR. i potrzebach. (...) Dlaczego zaangazowanie biz-
nesu do rozwoju swoich zespotéw staje sie coraz

Druga czes¢ wydarzenia dotyczyta biznesu i przy- trudniejsze? Kiedys wyzwaniem byto to, zeby pra-

wodztwa. Prelegenci i prelegentki opowiedzieli cownicy ukonczyli jakie$ szkolenie, dzisiaj wyzwa-

o etycznym przywoédztwie, sposobach na zbudo- niem jest to, zeby chcieli je zaczac”.

wanie marki osobistej lidera HR oraz dostrzeganiu

i docenianiu talentéw w Zespole, o czym opo- Doswiadczenie jest najbardziej

wiedziat Witold Kowalski — ,Poziom przywddztwa wartosciowq wiedzg

w Polsce i w wielu innych krajach jest dos¢ niski.

Prawdziwe przywddztwo to temat, ktory jest caty »Zgodnie z powiedzeniem ,to co wiem juz wiem, je-

czas kwestig otwartg m.in. w biznesie i polityce. stem ciekawa tego, czego nie wiem” dziekuje za

Jezeli lider jest osobg $wiadomg to wspétpraca to, ze dzieki Wam dowiedziatam sie dzisiaj wielu

z HR Business Partnerem ukfada sie bardzo dobrze. rzeczy, o ktérych nie miatam pojecia. Wszystkie

Niestety czesto liderzy nie majg wystarczajgco dzisiejsze panele, pokazujgce tak rézne spojrze-

duzo czasu dla pracownikéw. (...) a talenty w orga- nia na przywodztwo i zarzgdzanie kompetencja-

nizacjach trzeba pozyskiwac” . mi, pozwolity nam zdoby¢ ogrom wiedzy, ptyngcej
z doswiadczenia — takimi stowami Konferencje za-

Innowacje i przysztosé w branzy HR konczyta Monika Smulewicz, gospodyni Konferencji
i zatozycielka bloga i spotecznosci HR na Szpil-

Trzecia czes¢ wydarzenia dotyczyta tematow zwig- kach®, ktdra zrzesza ponad 80 000 specjalistow

zanych z wdrozeniem i zachowaniem work-life ba- HR i wyznacza kierunki rozwoju branzy kadr, ptac

lance, transformacjg technologiczng branzy HR, i HR. Twérczyni i dyrektorka Eduwersum® Colle-

gotowosci rynku pracy na nowe rozwigzania Al gium Rozwoju HR. Redaktor naczelna Magazynu

oraz przestrzeni na rozwdj osobisty. HR na Szpilkach®.

O przeszkodach na drodze do technologizacji Dziekujemy partnerom Konferenciji:

branzy HR opowiedziata Wiktora Kuc - ,W bada-

niu analityki HR, specjalisci HR wskazali, ze brak Partner Platynowy:

budzetu jest jednym z gtéwnych blokerow dla .

wdrozenia transformacji cyfrowej. Tymczasem, wg endciva , (\ genef't

o . o Systems
SHRM, zespoty HR odpowiadajg srednio za 70%
kosztéw organizacji. Wedtug tego samego badania Partner Ztoty:

mniej niz potowa specjalistow HR prowadzi anali- -

tyke KPI, co sprawia, ze brakuje im wiedzy o tym, = ngfonid
jak efektywne sg ich procesy, ile kosztujg i jaka jest

ich wartosc”.
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CZESC I
Ludzie, prawo, wyzwania
uwersum

Prowadzgca: dr Anna Kaminska-Pietnoczko
Panelistki: dr Iwona Jaroszewska-lgnatowska,
r.pr. Justyna Tyc-Brzosko

\.

Prowadzgca: Monika Smulewicz
Panelistki_sci: dr Izabela Florczak,
mec. Piotr Sawicki

= ' " )

S

. Jolanta Zarzecka-Sawicka
3 Sarek-Sadurska

Prowadzacy: prof. UW dr hab. Krzysztof Walczak
Panelistki_sci: r.pr. Jolanta Zarzecka-Sawicka,
r.or. Katarzyna Sarek-Sadurska

Prowadzgca: Monika Smulewicz
Panelistki_sci: dr Ewa Flaszyniska - MRIPS,
dr Marcin Wojewdédka
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Prowadzgca: Monika Pawtowska
Panelistki_sci: mec. Patrycja Rejnowicz-Janowska,
r.pr. Joanna Cur

Prowadzgca: Magdalena Krol
Panelistki_sci: r.pr. Anna Telec, Piotr Macieja,
Wojciech Chromik

czgescll
Biznes i przywodztwo

Joanna Malinowska-Parzydto
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WYDARZENIA HR

Prowadzgca: Matgorzata Gérska,
Panelisci: Witold Kowalski, Michat Helman

—
Prowadzacy: r. pr. Stawomir Faru
Panelisci: Karina Po

Prowadzgcy: r.pr. Stawomir Paruch
Panelistki_sci: Karina Popieluch,

Robert Czufa - Prezes Soneta, producenta
oprogramowania enova 365

Prowadzgca: Monika Smulewicz
Panelistki_sci: Piotr Macieja, Maciej Herman

Ola Pucicka, Monika Smulewicz, Jarostaw KuZniar
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czESC I
Innowacyjna przysztosé HR

Prowadzgcy: Piotr Szostak, Benefit Systems

Prowadzacy: r.pr. Przemystaw Ciszek
Panelistki: Katarzyna Oksinska - COlI,
Dorota Zaperty-tukasik

Prowadzgcy: r.pr. Pawet Sych
Panelistki_sci: Wiktoria Kuc - Symfonia,
Barttomiej Karasinski - enova365,

Piotr Smolen - Symmetrical.ai

|

Radostaw Drzewiecki - Youniversity
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HR & PAYROLL

MASTER '24

Il edycja ogdlnopolskiego konkursu wiedzy
HR & PAYROLL MASTER 24 zakonczona

HR na Szpilkach®, pionier szkolen online dla branzy HR, ma za-
szczyt ogtosi¢ wyniki Il edyciji ogdlnopolskiego konkursu wiedzy
HR&PAYROLL MASTER’24, adresowanego do specijalistow i mene-
dzerdw HR & Payroll, HR Business Partneréw, menedzerdw C-level

i przedsiebiorcow.

Pomyst na Konkurs zrodzit sie z potrzeby docenie-
nia zmian w dziedzinie HR i kultury organizacyjnej
oraz z checi wyrdznienia tych, ktérzy przyczyniajg
sie do rozwoju i efektywnosci dziatéw kadrowo-pta-
cowych. W tegorocznej edycji konkursu nagrodzono
wyjagtkowe osoby i firmy, wyrdézniajgce sie gteboka
wiedzg nowatorskim podejsciem do znaczenia roli
HR w organizacjach.

Laureatami i laureatkami
Il edyciji konkursu w nastepujacych
kategoriach zostaili:

| miejsce Dariusz Wojciechowski
[l miejsce Anna Gryglas-Korotko
[l miejsce Justyna Matysiak
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| miejsce DST SP. Z O.0.
Il miejsce ALT ONE Sp. z 0.0
[l miejsce QPOWER

I miejsce TOTALIZATOR SPORTOWY SP. Z O.0.
[l miejsce X-KOM SERVICES SP. Z O.0.

Il miejsce ZAKEADY USLUGOWE ,EZT” SPOLKA
AKCYJINA

I miejsce 2W KONSULTING
[l miejsce OW ACCOUNTING & PAYROLL SP.Z 0.0
[l miejsce BR PROSPECT

dr lzabela Florczak
lwona Wotkiewicz
Marzena Jasinska

LStworzenie konkursu, w ktérym najwiekszymi war-
tosciami beda wiedza, umiejetnosci oraz kompe-
tencje, szczegodlnie tzw. kompetencje miekkie, od
zawsze byto moim marzeniem. Jestem pod ogrom-
nym wrazeniem wszystkich firm, uczestnikéw
i uczestniczek konkursu HR & PAYROLL MASTER
'24. Tworzycie prawdziwg jakos¢ pracy w branzy
HR” — powiedziata Monika Smulewicz, gospody-
ni konferencji przewodniczka spotecznosci HR na
Szpilkach®, ktéra zrzesza ponad 80 000 specja-
listéw HR i wyznacza kierunki rozwoju branzy HR,
kadr i ptac. Twérczyni i dyrektorka Eduwersum®
Collegium Rozwoju HR. Redaktor naczelna Maga-
zynu HR na Szpilkach®

Konkurs sktadat sie z trzech etapdw — dwdch testow
wiedzy o réznym stopniu trudnosci, prezentacji
w formie opracowania casusa, zadanego przez Or-
ganizatora oraz (w kategoriach zespotowych) ankiet
satysfakcji wypetnianych przez klientéw. Wszystkie
etapy odbyty sie w formie online. Oceny prac doko-

nato Jury.

Organizatorem konkursu i fundatorem nagréd
(w tym Akademii Master, czyli programu rozwoju
zawodowego dla kierownika dziatu kadr i ptac oraz
warsztatéw FRIS® - Style Myslenia dla zespotéw)
jest Eduwersum® Collegium Rozwoju HR. Partnerem
konkursu oraz sponsorem nagrod jest enova365 -
oprogramowanie dla biznesu.
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2 Eduwersum N\. HRnaSzpilkach

Monika Smulewicz

Prezeska Zarzadu HR na szpilkach®
CEO Eduwersum Collegium Rozwoju HR

Putapki dobrostanu.

Pracuj maqdrzej,
a nie ciezej i kroce,i...

Ostatnie lata to dynamiczny rozwdj nowych trenddw, ktdrych ce-
lem jest poprawa dobrostanu pracownikdéw i zwiekszenie efektyw-
nosci pracy. Na rynku pracy trwa nieustanny wyscig na howocze-
snos$¢ - kto efektywniej podporzgdkuje sobie Al? Kto przyciqgnie
strategiczne talenty z rynku i zyska przewage? Kto bedzie bardziej
ekologiczny, odpowiedzialny spotecznie i korporacyjnie poprawny?

| to wszystko w czasie, gdy Miedzynarodowy Fun- Diugi urlop regeneracyiny.

dusz Walutowy przewiduje pigtg rewolucje prze- Czy ma szanse w Polsce?

mystowg i odebranie ludziom 40-60 proc. miejsc

pracy. Produktywnos¢ jest scisle skorelowana Zgodnie z raportem ,Bezpieczenistwo pracy w Pol-
Z umiejetnoscig regeneracji. To, co korzystne dla sce” az 85% pracownikdw przyznato, ze odczuwa
zdrowia psychicznego i fizycznego, ma przetozenie stres w pracy. Az 53% badanych stwierdzito, ze
na performance w pracy. Na czoto trendodw, ktére odchodzi z pracy z powodu niekorzystnych warun-
zyskujg na popularnosci, wysunety sie dwie propo- kow, takich jak stres, presja oraz przepracowanie.
zycje - wprowadzenie dodatkowego urlopu wypo- Aby unikng¢ zmniejszenia zaangazowania w prace
czynkowego (regeneracyjnego) oraz czterodniowy i wypalenia zawodowego, pracodawcy coraz cze-
tydzien pracy. Kazde z tych rozwigzan ma swoje sciej poszukujg sposobdw na produktywnos¢ po-
zalety i wady, a ich wptyw na regeneracje pracow- tgczong z regeneracja.

nikow zalezy od wielu czynnikow.
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Atrakcyjnym medialnie rozwigzaniem wydaje sie
ostatnio czterodniowy tydzien pracy - to z jednej
strony regularne, dtuzsze weekendy, sprzyjajgce
rownowadze miedzy zyciem zawodowym a pry-
watnym oraz zwiekszajgce satysfakcje z pracy.
Z drugiej, ciemniejszej strony, to putapka inten-
Sywnosci - przemeczenie wielogodzinng praca to
wieksza ilos¢ bteddéw oraz koniecznosé¢ zapewnie-
nia nieprzerwanego toku pracy i ciggtosci opera-
cyjnej, przy mniejszym zespole. Koszty sg niemal
niemozliwe do oszacowania, a raz dany 4-dniowy
tydzien pracy trudno bedzie “odwotad”.

Mniej ryzykownym i bardziej przewidywalnym
rozwigzaniem (przy zatozeniu, ze w firmie bilanse
urlopowe sg pod kontrolg) wydaje sie by¢ dodatko-
wy urlop regeneracyjny (sabbatical). Wymagajgce
projekty eksploatujg zasoby fizyczne i psychiczne
zespotu, a nagrodg za wysitek mogg by¢ dodat-
kowe dni wolne, ktérych udzielenie lezy w nie-
zaleznej dyspozycji pracodawcy. Dtuzsze urlopy
pozwalajg na petniejsze odciecie sie od obowigz-
kow zawodowych i gtebszy relaks. To moze prowa-
dzi¢ do lepszej regeneraciji fizycznej i psychicznej.
Wypoczeci pracownicy majg lepszg odpornosé
na stres i choroby. Tego witasnie chcemy!

HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024
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Koncepcja urlopu regeneracyjnego.
Zrébmy to lepiej!

Urlop regeneracyjny (od angielskiego wyraze-
nia “sabbatical leave”) to wedtug jego idei kilku-
miesieczny, pétroczny lub roczny okres (ptatny
lub bezptatny), ktéry pracownik przeznacza na
nauke lub podréze. Taka forma odpoczynku dla
pracownikéw jest najbardziej rozpowszechnio-
na w Stanach Zjednoczonych. Poczgtkowo urlop
regeneracyjny byt przyznawany profesorom wyz-
szych uczelni, aby mogli wzig¢ jeden lub dwa se-
mestry urlopu na dalsze ksztatcenie, nauczanie na
zagranicznej uczelni lub badania naukowe.

Obecnie, coraz wiecej pracodawcow oferuje pra-
cownikom dtuzszy urlop regeneracyjny od wykony-
wania obowigzkéw zawodowych. Urlop moze by¢
wykorzystany na odpoczynek lub doksztatcanie
sie, podnoszenie kompetencji i zdobywanie no-
wych doswiadczen, co w efekcie sprawia, ze pra-
cownik jest gotowy do powrotu do pracy z nowg
energig i pomystami.

Badania naukowe dowodzg, ze kilkumie-
sieczna przerwa w pracy zapobiega
wypaleniu zawodowemu, poprawia
samopoczucie oraz podnosi efek-
tywnosc¢ pracownika.
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Ustawowe minimum odpoczynku

Polskie przepisy gwarantujg pracownikom prawo
do 20 lub 26 dni urlopu wypoczynkowego w zalez-
nosci od stazu pracy. Dtugi urlop regeneracyjny nie
jest uregulowany przepisami prawa w Polsce, ani
nie byt przedmiotem prac ustawodawcy. Kodeks
pracy okresla jedynie ustawowe minimum gwa-
rantowanego urlopu wypoczynkowego poszcze-
golnym grupom pracownikéw, jednak pracodawca
w przepisach wewnatrzzaktadowych moze zagwa-
rantowac dtuzszy urlop dla pracownikow z dtugim
stazem. Wazne, aby przy wprowadzaniu przepisu
o dodatkowej liczbie dni urlopowych kierowa¢ sie

zasadg niedyskryminaciji.

Zaden przepis prawa pracy nie okredla w jaki
sposéb powinny by¢ rozliczane dodatkowe dni
wolne udzielane pracownikom na mocy decyzji
pracodawcy. Przyjmuje sie, ze w takim przypadku
powinny znalez¢ zastosowanie powszechnie obo-
wigzujgce reguty planowania i rozliczania czasu
pracy pracownikéw. Zgodnie z nimi pracodawca,
ktory zdecydowat sie na udzielenie pracownicom
dodatkowego dnia wolnego nie moze obnizy¢ na-
leznego im wynagrodzenia za prace.

Czy niewykorzystane dni mogag
“przepasc”, tak aby unikngc
kumulacii?

Instytucja dodatkowego urlopu przyznawanego
z inicjatywy pracodawcy uzalezniona jest wytgcz-
nie od jego suwerennej decyzji, a uregulowania
zwigzane z korzystaniem z takiego dnia wolnego
powinny wynika¢ z wewnetrznych regulacji. Nic nie
stoi na przeszkodzie, aby na ksztatt zwolnienia od
pracy przewidzianego w art. 188 Kodeksu pracy,
dodatkowy urlop udzielany byt wytagcznie w wy-
miarze, np. jednego dnia kazdego miesigca w roku
kalendarzowym.

Coraz wiecej pracodawcow
oferuje pracownikom dtuzszy
urlop regeneracyjny od wy-
konywania obowigzkdéw za-
wodowych. Urlop moze by¢
wykorzystany na odpoczynek
lub doksztatcanie sig, podnosze-
nie kompetenciji i zdobywanie
nowych doswiadczen.

Jak zgodnie z prawem pracy
wdrozy¢ taki urlop? Czy trzeba go
gdzies zapisac?

Prawo do dodatkowego urlopu wypoczynkowego
(czy tez regeneracyjnego) oraz zasady korzysta-
nia z takiego dnia wolnego nalezatoby uregulowac
w przepisach wewnatrzzaktadowych. Dodatkowe
dni wolne to prawo pracownika, a w mysl art. 104 § 1
Kodeksu pracy prawa i obowigzki pracodawcy
i pracownikéw ustala regulamin pracy, ktéry okre-
sla organizacje i porzadek w procesie pracy.

Jak wykazywacé go nal liscie
obecnosci i w ewidenciji czasu
pracy?

Wykazywanie nieobecnosci w pracy z powodu
korzystania z dodatkowego urlopu wypoczynko-
wego (regeneracyjnego) powinno nastepowac
w sposob ustalony w zaktadzie pracy w stosun-
ku do innych usprawiedliwionych nieobecnosci
w pracy. Zasady usprawiedliwiania nieobecnosci
w pracy reguluje rozporzadzenie Ministra Pracy
i Polityki Socjalnej z 15.05.1996 r. w sprawie spo-
sobu usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy oraz
udzielania pracownikom zwolnien od pracy. Co do
zasady, pracownik powinien uprzedzié¢ pracodawce
0 przyczynie i przewidywanym okresie nieobecno-
sci w pracy, jezeli przyczyna tej nieobecnosci jest
z géry wiadoma lub mozliwa do przewidzenia.
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Natomiast zgodnie z rozporzgdzeniem Ministra
Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z 10.12.2018 r.
w sprawie dokumentacji pracowniczej pracodawca
ma obowigzek prowadzi¢ oddzielnie dla kazdego
pracownika dokumentacje dotyczacg ewidencjo-
nowania czasu pracy, w sktad ktérej wchodzi ewi-
dencja czasu pracy, zawierajgca informacje, m.in.
o dniach wolnych od pracy z oznaczeniem tytutu
ich udzielenia. Wspomnianego oznaczenia mozna
dokona¢ w dowolny, wybrany sposéb z jednocze-
snym uwzglednieniem oznaczenia w legendzie
ewidencji czasu pracy.

Czy z dodatkowego urlopu wypo-
czynhkowego (regenerccyjnego) mogqg
korzystaé osoby zatrudnione na pod-
stawie umowy zlecenie, B2B iz APT?

Osoby zatrudnione w ramach umowy cywilno-
prawnej nie podlegajg pod przepisy Kodeksu pra-
cy, tym samym nie majg uprawnien do przywilejéw
przewidzianych dla pracownikéw. Nic nie stoi na
przeszkodzie, aby zagwarantowa¢ osobom za-
trudnionym na innej podstawie anizeli stosunek
pracy prawo skorzystania ze zwolnienia. W zwigz-
ku z tym, Ze pojecie urlopu przypisuje sie w gtow-
nej mierze zatrudnieniu w ramach stosunku pracy,
bezpieczniejsze jest uzycie sformutowania zwol-
nienia od pracy i zagwarantowania dni wolnych od
pracy w umowie zawartej miedzy stronami.

Pracodawca nie moze decydowac o sposobie wy-
korzystania dodatkowego urlopu wypoczynkowego
(regeneracyjnego) przez pracownika

Instytucja dodatkowego urlopu
przyznawanego z inicjatywy
pracodawcy uzalezniona jest
wytgcznie od jego decyzji,
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Urlop wypoczynkowy jest uprawnieniem pracow-
nika. Oczywiscie, jak sama nazwa wskazuje, urlop
ten ma stuzy¢ wypoczynkowi i regeneracji sit. Pra-
cownik ma prawo skorzysta¢ z tego uprawnienia
w kazdym roku kalendarzowym. Pracownik ma
prawo do wypoczynku, ktory zapewniajg przepi-
Sy 0 czasie pracy, dniach wolnych od pracy oraz
o urlopach wypoczynkowych. Jednoczesnie to do
pracownika nalezy decyzja w jaki sposéb skorzysta
z tego uprawnienia.

Pracodawca, ktéry udzielit dodatkowego urlopu,
nie moze wiec zakaza¢ podejmowania pracy pod-
czas wolnego czasu, nie wolno mu takze wska-
zywac sposobu, w jaki jego podwtadny powinien
wykorzystywac przystugujgcy mu urlop (np. wyje-
chac z rodzing na wakacje lub przebywac¢ w domu
pod telefonem w razie potrzeby). Pracodawca nie
ma prawa kontrolowac¢ tego, w jaki sposdb pra-
cownik spedza czas w okresie urlopu. Z drugiej
strony, jesli pomiedzy stronami zawarta zosta-
fa umowa o zakazie konkurencji, obowigzuje ona
w kazdym czasie, réwniez podczas urlopu...

Nieustanna sztuka dialogu
i poszukiwania kompromisu

Wybdr miedzy czterodniowym tygodniem pracy
a dodatkowym urlopem regeneracyjnym zalezy od
specyfiki firmy i indywidualnych potrzeb pracow-
nikdw. Oba rozwigzania majg swoje zalety i wady,
jednak dodatkowy urlop wypoczynkowy wydaje
sie bardziej przewidywalnym i mniej ryzykownym
rozwigzaniem, ktére moze skutecznie poprawic
dobrostan pracownikéw i ich wydajnosé. Wpro-
wadzenie takich innowacji wymaga jednak umie-
jetnosci dialogu i osiggania kompromiséw, aby
zaspokoi¢ oczekiwania zaréwno pracownikow, jak
i pracodawcow.
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Katarzyna Sarek-Sadurska

radca prawny, Partnerka Zarzadza-
jaca kancelarii PEOPLE & LAW
Jaroszewska-lgnatowska
Sarek-Sadurska Sp. k.

Matgorzata Perchel-Ducka

aplikantka adwokacka, Prawniczka
w kancelarii PEOPLE & LAW Jaroszewska-
-lgnatowska Sarek-Sadurska Sp. k.

Wspotpraca z przedstawicielami
pracownikow po implementacii
dyrektywy o jawnosci wynagrodzen
jakie nowe wyzwania czekajq pracodawcow?

Po wdrozeniu Dyrektywy 2023/970 pracodawcow czeka wiele
nowych wyzwan oraz obowigzkdéw konsultacyjnych i uzgodnie-
niowych z przedstawicielami pracownikow. Przedstawiciele pra-
cownikdéw bedq dysponowac nowymi uprawnieniami dotyczgcymi
ustalania wynagrodzen pracownikdéw oraz dostepu do informacii

O wynagrodzeniach.

10 maja 2023 r. Parlament Europejski i Rada (UE) Obecnie Panstwa cztonkowskie majg czas na jej im-
przyjety dyrektywe 2023/970 w sprawie wzmoc- plementacje, ktéra powinna nastgpic¢ do 7 czerwca
nienia stosowania zasady réwnosci wynagrodzen 2026 r. Po jej wdrozeniu pracodawcéw czeka wiele
dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace lub nowych wyzwan oraz obowigzkéw konsultacyjnych
prace o takiej samej wartosci za posrednictwem i uzgodnieniowych z przedstawicielami pracowni-
mechanizmdw przejrzystosci wynagrodzen oraz kéw. Przedstawiciele pracownikéw bedg dyspono-
mechanizmow egzekwowania (dalej: ,Dyrektywa wac nowymi uprawnieniami dotyczgcymi ustalania
2023/970"). Dyrektywa 2023/970 weszta w zycie wynagrodzen pracownikéw oraz dostepu do infor-
6 czerwca 2023 r. macji o wynagrodzeniach.

[ ]

[ ) (]
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Przedstawiciel pracownikow,
czyli kto?

Dyrektywa 2023/970, przewidujgc obowigzki
konsultacyjne i uzgodnieniowe, wspomina jedy-
nie o przedstawicielach pracownikéw, nie dajgc
odpowiedzi, czy sg to zwigzki zawodowe, rady
pracownikow czy tez specjalnie do tego celu
wybrani przedstawiciele. Uszczegotowienie tej
kwestii pozostawiono Panstwom Cztonkowskim.
Dotychczasowa praktyka implementacji dyrektyw
dotyczacych spraw pracowniczych w Polsce byta
taka, ze za przedstawicieli pracownikéw uznawano
zwigzki zawodowe, a w razie ich braku — specjalnie
wybranych przedstawicieli pracownikéw (w trybie
ustalonym przez pracodawce). Wielu pracodaw-
cow decydowato sie rozmawiac¢ w takiej sytuacji
z radami pracownikow, ktérych wybory sg demo-
kratyczne i powszechne w zaktadzie pracy.

Obowiqgzek sprawozdawczy oraz
ustalenie kryteridw kategoryzacii
pracownikéw

Kluczowa wspotpraca z przedstawicielami pra-
cownikéw bedzie tgczyta sie z obowigzkiem spra-
wozdawczym. Pracodawcy bedg mieli obowigzek
regularnie sktada¢ sprawozdania i raportowac
luke ptacowg pomiedzy pracownikami ptci meskiej
i zenskiej. Kierownictwo pracodaw-
cy bedzie potwierdzac rzetelnosc

informacji po uprzednim skonsul-

towaniu sie z przedstawicielami
pracownikow.
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Przedstawiciele pracownikéw bedg uprawnieni do
weryfikacji przedstawionych przez pracodawce in-
formacji. Bedzie zatem nalezato da¢ im dostep do
zastosowanej przez pracodawce metodologii na
potrzeby obliczenia:

luki ptacowej ze wzgledu na ptec,

luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w formie
sktadnikéw uzupetniajgcych lub zmiennych,

mediany luki ptacowej ze wzgledu na ptec¢,

mediany luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ w for-
mie skfadnikéw uzupetniajgcych lub zmiennych,

odsetka pracownikéw ptci zeniskiej i meskiej
otrzymujgcych sktadniki uzupetniajgce lub
zmienne,

odsetka pracownikéw ptci zeriskiej i meskiej
w kazdym kwartylu wynagrodzenia,

luki ptacowej ze wzgledu na pte¢ wsréd
pracownikéw w podziale na kategorie pra-
cownikéw, wedtug zwyktej podstawowej ptacy
godzinowej lub miesiecznej oraz sktadnikéw
uzupetniajgcych lub zmiennych.
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Ponadto pracodawcy beda zobligowani prze-
kazac informacje o luce ptacowej ze wzgledu na
pte¢ wsrdd pracownikéw w podziale na kategorie
pracownikéw, wedtug zwyktej podstawowej pta-
cy godzinowej lub miesiecznej oraz sktadnikow
uzupetniajgcych lub zmiennych, wszystkim swoim
pracownikom oraz ich przedstawicielom. Katego-
ria pracownikéw bedzie obejmowac wszystkich
pracownikow wykonujgcych takg samg prace lub
prace takiej samej wartosci.

Obliczenie luki ptacowej w danej kategorii bedzie
zatem kluczowe dla ustalenia, czy u danego pra-
codawcy moze dochodzi¢ do dyskryminacji ptaco-
wej. Jezeli luka w danej kategorii bedzie wynosi¢
np. 15% to oznacza to, ze u danego pracodawcy
kobiety zatrudnione w danej kategorii pracownikow
i wykonujgce takg samg ptace (lub prace o takiej
samej wartosci) co mezczyzni zatrudnieni w tej
samej kategorii zarabiajg od nich dwie miesieczne
pensje mniej w skali roku.

Kategoria pracownikéw bedzie
obejmowacd wszystkich pracow-
nikow wykonujgeych takqg samg
prace lub prace takie| samej war-
tosci. Obliczenie luki ptacowej

w danej kategorii bedzie zatem
kluczowe dla ustalenia, czy u da-
nego pracodawcy moze docho-
dzi¢ do dyskryminacii ptacowe;.

Podziat pracownikéw na prawidtowe kategorie bedzie
zatem kluczowy w kazdym przedsiebiorstwie. Ten
podziat to pogrupowanie wszystkich pracownikow
na pracownikéw wykonujgcych takg sama prace lub
prace takiej samej wartosci. Powszechnie nazywany
jest procesem wartosciowania stanowisk pracy. Kry-
teria tego wartosciowania nalezy uzgodni¢ z przed-
stawicielami pracownikéw. Dyrektywa 2023/970
poprzez stowo ,uzgodni¢” wymaga, aby uzyskac
zgode tych przedstawicieli, co w praktyce moze by¢
trudniejsze niz skonsultowanie innych kwestii.

SPIS TRESCI
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Dyrektywa 2023/970 w art. 4 ust. 4 wskazuje, ja-
kiego rodzaju kryteria nalezy bra¢ pod uwage. Sa
to przyktadowo umiejetnosci, wysitek, zakres od-
powiedzialnosci i warunki pracy, oraz — w stosow-
nych przypadkach — wszelkie inne czynniki, ktére
majg znaczenie w danym miejscu pracy lub na da-
nym stanowisku. Kryteria muszg by¢ stosowane
w obiektywny, neutralny pod wzgledem ptci sposéb,
wykluczajgcy wszelkg bezposrednig lub posrednig
dyskryminacje ze wzgledu na pteé. Wazne jest za-
strzezenie, aby docenia¢ odpowiednie umiejetnosci
miekkie, ktdre nie zawsze sg brane pod uwage w od-
powiednim zakresie.

Przedstawiciele pracownikéw bedg mogli dodatko-
wo zwréci¢ sie o wyjasnienia i szczegdty dotyczace
wszystkich przekazywanych danych, w szczegodl-
nosci o wyjasnienia co do wszelkich réznic w wy-
nagrodzeniach ze wzgledu na pte¢. W podanym
powyzej przyktadzie przedstawiciele bedg mogli
zapytac¢ sie, z czego wynika roéznica i jakie praco-
dawca zamierza podjg¢ kroki, zeby jg zlikwidowac.
Pracodawca bedzie miat obowigzek udzielenia
merytorycznej odpowiedzi w rozsgdnym terminie.
Jesli okaze sie, ze roznice w wynagrodzeniach ze
wzgledu na pte¢ nie sg uzasadnione obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem ptci kryteriami, wow-
czas pracodawca bedzie zmuszony podjg¢ srodki
zaradcze w scistej wspotpracy m.in. z przedstawi-
cielami pracownikow.

Sprawozdania dotyczgce wynagrodzen bedg
powszechnie dostepne, a organy monitorujgce
panstw cztonkowskich bedg je publikowac.

HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024
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Wspolha ocena wynagrodzen

Kolejnym waznym obszarem wspotpracy bedzie
wspolna ocena wynagrodzen pracodawcy i przed-
stawicieli pracownikow. Jej celem ma by¢ identyfi-
kacja roznic w wynagrodzeniach pracownikéw ptci
zenskiej i meskiej, ktérych nie sposdb uzasadnic
z zastosowaniem kryteridw obiektywnych i neutral-
nych pod wzgledem pitci. Ten obowigzek bedzie
trudniejszy do zrealizowania, jezeli relacje z przed-
stawicielami pracownikéw dziatajgcymi w ich zakta-
dach pracy bedg niezdefiniowane.

Nie jest to jednak obowigzek o charakterze statym.
Koniecznos¢ przeprowadzenia wspolnej oceny wy-
nagrodzen bedzie pojawiata sie dopiero, jesli:

raportowana réznica pomiedzy srednim pozio-
mem wynagrodzen pracownikéw ptci zenskiej

i meskiej wyniesie co najmniej 5% w ktérejkol-
wiek kategorii pracownikdw,

pracodawca nie uzasadni wystepujgcej roz-
nicy w srednim poziomie wynagrodzenia po-
przez zastosowanie kryteriéw obiektywnych
i neutralnych pod wzgledem ptci,

nie zostang zastosowane efektywne srodki
zaradcze niwelujgce istniejgca roznice w ter-

minie szesciu miesiecy od dnia przedtozenia
sprawozdania dotyczgcego wynagrodzen.

SPIS TRESCI

o SPIS TRESCI



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

m HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024

HR DETEKTYW

Dodatkowo, wspdlna ocena wynagrodzen bedzie
musiata zosta¢ przeprowadzona, jezeli:

pracodawca i przedstawiciele pracownikow
bedg posiadali odmienne stanowisko co

do tego, czy réznice w poziomie sredniego
wynagrodzenia pomiedzy pracownikami ptci
zenskiej i meskiej wynoszgcg co najmniej 5%
w danej kategorii pracownikéw mozna uznac
za uzasadniong na podstawie obiektywnych

i neutralnych pod wzgledem ptci kryteriéw,

pracodawca nie przedstawi odpowiedniego
uzasadnienia istniejgcej réznicy lub nie zaradzi

jej w ciggu szesciu miesiecy od dnia ztozenia
sprawozdania dotyczgcego wynagrodzen.

Wspdlna ocena wynagrodzen obejmuje analize:

odsetka pracownikow ptci zenskiej i meskiegj
w ramach kazdej kategorii pracownikdw,

informaciji dot. srednich poziomdéw wynagrodze-
nia pracownikow ptci zenskiej i meskiej, a takze
na temat sktadnikdw uzupetniajacych lub zmien-
nych dla kazdej kategorii pracownikdw,

wszystkich réznic w ramach kazdej kategorii
pracownikéw w srednich poziomach wynagro-

dzenia pracownikow ptci zenskiej i meskiej,

przyczyn réznic w $rednich poziomach wyna-
grodzenia,

odsetka pracownikow ptci zenskiej i meskiej,
ktoérzy skorzystali z poprawy wynagrodzenia
po powrocie z urlopu macierzynskiego lub oj-
cowskiego, rodzicielskiego lub opiekunczego,

srodkow stuzacych odniesieniu sie do réznic
w wynagrodzeniu,

oceny skutecznosci srodkdéw uwzglednionych
we wczesniejszych wspdlnych ocenach wyna-
grodzen.

Z Dyrektywy 2023/970 bedq
tez wynikaé uprawnienia dla
przedstawicieli pracownikdw
zwigzane z obrong praw
indywidualnych pracownikow.

Wspdlna ocena wynagrodzen bedzie udostepniana
pracownikom iich przedstawicielom pracownikow,
a takze organowi monitorujgcemu. Na wniosek be-
dzie ona udostepniana takze inspektoratowi pracy
oraz organowi ds. rownosci.

Zgodnie z zatozeniami Dyrektywy 2023/970 przed-
stawiciele pracownikdéw majg mie¢ realny wptyw na
dokonanie wspdlnej oceny wynagrodzen. Pracodaw-
cy powinni scisle z nimi wspotpracowad, aby zre-
alizowac ten obowigzek. Nie mozna zapomnie¢, ze
0 wigczenie sie w prowadzanie dziatan zaradczych
zalecanych na skutek dokonania wspdlnej oceny
wynagrodzen moze zostaé poproszony inspektorat
pracy lub organ ds. réwnosci. Taka sytuacja moze
mie¢ miejsce szczegdlnie, jesli pracodawca nie zre-
alizuje postulatow przedstawicieli pracownikéw.

Prawo do pisemnej informacii

o indywiduadlnym poziomie
wyhagrodzenia i o sSrednim poziomie
wyhagrodzenia

Z Dyrektywy 2023/970 bedg tez wynika¢ upraw-
nienia dla przedstawicieli pracownikow zwigzane
z obrong praw indywidualnych pracownikow.

Pracownicy bedg uprawnieni do wystgpienia
i otrzymania na pismie informacji o indywidualnym
poziomie wynagrodzenia oraz srednich poziomach
wynagrodzenia wsérdd pracownikéw wykonujgcych
takg samg prace lub prace o tej samej wartosci,
w podziale na pte¢. Pracownicy, aby uzyskac¢ po-
wyzej wskazane informacje, nie bedg musieli dzia-
ta¢ osobiscie.

SPIS TRESCI
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Beda mogli skorzystac ze wsparcia organu ds. row-
nosci lub przedstawicieli pracownikéw, zgodnie
z prawem krajowym lub praktykg krajowg. Upraw-
nienie to najpewniej zostanie przyznane zwigzkom
zawodowym. Oznacza to, ze przedstawiciele pra-
cownikéw bedg mogli prosi¢ o dostep do informacji
o indywidualnych wynagrodzeniach pracownikéw
na ich wniosek.

Jesli pracownik uzna, ze otrzymat informacje nie-
doktadne lub niekompletne, bedzie uprawniony do
ich zakwestionowania.

Bedzie mogt wystapi¢ o dodatkowe i uzasadnio-
ne wyjasnienia oraz szczegodtowa informacje do-
tyczgcg wszelkich przekazanych danych. W tym
zakresie pracownik takze bedzie mégt skorzystac
ze wsparcia reprezentujgcych go przedstawicieli.
Pracodawca bedzie zobligowany merytorycznie
na taki wniosek odpowiedziec.

Mozliwos¢ dziatania w imieniu
lub na rzecz pracownikéw w celu
ochrony ich praw

Pracownicy, by skuteczniej egzekwowac swoje pra-
wo do rownego wynagradzania, bedg mogli skorzy-
sta¢ z pomocy m.in. przedstawicieli pracownikdw.

Przedstawiciele pracownikéw bedg mogli wszczynac
wszelkie procedury administracyjne lub postepowa-
nia sgdowe dotyczgce naruszenia praw lub obowigz-
kow zwigzanych z zasadg rownosci wynagrodzen.
Przedstawiciele pracownikéw bedg mogli dochodzi¢
roszczen w imieniu wiekszej liczby pracownikow.

Podsumowanie

Przedstawiciele pracownikdéw zostang wyposaze-
ni w wiele nowych uprawnien o duzym znaczeniu
w zakresie realizowania prawa do rownego wyna-
gradzania. Pracodawcy muszg juz teraz rozpoczgc
przygotowania w zakresie dostosowania swoich
struktur ptacowych i wartosciowania stanowisk.
Pozwoli to zmniejszy¢ ryzyka prawne zwigzane
z implementacje Dyrektywy 2023/970 i uproscic
dalszg prace z przedstawicielami pracownikéw.
Biorgc pod uwage, ze pierwszy okres raportowa-
nia zaczyna sie juz 1 stycznia 2026 r., nie ma na to
zbyt wiele czasu.




S Prawo pracy S

Prawo pracy to zespot norm prawnych
regulujgcych zasady pracy podporzgdkowanej
oraz prawa i obowigzki stron stosunku pracy.
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dr lwona Jaroszewska-
Ignatowska

radca prawny, Partnerka Zarzadza-
jaca kancelarii PEOPLE & LAW
Jaroszewska-lgnatowska
Sarek-Sadurska Sp. k.

Klaudia Bielska

aplikantka radcowska, Prawniczka
w kancelarii People & Law Jaroszewska-
Ignatowska Sarek-Sadurska Sp.k.

Dokumentacja pracowniczao
w przypadku przejscia zaktadu pracy

Jednym z podstawowych obowiqzkdéw pracodawcy jest prowadzenie i prze-
chowywanie w postaci papierowej lub elektronicznej dokumentaciji w spra-
wach zwigzanych ze stosunkiem pracy oraz akt osobowych pracownikdw,
ktdre tqgcznie sq nazywane dokumentaciq pracowniczaq.

Ten obowigzek pocigga za sobg liczne konsekwen-
cje w przypadku przejscia zaktadu pracy. Dzieje sie
tak, poniewaz w przypadku przejscia zaktadu pra-
cy lub jego czesci na nowego pracodawce, staje
sie on z mocy prawa strong w dotychczasowych
stosunkach pracy, a wiec wstepuje w obowigzki
dotychczasowego pracodawcy. O czym powinni
pamieta¢ nowi i dotychczasowi pracodawcy, aby
obowigzki zwigzane z dokumentacjg pracowniczg
byty realizowane w prawidtowy sposdb?

Kiedy mozemy maowic o przejsciu
zaktadu pracy?

Przejscie zaktadu pracy lub jego czesci polega na
przejeciu go przez innego pracodawce, ktéry staje
sie strong w dotychczasowych stosunkach pracy,
zastepujgc z mocy prawa poprzedniego pracodaw-
ce. Moze ono by¢ wynikiem potgczenia, podziatu,
przejecia i innych przeksztatcen zaktadu pracy,
ktore powodujg rowniez zmiane pracodawcy.

Zdarzajg sie sytuacje, kiedy dochodzi do przej-
Scia zaktadu pracy, pomimo, ze poprzedni i nowy
pracodawca nie mieli bezposrednio takiego celu.
Moze to mie¢ miejsce, jezeli doszto do faktycznego
przejscia majatku i zadan zaktadu pracy na innego
pracodawce, ktory przejat wiadztwo nad zaktadem
pracy, co spowodowato, ze pracownicy zaczeli
Swiadczyc¢ prace na jego rzecz.

W przypadku przejscia zaktadu pracy lub jego
czesci na nowego pracodawce staje sie on z mocy
prawa strong w dotychczasowych stosunkach pra-
cy. W takiej sytuacji nie dochodzi do rozwigzania
umowy z dotychczasowym pracodawcy i nawigza-
nia umowy z nowym pracodawcg. Pracownik kon-
tynuuje swoje dotychczasowe zatrudnienie, tyle,
Ze U nowego pracodawcy. Aby nowy pracodawca
mogt kontynuowacd zatrudnienie pracownika, ob-
liczy¢ w prawidtowy sposéb staz jego pracy lub
okres wypowiedzenia i wypetnia¢ wszelkie inne
obowigzki zwigzane z zatrudnieniem, jest mu po-
trzebny dostep do jego dokumentacji pracowniczej.

SPIS TRESCI
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Co sie dzieje z dokumentacija
pracowniczg w przypadku przejscia
zaktadu pracy?

Do dnia przejscia obowigzek
prowadzenia i przechowywania

W przypadku przejscia zaktadu pracy lub jego cze-

dokumentaciji spoczywa $ci dotychczasowy pracodawca przekazuje catosé
na doTychozosowym praco- dokumentaciji pracowniczej dotyczgcej przejmowa-
dawcy. Moze to rodzié prak- nych pracownikdw nowemu pracodawcy.

tyczne problemy zaréwno ze

. Ten obowigzek powstaje jednak wytgcznie w przy-
strony dotychczasowego, jak azex P ) v brey

padku przejscia zaktadu pracy w rozumieniu art.

i nowego pracodawcy. Temu 23(1) Kodeksu pracy. Jezeli zmiana pracodawcy
pierwszemu moze bowiem nastepuje poprzez rozwigzanie umowy o prace
zalezed, aby zachowad jak naj- z dotychczasowym pracodawcy i zawarcie umo-
d’ruZei dOSTQp do olokumen‘rdoii Wy 0 prace z nowym pracodawcg, dotychczasowy

. . . pracodawca nie powinien przekazywac¢ dokumen-
np. W Ce_lu rOZIICzemq ostatnie- tacji pracowniczej nowemu pracodawcy. W takiej
go miesigca. Natomiast nowy sytuacji nowy pracodawca powinien prowadzié
pracodawca ma interes w tym, dokumentacje pracowniczg od poczatku.

zeby otrzymacd dokumentacije
pracowniczq jok najszybcie|

w celach organizacyjnych. . . (} . .
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Jezeli nowy pracodawca przejmuje catos¢ zakita-
du pracy, dotychczasowy pracodawca powinien
mu przekazac¢ catos¢ dokumentacji pracowniczej.
Dotyczy to réwniez dokumentacji pracownikow,
ktérych stosunek pracy zakonczyt sie przed dniem
przejscia. Natomiast jezeli przejscie dotyczy czesci
zaktadu pracy, dotychczasowy pracodawca prze-
kazuje nowemu pracodawcy wytgcznie dokumenty
pracownikow, ktdrzy faktycznie zostali przejeci.

Kiedy powinno nastqgpic
przekazanie dokumentéw?

Przekazanie dokumentacji pracowniczej powinno
nastgpi¢ w dniu przejscia zaktadu pracy. Istotne
jest przy tym prawidtowe okreslenie tego momen-
tu. Zdaniem Sadu Najwyzszego chwilg przejscia
zaktadu pracy jest czas faktycznego objecia ma-
jatku i zadan poprzedniego pracodawcy, a nie data
formalnego zawarcia umowy (np. umowy zakupu
przedsiebiorstwa), na podstawie ktérej dochodzi
do przejecia zaktadu pracy (wiecej na ten temat
w wyrokach SN z 30 wrzes$nia 2009 r., Il PK 86/09
oraz z 11 kwietnia 2006 r., | PK 184/05).Jezeli do-
kumenty zostang przekazane przed datg przejscia,
pracodawcy mogg narazi¢ sie na zarzut naruszenia
przepiséw o ochronie danych osobowych pracow-
nikow. Przed tym dniem pracownicy nie sg jeszcze
pracownikami nowego pracodawcy, zatem nie ma
on podstawy prawnej, aby posiada¢ ich dokumen-
tacje pracowniczg.

Jezeli nowy pracodawca
przejmuije catos¢ zaktadu pracy,
dotychczasowy pracodawca
powinien mu przekazac catosé
dokumentacii pracowniczej.

Poza tym, do dnia przejscia obowigzek prowa-
dzenia i przechowywania dokumentacji spoczywa
na dotychczasowym pracodawcy. Moze to ro-
dzi¢ praktyczne problemy zarowno ze strony do-
tychczasowego, jak i nowego pracodawcy. Temu
pierwszemu moze bowiem zaleze¢, aby zachowad
jak najdtuzej dostep do dokumentacji np. w celu
rozliczenia ostatniego miesigca. Natomiast nowy
pracodawca ma interes w tym, zeby otrzymac do-
kumentacje pracowniczg jak najszybciej w celach
organizacyjnych. Bedzie to szczegdlnie istotne,
kiedy przejsciem objeta bedzie duza liczba pra-
cownikow i pracodawca bedzie potrzebowat wie-
cej czasu, aby wprowadzi¢ ich dane do swojego
systemu kadrowo-ptacowego. W takim przypadku
wczesniejsze przekazanie czesci danych pracow-
nikdw w niezbednym zakresie moze by¢ mozliwe,
jezeli pracodawca wykaze prawnie uzasadniony
interes. Bedzie to jednak wymagato spetnienia do-
datkowych formalnosci wynikajgcych z RODO.

SPIS TRESCI
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W jaki sposdb przekazac
dokumentacije pracowniczqg?

Dokumentacja pracownicza przejmowanych pra-
cownikéw powinna by¢ przekazana w takiej samej
postaci, w jakiej byta prowadzona i przechowywa-
na w dniu przejscia zaktadu pracy.

Jezeli dotychczasowy pracodawca prowadzit do-
kumentacje pracowniczg w formie elektronicznej,
a nowy pracodawca prowadzi dokumentacje w for-
mie papierowej i odwrotnie, pracodawca moze
prowadzi¢ dokumentacje czesci pracownikéw
w sposob elektroniczny, a drugiej czesci w formie
papierowej. Wazne jest, aby dany pracownik miat
prowadzong dokumentacje tylko w jednej formie.
Dokumentacja pracownicza nie moze by¢ bowiem
prowadzona w jednej postaci do dnia przejscia
zaktadu pracy, a w innej formie po dniu przejscia.
Jezeli nowy pracodawca chciatby po przejsciu za-
ktadu pracy prowadzi¢ dokumentacje pracowniczg
w innej formie niz dotychczasowy pracodawca,
powinien dokonac¢ przeksztatcenia postaci catosci
dokumentacji pracowniczej pracownika.

dhl
»
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Przekazujgc dokumentacje pracowniczg, praco-
dawcy powinni sie upewnic, aby w procesie braty
udziat wytgcznie osoby upowaznione oraz aby nie
doszto do wycieku danych, zniszczenia lub utraty
dokumentaciji.

Osoby wykonujace zadania zwigzane z przeka-
zywaniem dokumentacji powinny posiadaé sto-
sowne upowaznienie, tj.:

upowaznienie ogdlne do dokonywania czyn-
nosci z zakresu prawa pracy, w tym czynnosci
zZwigzanych z przetwarzaniem danych osobo-
wych pracownikow lub

upowaznienie do przetwarzania danych
osobowych w ramach czynnosci doraznych
zwigzanych z procesem przekazywania doku-

mentacji.

Takiego upowaznienia udzielajg osoby uprawnio-
ne do reprezentacji pracodawcy (np. zarzad spot-
ki). Powinny je posiadac wszystkie osoby biorgce
udziat w przekazaniu dokumentacji — od etapu
przygotowania dokumentacji do momentu przeka-
zania, przez transport, az do odebrania dokumen-
tow przez nowego pracodawce.

Dodatkowo, pracodawcy powinni przygotowac
protokét zdawczo-odbiorczy przekazanej do-
kumentacji. W tym protokole powinny by¢ wy-
mienione wszystkie dokumenty, ktére podlegajg
przekazaniu. Po odbiorze dokumentacji nowy pra-
codawca powinien sprawdzi¢, czy nie zawiera ona
brakow i zgtosi¢ ewentualne nieprawidtowosci nie-
zwtocznie dotychczasowemu pracodawcy. Jest to
bardzo wazne, poniewaz od momentu przejscia
zaktadu pracy to wtasnie na nowym pracodawcy
spoczywa obowigzek prawidtowego prowadzenia

dokumentaciji.
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SAWICKI i}
—_ WSPOLNICY

KANCELARIA ADWOKACKA

Piotr Sawicki

adwokat, wspolnik zarzadzajacy
Kancelarii Sawicki i Wspdlnicy

Kajetan Bartosiak

radca prawny, Head of Employment
Kancelarii Sawicki i Wspdlnicy

Rozwigzanie umowy o prace

teoria a praktyka

Kodeks pracy reguluje podstawowe aspekty zwigzane z rozwigzaniem umo-
wy o prace. Umowa o prace moze zostacé rozwigzana na mocy porozumienic
stron, przez oswiadczenie jednej ze stron z zachowaniem lub bez zachowania
okresu wypowiedzenia bqdz z uptywem czasu, na ktdry byta zawarta. Kodeks
pracy nie wskazuje natomiast na kwestie zwigzane z formg czy momentem
rozwigzania umowy o prace. W tych aspektach musimy odwotac sie do przepi-

sow Kodeksu cywilnego.

W jakiej formie mozna
wypowiedzie¢ umowe o prace?

Zgodnie z przepisami Kodeksu pracy oswiadcze-
nie kazdej ze stron o wypowiedzeniu lub rozwig-
zaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinno
nastgpic¢ na pismie. Jak wskazuje Kodeks cywilny,
do zachowania pisemnej formy czynnosci prawnej
wystarcza ztozenie wtasnorecznego podpisu na
dokumencie obejmujgcym tres¢ oswiadczenia woli.

Ztozenie oswiadczenia woli w formie elektronicznej
jest réwnowazne z oswiadczeniem wtasnorecznie
podpisanym, ale dla uzyskania takiego skutku ko-
nieczne jest zastosowanie kwalifikowanego podpi-
su elektronicznego.

Majgc na uwadze powyzsze, rozwigzanie umo-
wy o prace w formie online, o ile jest odpowied-
nio podpisane, bedzie tak samo prawidtowe, jak
podpisany odrecznie dokument papierowy. Z kolei
przestanie skanu czy faksu wtasnorecznie podpi-
sanego dokumentu bedzie skuteczne, tj. umowa
0 prace zostanie rozwigzana, natomiast dojdzie
do naruszenia przepiséw o0 rozwigzywaniu umow,

a w konsekwencji pracownik powinien mie¢ wygra-
ng w sadzie “w kieszeni”.

Zeby prawidfowo rozwigzaé umowe, nalezy skorzy-
sta¢ z kwalifikowanego podpisu elektronicznego
(QES) - jest to narzedzie informatyczne, ktére do-
starczane jest przez certyfikowanych (wpisanych

do odpowiedniego rejestru) dostawcéw. Co istotne,
samo potwierdzenie nadania wiadomosci e-mail
wraz z zatgcznikiem moze nie by¢ wystarczajgce dla
wykazania, ze doszto do doreczenia oswiadczenia
0 rozwigzaniu umowy o prace drogg elektroniczng.
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Aby zapewnic¢ prawidtowos¢ doreczenia online,
podpisany plik najlepiej przesta¢ na stuzbowy e-mail
pracownika — w takiej sytuacji zdecydowanie tatwiej
bedzie wykazac, ze rozwigzanie umowy zostato nie
tylko wystane, ale réwniez, ze faktycznie znalazto
sie w skrzynce adresata (zawsze warto zweryfiko-
wac te mozliwosci wczesniej z dziatem IT). Oczy-
wiscie, oswiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace
moze zostac¢ wystane rowniez na prywatny adres
mailowy (jezeli pracownik podat go jako element da-
nych kontaktowych) lub na komunikator interneto-
wy, o ile za jego posrednictwem mozna przestaé plik
PDF z podpisem kwalifikowanym QES. Co istotne,
zrzut ekranu dokumentu opatrzonego QES przesta-
ny MMS-em nie bedzie wystarczajgcy. Jest to ana-
logiczna sytuacja jak wystanie skanu o$wiadczenia
podpisanego wiasnorecznie.

Moment ztozenia oswiadczenia woli

Zgodnie z przepisami Kodeksu cywilnego oswiad-
czenie woli, ktére ma by¢ ztozone innej osobie,
jest ztozone z chwilg, gdy mogta ona zapoznac sie
Z jego trescia. Przepisy te stosujemy takze w przy-
padku rozwigzania umowy o prace.

W sytuacji spotkania sie osobiscie nie ma watpliwo-
$ci co do momentu wypowiedzenia umowy o pra-
ce. Problem pojawia sie w przypadku koniecznosci
wystania dokumentu pracownikowi lub w przypadku
wyboru formy online.

“Wreczenie” wypowiedzenia
umowy online

Oswiadczenie woli wyrazone w postaci elektro-
nicznej jest ztozone innej osobie z chwilg, gdy
wprowadzono je do srodka komunikacji elektro-
nicznej w taki sposob, ze osoba ta mogta zapoznac
sie z jego trescig. Oswiadczenie woli w postaci
elektronicznej dokonywane online zostaje ztozone
z chwilg jego przejscia do systemu informatycz-
nego prowadzonego i kontrolowanego przez od-
biorce, to jest w momencie przyjecia oswiadczenia
przez serwer odbiorcy i zarejestrowania na nim od-
powiednich danych. Innymi stowy — znaczenie ma
nie moment, w ktérym nacisnelismy przycisk “wy-
slij”, ale moment, w ktérym mail trafit na skrzynke
odbiorczg pracownika. Ponownie nalezy podkre-
sli¢, ze wysytka powinna nastgpi¢ za posrednic-
twem maila stuzbowego ze wzgledu na mozliwosc
uzyskania potwierdzenia, ze mail zostat nie tylko
wystany, ale réwniez znalazt sie w skrzynce odbior-
czej adresata.

SPIS TRESCI



m HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024

Prawa autorskie HR na Szpilka]

PRAWO PRACY

Co istotne, wypowiedzenie wysytamy w momen-
cie, w ktorym pracownik jest w pracy (w swoich
godzinach pracy). Przed wystaniem maila identy-
fikujemy wykonanie przez pracownika czynnosci
“pracowych”, aby potwierdzi¢ jego obecnos¢ w pra-
cy. Oczywiscie najprosciej jest mie¢ dobrze uregu-
lowang kwestie potwierdzania obecnosci w pracy
w regulaminie pracy zdalnej (lub innej podstawie
jej wprowadzenia), ktére to regulacje sg faktycznie
egzekwowane.

Wysytajgc maila, powinno sie odznaczy¢ wszystkie
mozliwe potwierdzenia, jak “potwierdzenie dore-
czenia”, “potwierdzenie przeczytania wiadomosci”,
a samo wystanie maila z np. wypowiedzeniem po-
winno nastgpi¢ bezposrednio przed wideorozmo-
wa — klikamy “wyslij” i od razu klikamy “dotacz do
spotkania”.

Taka kolejnos¢ dziatania nie jest najlepsza z punktu
widzenia atmosfery i zwyktego ludzkiego podejscia
do sprawy, natomiast ma ona zabezpieczy¢ inte-
res pracodawcy i uniemozliwi¢ zaistnienie sytuaciji,
w ktérej pracownik, zorientowawszy sie o celu spo-
tkania, po prostu wytgczy komputer i zgtosi swo-
jg niedyspozycje zdrowotng. Wystanie maila tuz
przed spotkaniem i potwierdzenie w pierwszych
stowach spotkania otrzymania wiadomosci e-ma-
il bedzie wystarczajgce dla uznania, ze doszto do
wypowiedzenia umowy o prace.

Co wazne, przepisy nie wymagajg, aby spotkanie
w tym przedmiocie sie odbyto. Po zidentyfikowa-
niu obecnosci w pracy mozna po prostu wystac
os$wiadczenie rozwigzujgce umowe o prace mailem.

S vl

ST\ AME], [EMA

Wypowiedzenie umowy
droga pocztowa

W niektdérych sytuacjach pracodawca nie ma moz-
liwosci osobistego spotkania z pracownikiem lub
rozmowy online. W takiej sytuacji mozliwym roz-
wigzaniem bedzie wystanie wypowiedzenia drogg
pocztowa. Nalezy pamietaé, ze konieczne jest wy-
branie co najmniej opcji listu poleconego, tak aby
mozliwe byto okreslenie daty faktycznego dore-
czenia bgdz odmowy przyjecia przesyiki.

Jak wspominalismy, oswiadczenie woli ztozone
jest z chwilg, gdy doszto do niej w taki sposdb, ze
dana osoba mogta zapoznac sie z jego trescig. Nie
jest wiec konieczne odebranie listu z wypowie-
dzeniem. W takiej sytuacji zazwyczaj (nie zawsze)
mozna skorzysta¢ z tzw. “fikcji doreczenia”. Prze-
sytka nieodebrana przez pracownika, bedzie uzna-
na —w zaleznosci od poglagdu sgdu rozpatrujgcego
sprawe — za doreczong po uptywie:

7 dni od pierwszego awizowania,

7 dni od drugiego awizowania (efektywnie - co
najmniej 15 dni po pierwszym awizowaniu),

14 dni od pierwszego awizowania.
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Powyzsze wynika z braku przepiséw powszechnie
obowigzujgcych, ktére zaktadatyby istnienie “fikcji
doreczenia” wprost w zwyktym obrocie cywilnym,
tak jak ma to miejsce w przepisach regulujgcych
postepowania sgdowe czy administracyjne. W kon-
sekwencji sgdy znajdujg rézne podstawy prawne
dla uzasadnienia przyjecia, ze doszto do skutecz-
nego doreczenia. Wspdlnym mianownikiem jest po-
glad, ze chodzi o date, w ktdrej adresat miat realng
mozliwosé zapoznania sie z zawartoscig kierowa-
nej do niego przesyiki. Wobec powyzszego nie jest
wykluczone, ze w konkretnej sprawie mozliwe be-
dzie ustalenie, ze takiej realnej mozliwosci w ogdle
nie byto, czy tez ustalenie, ze taka mozliwos¢ byta
w dacie zostawienia przez listonosza pierwszego
awiza. Warto przy tym wspomniec, ze data dore-
czenia oswiadczenia o rozwigzaniu umowy zwykle
ma niebagatelne znaczenie, gdyz od tego moze
zalezec, czy np. pracodawca zachowat termin na
dyscyplinarne rozwigzanie umowy o prace lub czy
pracownik odwotfat sie do sgdu pracy w terminie.

Oczywiscie mozna réwniez podjg¢ probe dorecze-
nia za posrednictwem kuriera, cho¢ nalezy pamie-
ta¢, ze zdarzajg sie przypadki, w ktorych kurierzy
sami sie podpisujg na tabletach z potwierdzeniem
odbioru. Najpewniejszg opcjg jest podjecie préby
samodzielnego (przez kogos z firmy), osobistego
doreczenia w ostatnim znanym miejscu zamiesz-
kania lub pobytu, czy tez skorzystanie z ustugi tzw.
,Kuriera dedykowanego”. Identyfikacja tego ostat-
niego adresu jest utatwiona, gdy pracownik prze-
bywa na zwolnieniu lekarskim.

W kazdym przypadku doreczenia, ktére nie naste-
puje osobiscie, warto dodatkowo podjgé czynnosci,
aby dac¢ zna¢, ze miata miejsce préba doreczenia
przesytki. Dodatkowg czynnoscig moze by¢ np.
kontakt telefoniczny czy SMS. Takie dziatanie uta-
twi wykazywanie przed sgdem, ze pracownik “mogt
zapoznac sie” z trescig oswiadczenia (miat wiedze
0 przesyitce).
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W kazdym przypadku doreczeniaq,
ktdre nie nastepuje osobiscie, warto
dodatkowo podjqé czynnosci, aby
dac znac, ze miata miejsce préba
doreczenia przesyiki.

Podsumowanie

Rozwigzanie umowy o prace nie jest dla praco-
dawcy tatwym czy przyjemnym zadaniem, ale
w niektérych przypadkach niestety koniecznym.
Pracodawca powinien pamietac, ze aby unikng¢
ewentualnych roszczen pracownika w sadzie, po-
winien brac¢ pod uwage zaréwno przepisy Kodeksu
pracy, jak i Kodeksu cywilnego.

Sktadajgc oswiadczenie woli online najwazniej-
szym elementem jest opatrzenie dokumentu odpo-
wiednim podpisem tak, aby byto ono réwnowazne
z o$wiadczeniem woli ztozonym w formie pisemne;.
Natomiast przy podjeciu sie rozwigzania umowy
drogg pocztowg nalezy przede wszystkim pamie-
ta¢ o wyborze odpowiedniej formy przesyiki, aby
mie¢ potwierdzenie, ze list doszedt do pracowni-
ka w taki sposdb, ze mdgt on sie zapoznac z jego
trescia.

0 O O O

SPIS TRESCI



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

HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024

PRAWO PRACY

mec. Patrycja Rejnowicz-Janowska

Adwokat w kancelarii Jabtoriski Kozminski
Wyktadowca akademicki w Uczelni Lazarskiego

Praktyczne aspekty umow
o zakazie konkurenci

rodzaje umow o zakazie konkurencii

W polskim porzadku prawnym wystepuja dwa ro-
dzaje umoéw o zakazie konkurenciji, tj.:

umowa obowigzujgca w czasie trwania
stosunku pracy oraz

umowa obowigzujgca po ustaniu
stosunku pracy.

Najogdlniej rzecz ujmujgc zasadniczym celem
przedmiotowych umow jest zabezpieczenie praco-
dawcy przed podejmowaniem przez zatrudnionych
u niego pracownikéw lub bytych pracownikéw dzia-
talnosci konkurencyjnej wzgledem niego.

Brak legalnej definicji dziatalnosci
konkurencyjnej

Wobec faktu, iz Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. —
Kodeks pracy (dalej jako “K.p.”) nie zawiera definicji
legalnej pojecia “dziatalnos¢ konkurencyjna” nalezy
w tym zakresie odwotywac sie do orzecznictwa sg-
dowego tudziez do poglagddw przedstawicieli dok-
tryny, w ktérych doprecyzowano, jakie aktywnosci
podjete przez pracownika lub bytego pracownika
stanowig dziatalnos¢ konkurencyjna.

Zarowno w orzecznictwie, jak i w doktrynie zgod-
nie przyjmuje sie, ze:

“dziatalnoscig konkurencyjng wobec pracodawcy
jest podejmowanie przez pracownika (we wia-
snym imieniu lub za posrednictwem osoby trze-
ciej) czynnosci, ktére pokrywaja sie przynajmniej
czesciowo z zakresem dziatalnosci pracodawcy.
Bez znaczenia jest, czy czynnosci sg podejmo-
wane w celach zarobkowych (tak jest najczesciej),
czy nieodptatnie. Najistotniejszy jest fakt, ze
dziatanie pracownika moze szkodzi¢ (szkodzi)
interesom pracodawcy, wchodzgc w przedmiot

jego dziatalnosci™

“obowigzkom wynikajgcym z umowy o zakazie
konkurencji uchybia jedynie taka dziatalnos¢
pracownika, ktdra jest przez niego rzeczywiscie
prowadzona, adresowana do tego samego kregu
odbiorcow, chocéby czesciowo pokrywata sie
z dziatalnoscig pracodawcy i realnie zagraza jego
interesom. Przedmiot zakazu moze odnosic¢ sie
do przedmiotu faktycznie prowadzonej lub zapla-
nowanej (potencjalnej) dziatalnosci pracodawcy”?

1 M. Stojek-Siwinska, Meritum. Prawo Pracy.
Warszawa 2024. Wolters Kluwer.

2 Wyrok Sgdu Apelacyjnego w Krakowie z dnia

28 czerwca 2013 r., Il APa 4/13, Legalis nr 736503.
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“do naruszenia zakazu wystarczajgce jest podjecie
pracy u przedsiebiorcy bedgcego konkurentem
dotychczasowego pracodawcy, bez wzgledu na
to, na jakim stanowisku lub w jakim charakterze
pracownik jest zatrudniony u nowego pracodaw-
cy. Totez przyjac nalezy, ze pojecie dziatalnosci
konkurencyjnej obejmuje tego rodzaju dziatalnos¢
przedsiebiorcy, ktéra choéby w jednym elemencie
pokrywa sie z przedmiotem dziatalnosci dotych-
czasowego pracodawcy, wskutek czego przy-
najmniej na jednym z rynkdw nowy pracodawca
konkuruje z dotychczasowym pracodawcy, ofe-
rujgc substytucyjne produkty lub ustugi i walczgc
o wzgledy tych samych klientéw. Niezbedne jest
zatem ustalenie, czy miedzy bytym pracodawcg
a nowym pracodawcg zachodzi stosunek konku-
rencji, to jest, czy w tym samym okresie, na tym
samym terytorium, obaj pracodawcy wprowadza-
jg do obrotu produkty adresowane do tej samej
grupy konsumentow”?

3 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia
29 wrzesnia 2016 r., lll APa 2/16, Legalis nr 1564314,
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“dziatalnos¢ konkurencyjna wystepuje zas zasadni-
czo wtedy, gdy oba te podmioty zajmujg sie pro-
dukcjg takich samych lub zblizonych (o charakte-
rze substytucyjnym) doébr lub ustug. Naruszeniem
tgczacej bytego pracownika z bytym pracodawcyg
umowy o zakazie konkurencji po ustaniu stosun-
ku pracy jest wiec sytuacja, w ktorej pracownik
podejmuje zatrudnienie u innego pracodawcy z tej
samej branzy, ktéry dziata na tym samym obszarze
terytorialnym, co byty pracodawca, a przedmio-
towe zakresy dziatalnosci obu tych podmiotéw
chocby czesciowo krzyzujg sie i sg skierowane do
tego samego kregu odbiorcéw™

“pojecie podmiotu konkurencyjnego nalezy
ujmowac szeroko i uznawac za konkurencyjng
dziatalnos$¢ nawet czesciowo zbiezng z zakresem
dziatania danego podmiotu bez wzgledu na jej
rozmiar, jesli mogtaby wptyna¢ niekorzystnie na
jego sytuacje ekonomiczng, sytuacje na rynku lub
osiggane wyniki finansowe”®

4 Postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia
21 marca 2018 r., Il PK 139/17, Legalis nr 1799171.
5 Ibidem.
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Analiza orzecznictwa sgdowego prowadzi do konklu-
zZji, ze umowy o zakazie konkurencji powinny bardzo
precyzyjnie okresla¢ rodzaje dziatalnosci zakazanej
dla pracownika lub bytego pracownika. Zupetny brak
okreslenia zakresu zakazu konkurencji powoduje
niewaznos¢ umowy o zakazie konkurencji®.

Analogiczny skutek wystepuje rowniez wtedy, gdy
umowa o zakazie konkurencji zakazuje podejmo-
wania dziatalnosci niemajacej znamion konkuren-
cyjnosci wzgledem dziatalnosci pracodawcy’:

“okreslenie zakresu zakazu konkurencji powinno
by¢ skonkretyzowane i nie moze ograniczac sie

do powotania w umowie ogdlnej formuty ustawo-
wej albo do odwotania sie ogdinie do przedmiotu
dziatalno$ci pracodawcy. (...) Dla oceny, czy zakres
przedmiotowy zakazu konkurencji zostat wystar-
czajgco sprecyzowany, moze mie¢ znaczenie oko-
licznosé, czy sposdb okreslenia zakresu tego zaka-
zu umozliwiat bytemu pracownikowi ustalenie — bez
nadmiernego wysitku i w oparciu o dostepne mu
dane - zakresu obowigzkdw natozonych na niego
klauzulg konkurencyjng. Pracodawca nie moze
bowiem pozostawiac pracownika w niepewnosci
co do tego, jaki jest zakres zwigzania go zakazem
prowadzenia dziatalnosci konkurencyjnej”®

6 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 2 grudnia 2010 .,
[ PK 134/10, Legalis nr 414156.

7 Wyrok Sagdu Apelacyjnego w Gdarnsku z dnia

24 czerwca 2013 r., Il APa 9/12, Legalis nr 736286.

8 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 13 grudnia 2018 r.,
| PK 182/17, Legalis nr 1855915.

w
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7

“w przypadku oséb wchodzacych w sktad organu
osoby prawnej, majgcych dostep do wszystkich
informacji istotnych dla funkcjonowania pracodaw-
cy, zakres zakazu konkurencji moze by¢ okreslony
ogdlnie, gdyz jego szczegdtowe wskazanie gro-
zitoby niebezpieczenstwem pominiecia istotnych
informaciji, ktérych ujawnienie mogtoby narazic¢
pracodawce na szkode, natomiast w przypad-
ku pracownikéw zajmujgcych nizsze szczeble
w hierarchii stanowisk stuzbowych zakres zakazu
konkurencji powinien by¢ bardziej szczegdtowy
i odniesiony do informacji szczegdinych, dostep-
nych temu konkretnemu pracownikowi w okresie
zatrudnienia. (...) Brak skonkretyzowania zakazu
konkurenciji (przedmiotowo istotnego elementu tre-
$ci czynnosci prawnej) stanowi postawe do stwier-
dzenia niewaznosci umowy o zakazie konkurencji
na podstawie art. 58 § 1 KC ex tunc i przyjecie, ze
nie wywotata ona zadnych skutkdéw prawnych”®

9 Postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia
5 marca 2020 r., Il PK 50/19, Legalis nr 2572818.
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Konsekwencje naruszenia zakazu
konkurenciji obowigzujgcego
w trakcie trwania stosunku pracy

Umowa o zakazie konkurenciji
obowigzujgca w czasie trwania
stosunku pracy

Umowa o zakazie konkurencji, o ktérej mowa w art.
101" K.p. moze zostac zawarta z kazdym pracow-
nikiem. Przedmiotowy zakaz konkurencji moze by¢
wpisany do umowy o prace (jako klauzula konku-
rencyjna) bgdz tez moze on zostac¢ ujety w odreb-
nej umowie.

Pracownik, ktéry dopusci sie naruszenia zakazu
konkurencji obowigzujgcego w trakcie trwania
stosunku pracy musi liczy¢ sie z tym, ze praco-
dawca bedzie mogt rozwigzac zawartg z nim umo-
we o prace (w tym tez rozwigza¢ umowe o prace
bez wypowiedzenia), jak rowniez bedzie mogt on
dochodzi¢ od pracownika roszczen odszkodowaw-
czych (art. 1017§ 2 K.p.).

Istotg zakazu konkurencji obowigzujgcego
w trakcie trwania stosunku pracy jest to, ze pra-
cownik nie moze: Stosownie do brzmienia art. 114 i 115 K.p. dla po-
wstania odpowiedzialnosci materialnej pracownika
niezbedne bedzie kumulatywne wystgpienie wska-

zanych ponizej przestanek:

podejmowac dziatalnosci konkurencyjnej wo-
bec pracodawcy oraz

Sswiadczy¢ pracy w ramach stosunku pracy lub
na innej podstawie (np. na podstawie umowy
zlecenia, umowy o dzieto itd.) na rzecz pod-

niewykonanie/nienalezyte wykonanie obo-
wigzkoéw wynikajgcych z umowy o zakazie
konkurencji,

miotu prowadzacego taka dziatalnosé.
wina pracownika (umysina bgdz nieumysina),

szkoda pracodawcy,

normalny zwigzek przyczynowy pomiedzy
niewykonaniem lub nienalezytym wykonaniem
obowigzkéw wynikajgcych z umowy o zakazie
konkurencji a szkodg poniesiong przez praco-
dawce.

~
|~
°
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Pracodawca, chcgc dochodzi¢ od pracownika
roszczen odszkodowawczych w zwigzku ze zta-
maniem przezen zakazu konkurencji, bedzie musiat
wykazac¢ wysokos¢ powstatej szkody oraz okolicz-
nosci uzasadniajgce odpowiedzialnos¢ pracownika
(art. 116 K.p.).

Warto w tym miejscu zaznaczy¢, ze roszczenia
pracodawcy o naprawienie szkody wyrzadzonej
przez pracownika w zwigzku z niewykonaniem/nie-
nalezytym wykonaniem obowigzkéw wynikajgcych
z umowy o zakazie konkurencji ulegajg przedaw-
nieniu z uptywem 1 roku od dnia, w ktérym pra-
codawca powzigt wiadomos$¢ o wyrzgdzeniu przez
pracownika szkody, nie pézniej jednak niz z upty-
wem 3 lat od jej wyrzgdzenia (art. 291 § 2'K.p.).

Umowa o zakazie konkurencii
obowigzujgca po ustaniu
stosunku pracy

Umowy o zakazie konkurencji, o ktérych mowa w art.
1012 K.p. mogg by¢ zawierane jedynie z pracownika-
mi posiadajgcymi dostep do szczegdlnie waznych
informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pra-
codawce na szkode. Ocena, czy dany pracownik
posiada dostep do szczegdlnie istotnych informaciji,
kazdorazowo naleze¢ bedzie do pracodawcy'.

10 Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 18 kwietnia 2007 r.,

| PK 361/06, Legalis nr 83846 uznat, ze ,,umowa o zaka-
zie konkurencji po ustaniu stosunku pracy nie moze by¢
uznana za niewazng z tej przyczyny, ze w ocenie pra-
cownika nie miat on dostepu do szczegdlnie waznych
informaciji (art. 1012 § 1 K.p.)". Z kolei Sgd Apelacyjny

w Krakowie w wyroku z dnia 28 czerwca 2013 r., lll APa
4/13, Legalis nr 736503 stwierdzit, ze ,,btgd pracodawcy
co do tego, ze pracownik miat dostep do szczegdlnie
waznych informacji, ktérych ujawnienie mogtoby narazic
pracodawce na szkode, co uzasadniato zawarcie umo-
wy 0 zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy, nie
stanowi podstawy do uchylenia sie przez pracodawce
od skutkéw prawnych takiej umowy. Wskazane w art.
1012 § 1 K.p. warunki okreslajgce przedmiot klauzuli
konkurencyjnej nie podlegajg ocenie na podstawie
kryteriow obiektywnych, lecz zalezg od subiektywnego
przekonania pracodawcy, wazgcego wtasny interes
przy formutowaniu zakazu”.

Umowa o zakazie konkurencji obowigzujgca po
ustaniu stosunku pracy powinna okresla¢ przede
wszystkim:

okres obowigzywania zakazu konkurenciji,

wysokos¢ odszkodowania naleznego pracow-
nikowi w zwigzku z powstrzymaniem sie od
dziatalnosci konkurencyjnej,

termin oraz sposob wyptaty odszkodowania,

zakres dziatalnosci, ktdrg pracodawca uznat
za konkurencyjng,

zasieg terytorialny obowigzywania zakazu.

Dodatkowo warto rozwazy¢ wprowadzenie do
takiej umowy postanowienia zobowigzujgcego
pracownika do informowania bytego pracodawcy
o niepodejmowaniu dziatalnosci konkurencyjnej
lub o podjeciu takiej dziatalnos$ci lub zatrudnie-
nia. W zadnym jednak wypadku nie nalezy zobo-
wigzywac pracownika do informowania bytego
pracodawcy o podjeciu jakiejkolwiek dziatalnosci
lub jakiegokolwiek zatrudnienia, takze w podmio-
cie nieprowadzgcym dziatalnosci konkurencyjnej,
w tym w szczegdlnosci z podaniem nazwy tego
podmiotu, jego adresu i profilu prowadzonej przez
ten podmiot dziatalnosci, gdyz takie zobowigzanie
wykracza poza przedmiot umowy o zakazie kon-
kurenciji po ustaniu stosunku pracy i jako takie jest
niezgodne z art. 1012 § 1 K.p."2.

11 Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 2 pazdziernika
2003 r., 1 PK 453/02, Legalis nr 65033 stwierdzit, ze
,,okreslenie w umowie o zakazie dziatalnosci konkuren-
cyjnej po ustaniu stosunku pracy czasu (okresu) jego
trwania nalezy do koniecznych postanowien tej umowy.
W razie pominiecia tego postanowienia nie dochodzi
do ustanowienia zakazu”.

12 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 6 grudnia 2018 .,

Il PK 224/17, Legalis nr 1855590.
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Odszkodowanie dla pracownika

Zgodnie z dyspozycjg art. 1012 § 3 K.p. odszkodowa-
nie nalezne pracownikowi objetemu zakazem kon-
kurencji po ustaniu stosunku pracy “nie moze by¢
nizsze od 25% wynagrodzenia otrzymanego przez
pracownika przed ustaniem stosunku pracy przez
okres odpowiadajgcy okresowi obowigzywania za-
kazu konkurencji”. Brak okreslenia odszkodowania
lub okreslenie jego wysokosci ponizej 25% otrzyma-
nego przez pracownika wynagrodzenia nie powo-
duje niewaznosci umowy (klauzuli konkurencyjnej)
— w takiej sytuacji pracownik otrzyma odszkodowanie
w wysokosci okreslonej w art. 1012§ 3 K.p.'8.

Pracodawca winien wyptacaé pracownikowi odszko-
dowanie przez caty czas trwania umowy o zakazie
konkurencji obowigzujgcej po ustaniu stosunku pra-
cy. Okolicznosé, ze pracodawca nie obawia sie juz
konkurenciji ze strony bytego pracownika nie zwalnia
go z obowigzku wyptaty odszkodowania™.

13 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22 lipca 2015 r.,
| PK 252/14, Legalis nr 1325771.
14 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 14 maja 1998 .,
| PKN 121/98, Legalis nr 43285.
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Przedawnienie roszczen
odszkodowawczych
przystugujacych bytemu
pracownikowi

Zgodnie z wyrokiem Sgdu Najwyzszego z dnia
24 kwietnia 2012 r. “roszczenie odszkodowaw-
cze przystugujgce bytemu pracownikowi za po-
wstrzymanie sie od dziatalnosci konkurencyjnej
po ustaniu stosunku pracy (art. 101[2] § 1i 3 K.p.)
przedawnia sie tak, jak roszczenie ze stosunku
pracy (art. 291§ 1K.p.)"15 — a wiec z uptywem 3 lat
od dnia, w ktérym roszczenie stato sie wymagalne.

Konsekwencje naruszenia zakazu
konkurenciji obowigzujgcego
po ustaniu stosunku pracy

W przypadku naruszenia przez pracownika zakazu
konkurencji obowigzujgcego po ustaniu stosunku
pracy pracodawca bedzie mégt:

dochodzi¢ odszkodowania od bytego pracow-
nika (art. 471 Ustawy z dnia 23 kwietnia 1964
r. — Kodeks cywilny (dalej jako “KC"),

dochodzi¢ zaptaty kary umownej od bytego
pracownika (art. 483 KC),

wstrzymac wyptacanie dalszych rat odszko-
dowania przewidzianego w art. 101% § 3 K.p.
(poczynajgc od daty powziecia o tym wia-
domosci), a jezeli pracodawca wyptacat raty
odszkodowania w czasie, gdy doszto juz do
naruszenia tego zakazu przez bytego pracow-
nika — zgda¢ ich zwrotu na podstawie przepi-
séw o bezpodstawnym wzbogaceniu (art. 405
i nast. KC)16.

15 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 24 kwietnia 2012 r.,
| PK 56/12, Legalis nr 526850.

16 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 kwietnia 2011 .,
Il PK 229/10, Legalis nr 432266.
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Przedawnienie roszczen
pracodawcy

Zgodnie z wyrokiem Sgdu Najwyzszego z dnia 24
kwietnia 2012 r. “termin przedawnienia roszczenia
o wyréwnanie szkody z tytutu i w zwigzku z naru-
szeniem przez bytego pracownika zakazu konku-
rencji po ustaniu stosunku pracy wynosi trzy lata
na podstawie odpowiedniego stosowania art. 118
i 471 KC w zwigzku z art. 300 K.p."".

Ustanie umowy o zakazie
konkurenciji obowigzujgcej

po ustaniu stosunku pracy

Umowa o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku
pracy ekspiruje:

Z uptywem czasu, na jaki zostata zawarta,

gdy obie strony postanowig o wczesniejszym
jej ustaniu,

gdy obie strony zastrzegg mozliwosc¢ jed-
nostronnego odstgpienia®™ od niej (bgdz jej
wypowiedzenia),

z chwilg $mierci pracownika,

gdy pracownik zostanie przejety przez innego
pracodawce w trybie art. 231 K.p.'®.

17 Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 24 kwietnia 2012 r.,
| PK 56/12, Legalis nr 526850.

18 Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 8 lutego 2007 r.,

[ PK 159/086, Legalis nr 99226 stwierdzit, ze ,,zastrze-
zenie dla pracodawcy prawa odstgpienia w umowie

0 zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy, bez
okreslenia terminu wykonania tego prawa, jest niewaz-
ne (art. 395 § 1 KC w zwigzku z art. 58 § 1 KC i w zwigz-
ku z art. 300 K.p.)".

19 Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 6 maja 2015 r.,

Il PZP 2/15, Legalis nr 1219091.

Zakaz konkurencji moze réwniez przestac¢ obowig-
zywac przed uptywem terminu, na jaki zostata za-
warta umowa, o ktérej mowa w art. 1012 K.p.. Taka
sytuacja moze mie¢ miejsce w dwoéch przypad-
kach:

gdy ustang przyczyny uzasadniajgce taki
zakaz (np. informacje zostaty upublicznione
lub ze wzgledu na rozwadj techniki nie majg juz
waloru szczegdlnie istotnych informac;ji)?° lub

gdy pracodawca nie wywigzuje sie z obowigz-
ku wyptaty odszkodowania?'.

Forma umow o zakazie konkurencii

Umowy o zakazie konkurencji, o ktérych mowa
w art. 101" K.p. i art. 1012 K.p. winny by¢ zawar-
te w formie pisemnej pod rygorem niewaznosci
(art. 101® K.p.). Majgc powyzsze na wzgledzie, nie
nalezy jednak zapominac, ze oswiadczenie woli
ztozone w formie elektronicznej jest rownowazne
z o$wiadczeniem woli ztozonym w formie pisemnej
(art. 78" § 2 KC).

20 W. Muszalski, K. Walczak (red.), Kodeks pracy.
Komentarz. Wyd. 14, Warszawa 2024, Legalis.

21 Sad Apelacyjny w Katowicach w wyroku z dnia

6 grudnia 2019 r., lll APa 48/19, Legalis nr 2282125
wskazat, ze ,,przepis art. 101% § 2 K.p. postuguje sie
zwrotem ,niewywigzywania sie”, co wskazuje na stan
statosci (trwatosci), a nie na wystepujgce jednorazowe,
niezamierzone i krétkotrwale opdZnienie w wyptacie
odszkodowania”.
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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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Magdalena Sobecka

/ Konsultantka HR | Doradczyni
A4 zawodowa | Trenerka

Sztuka komunikacii

W procesie rekrutacyjnym

Pojawia sie zatem pytanie, czy rekruter powinien
na te sytuacje patrze¢ pod kgtem tylko tej konkret-
nej rekrutacji? Czy rzeczywiscie ich kontakt zaczy-

,~Jesli chcesz by¢ dobrym roz- e A o
na sie i zarazem definitywnie koficzy w trakcie tej

mowcq, bqdz uwaznym stucha- jednej rozmowy? Co ma na celu dbanie o pozytyw-
czem” oraz ,Zawsze sprawiaj, by ne dos$wiadczenia kandydata w kontakcie z nami,
inny cztowiek czut SiQ quny”_ nawet kiedy juz wiemy, ze finalnie do kolejnego

spotkania nie dojdzie?

Osoba z dziatu HR swojg postawg prezentuje
kandydatowi kulture i specyfike firmy. Jesli sama

Wstepna rozmowa telefoniczna dobrze czuje sie w organizacji, rozmowa telefo-
pracodawcy i kandydata niczna bedzie przebiegad naturalnie, profesjonal-

nie i w mitej atmosferze. Pomoze to kandydatowi
Wstepna rozmowa telefoniczna to prawdopodob- szybciej otworzy¢ sie na szczerg rozmowe z rekru-
nie najczestsza forma osobistego kontaktu po- terem, ktéry powinien uwaznie towarzyszyc¢ kandy-
miedzy rekruterem a potencjalnym pracownikiem. datowi w poszukiwaniu odpowiedzi na wazne dla
Z pozoru jest to ,techniczna” rozmowa, oparta na niego pytania. Rekruter sprawdza, czy to, czego
pewnych ramach, punktach, ktére muszg by¢ spet- brakowato kandydatowi u innych pracodawcow
nione, aby kontynuowac proces. Jednoczesnie jest lub za czym teskni i do czego aspiruje, znajdzie
to pierwszy kontakt (poza ogtoszeniem o prace), na stanowisku, o ktére sie ubiega. Z tego wzgledu
podczas ktérego chcemy zrobi¢ dobre wrazenie, na poczatku rozmowy z kandydatem nalezy za-
niezaleznie od tego, z ktdrej strony barykady sie dbacd o to, by czut sie on komfortowo w trakcie jej
znajdujemy. Jest to takze szczegdlny moment dla trwania. W tym kontekscie przychodzg mi na mysl|
kandydata, ktéry przeciez nie prowadzi takich roz- stowa Dale’a Carnegie: ,Jesli chcesz by¢ dobrym
mow na co dzien, w przeciwienstwie do rekruterow. rozmowcg, bgdz uwaznym stuchaczem” oraz ,Za-

wsze sprawiaj, by inny cztowiek czut sie wazny”.
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Zaspokojenie uniwersalnych potrzeb kandydata, ta-
kich jak szacunku, szczeros$ci czy zrozumienia, jest
kluczem do poznania jego motywacji, a takze szan-
$g na zwiekszenie zainteresowania potencjalnym
pracodawcg i zaangazowania w proces rekrutacji.
Tak przeprowadzona rozmowa telefoniczna z pew-
noscig pozostawi dobre wrazenie na kandydacie, co
zaowocuje na dalszym etapie procesu rekrutacyj-
nego, rowniez w dtugofalowej perspektywie. Po do-
brym pierwszym kontakcie kandydat moze tez czu¢
sie zachecony do aplikowania do firmy w przyszto-
sci, nawet jesli podczas tej konkretnej rekrutacji nie
dojdzie do kolejnego etapu. Co wiecej, zadowolony
kandydat moze takze opowiedzie¢ o swoich do-
Swiadczeniach z danej organizacji swoim znajomym
i tym samym poleci¢ im wziecie udziatu w kolejnych
procesach rekrutacyjnych (marketing szeptany).
Styszatam o sytuacji, gdy kandydat mieszkat zbyt
daleko od potencjalnego miejsca pracy, pomimo
tego nadal byt zaciekawiony organizacjg i dalszg
rozmowg z rekruterem. W trakcie rozmowy oka-
zato sie, ze jego znajomy szuka pracy, tylko ze na
inne stanowisko, na ktére rowniez w danej firmie
prowadzona byta rekrutacja. Ostatecznie kandydat
stwierdzit, ze poleci firme znajomemu oraz bedzie
sledzit jej dziatania i ogtoszenia o prace, poniewaz
w przysztosci moze zmieni¢ miejsce zamieszkania
i ponownie aplikowac.
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Warto przytoczy¢ tutaj stowa Mai Angelous: ,Lu-
dzie zapomng o tym, co powiedziates, ludzie zapo-
mnga o tym, czego dokonates, ale ludzie nigdy nie
zapomng tego, jak dzieki tobie sie czuli”. Bo gdy
kandydat spotyka po drugiej stronie cztowieka,
z ktoérym czuje sie dobrze, staje sie sobg i zapomi-
na o wyswiechtanych poradach z internetowych
artykutow ,.czego nie robi¢ na rozmowach kwali-
fikacyjnych” lub ,jak odpowiadac, by zrobi¢ dobre
pierwsze wrazenie”. Co wiecej, kiedy kandydat
przechodzi do kolejnego etapu rozmowy kwalifi-
kacyjnej, majgc wstepnie zbudowang wiez z rekru-
terem, czuje sie znacznie pewniej, co pozwala mu
opanowac stres i lepiej zaprezentowac swoje kom-
petencje. Wéwczas nie musi udawac osoby, ktéra
nie jest, a rekruter moze sie upewnic, czy dana
o0soba odnajdzie sie w kulturze organizacyjnej fir-
my. Czasami te wstepne rozmowy telefoniczne sg
krétkie i rzeczowe, co nie daje wiekszych szans na
zbudowanie tej pierwszej wiezi, nie ma w tym jed-
nak nic ztego - jestesmy po prostu rozni, a okazja
do lepszego poznania sie z pewnoscig sie pojawi
podczas rozmowy kwalifikacyjnej w siedzibie firmy.
Niemniej jednak uwazne i zorientowane na ludzi
podejscie warto wtgczyé juz na samym poczatku
procesu rekrutacji, a wraz z przechodzeniem do
kolejnych etapdw (spotkan F2F, onboardingu, re-
tencji, a takze wyjscia z organizacji) staje sie ono
wrecz Kluczowe.
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Spotkanie

Rozmowa kwalifikacyjna w siedzibie firmy jest dla
obu stron okazjg do lepszego poznania sie. W przy-
jaznej i profesjonalnej atmosferze budujemy w kan-
dydacie ciekawos¢ miejsca pracy. Wazne jest, aby
bez zbednego lukrowania opowiedzie¢, na czym
polega praca w danym miejscu, z uwzglednieniem
blaskow i cieni, z jakimi moze spotkac sie na inte-
resujgcym go stanowisku. Przedstawianie miejsca
pracy w samych superlatywach moze wzbudzi¢
watpliwosci, podczas gdy szczeros¢ pozwoli zbu-
dowacé zaufanie. Ponadto dobrym pomystem jest
zapytanie osdb z zespotu, do ktérego miatby dotg-
czyc¢ kandydat, jakich stow uzyliby do opisania miegj-
sca pracy, atmosfery i ludzi. Informacje te mogg by¢
nastepnie przekazane kandydatowi podczas rozmo-
wy kwalifikacyjnej, aby zderzy¢ wyobrazenia kandy-
data o pracy z realiami oraz upewnic sie, ze obraz
rzeczywistosci nie jest przektamany. Z kolei ci kan-
dydaci, ktérzy zostang zatrudnieni, moga réwniez
zosta¢ zapytani na okresie prébnym o to, czy infor-
macje przekazane na rozmowie byty zgodne z tym,
z czym spotkali sie w organizacji. To dobry moment
na wzmocnienie wiarygodnosci pracodawcy i poka-
zanie nowemu pracownikowi, ze dane mu obietnice
zostaty dotrzymane.

Rozmowa kwalifikacyjna
w siedzibie firmy |est
dla obu stron okazjq
do lepszego poznania sie.

Ten etap kojarzony tez jest najczesciej z weryfika-
Cjg kandydata, jego predyspozycji i kompetencji
na dane stanowisko. Nieubtagane prawo popytu
i podazy dziata jednak i tutaj. Sytuacja rekruterow
potrafi zmieni¢ sie diametralnie, kiedy liczba po-
tencjalnych kandydatéw oferujgcych swojg pra-
ce na rynku jest znaczeni wyzsza niz liczba ofert
pracy. Bez wzgledu jednak na to, czy w danym
momencie doswiadczamy rynku pracodawcy, czy
pracownika, powinnismy wigczy¢ uwaznosé i dzia-
ta¢ tak, jakby to byta najwazniejsza nasza rekru-
tacja. Dlaczego jednak powinnismy w ten sposdb
podchodzi¢ do swojej pracy?

Poniewaz kandydat tez nas w pewien sposoéb re-
krutuje: Zaprasza nas do swojego swiata, zbiera
informacje o potencjalnym srodowisku pracy, in-
teresujgcym go stanowisku, firmie oraz otoczeniu,
w ktérym docelowo ma spedzi¢ duzg czes¢ swojego
czasu. Obserwuje, w jaki sposéb osoby rekrutujgce
traktujg sie nawzajem, jak komunikujg sie ze soba.
By¢ moze daje temu niski priorytet przy podejmowa-
niu decyzji, kiedy jego sytuacja finansowa jest nie-
ciekawa i jak najszybciej potrzebuje zwigzac koniec
z koricem, ale nawet bedac w potrzebie szybkiego
wejscia na rynek pracy sposob, w jaki prowadzona
jest rekrutacja, jest dla niego papierkiem lakmuso-
wym. W ten sposdb dowie sie, jakie podejscie do
ludzi ma firma, w ktérej bedzie pracowat.

SPIS TRESCI



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

W przyjaznej i profesjonalnej
atmosferze budujemy

w kandydacie ciekawos¢
miejsca pracy.

Kiedy dodamy do tego wspétprace HR-owca i Hiring
Managera, opartg na skutecznej komunikacji, do-
brej atmosferze i wzajemnym szacunku do kandy-
data i siebie nawzajem, w niepowtarzalny sposéb
budujemy wyjgtkowg oferte pracy, ktérej w zaden
sposdb nie da sie przedstawi¢ publikujgc jedy-
nie informacje na tradycyjnym portalu z ofertami.
Z drugiej jednak strony, gdy wspdtpraca w firmie
szwankuje, a relacja zawodowa 0séb prowadza-
cych rekrutacje jest niesatysfakcjonujgca, tatwo
0 niespoéjnosci w komunikacji i nieporozumienia
w procesie rekrutacyjnym. Kandydat w mgnieniu
oka wychwyci niewerbalne sygnaty komunikacyj-
ne, co tatwo moze zaowocowac jego rezygnacjg
Z nawigzania dalszej wspotpracy.

Proces rekrutacji warto rowniez wykorzystac¢ do
tego, aby dowiedzie¢ sie, co kandydat lubi robi¢
najbardziej, co jest dla niego wazne w pracy, na
czym mu zalezy, aby czut sie w danym miejscu do-
brze i chciat w nim zostac¢ jak najdtuzej. Tego typu
informacje sg niezwykle istotne z punktu widzenia
pracodawcy, poniewaz dajg szanse na zatrzymanie
pracownika w organizacji. Z tego wzgledu nalezy
o tych potrzebach pamietac i zadba¢ o nie, gdy
zdecydujemy sie na wspotprace.

W ramach budowania zaufania i zainteresowania
firma mozna zaoferowa¢ kandydatowi wsparcie
po zakoniczeniu rozmowy kwalifikacyjnej, dajgc mu
mozliwos¢ kontaktowania sie z rekruterem w razie
pojawienia sie dodatkowych pytan. Wprawdzie
najlepiej bedzie, jesli rozwiejemy jego watpliwosci
podczas rozmowy kwalifikacyjnej i nie wyjdzie on
Z niej z obiekcjami, ale zaoferowanie kandydatowi
takiej mozliwosci w pewnym stopniu moze go pod-
budowac i uspokoic.
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Decyzjaico dalej?

Pozytywna decyzja komunikowana jest zazwyczaj
tylko jednemu kandydatowi, podczas gdy osoby,
ktére nie spetniajg wymagan na dane stanowisko
w wielu przypadkach nie otrzymujg zadnej infor-
macji o wyniku rekrutacji. Wbrew pozorom kandy-
dat bardzo docenia fakt, ze rekruter o nim pamieta,
nawet jesli decyzja jest odmowna. W ten sposdb
rekruter pokazuje mu, ze nadal jest on wazny, tak
jak podczas rozmowy telefonicznej i catego pro-
cesu, pozostajgc konsekwentnym w swoim zacho-
waniu, a tym samym zachowujgc wiarygodnos¢.
Pomimo negatywnej informacji zwrotnej, okazanie
kandydatowi szacunku nie spowoduje podciecia
mu skrzydet. Jeszcze raz przytocze tutaj stowa Mai
Angelous: ,Ludzie zapomng o tym, co powiedziates,
ludzie zapomng o tym, czego dokonates, ale ludzie
nigdy nie zapomng tego, jak dzieki tobie sie czuli”.
Naturalnie nalezy rowniez pamietacd, ze nie kazda
osoba jest przygotowana na otrzymanie informaciji,
Z jakiego powodu pracodawca nie zaproponowat
jej wspotpracy. Zatem warto zawsze zapytac, czy
dana osoba jest na to gotowa i czy chce to usty-
sze¢. Konsekwentnie podgzamy uwaznie za czto-
wiekiem, podobnie jak w wywiadzie telefonicznym.
Zdarza sie, ze kandydat bedzie zadowolony, jesli
zaproponujemy mu wskazéwki dotyczace samego
dokumentu aplikacyjnego. Niejednokrotnie kandy-
daci sami proszg o feedback w ramach rozwoju,
pytajgc, nad czym mogg dalej pracowac. W ta-
kim przypadku dobrze jest przekaza¢ informacje
réwniez o mocnych stronach kandydata, aby go
wzmocni¢ — wszak braliSmy go w procesie pod
uwage i spotkalismy sie z nim w konkretnym celu.

Proces rekrutacyjny, jak widac, tgczy w sobie wiele
zagadnien. Oprocz czytania zycioryséw, doswiad-
czen i postaw kandydatéw, na wyzszym poziomie
wymaga sztuki komunikacji, ktéra predzej czy pdz-
niej w nieunikniony sposéb tgczy sie wtasnie ze sztu-
kg feedbacku, o czym napisze juz innym razem.
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PCS | Littler

Pawet Sych

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

Julita Kotodziejska

aplikantka radcowska, prawnik PCS
Paruch Chrusciel Schiffter Stepien
Kanclerz | Littler

Katarzyna Kuta

PCS Paruch Chrusciel Schiffter Stepien
Kanclerz | Littler

Mowa nienawisci

jok radzi¢ sobie z tym zjawiskiem?

Na przestrzeni ostatnich lat, zwtaszcza wraz z dynamicznym roz-
wojem technologicznym, zauwazalne jest nasilenie wystepowania
negatywnych zjawisk uderzajgcych w inne osoby, nie tylko w sieci,
ale réwniez w ramach bezposrednich kontaktéw miedzyludzkich.
Dotyczy to zwtaszcza hejtu czy mowy nienawisci. Pozorna ano-
nimowos¢ daje wielu osobom ztudne poczucie bezpieczenstwa

i bezkarnosci. W przypadku mowy nienawisci wydaije sie to tym
bardzie| dostrzegalne.

Co jednak, jesli do takich sytuacji dochodzi w rela- Mowa nienawisci moze przyjmowac rézne postaci
cjach pracowniczych? Jak pracodawca moze — i po- i w zwigzku z tym mozliwosc¢ jej jednoznacznego
winien — na takie zjawiska reagowac? A w koncu, jak zdefiniowania jest znacznie utrudniona. Tym bar-
mowa nienawisci wptywa na wizerunek pracodawcy? dziej, ze obowigzujgce w Polsce przepisy nie defi-

niujg wprost tego pojecia. Mozna jednak zauwazyg¢,
Czym jest mowa hienawisci? ze zjawisko, jakim jest mowa nienawisci, na prze-

strzeni ostatnich lat — gtéwnie wskutek postepu
Za mowe nienawisci uznaje sie wszelkie formy wy- technologicznego — nabiera na sile.

powiedzi, ktérych celem jest rozpowszechnianie
badz usprawiedliwianie nienawisci rasowej, kse-
nofobii, antysemityzmu, a takze innych form prze-
mocy oraz dyskryminacji konkretnych oséb.
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Jakie sq przyczyny Wzrost wskazanej negatywnej aktywnosci
Mowy hienawisci? najczesciej powoduja:
Przyczyn mowy nienawisci warto poszukiwac Niskie poczucie wiasnej wartosci.
zwtaszcza wsrdd ponizszych wiasciwosci oséb, Osoby o niskiej samoocenie czescie] uciekajg
ktdére stosujg takie formy agresji stownej: sie do stosowania mowy nienawisci w celu
pozornego i krétkotrwatego polepszenia
osobowos¢ i cechy charakteru; wtasnego samopoczucia;
sytuacja rodzinna czy materialna; Zazdrosé.
Widoczna jest szczegdlnie w relacjach pra-
poziom wiedzy badz wyksztatcenia. cowniczych, dotyczy miedzy innymi réznych

sciezek awansu czy wysokosci zarobkdw;

Stereotypy, uprzedzenia.
Osoby, ktére stosujg mowe nienawisci, zazwy-

74 mowe nienawisci uznoie SiQ c;aj nie dysponujg wiedzg lub doswadc;en.la—
mi z dang osobg lub grupg, w ramach ktorej

wszelkie formy wypowiedzi, ktd- wymierzaja swoja negatywna aktywnosé,
rych celem jest rozpowszech- a swoje przekonania opierajg czesto na utrwa-
nianie bqdz usprawiedliwianie lonych stereotypach.

nienawisci rasowej, ksenofobii,
antysemityzmu, atakze innych
form przemocy oraz dyskrymi-
nacii konkretnych osdb.
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Warto zwréci¢ uwage, ze wptyw na zwiekszong
liczbe przypadkéw mowy nienawisci moze mieé
réwniez kryzys ekonomiczny i migracyjny czy tez
napieta sytuacja polityczna, z ktérymi wspdtczesnie
- jako obywatele, konsumenci, pracownicy i praco-
dawcy — musimy sie mierzy¢. Zwtaszcza pracowni-
cy czesto mogg obawiac sie, ze zwiekszenie liczby
0s6b na rynku pracy bedzie wigzaé sie ze znaczg-
cymi trudnosciami w znalezieniu zatrudnienia.

Problem szerzenia wypowiedzi noszgcych zna-
miona mowy nienawisci jest szczegdlnie trudny,
jesli ma miejsce w zaktadzie pracy. Takie sytuacje
beda miec¢ miejsce, kiedy komentarze o zabarwie-
niu zwtaszcza dyskryminacyjnym, rasistowskim
czy ksenofobicznym kierowane bedg pod adresem
wspotpracownikéw. Warto podkresli¢, ze moze to
dotyczy¢ nie tylko oséb zatrudnionych na podsta-
wie umdw o prace, ale réwniez w oparciu o umowy
cywilnoprawne, a takze pracownikéw tymczaso-
wych. Mowa nienawisci moze przy tym by¢ skiero-
wana przeciwko konkretnym osobom, jak rowniez,
wprawdzie niewskazanym wprost, danym grupom
lub cechom osobistym.

Rola pracodawcy
w przeciwdziataniu mowie
nienawisci

Pracodawca jest podmiotem zarzgdzajgcym
funkcjonowaniem zaktadu pracy i w zwigzku
z tym spoczywajg na nim szczegdélnego rodzaju
obowigzki. Nalezy przy tym podkresli¢ spoteczng
role pracodawcow, ktéra wykracza daleko poza
funkcje czysto ekonomiczng. Przede wszystkim
powinien on podejmowac¢ dziatania majgce na celu
tworzenie przyjaznego srodowiska pracy, w kté-
rym nie sg dopuszczalne zachowania noszgce
Znamiona mowy nienawisci, a wszelkie tego typu
naruszenia spotykajg sie z odpowiednig reakcjg.
Pracodawcy majg przy tym ogromng role w budo-
waniu i wzmacnianiu pozgdanych postaw spotecz-
nych i wzmacnianiu stosowania zasad wspétzycia
spotecznego przy jednoczesnym eliminowaniu za-
chowan i postaw niepozgdanych.

Pracodawca jest podmiotem
zarzqdzajgcym funkcjonowa-
niem zaktadu pracy i w zwiqzku
z tym spoczywajq ha nim szcze-
gdlnego rodzaju obowiqzki.

Jak pokazuje praktyka, skuteczng metodg na walke
z przejawami dyskryminacji w miejscu pracy jest
przyjecie i stosowanie odpowiednich procedur
w tym zakresie. Mowa tutaj w szczegodlnosci o po-
lityce dotyczacej aktywnosci pracownikdéw w social
mediach, w ramach ktérej warto réwniez uregulo-
wac zasady reagowania na przypadki mowy niena-
wisci. Takie regulacje powinny przede wszystkim
w przejrzysty sposéb okreslacé, jakie dziatania
pracownikéw w mediach spotecznosciowych sa
niedopuszczalne i z jakimi konsekwencjami mogg
sie one wigzaé. Ale nawet najlepsze procedury nie
sg w stanie w kazdym przypadku zapewnic reali-
zacji celu. Istotna przy tym jest swiadomos¢ pra-
cownikéw co do wyznawanych w zaktadzie pracy
wartosci oraz edukacja zatogi co do oczekiwanych
postaw czy negatywnych skutkéw, jakie moze ro-
dzi¢ mowa nienawisci.

Przeciwdziatanie mowie nienawisci w miejscu pra-
cy moze rowniez polegac na trosce pracodawcy
0 tworzenie pozytywnych relacji w zespole. Ryzyko
wystgpienia przypadkow mowy nienawisci w firmie
czesto sie zmniejsza, jesli pracownicy pozostajg
w dobrych stosunkach miedzy sobg, co dodatko-
wo jest wspierane i stymulowane przez pracodaw-
cow, zwtaszcza managerow, dogtebnie znajgcych
realia zespotu, ktérym zarzadzajg. Pracodawcy po-
winni wiec podja¢ wszelkie dziatania, aby nie dopu-
$ci¢ do wystgpienia wsrod zatogi mowy nienawisci,
a jezeli juz bedzie to miato miejsce — odpowiednio
zareagowac. Jest to bowiem jeden z obowigzkdw
pracodawcy, ktéry w ostatnim czasie zdecydowa-
nie przybrat na znaczeniu.
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Co zrobig, jesli jednak dojdzie
do naruszenia?

Czesto zdarza sie, ze pomimo podejmowania przez
pracodawce wielu staran pracownicy dopuszczajg
sie naruszen w zakresie mowy nienawisci. W ta-
Kiej sytuacji pracodawca dysponuje wachlarzem
rozwigzan, zaleznych od specyfiki konkretnego
przypadku.

Przeciwdziatanie mowie nie-
nawisci w miejscu pracy moze
rdwniez polegac na trosce pra-
codawcy o tworzenie pozytyw-
nych relacji w zespole. Ryzyko
wystgpienia przypadkdéw mowy
nienawisci w firmie czesto sie
zmniejsza, jesli pracownicy po-
zostajg w dobrych stosunkach
miedzy sobq, co dodatkowo jest
wspierane i stymulowane przez

pracodawcow.
o o oo oo o©
o 0 OO0 ©o0o0 o©
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Do takiego katalogu nalezy zaliczy¢
w szczegolnosci:

wystosowanie do pracownika pisma dyscypli-
nujgcego lub przeprowadzenie z nim rozmowy;

przeprowadzenie postepowania wyjasniajgcego;
dokonanie notarialnego zabezpieczenia wpisu;

kontakt z administratorem serwisu dot. usu-
niecia wpisu;

lub nawet wypowiedzenie pracownikowi
umowy o prace lub jej rozwigzanie w trybie
dyscyplinarnym.

Warto podkresli¢, ze w przypadku kazdego z ww.
rozwigzan istotne jest, aby pracodawca podejmo-
wat dziafania niezwtocznie. Jego dziatania powinny
by¢ w takim przypadku ukierunkowane nie tylko
na wyjasnienie i odpowiednie zdyscyplinowanie
pracownika dopuszczajgcego sie naruszen, ale
przede wszystkim powinny zapobiegac szerzeniu
mowy nienawisci w firmie oraz wystgpieniu takich
niepozadanych zjawisk w przysztosci. Natomiast
pozostawienie sprawy bez reakcji czy tez proba ,za-
miecenia jej pod dywan” to najgorsze z mozliwych
rozwigzan, ktére, oprécz negatywnych skutkéw dla
poszkodowanych pracownikéw, moze rodzi¢ kon-
kretng odpowiedzialnos¢ po stronie pracodawcy.

O O o O O
o O o O O
o O o O O
O O o O O
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Czy mowad nienawisci moze
prowadzi¢ do odpowiedzialnosci
dyscyplinarnej?

Co najmniej czes¢ z podstawowych obowigz-
kow pracowniczych spoczywa na pracownikach
réwniez w czasie wolnym. Pracownicy nawet po
opuszczeniu zaktadu pracy czy wylogowaniu ze
sprzetu stuzbowego zobowigzani sg do przestrze-
gania zasad wspotzycia spotecznego, troski o do-
bre imie pracodawcy i szanowania débr osobistych
innych osdéb, w tym swoich wspdtpracownikdw.

Wypowiedzi noszgce znamiona mowy niena-
wisci — bez wzgledu na to, czy majg miejsce
w godzinach pracy, czy w czasie wolnym, czy tez
doszto do nich w przestrzeni wirtualnej lub realnym
zyciu — mogg stanowi¢ podstawe odpowiedzialno-
sci dyscyplinarnej. Usprawiedliwieniem dla mowy
nienawisci nie jest rowniez fakt, ze miata miejsce
na platformach, ktére nie majg stuzbowego cha-
rakteru (np. na réznych forach czy portalach spo-
tecznosciowych).

Ocena konkretnych dziatan i podejmowane dalsze
kroki beda jednak zaleze¢ w szczegdlnosci od:

tresci wypowiedzi lub wpisu,

stopnia naruszenia obowigzkow
pracowniczych,

skutkow takiego naruszenia, a takze
zajmowanego przez pracownika stanowiska.

Warto podkresli¢, ze poziom starannosci wykonywa-
nia powierzonych obowigzkéw pracowniczych, ja-
kiego moze i powinien oczekiwac pracodawca, jest
wyzszy w odniesieniu do pracownikdw zajmujgcych
stanowiska kierownicze w zaktadzie pracy. Tym
samym, jesli taki pracownik bedzie dopuszczat sie
zachowan noszgcych znamiona mowy nienawisci,
stopien naruszen bedzie wyzszy niz w przypadku
innych pracownikow. Kluczowa jest zatem indywidu-
alna ocena okolicznosci i skutkdw naruszen.

Dlaczego warto zwrdci¢ na ten
problem szczegdlng uwage?

Nierzadko zdarza sie, ze pracodawcy lekcewa-
Z3 kwestie stosowanej przez pracownikdw mowy
nienawisci, niejako przyzwalajac na jej stosowanie
w zaktadach pracy. Warto jednak podkresli¢, ze
bagatelizowanie tej kwestii moze prowadzi¢ do
licznych naduzy¢, dyskryminacji lub w niektoérych
przypadkach nawet mobbingu. W konsekwencji
moze to rodzi¢ rowniez odpowiedzialnos¢ po stro-
nie pracodawcy. Warto, by pracodawcy mieli na
uwadze, ze to oni ponoszg odpowiedzialnos¢ za
funkcjonowanie zaktadu pracy i ich obowigzkiem
jest m.in. przeciwdziatanie mobbingowi, nierow-
nemu tratowaniu, dyskryminacji czy naruszaniu
innych podstawowych norm spotecznych.

Jesli zatem pracownik, ktory padt ofiarg mowy
nienawisci, zdecyduje sie dochodzi¢ swoich praw
na drodze sgdowej, to witasnie pracodawca moze
ponosi¢ odpowiedzialno$¢ za niedopetnienie cig-
zacych na nich obowigzkdw, chyba ze wykaze, ze
podjat wszelkie niezbedne dziatania prewencyjne
i nastepcze.

Moze sie to zatem wigzac nie tylko z ewentualny-
mi roszczeniami wobec pracodawcy, ale réwniez
i z negatywnym wptywem na jego wizerunek. To
z kolei dotyczy postrzegania pracodawcy przez
pracownikow, a takze przez zewnetrzne osoby,
w tym zwitaszcza przez klientdw oraz kontrahen-
tow. A jak istotny jest employer branding, szcze-
gdlnie w sytuacji rynku pracownika, nie trzeba
nikomu maéwic¢. Dodatkowo moze to rowniez prze-
ktadac sie bezposrednio na konkurencyjnosé¢ da-
nego pracodawcy jako przedsiebiorcy i wptywac
na decyzje kontrahentéw i klientow. W szczegdl-
nosci, ze juz wkrotce wejdg przepisy dotyczgce
ESG, ktdre wyznaczajg kwestie odpowiedzialnosci
spotecznej jako jedng z kluczowych. Dlatego tak
waznym jest, aby w zaktadzie pracy odpowiednio
o to zadbac, w szczegdlnosci poprzez wprowadze-
nie odpowiednich wewngtrzzaktadowych regulacji,
przeprowadzania kampanii edukacyjnych i szkolen,
a W razie naruszenia — poprzez podjecie niezwtocz-
nych dziatan.
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Docenianie pracownikow

Inwestycja w sukces firmy

Okazywanie uznania to istotny czynnik motywujqcy. Nieuwzglednienie tego
w systemach motywacyjnych, ktére czesto oparte sq wytqcznie na zasa-
dzie nagrdd i kar, ostabia ostateczny rezultat. Dotyczy to zwtaszcza branz

i zawoddw opartych o wiedze, gdzie najlepiej sprawdza sie motywacja we-
wnetrzna. Te jednak znacznie trudniej osiggngé, poniewaz nie jest tak prosto
mierzalna, jak np. KPI', ktérych spetnienie jednoznacznie oznacza nagrode.

Jesli organizacji zalezy na tym, by promowac efek- Badani majg poczucie, ze ich praca jest dostrze-
tywnosc¢ i zaangazowanie, istotnego znaczenia gana, a to wptywa na ich zaangazowanie. Czy nie
nabierajg postawy i zachowania poszczegdinych jest to skuteczne antidotum na zmniejszenie rotacji
pracownikéw. Tu wtasnie kluczowa role odgrywa i przezwyciezenie powszechnego mitu o tym, ze
menedzer, ktéry powinien dostrzec te pozadane odchodzi sie od szefa? W innej ankiecie, pocho-
i wtasciwe aktywnosci pracownika, a potem w od- dzacej z USA, az 79% pracownikow, ktérzy odeszli
powiedni sposdb zareagowac. Badania potwier- z pracy, jako powdd podato brak uznania w miejscu
dzajg, jak wazne dla pracownikdow jest docenianie pracy. Postpandemiczne zjawiska, do ktérych za-
ich staran. Najnowsza krajowa analiza pokazuje, liczy¢ wypada wielkg rezygnacje, sg dowodem na
ze az 76% ankietowanych pracownikdw czuje sie to, ze nie samym wynagrodzeniem pracownik zyje.

zmotywowanych do dalszej pracy dzieki doce-
nianiu ich przez szeféw! (Raport ,Sita doceniania”,
HRM Institute).

h

1 KPI - Key Performance Indicator
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Formalny i nieformalny aspekt
doceniania

Kultura doceniania w pracy objawia sie tym, ze
pracownicy czujg sie cenieni po prostu jako lu-
dzie, a ich osiggniecia sg dostrzegane i doceniane.
Stworzenie takiego srodowiska pracy nie jest ani
tatwe, ani szybkie. Zwykle kiedy szefowie majg na
mysli uznanie, odnoszg sie do mierzalnych osig-
gniec¢, czyli zrealizowanych celéw biznesowych
i wynikow. O ile te wskazniki sg dla organizacji
bezsprzecznie wazne, to warto takze pamietac,
ze te sukcesy sg skutkiem catego tancucha dziatan
i procesow. Zbyt czesto menedzerowie ograniczajg
sie do uznania tylko tych, ktérzy osiggneli najlep-
szy wynik. Docenienie formalne w postaci premii
czy awansu buduje status 0sdb, ktdre je otrzymaty.
W codziennej praktyce jednak nie kazdy jest w sta-
nie osiggac wybitne wyniki i nie zalezy to wcale od
jego zdolnosci czy talentéw. Praktyka pokazuje, ze
takich gwiazd w organizacjach bywa od 10 do 20%.
Co z pozostatymi?

Jedli ludzie majg dawacd z siebie to, co w nich naj-
lepsze, skupianie sie tylko na tych najlepszych moze
nie wystarczy¢ — przeciez na te spektakularne wy-
niki przypada czesto mnéstwo dobrze wykonanej,
codziennej pracy innych ludzi. Co zrobi¢ z tymi
dziatami w firmie, w ktérych praca jest moze mono-
tonna i powtarzalna, ale zapewnia jakos¢ proceséw
czy bezpieczenstwo?

OKIEM PRAKTYKA

Najnowsza krajowa analiza
pokazuie, ze az 76% ankieto-
wanych pracownikdéw czuie sie
zmotywowanych do dalszej
pracy dzieki docenianiu

ich przez szefow!

(Raport ,Sita doceniania”,

HRM Institute).

Zauwazenie tego codziennego wysitku i dobrej
jakosci pracy znaczgco wzmachiania motywacje
i zaangazowanie pracownikéw. By robié to dobrze
i skutecznie, menedzer musi wiedzie¢, czym dany
pracownik sie zajmuje, za co odpowiada, jaki jest
jego wptyw i wktad w prace catego zespotu. Tu
wkraczamy na nieformalny obszar doceniania. Jest
on réwnie wazny, zwtaszcza dla tych pracownikéw,
ktérzy opiekujg sie mniej spektakularnymi procesa-
mi. Kluczowa jest rola szefa, ktdry, znajgc swoich
ludzi, moze docenié¢ ich mocne strony, nada¢ nowe
impulsy ich pracy. W tych dziataniach przydatna jest
umiejetnos¢ komunikacji i budowania relacji, a takze,
0 czym czesto sie zapomina, umiejetne korzystanie
z informacji zwrotnej.

SPIS TRESCI
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Czy tylko szef moze doceniacé?

Wymiar nieformalny doceniania ma tez aspekt
wspdlnotowy. Kultura doceniania powinna dotyczy¢
catej organizacji, a wiec nie ograniczac sie wytacz-
nie do relacji przetozony-podwifadny. Opiera sie ona
na postawie, swoistej mentalnosci, ktéra zaktada, ze
pracownicy wzajemnie potrafig oceni¢ swojg prace,
wktad i wyrazi¢ uznanie dla innych, jesli ich dziata-
nia korzystnie wptywajg na wspétprace. To nie tylko
okazywanie szacunku i zyczliwosci wobec wspot-
pracownikow, co powinno by¢ podstawg kultury
kazdego miejsca pracy, ale takze umiejetnie wyra-
zona wdziecznos$é w codziennej pracy.

Pracownicy nawzajem rowniez przekazujg sobie
informacje zwrotng, warto wiec nauczy¢ ich, jak
robi¢ to pozytywnie i skutecznie. Taki pozytywny
feedback buduje relacje, najczesciej jednak w rze-
czywistosci polskich firm informacja zwrotna spro-
wadza sie do feedbacku korygujgcego. Nie twierdze,
ze nie jest on skuteczny czy potrzebny, poniewaz
zwykle spetnia swojg rolg, lecz bywa dominujgcym
lub wrecz jedynym narzedziem w rekach kierowni-
kow. Warto siegnac do innych wzorcow feedbacku
—tych o charakterze pozytywnym, ktére wzmacniajg
i wspierajg okreslone postawy i dziatania.

Chwalenie czy docenianie?

Wcigz mocno zakorzenione wsréd naszych me-
nedzerdw jest przekonanie, ze pracownikéw nie
nalezy zbytnio chwali¢, bo powoduje to rozleni-
wienie lub niepotrzebng dume. Mit ten oczywiscie
jest mocno szkodliwy. Nalezy przy tym jednak od-
rézni¢ chwalenie od doceniania. Sama pochwata
nie jest niczym ztym, pod warunkiem, ze jest spra-
wiedliwa i szczera. Nic tak nie psuje atmosfery jak
nieautentyczne i nieszczere pochwaty, gdyz sg one
odbierane jako préba manipulacji. Niestety me-
nedzerowie sg przekonani o skutecznosci takich
nieszczerych pochwat i uzywajg ich na przyktad
w sytuacjach, kiedy chcg wptyngé na postawe in-
nych cztonkdéw zespotu. W rzeczywistosci skutek
bywa odwrotny od zamierzonego.

Wymiar nieformalny docenia-
nia ma tez aspekt wspdlnotowy.
Kultura doceniania powinna do-
tyczy¢ catej organizagcii, a wiec
nie ograniczac sie wytgcznie do
relacji przetozony-podwtadny.
Opiera sie ona na postawie, swo-
istej mentalnosci, ktéra zaktada,
Ze pracownicy wzajemnie po-
trafig ocenic swojqg prace, wkiad
i wyrazi¢ uznanie dla innych, jesli
ich dziatania korzystnie wptywa-
ia na wspodtprace.

o n
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Pracownicy sg w stanie szybko zweryfikowac, czy
pochwata byta zastuzona. Jesli nie — chwalona
osoba bedzie narazona na izolacje. Takie poste-
powanie sprzyja zawigzywaniu przez zespot pra-
cownikow swoistego paktu przeciwko szefowi, co
moze przynies¢ wiele negatywnych konsekwencji.
Pochwata jest czescig doceniania, jednak rézni je
aspekt emocjonalny i poznawczy. Doceniajgc ko-
gos przekazujemy, ze dostrzegamy wartosc¢ danej
osoby, czujemy, ze sama jej obecnosé w zespole
(postawa, wkiad, dziatania) wnosi co$ pozytywne-
go, cennego. Chwalimy osobeg, a doceniamy kon-
kretne osiggniecia, dziatania, postawy. Probierzem
wdrozenia kultury doceniania wsrdd pracownikéw
bedzie umiejetnos¢ okazania uznania komus inne-
mu. Nie tylko oczekiwanie, ze uznanie przyjdzie od
instancji wyzszej — szefa dyrektora, albo dziatu HR,
ale wyjdzie bezposrednio ode mnie. A potem w na-
turalny sposdb wrdci.

Docenianie jako wazny sktadnik
strategii Total Rewards

Opracowany w USA system Total Rewards (tgcz-
ne korzysci z pracy) to kompleksowe podejscie
do koncepcji wynagrodzen pracowniczych, kto-
re obejmuje nie tylko wynagrodzenie zasadnicze,
premie czy benefity, ale réwniez szeroki zakres
rozwigzan pozaptacowych, ktére wspomagajg
i wptywajg na zwiekszenie zaangazowania pra-
cownikéw iich satysfakcje z pracy. Total Rewards
bierze pod uwage caty kontekst organizacyjny, za-
leznosci pomiedzy pracownikami i pracodawcami
oraz otoczenie zewnetrzne, w ktérym funkcjonu-
je firma. Zawiera narzedzia stuzgce przycigganiu,
motywowaniu i utrzymaniu pracownikow, réwniez
w kontekscie ich zadowolenia z pracy i zaangazo-
wania. Jednym z pieciu zasadniczych elementow
koncepciji, oprocz wynagrodzenia, benefitéw, wor-
k-life balance i rozwoju zawodowego, sg wyniki
pracy i dowody uznania.

HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024
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Pracownicy sq w stanie szybko
zweryfikowac, czy pochwata
byta zastuzona.

Dowody uznania to wedtug ekspertéw Total Re-
wards narzedzia, ktérych gtéwnym celem jest prze-
kazanie pracownikom wyrazéw uznania w zamian
za ich prace. Oprocz nagradzania wazng sktado-
w3 jest zwracanie szczegdlnej uwagi na dziatania
oraz wyniki osiggane przez pracownikow. Narze-
dzia z tej grupy majg za zadanie wzmocnic starania
pracownikéw, wptyng¢ na ich postawe, uwzglednic
czas, ktéry poswiecajg na realizacje zadan oraz
doceni¢ ich talent i wysitek. Jest tu miejsce zarow-
no na dziatania formalne, jak i nieformalne. Autorzy
koncepcji doszli do wniosku, ze wazne jest doce-
nianie pracownikéw nie tylko za prace, ktérg wy-
konujg, ale takze za to, kim sg i jakimi dysponujg
talentami. Uznanie w miejscu pracy to motywator,
dajgcy poczucie spetnienia. Zwieksza zaangazo-
wanie, przez co wptywa na produktywnos¢ i lojal-
nos¢ wobec organizaciji.
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Korzysci z doceniania

Komunikowanie uznania i dostarczanie motywa-
cji pracownikowi przez docenienie daje tez jasny
przekaz, jak organizacja definiuje sukces. W ten
sposdb mozna potgczyé dwie kwestie: okazanie
osobistego uznania i zaakcentowanie pozagda-
nych przez firme przejawow kultury wsréd zatogi.
Pokazywanie pracownikowi, ze jego praca wnosi
wartosé i jest zauwazana zapobiega tez wypale-
niu zawodowemu. Docenianie wptywa na zespot
i przyczynia sie do osobistego sukcesu jego lidera.
Jaki wptyw na organizacje moze mie¢ wdrozenie
kultury doceniania badania, pokazujg cykliczne
badania prowadzone przez Great Place to Work.
Laureatami konkursu na najlepsze miejsca pracy sg
firmy, w ktérych poziom zaangazowania pracow-
nikdw jest wysoki, ale jednoczesnie funkcjonuje
w nich rozwinieta firmowa kultura codziennego
doceniania. Te organizacje zwykle wyrdzniajg sie
trzykrotnie wyzszg produktywnoscig, nizszg rota-
Cjg i absencjg oraz wyzszg innowacyjnoscia. ta-
twiej im tez konkurowac o talenty na rynku pracy.

—

Wazni sq firmowi ambasadorzy,
czyli twarze tych przemian. Naj-
lepiej wybrad tych, ktérzy kulty-
wujqg w swoich zespotach kulture
doceniania. jokie wnosi kultura
doceniania.

N

Jak zatem wdrazac kulture doceniania w firmach?
Po pierwsze — konieczne jest zaangazowanie za-
rzadu. Przyktad musi pojs¢ z gory. Trzeba tez wzigc
pod uwage, ze dziatania te zwigzane sg ze zmiang
mentalnosci. Te obszary nie sg tatwe do wdrozenia,
ani tez nie gwarantujg sukcesu w krétkim czasie.
Nalezy przygotowac sie na dziatania dtugofalowe,
a zaangazowanie zarzgdu nada im charakteru stra-
tegicznego. Po drugie — wazni sg firmowi ambasa-
dorzy, czyli twarze tych przemian. Najlepiej wybrac
tych, ktdérzy kultywujg w swoich zespotach kulture
doceniania. Oczywiscie nie obejdzie sie bez nauki.
Trzeba stale zwiekszac¢ swiadomosé korzysci, jakie
whnosi kultura doceniania. Méwié o tym, pokazywac
przyktady, uczy¢ szefow i pracownikow. Dowodow
na wzrost kultury doceniania dostarczg cykliczne
badania zaangazowania, na podstawie ktérych
sami przekonamy sie, ze w firmach o ugruntowanej
kulturze doceniania zaangazowanie zawsze bedzie
na wyzszym poziomie niz w pozostatych.
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Collegium style myslenia
Rozwoju
HR

Style myslenia
FRIS®

v

Badanie Konsultacja Raport

A

Zdobqdz indywidualny raport FRIS® z opisem Twojego Stylu Myslenia,
Stylu Dziatania i wskazéwkami, ktére pozwolq Ci lepiej wykorzystac
witasny potencjat!

e Poznasz swdj profil zawodowy, obszary, ktore powinienes rozwijac i sfery,
ktore powinienes delegowac.

e Poznasz charakterystyke zadan, ktére wptywajg pozytywnie na Twojg motywacje
oraz te, ktére potencjalnie moga prowadzi¢ Cie do wypalenia zawodowego.

e Pozyskasz wiedze o tym, na jakim etapie realizacji projektoéw najefektywniej wspierasz
swoj zespot. To wazna wskazowka dla Twoich obecnych i przysztych szefow,
aby jak najlepiej wykorzystali drzemigcy w Tobie potencjat!

e Pozyskasz praktyczne wskazowki o tym, jak efektywnie komunikowac sie
we wspotpracy z osobami, ktére majg inne niz Ty style myslenia.

FRIS® fris@hrnaszpilkach.pl
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Malgorzata Gorska

People Director w Maxi Zoo, trenerka,
coachka, mentorka, konsultantka kryzysowa

Keep calm and do HR

Temat pracowniczego dobrostanu juz na state zagoscit na agen-
dach zarzqdow i dziatdw HR. Z perspektywy wymagajgcych cza-
sow, w ktdrych zyjemy, jest to stuszny trend. Budujemy strategie
zwigzane z dobrostanem, organizujemy szereg inicjatyw, dbamy

o wsparcie dla naszych zespotdw i liderédw(ek). O istotnosci dobro-
stanu swiadczy chociazby to, ze temat zatacza coraz szersze kre-
gi. Pojawiaiq sie gtosy, ze kolejne grupy, w tym np. najwyzsza kadra
zarzqdzajqca, takze wymaga uwaznego zaopiekowania.

W tym artykule chciatabym przyblizy¢ temat do- Oczywiscie, doradzanie, konsultowanie i wspiera-
brostanu pracownikéw dziatéw HR, ktory uwazam nie to jedne z kluczowych zadan naszego dziatu,
za priorytetowy. Podobnie jak z ideg zaktadania pamietajmy jednak, ze pomaganie innym — mimo ze
maski w samolocie wpierw sobie, a dopiero potem szlachetne i dajgce ogromng satysfakcje — jest tak-
asystowania innym, uwazam, ze wytgcznie zadba- ze mocno obcigzajgce. Umiejetnosé psychicznego
ne zespoty HR bedg w stanie zatroszczy¢ sie o hi- odseparowania sie od cudzych problemow nie jest
gieng psychiczng reszty organizaciji. naturalng kompetencjg, a przy wysokim poziomie

empatii, ktéry zazwyczaj cechuje HR'owcow jest
Jako pracownicy HR wraz z menedzerami(kami) po prostu trudne. Wspieramy przeciez nie tylko
jestesmy pierwszym kontaktem dla wszystkich w biznesowych trudnosciach, ale takze w spra-
pracownikéw. Naszym zadaniem jest takze wspie- wach zwigzanych z podejrzeniem o zachowania
ranie lideréw(ek) we wszelkich wyzwaniach zwig- o charakterze nieetycznym (sg to czesto wyjgtko-
zanych z zarzgdzaniem zespotami. W koncu to wo trudne i bardzo obcigzajgce tematy), czy pry-
wiasnie do dziatéw HR zwracajg sie tez bezposred- watnych problemach, chorobach, kryzysach oraz
nio ludzie ze swoimi problemami, jestesmy réwniez innych zyciowych tragediach.

wigczane(i) we wszelkie kryzysowe sytuacje.
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Jako pracownicy HR wraz
Wymaga to od nas wiedzy w obszarze udzielania Z menedzerami(kami)
konsultacji kryzysowych, opanowania, taktu, cier- iesTes'my pierwszym kontaktem

pliwosci, empatii, odpornosci na stres i radzenia
sobie w bardzo wymagajgcych sytuacjach. Nie-
zwykle waznym jest takze obiektywne spojrze-
nie na naszych wspoétpracownikéw, mimo czasem
odmiennych prywatnych opinii. Pamietajmy wiec,

dla wszystkich pracownikdw.

aby w sytuacjach kryzysowych zadbac nie tylko HR jest takze w centrum trudnych decyzji. Jezeli
o pracownikéw, ale takze o wspierajgce ich dziaty w firmie szykowana jest reorganizacja, restruktu-
HR. Osoby pracujgce w HR powinny réwniez prio- ryzacja czy komunikacja waznych decyzji, dziat
rytetowo traktowac troske o wtasny dobrostan. Kil- zarzgdzania zasobami ludzkimi jest zawsze jej
ka sposobdw bardzo praktycznego dbania o niego czescig. Wymaga to od nas nie tylko biznesowego,
znajdziecie w moim artykule na stronie 86 w tym kompleksowego i analitycznego myslenia, ale takze
wydaniu Magazynu HR na Szpilkach. zachowania poufnosci, czesto kosztem budowa-

nia relacji i wlasnego samopoczucia. Zdarza sig, ze
pracujemy nad zmianami, wiedzgc, ze kiedy zosta-
ng one wdrozone, mogg takze na ostatnim etapie
dotkng¢ nasze wtasne stanowiska, co wymaga od
nas umiejetnosci pracy pod duzg presja.
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HR to zespdt, ktéry musitgczyé w sobie zaréwno
kompetencje interpersonalne, jak i biznesowe.
Musimy wykazywac sie doskonatymi umiejetnoscia-

mi komunikacyjnymi, umie¢ zastosowa¢ odpowied- Nlezwykle waznym |est fakze

nie Srodki perswazji, charakteryzowac si¢ empatig obiektywne spojrzenie na naszych
i jednoczes$nie sprawnie orientowac sie w tematach wspotpracownikdw, mimo czasem
zarowno biznesowych, jak i analitycznych. Jest to odmiennyoh prywcn‘nych opinii

bardzo wymagajgca kombinacja. Czesto spotykam
sie z bardzo powierzchownym postrzeganiem pra-
cy dziatéw HR, ktére ogranicza nas do roli admini-
stracyjno-ptacowej, rekrutacyjnej, czy osoéb, ktére

mito gawedzg przy ekspresie do kawy, pytajgc, czy W obecnych czasach HR'owcy pracujg w perma-
pracownicy wolg owocowe srody, czy pigtki. Nic nentnej zmianie — musimy by¢ otwarte(ci) na infor-
bardziej mylnego. Praca HRowca jest wymagajaca, macje zwrotng od kandydatéw(ek), pracownikéw,
stresujgca, a znaczna czesc¢ obowigzkdw jest cze- lideréw(ki) czy zarzgdow i sprawnie reagowac na
sto niewidoczna dla innych. Wraz z zarzgdami jeste- potrzeby biznesu. Rynek wymaga od nas statego
$my odpowiedzialne(i) zaréwno za pracownikdw, jak rozwoju i orientowania sie w trendach, by dostar-
i za reputacje firmy, ktéra finalnie moze przetozyé Czana przez nasze organizacje oferta zatrudnienia
sie na to, czy pozyskamy (a finalnie utrzymamy) naj- byta atrakcyjna dla coraz bardziej réznorodne-
lepszych(e) kandydatéw (ki) do pracy. go rynku. Istotnos$¢ kultury organizacyjnej rosnie
w site, a jest to jeden z naszych priorytetéw, po

To z kolei bezposrednio przektada sie na wyniki ktérym czesto nasza praca jest oceniana, co sta-
finansowe firmy. Musimy zadbac nie tylko o sku- wia poprzeczke stosunkowo wysoko.
teczne dotarcie do wtasciwych kandydatow i kan-
dydatek, ale takze odpowiednig weryfikacje ich Osobiscie uwazam, ze praca HR'owca jest niezwy-
kompetencji, przygotowanie atrakcyjnej oferty za- kle ciekawym i rozwojowym obszarem, niosgcym
trudnienia, wtasciwe wdrozenie, a nastepnie zbu- za sobg duzo satysfakcji, ale takze szereg wyzwan
dowanie motywujgcego systemu benefitow (w tym i obcigzen. Zestresowany pracownik HR nie bedzie
systemu motywujgcego) czy wyksztatcenie stylu w stanie skutecznie zadbac o obszar dobrostanu
przywddztwa, ktoéry bedzie atrakcyjnym elemen- w firmie, stad tak waznym aspektem jest trakto-
tem kultury organizacyjnej. Zadaniem HR jest takze wanie HR jako jednego z interesariuszy strategii
przekazywanie biezgcej informacji zwrotnej — zda- zwigzanej z dobrostanem. Kazdego HR'owca za-
rza sie, ze trudnej, skierowanej do zarzgdow, dy- checam takze do samodzielnego zaopiekowania
rekcji, czy tez lideréw(ek), co wymaga wykazania sie tym obszarem swojego zycia.
sie odwagg w dziafaniu i wigze sie z ryzykiem nara-
zenia sie na nieprzyjemnosci. Nie kazdy(a) lider(ka)
jest przeciez otwarty(a) na informacje zwrotng,
zmiane swojego sposobu zachowania i pracy czy I I
wybranie bardziej wymagajgcej, ale lepszej dla ze- o o o o o [ ] l I
spotu/biznesu drogi do osiggniecia celu. oo oo o

o O o O (¢}

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

. k o konkurencyjnosci firm na rynku.
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Natalia Wojciechowska- .

-Chatupinska Pawet Kempa-Dyminski
radca prawny w Lesniewski in radca prawny w Lesniewski
Borkiewicz Kostka & Partners Borkiewicz Kostka & Partners

Odwotanie oswiadczenia
woli o zakonczeniu
UMOWY O prace

Ztozenie o$wiadczenia dotyczqcego zakonczenia umowy o pra-
ce, czy to z zachowaniem okresu wypowiedzenia, czy tez w tzw.
trybie natychmiastowym, to jedna z najbardziej newralgicznych
czynnosci pracodawcy z zakresu prawa pracy. Z naszego do-
swiadczenia wynika bowiem, ze statystycznie jest to najczestsza
przyczyna sporow dotyczqcych zatrudnienia.

Nic wiec dziwnego, ze pracodawcy przyktadajg W naszym artykule postaramy sie wyttumaczyc,
szczegodlng uwage do przygotowania odpowied- czy, kiedy i na jakich warunkach pracodawca
nich dokumentdéw tak, aby sprostaty one wymaga- moze odwotac¢ oswiadczenie woli w przedmiocie
niom stawianym zaréwno przez przepisy prawne, zakoriczenia umowy o prace. Przedstawimy réw-
jak i przez obszerne orzecznictwo sgddw po- niez najczestsze putapki, ktére mogg wigzac sie ze
wszechnych. Niestety nie zawsze wszystko idzie skorzystaniem z tej mozliwosci.

zgodnie z planem. Przyczyn takiego stanu rzeczy
moze by¢ wiele, poczgwszy od bteddéw formalnych
czy kwestii niezaleznych od pracodawcy (jak np.

. . . . . o O o O O O O
cigza pracownicy), po zmianeg istotnych okoliczno-
$Ci juz po wreczeniu omawianego oswiadczenia. © 0 © 0 © 0 ©
To wszystko moze prowadzié¢ do sytuaciji, w ktorej © O o O © O o
najlepszym rozwigzaniem jest jego odwotanie. o O O O o O O
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Ratunek poza Kodeksem pracy

Juz pobiezna lektura Kodeksu pracy prowadzi do
konkluzji, ze w przepisach regulujgcych zasady
rozwigzywania umow o prace nie ma mowy o od-
wotaniu lub wycofaniu sie ze ztozonego w tym
zakresie oswiadczenia woli. W poszukiwaniu od-
powiedzi na pytanie, czy jest to w ogdle mozliwe,
musimy zatem siegna¢ do art. 300 Kodeksu pracy,
ktéry w sprawach nieunormowanych w przepisach
prawa pracy odsyta do przepiséw Kodeksu cywil-
nego (nakazujgc ich odpowiednie stosowanie, t;.
z uwzglednieniem specyfiki i zasad prawa pracy).

Jedng z takich kwestii jest wtasnie mozliwoscé
cofniecia (a postugujac sie terminologig Kodeksu
cywilnego — odwotania) oswiadczenia woli. Prze-
pisem, do ktérego nalezy siegnac jest art. 61 § 1
Kodeksu cywilnego, zgodnie z ktérym ,o$wiadcze-
nie woli, ktére ma by¢ ztozone innej osobie, jest
ztozone z chwilg, gdy doszto do niej w taki sposoéb,
ze mogta zapoznac sie z jego trescig. Odwotanie
takiego oswiadczenia jest skuteczne, jezeli doszto
jednoczesnie z tym oswiadczeniem lub wczesniej”.

Z brzmienia przywotanego powyzej przepisu moz-
na by wnioskowad, ze odwotanie oswiadczenia
woli mozliwe jest jedynie do chwili dotarcia odwo-
tywanego wypowiedzenia lub oSwiadczenia o roz-
wigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia do
pracownika. Nie jest to jednak — zgodnie z orzecz-
nictwem — w petni prawidtowy wniosek.

HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024 m
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Do kiedy mozna odwotaé
oswiadczenie woli?

Wskazany w omawianym przepisie moment gra-
niczny wptywa jedynie na koniecznos$¢ spetnienia
dodatkowego warunku dla skutecznosci odwotania
oswiadczenia woli, a nie na samg jego dopuszczal-
nosc. Ale po kolei...

Jesli odwotanie oswiadczenia woli dotrze do
adresata (pracownika) wczesniej lub razem
z odwotywanym o$wiadczeniem, to jest ono bez-
warunkowo skuteczne. Nie jest zatem potrzebne
jakiekolwiek potwierdzenie lub zgoda pracownika.

Jednakze gdy mowa o rozwigzywaniu umdw o pra-
ce, tego rodzaju sytuacje bedg stosunkowo rzadkie.

Przyktadowo, bez zgody pracownika mozna cof-
nac¢ wypowiedzenie wystane pocztg (zanim zostato
odebrane!), jesli pracodawca oswiadczenie o od-
wotaniu wypowiedzenia doreczy osobiscie lub wy-
$le mailem.
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W tym trybie (a wiec jednostronnie) mozna tez
odwotac¢ sktadane wtasnie oswiadczenie, gdy pra-
cownik juz przy wreczaniu mu wypowiedzenia czy
np. ,dyscyplinarki” wytknie braki formalne, kt6-
rych nie da sie juz usung¢ lub powota sie na inng
okolicznos¢, ktora skutkowataby niezgodnoscia
Z prawem rozwigzania stosunku pracy (niezwykle
istotne jest jednak, by ewentualne odwotanie na-
stgpito jeszcze w trakcie sktadania oswiadczenia
pracodawcy, a nie pdzniej, np. na etapie omawiania
z pracownikiem na tym samym spotkaniu szczego-
téw technicznych rozstania).

Przy sktadaniu wypowiedzenia drogg elektroniczng,
Z tej opcji — w standardowych przypadkach — nie
skorzystamy. Zgodnie bowiem z art. 61 § 2 Kodeksu
cywilnego ,0$wiadczenie woli wyrazone w postaci
elektronicznej jest ztozone innej osobie z chwilg, gdy
wprowadzono je do srodka komunikacji elektronicz-
nej w taki sposdb, zeby osoba ta mogta zapoznacé
sie z jego trescig”. Jesli zatem wystaliSmy wypo-
wiedzenie mailem, to z chwilg gdy dotarto ono
do skrzynki pracownika, uwaza sie je za ztozone.
W praktyce oznacza to, ze kolejny mail zawiera-
jacy odwotanie tego wypowiedzenia dotrze juz po
zlozZeniu przez nas pierwotnego o$wiadczenia.

Co w takim przypadku nalezy zrobi¢? Czy zatem nie

mozna prébowac odwotac takiego oswiadczenia po
tym, jak dotarto ono do naszego pracownika?

&

Czy pracowhik musi sie zgodzic¢
na cofniecie wypowiedzenia?

W kazdej sytuacji, gdy oswiadczenie woli pracodaw-
cy 0 wypowiedzeniu lub rozwigzaniu umowy o prace
bez wypowiedzenia zostato juz ztozone, jego odwo-
fanie mozliwe jest w kazdym czasie, jednak wyma-
ga dla skutecznosci zgody pracownika.

Cho¢ najczesciej pracownik zgody takiej udzieli
(bo bedzie to w jego interesie), a niejednokrot-
nie takze sam bedzie wnioskowat do pracodaw-
cy o dokonanie takiego odwotania, pracodawca
powinien pamietaé, ze decyzja w tym zakresie
nalezy do pracownika i jest ona w petni dobro-
wolna (z pewnoscig nie mamy tutaj do czynienia
z obowigzkiem, nakazem).

Pracownik moze odmdéwic¢ zgody na odwotanie
przez pracodawce oswiadczenia o wypowiedze-
niu umowy o prace albo o jej rozwigzaniu bez wy-
powiedzenia i nie musi uzasadnia¢ swojej decyzji.
Najczestszym powodem takiej odmowy bedzie jed-
nak kalkulacja potencjalnych zyskéw i strat. Moze
sie bowiem okazac, ze w danych okolicznosciach
faktycznych skorzystanie z roszczen wynikajgcych
z Kodeksu pracy (lub ustaw szczegdlnych) bedzie
dla pracownika bardziej korzystne niz powrét do
(niepewnej) pracy — np. w razie wadliwosci takie-
go oswiadczenia (gdy jest ono nieuzasadnione lub
narusza przepisy o rozwigzywaniu umow o prace).
Teoretycznie bowiem po odwotaniu oswiadczenia
dotyczgcego zakonczenia umowy o prace zatrud-
nienie bedzie kontynuowane. W praktyce pracow-
nik nie moze wykluczy¢, ze pracodawca w miare
mozliwosci podejmie kolejng, tym razem zgodng
Z prawem, probe zakonczenia zatrudnienia.
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Forma odwotania oswiadczenia Skutek odwotania oswiadczenia
i zgody pracownika pracodawcy
Przepisy nie wymagajg zachowania szczegdlnej Skuteczne odwotanie przez pracodawce oswiad-
formy ani w przypadku odwotania o$wiadczenia czenia woli dotyczgcego zakoniczenia umowy
0 wypowiedzeniu albo rozwigzaniu umowy o pra- 0 prace powoduje, ze stosunek pracy trwa w spo-
ce, ani w przypadku zgody pracownika na takie sob nieprzerwany (bowiem odwotane oswiadczenie
odwotanie. Dla tego rodzaju czynnosci nie wyda- traktuje sie jako nigdy nieztozone). W konsekwencji
je sie réwniez zasadne odpowiednie stosowanie pracownik zachowuje wszystkie swoje uprawnie-
wymogow formalnych z art. 30 § 3 Kodeksu pracy nia, ktére przystugujg mu z tego stosunku pracy.
(forma pisemna dla oswiadczenia o wypowiedzeniu Powyzsze jest bardzo istotne, w szczegdlnosci gdy
lub rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia; tym odwotanie dotyczy oswiadczenia, na mocy ktérego
bardziej, ze niedochowanie wymogu co do formy dosztoby juz do rozwigzania stosunku pracy (doty-
stanowi co prawda naruszenie prawa, ale nie prze- czy to m.in. odwotania za zgodg pracownika, tzw.
sgdza o skutecznosci tych oswiadczen). Ldyscyplinarki” czy wypowiedzenia umowy o prace
kobiecie w cigzy, gdy okolicznos¢ ta zgtaszana jest
Przyja¢ nalezy zatem, ze zaréwno oswiadczenie juz po uptywie okresu wypowiedzenia) — raz jesz-
pracodawcy o odwotaniu ztozonego wczesniej cze podkresimy, ze w takim przypadku nie wystgpi
wypowiedzenia lub oswiadczenia o rozwigzaniu jakakolwiek przerwa w zatrudnieniu.
umowy o prace bez wypowiedzenia, jak i zgoda
pracownika mogg zosta¢ dokonane w kazdej for- W tym kontekscie warto tez zwréci¢ uwage, ze
mie, w tym w formie dorozumianej, np. poprzez jesli odwotanie przez pracodawce oswiadczenia
kontynuowanie wykonywania pracy pomimo upty- woli w ww. przedmiocie miatoby stanowic¢ reme-
wu okresu wypowiedzenia/rozwigzania umowy czy dium na jego wady formalne, ktérych nie da sie juz
zawarcie porozumienia o jej rozwigzaniu, w ktorym poprawi¢ (np. brak uzasadnienia wypowiedzenia,
strony nastepczo zmieniajg podstawe zakonczenia nieprzeprowadzenie konsultacji zwigzkowej czy tez
stosunku pracy. niedochowanie formy), a pracodawca rozwaza po-
wtdrzenie czynnosci zmierzajgcej do rozwigzania
Praktyka ,dorozumiewania” cofniecia oswiadcze- stosunku pracy (tym razem poprawnie), to musi sie
nia o wypowiedzeniu albo rozwigzaniu umowy liczy¢ z tym, ze pracownik moze skorzystac¢ z roz-
0 prace, a tym bardziej zgody pracownika na takie nych instytucji prawa pracy, ktére to uniemozliwig
cofniecie, moze jednak aktualizowa¢ dodatkowe (np. z ochrony wynikajgcej z usprawiedliwionej
ryzyko (w szczegodlnosci gdy dokonana przez pra- nieobecnosci). W pewnych przypadkach moze tez
codawce jednostronnie czynnos¢ zmierzajgca do okaza¢ sie niemozliwe wykorzystanie tych samych
zakonczenia stosunku pracy nie jest zastepowana przyczyn uzasadniajgcych rozstanie z pracowni-
porozumieniem o rozwigzaniu umowy o prace z pra- kiem (tak moze by¢ m.in. przy ,dyscyplinarce” ze
cownikiem). W konsekwencji zawsze rekomendu- wzgledu na ograniczenia czasowe dotyczgce za-
jemy zachowanie co najmniej formy dokumentowej stosowania tego trybu).

dla ww. czynnosci. Wystarczajgce bedzie np. po-
twierdzenie mailowe przez obie strony, ze doszto do
odwotania oswiadczenia pracodawcy za zgoda pra-
cownika. Jesli odwotanie o$wiadczenia pracodawcy
miato postac¢ pisemng, wystarczy prosta adnota-
cja, np. ,Przyjmuje”, ,Akceptuje”, ,\Wyrazam zgode”
i podpis pracownika. To pozwoli unikng¢ ewentual-
nych sporéw, a takze przyczyni sie do zachowania
porzadku w dokumentacji pracownika.

0O O O O
0O O O O
0O O O O
0 O O O
0O O O O
0O O O O
0O O O O
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Co zrobi¢ z tymi wszystkimi
dokumentami?

Jesli pracodawca prébowat zakonczy¢ umowe
z pracownikiem na mocy swojego o$wiadczenia,
a nastepnie oswiadczenie takie skutecznie odwo-
tat, pozostaje co najmniej jeden dokument, ktoéry
powinien zagospodarowac — wypowiedzenie lub
oswiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace bez wy-
powiedzenia. Co zrobi¢ z takim dokumentem? Skoro
takie oswiadczenie traktuje sie za nigdy nieztozone,
Czy mozna je zniszczy¢? Z catg pewnoscia nie!

Cofniete wypowiedzenie lub oswiadczenie o roz-
wigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia
przechowujemy w aktach osobowych pracow-
nika. Przyjmuje sie jednak, ze nalezy umiescic¢ je
w czesci B (traktujgc jako dokument dot. prze-
biegu zatrudnienia), a nie w czesci C (zawie-
rajgcej oswiadczenia lub dokumenty zwigzane
z — definitywnym — rozwigzaniem albo wygasnie-
ciem stosunku pracy). W przypadku gdy odwotanie
oswiadczenia pracodawcy i zgoda pracownika na-
stgpity w formie dorozumianej, to wtasnie umiejsco-
wienie dokumentu wypowiedzenia/rozwigzania bez
wypowiedzenia umowy o prace bedzie wskazow-
kg, ze objete nim oswiadczenie zostato skutecz-
nie odwotane. W takiej sytuacji (tj. gdy nie mamy
zadnego pisemnego dowodu na zgodng wole stron
w tym zakresie) dokument taki moze by¢ opatrzony
dodatkowg adnotacjg (np. ,Cofniete dnia _ _ _ za
zgodag pracownika” + podpis adnotujgcego).

W czesci B akt osobowych pracownika
przechowujemy tez:

oswiadczenie pracodawcy o cofnieciu wypo-
wiedzenia/oswiadczenia o rozwigzaniu umowy
bez wypowiedzenia (jesli nie jest dorozumiane
np. poprzez podpisanie porozumienia stron);

oswiadczenie pracownika o zgodzie na ww.
cofniecie (jesli nie jest dorozumiane jw.).

Natomiast porozumienie stron o rozwigzaniu umo-
wy 0 prace, nawet jesli zawieratoby oswiadczenie
o odwotaniu wczesnie] ztozonego wypowiedzenia
lub oswiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace
bez wypowiedzenia oraz 0 zgodzie pracownika na
takie odwotanie, zawsze umieszczamy w czesci C
akt osobowych, gdyz jest to dokument, na podsta-
wie ktdrego doszto do definitywnego zakoriczenia
stosunku pracy.

Pracownik tez moze odwotac swoje
oswiadczenie

Na koniec warto jeszcze przypomniec, ze wszyst-
kie powyzsze uwagi majg takze odpowiednie
zastosowanie do sytuacji odwrotnej, tj. gdy to pra-
cownik jest strong inicjujgcg zakoriczenie stosunku
pracy. On rowniez moze prébowac odwotaé swoje
oswiadczenie, a jesli dotarto ono juz do pracodaw-
cy - to analogicznie do kontynuowania zatrudnie-
nia konieczna bedzie zgoda pracodawcy. Jezeli
pracodawca nie wyraza takiej woli, to z ostroznosci
i dla celéw dowodowych powinien wyraznie to pra-
cownikowi oswiadczy¢ (inaczej moze on prébowad
dowodzi¢ dorozumianej zgody, np. wynikajgcej
z dopuszczenia do pracy).

SPIS TRESCI
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Agata Jost

radca prawny, Zespot Prawa HR,
Deloitte Legal

Workation

Dominika Popik-Strzepiot
radca prawny, Zespot Prawa HR,
Deloitte Legal

idealny benefit czy ryzyko dla pracodawcy?

Workation, czyli potgczenie pracy z wypoczynkiem jest znane
niemal kazdemu pracownikowi. Dla wielu takie potqczenie brzmi
atrakcyjnie, tym bardziej, ze niektdre firmy oferujq te forme pra-

cy jako benefit pracowniczy. Okres wakacyjny szczegdlnie sprzyjc
takim rozwigzaniom, co zauwazyty rowniez niektore biura podrdzy
i w swoich ofertach zaczety proponowac klientom wsparcie w za-

kresie organizaciji takiego wyjazdu.

Jednak coraz czesciej — obok wielu zalet z per-
spektywy pracownika — zwraca sie uwage na pro-
blemy prawne, ktére workation moze potencjalnie
generowac po stronie pracodawcy.

Nowelizacjg Kodeksu pracy, ktéra obowigzuje od
7 kwietnia 2023 r., nareszcie do porzgdku praw-
nego wprowadzono prace zdalng, zastepujac
tym samym dotychczasowe przepisy o telepracy.
Obecnie przepisy stanowig odpowiedz na bieza-
ce potrzeby rynku, ktéry w zwigzku z pandemig
COVID-19 z dnia na dzien musiat przetgczy¢ sie
z pracy stacjonarnej na zdalng. Zgodnie z obo-
wigzujgcymi przepisami pracg zdalng jest praca
catkowicie lub czesciowo wykonywana w miejscu
wskazanym przez pracownika, ale takze kazdora-
zowo uzgodnionym z pracodawca.

Oznacza to, ze niezaleznie od tego, w jakim wy-
miarze pracownik wykorzystuje prace zdalng (czy
jest to praca zdalna w pethym wymiarze czy w try-
bie mieszanym, tzw. hybrydowym), to migejsce,
z ktérego te prace bedzie swiadczy¢, musi kazdo-
razowo ustali¢ z pracodawca. Ponadto, co bardzo
wazne, w przypadku pracy zdalnej inicjatywa wy-
jazdu lezy po stronie pracownika. Odréznia to wor-
kation od podrézy stuzbowej czy oddelegowania,
w przypadku ktérych wyjazd odpowiada przede
wszystkim na potrzeby pracodawcy.
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Jakie ryzyka mogq wiqgzac sie
z czasowym wykonywaniem pracy
zdalnej poza Polskg?

Po pierwsze, jakie przepisy prawa pracy stosowac
— polskie czy zagraniczne?

Zgodnie z obowigzujgcym w Unii Europejskiej Roz-
porzadzeniem Rzym | (Rozporzgdzenie Parlamen-
tu Europejskiego i Rady (WE) nr 593/2008 z dnia
17 czerwca 2008 r. w sprawie prawa witasciwego
dla zobowigzan umownych) zasadniczo prawem
wtasciwym dla stosunku pracy jest prawo miej-
sca, w ktérym pracownik zwykle wykonuje prace.
Tymczasowa zmiana miejsca pracy z perspektywy
pracodawcy nie ma wiec znaczenia, pod warun-
kiem, ze pracownik opuszcza kraj na krétki okres.
Zasadniczo zatem polski pracownik nadal bedzie
wykonywat prace zgodnie z polskimi przepisami.
Niezaleznie od powyzszego pracodawca moze by¢
jednak zobowigzany do respektowania tzw. prze-
pisdw wymuszajgcych swoje zastosowanie w kraju
miejsca wykonywania pracy.

NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

Sg to przepisy tak wazne dla zagranicznego syste-
mu prawnego, ze trzeba je stosowacé w pierwszej
kolejnosci, niezaleznie od przepiséw wtasciwych
dla danej umowy o prace. Z punktu widzenia pra-
codawcy niezwykle wazne jest to, ze nie ma za-
mknietej listy takich warunkdéw, co oznacza, ze
mogg one dotyczy¢ tak podstawowych kwestii jak
minimalne wynagrodzenie, czas pracy, czy wymiar
urlopu. Im dtuzszy zagraniczny pobyt, tym wieksze
ryzyko, ze niektére lokalne przepisy pracodawca
bedzie musiat stosowacd. Jesdli zatem pracownik
wyjezdza na workation do np. Szwecji (czyli w ra-
mach UE), to niewykluczone, ze polski pracodawca
bedzie musiat respektowad lokalne przepisy o wy-
nagrodzeniu minimalnym albo o czasie pracy, po-
mimo tego, ze do umowy o prace nadal zasadniczo
stosuje sie prawo polskie.

SPIS TRESCI

HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024



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

HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024

NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

Nastepnie zatézmy, ze w czasie wyjazdu w ramach
workation pracownik wypracowat nadgodziny. We-
dtug obowigzujgcych przepiséw pracownikowi w ra-
mach za przepracowane nadgodziny nalezy sie
dodatek naliczony w odpowiedniej wysokosci. Za-
tem wedtug ktérego prawa te nadgodziny powinny
by¢ naliczane i wyptacane w przypadku workation?
Czy zastosowanie bedg mie¢ przepisy prawa pol-
skiego, czy w ich miejsce wejdg majg przepisy prawa
panstwa, w ktorym aktualnie przebywa pracownik?
Jak ksztattuje sie w takiej sytuacji ochrona pracowni-
ka w zwigzku z pracg w nadgodzinach? To dylematy,
przed ktérymi rowniez stanie polski pracodawca.

Kolejna kwestia do rozwazenia to wypadek podczas
przebywania na workation. Jak w takim przypadku
nalezy kwalifikowac to zdarzenie? Czy w takim przy-
padku nalezy traktowac je jako wypadek w drodze
do pracy, czy jest to zdarzenie, ktére ma miejsce juz
poza pracg? W tym przypadku wtasciwa kwalifikacja
zdarzenia decyduje o wysokosci $wiadczenia cho-
robowego, jakie dostanie pracownik. Odpowiednie
zachowanie pracodawcy w takiej sytuacji i wyptata
Swiadczenia chorobowego we wiasciwej wysokosci
to obowigzek cigzacy na pracodawcy.

Réwnie istotng kwestig jest zachowanie zasad
BHP w miejscu pracy w trakcie workation. W trak-
cie pracy zdalnej pracownik jest obowigzany do
przestrzegania zasad BHP w zakresie organizacji
miejsca swojej pracy, o ktorych zostaje poinfor-
mowany przez pracodawce na szkoleniu. Pracow-
nik zapoznaje sie takze z wtasciwg dokumentacjg,
ktorg pracownik otrzymuje od pracodawcy w ra-
mach pracy zdalnej a dotyczgcej przygotowania
stanowiska pracy. O ile w miejscu zamieszkania
pracownik ma mozliwos¢ dostosowania pomiesz-
czenia do zasad ergonomii (a pracodawca moze
to skontrolowac), o tyle w pokoju hotelowym moze
miec trudnosci w zorganizowaniu stanowiska pracy
w zgodzie z BHP. To z kolei stanowi kolejne ryzyko
po stronie pracodawcy w razie ewentualnego wy-
padku pracownika w trakcie godzin pracy.

Na koniec warto wspomnie¢ o dobrze wszystkim
znanym RODO. Od czasu wprowadzenia przepi-
séw mineto juz troche czasu, dzieki czemu wszy-
scy zdazylismy sie przyzwyczai¢ do okreslonych
obowigzkdw, w tym w zakresie poufnosci i zabez-
pieczania danych. Praca zdalna zawsze wigze sie
z ryzykiem, jednak w domu pracownika pracodaw-
ca moze mie¢ wzgledng pewnosc, ze pracownik
jest w stanie zapanowac nad poufng dokumenta-
Cja, przechowywac jg we wiasciwy sposob i ogra-
niczy¢ dostepnosc¢ dla chociazby pozostatych
mieszkancow. Inaczej sprawa wyglada, gdy pra-
cownik w ramach workation zatrzymuje sie przy-
ktadowo w hotelu. W takim przypadku dostep do
pokoju ma chociazby personel sprzatajgcy, ktory
zwyczajowo posiada dostep do wszystkich po-
mieszczen, co zwieksza ryzyko nieuprawnionego
dostepu do danych osobowych, ktére gromadzi
i przetwarza pracodawca.

Przymusowe przeniesienie biura w swiat wirtualny
wywotane pandemig COVID-19 znacznie przyspie-
szyto rozwoj technologiczny i niejako wymusito na
pracodawcach chcgcych zachowad ciggtosé prac
wystanie pracownikéw do pracy w trybie zdalnym.
Niewatpliwg zaletg ,wymuszonej” pracy zdalnej
jest to, ze pracodawcy przekonali sie, ze pracow-
nik moze by¢ wydajny réwniez poza biurem stacjo-
narnym i coraz czesciej ofertujg prace w trybie co
najmniej hybrydowym.

Jednak kluczowe, z punktu widzenia obowigzkow
pracodawcy wynikajgcych z przepiséw prawa pra-
cy, jest prawidtowe i szczegdtowe uregulowanie
zasad wykonywana pracy zdalnej, zwtaszcza pra-
cy zdalnej swiadczonej z zagranicy. Powyzej po-
SwiecitySmy uwage na wskazanie problemow, ktore
moga wynikng¢ w zwigzku z workation w ramach
UE — co jednak, jezeli pracownik wybierze sie da-
lej, gdzie nie siegajg przepisy unijne? Coz, w takim
przypadku pracodawca bedzie zmuszony gruntow-
nie zaznajomic sie z prawem pracy obowigzujgcym
w danym kraju, chyba, ze precyzyjnie ureguluje
réwniez te kwestie w wewnetrznych regulacjach
spotki i zabezpieczy sie przed ryzykiem wyjazdu
pracownika na diuzszy czas w ramach workation.

SPIS TRESCI



Wynagrodzenia
| ubezpieczenia

Wynagrodzenie za prace jest swiadczeniem
przystugujgcym pracownikowi za prace prawidtowo
wykonang i jednym z gtéwnych powodow, dla ktorych
pracownicy podejmujg prace. Obowigzkiem pracodawcy

. k jest jego prawidtowa i terminowa wyptata.
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2 Eduwersum N\. HRnaSzpilkach

Agnieszka Wachowicz

Ekspertka prawa pracy i kalkulacji wynagrodzen, trenerka
Eduwersum® Collegium Rozwoju HR"

Konsekwencje finansowe

niewykorzystywania urlopow
wypoczynkowych

Jednym z podstawowych uprawnien pracowniczych jest prawo do
urlopu. Zrédtem tego uprawnienia jest art. 66 Konstytuciji RP, w kté-
rym, oprécz prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkow wy-
konywania pracy, znajdujemy takze zapisy gwarantujqgce prawo do
odpoczynku. Jako jeden ze sposobdw realizacji tego prawa konsty-
tucja wskazuje m.in. coroczny, ptatny urlop wypoczynkowy.

Powtdrzenie tego zapisu znajdziemy w art. 152 Ko-
deksu pracy. Stanowi on, ze pracownikowi przystu-
guje niezbywalne prawo do corocznego, ptatnego,
nieprzerwanego urlopu wypoczynkowego. Udzie-
lenie pracownikowi urlopu w roku kalendarzowym,
w ktérym nabyt on do niego prawo, jest obowigz-
kiem pracodawcy. Uzycie okreslenia ,nieprzerwa-
ny” oznacza, ze intencjg ustawodawcy byto, aby
pracownik wykorzystywat caty przystugujgcy mu
urlop jednorazowo. Pomimo tego w praktyce do-
chodzi do dzielenia puli dni urlopowych, a pracow-
nicy wykorzystujg swoje urlopy w czesciach. Aby
jednak urlop spetnit swojg role, a odpoczynek byt
efektywny, Kodeks pracy nakazuje, aby w razie
ztozenia przez pracownika wniosku o podziat urlo-
pu na czesci przynajmniej jedna z nich obejmowata
co najmniej 14 kolejnych dni kalendarzowych.

Niejednokrotnie zdarza sig, ze pracownik nie wyko-
rzysta przystugujgcego mu urlopu wypoczynkowe-
go w danym roku kalendarzowym. Powody bywajg
rézne: wazne przyczyny po stronie pracownika (np.
sytuacja osobista) lub pracodawcy (niedajgce sie
wczesniej przewidzie¢ potrzeby biznesowe, wyma-
gajgce obecnosci konkretnego pracownika, aby nie
dopusci¢ do zaktdécen w toku pracy), czy wysta-
pienie innych usprawiedliwionych nieobecnosci
pracownika wykluczajgcych mozliwosc¢ korzystania
z urlopu, np. zwolnienie lekarskie czy urlop macie-
rzynski. W takich przypadkach dochodzi do prze-
suniecia terminu wykorzystania urlopu.
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W razie niemoznosci udzielenia zaplanowanego
wczesniej, a nierozpoczetego lub niewykorzysta-
nego w czesci urlopu przed koricem roku kalenda-
rzowego, niewykorzystany urlop staje sie z dniem
1 stycznia kolejnego roku urlopem zalegtym. Termin
na jego wykorzystanie zostat wyznaczony na ko-
niec trzeciego kwartatu kolejnego roku.

Tu warto sie zatrzymac i powiedzie¢ o czyms,
0 czym czesto sie nie wspomina, a mianowicie
o konsekwencjach finansowych niewykorzystywa-
nia przez pracownikdw urlopdw wypoczynkowych.

Pierwsza z nich, bardziej oczywista i widoczna dla
wszystkich, to koniecznos$é wyptaty ekwiwalentu
pienieznego za niewykorzystany urlop, jezeli do-
chodzi do ustania stosunku pracy, a pracowniko-
wi na zakonczenie zatrudnienia pozostaje jeszcze
urlop. Moze to by¢ zaréwno urlop biezacy, nalezny
za dany rok kalendarzowy, jak i urlop zalegty z lat
poprzednich. Biorgc pod uwage zasady wyliczania
ekwiwalentu, koniecznos¢ uwzglednienia w pod-
stawie nie tylko sktadnikdéw miesiecznych, ale takze
takich, ktére sg wyptacane za okresy dtuzsze niz
miesigc (np. premie kwartalne, pétroczne czy rocz-
ne), jego wyptata moze pracodawce kosztowac
wiecej niz wynagrodzenie za czas urlopu, z ktére-
go pracownik faktycznie korzysta.

WYNAGRODZENIA | UBEZPIECZENIA

Aby jednak urlop spetnit swojq
role, a odpoczynek byt efektyw-
ny, Kodeks pracy nakazuje, aby
W razie ztozenia przez pracow-
nika wniosku o podziat urlopu na
czesci przynajmniej jedna z nich
obejmowata co najmniej 14 ko-
lejnych dni kalendarzowych.

Istnieje jednak takze druga, czesto niedostrzega-
na strona problemu. Dotyczy ona przede wszyst-
kim pracodawcéw podlegajgcych pod przepisy
ustawy o rachunkowosci i sporzgdzajgcych spra-
wozdania finansowe. Ustawa wymaga od takich
jednostek jasnego i rzetelnego przedstawiania ich
sytuacji finansowej i majgtkowej. Majag to czyni¢
wykazujgc w ksiegach rachunkowych wszystkie
osiggane przychody, a takze zwigzane z tymi
przychodami koszty. W sytuacjach zaistnienia
w kolejnych okresach sprawozdawczych pewnych
lub istotnie prawdopodobnych przysztych, dajg-
cych sie oszacowac zobowigzan, ustawa nakazu-
je tworzenie rezerw.
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Rezerwa finansowa

| tu dochodzimy do niewykorzystanych urlopdw.
W jednostkach zatrudniajgcych pracownikéw zobo-
wigzania zwigzane z wynagrodzeniami moga stano-
wic¢ istotng czes¢ ponoszonych kosztéw. Jezeli na
kontach pracownikéw sg niewykorzystane urlopy,
oznacza to, ze w przysztosci pracodawca bedzie
musiat ich udzieli¢ (za co musi wyptaci¢ pracowniko-
wi wynagrodzenie) lub, w razie zakonczenia zatrud-
nienia, wyptacic¢ ekwiwalent pieniezny, czyli poniesie
z tego tytutu koszty. Rezerwa na niewykorzystane
urlopy to zobowigzanie jednostki wzgledem pra-
cownikéw z tytutu niewykorzystanych przez nich
urlopodw naleznych za dany rok obrotowy.

W bilansie rezerwa urlopowa jest prezentowana
w pasywach jako rezerwa na zobowigzania. Jest
to wartosé szacowana, nie musi zatem doktadnie
odzwierciedla¢ kwoty, jaka zostanie faktycznie wy-
ptacona w pdzniejszym okresie. Poniewaz jednak
rezerwa dotyczy wydatkéw przysztych, kalkulujgc
jej wysokos¢ warto wzig¢ pod uwage ewentualne
istotne zmiany planowane na kolejny rok, a majgce
wptyw na wysokos¢ zobowigzan wobec pracowni-
kow (np. podwyzki wynagrodzen czy zmiany w ich
strukturze, zwtaszcza w sktadnikach zmiennych).

Rezerwy moga by¢ wyliczane indywidualnie dla
poszczegodlnych pracownikdéw lub zbiorczo. Mozna
W uproszczeniu przyjac, ze szacunek dokonany na
ostatni dzien roku obrotowego ma pokazag, ile pra-
codawca musiatby zaptaci¢ tytutem ekwiwalentu za
niewykorzystany urlop, gdyby z tym dniem doszto
do rozwigzania uméw o prace ze wszystkimi za-
trudnionymi pracownikami.

Koszt rezerwy na pracownika najczesciej oblicza
sie stosujgc zasady przyjete do obliczenia pod-
stawy ekwiwalentu urlopowego. Uzyskang kwote
nalezy dodatkowo powiekszy¢ o sktadki na ubez-
pieczenia spoteczne finansowane przez ptatnika
(pracodawce), czyli ok. 20% kwoty brutto (w zalez-
nosci od wysokosci obowigzujgcej danego ptatnika
sktadki na ubezpieczenie wypadkowe).

W bilansie rezerwa urlopowa
[est prezentowana w pasywach
jako rezerwa na zobowigzania.
Jest to wartosé szacowana, nie
musi zatem doktadnie odzwier-
ciedlaé kwoty, jaka zostanie
faktycznie wyptacona

w pdzniejszym okresie.

Przy wyliczeniu rezerwy stosujemy zapisy Kodek-
su pracy, z ktérych wynika, ze za czas urlopu pra-
cownik ma otrzymac wynagrodzenie takie, jakie
otrzymatby, gdyby pracowat, oraz Rozporzgdzenie
MPIPS z dnia 8 stycznia 1997 r. w sprawie szcze-
goétowych zasad udzielania urlopu wypoczynko-
wego, ustalania i wyptacania wynagrodzenia za
czas urlopu oraz ekwiwalentu pienieznego za
urlop. Zgodnie z przywotanymi przepisami sktadniki
okreslone w statej miesiecznej kwocie uwzglednia
sie w podstawie ekwiwalentu w wysokosci nalez-
nej w miesigcu nabycia prawa do tego ekwiwa-
lentu. Sktadniki zmienne przystugujgce za okresy
nie dtuzsze niz miesigc przyjmuje sie w wartosci
przecietnej z kwot wyptaconych w okresie 3 mie-
siecy, a sktadniki przystugujgce za okresy dtuzsze
niz miesigc — w wartosci przecietnej z kwot wy-
ptaconych w okresie 12 miesiecy poprzedzajgcych
miesigc nabycia prawa do ekwiwalentu.

Przykitadowe wyliczenie
rezerwy indywidualnej

Pracownik zatrudniony w petnym wymiarze czasu
pracy, z wynagrodzeniem miesiecznym 6500 zt
brutto, ma prawo do miesiecznych zmiennych pre-
mii wynikowych (tgczna kwota wyptat z ostatnich
trzech miesiecy — 11 250 zt) oraz premii rocznej
(kwota wyptacona w okresie ostatnich 12 miesiecy
- 7890 zt). Na dzien 31 grudnia, ktéry jest dniem bi-
lansowym jednostki, jego niewykorzystany urlop to
60 godzin. Dobowa norma czasu pracy: 8 godzin.
Sktadka wypadkowa pracodawcy: 0,67% podstawy
wymiaru. Wspotczynnik ekwiwalentu: 20,92.
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HR in Brief
- podcast informacyjny ®

Wyselekcjonowane informacije

o trendach na rynku pracy, prawie
pracy i w rekrutaciji. Z perspektywy
pracodawcow i pracownikow.
Fakty, nie opinie!l

Sprawdz
HR in brief
na Spotify:



https://open.spotify.com/show/6YURK2VRNu6DW2WXht3jvJ
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WYNAGRODZENIA | UBEZPIECZENIA

Krok 1
Wyliczamy podstawe ekwiwalentu:

6500 zt + (11250 :3) + (7 890:12) =
6500 + 3750 + 657,50 = 10 907,50 zt

Krok 2
Dzielimy podstawe przez wspdtczynnik
ekwiwalentowy:

10 907,50 : 20,92 = 521,39 zt

Krok 3

Tak otrzymany ekwiwalent za jeden dzien urlopu
dzielimy przez dobowqg norme czasu pracy
obowigzujqcq pracownika:

521,39 zt: 8 = 6517 zt

Krok 4
Stawke za jedng godzine ekwiwalentu mnozymy

<

przez liczbe godzin niewykorzystanego urlopu:

6517 zt * 60 godzin = 3 910,20 zt

W ten sposodb uzyskalismy kwote brutto ekwiwa-
lentu. Do niej nalezy dodac jeszcze koszt sktadek
ZUS pracodawcy (w tym przypadku 19,48%):

3 910,20 * 19,48% = 761,71 zt

taczny koszt rezerwy na niewykorzystany urlop
tego pracownika to 4 671,91 zt.

To tylko jeden pracownik, a warto$¢ rezerwy sie-
gneta niemal 5 tys. ztotych. Mozemy sobie wy-
obrazi¢, jak mogtaby wygladac rezerwa, jezeli jego
pracodawca, bedacy firma z sektora MSP, zatrud-
niatby 150 osdb i $rednio kazda z nich, zaktadajgc
ten sam poziom wynagrodzenia, miataby na koniec
roku ok. 6 dni niewykorzystanego urlopu:

150 * 4 671,91 = 700 785,00 zt.

Takie kwoty w bilansie, ktére obcigzajg wynik finan-
sowy pracodawcy, muszg robi¢ wrazenie. Miedzy
innymi z tego wzgledu, w niczym nie umniejsza-
jac wptywowi wypoczynku przede wszystkim za
zdrowie fizyczne i psychiczne pracownikéw, ich
efektywnos¢ oraz jakos¢ pracy, warto zawczasu
zadbac¢ o to, aby pracownicy wykorzystywali na-
lezne im urlopy. @

e
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Stopa bezrobocia w Polsce od kilku lat utrzymuje sie
na stosunkowo niskim poziomie. Liczba osdb gotowych
do podjecia pracy czesto nie pokrywa zapotrzebowania

pracodawcow, a to sprawia, ze firmy chetnie decydujg sie

. na zatrudnienie cudzoziemcow.
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SAWICKI )
—_ WSPOLNICY

KANCELARIA ADWOKACKA

Paulina Sochan

prawnik, aplikant radcowski,
Sawicki i Wspdlnicy Kancelaria
Adwokacka

Liudmyla Bartkiv
starszy doradca imigracyjny,
Sawicki i Wspdlnicy Kancelaria
Adwokacka

EU Blue Card

nadchodzqce zmiany w przepisach

EU Blue Card lub Niebieska Karta UE to pozqdany przez wielu obcokrajow-
cow dokument uprawniajgcy wysokokwalifikowanych specjalistéw do pobytu
i wykonywania pracy na terenie Unii Europejskie|. Wymagania do uzyskania
danego tytutu pobytowego oraz prawa i obowiqzki jego posiadacza regulujq
nie tylko przepisy krajowe, lecz rowniez europejskie akty prawne, ktére Polska
ma obowiqzek wiqczy¢ do swojego ustawodawstwa. Jakie sq planowane
zmiany w procedurze ubiegania sie o Niebieskq Karte UE i co one oznaczajq
dla polskich pracodawcow?

Przeksztatcenie gospodarki w system oparty na Chociaz termin na wprowadzenie w zycie przepi-
wiedzy i innowacji, przycigganie oséb utalento- séw niezbednych do wykonania dyrektywy upty-
wanych i wykwalifikowanych z panstw trzecich nat 18 listopada 2023 r., projekt nowelizacji polskiej
do Europy i ich lepsza integracja w krajach euro- ustawy o cudzoziemcach pojawit sie dopiero 7 lu-
pejskich to tylko niektore ze strategicznych celow tego 2024 r. Zaktada on szereg waznych zmian nie
inteligentnego i zrwnowazonego rozwoju Unii, tylko dla posiadaczy Niebieskiej Karty UE, ale tak-
w ktorych realizacji powinna pomdéc zmiana prze- ze dla cztonkéw ich rodzin.

piséw migracyjnych. Zmniejszenie administracyjne-

go obcigzenia przedsiebiorstw, szersze prawa dla Przyjrzyjmy sie najbardziej istotnym zmianom,
zagranicznych specjalistow oraz tatwiejsza mobil- ktore beda miaty wptyw na wspdtprace z wysoko
nos¢ wewnatrz Unii Europejskiej — z tymi zatoze- kwalifikowanymi specjalistami i ich pozycje na eu-
niami w 2021 roku powstata dyrektywa Parlamentu ropejskim rynku pracy.

Europejskiego i Rady (UE) 2021/1883, okreslajgca
nowe warunki wjazdu i pobytu obywateli panstw
trzecich w celu zatrudnienia w zawodzie wymaga-
jacym wysokich kwalifikaciji.

SPIS TRESCI
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Mozliwos¢ prowadzenia Mobilnos¢ posiadaczy

dziatalnosci gospodarczej Niebieskiej Karty UE

Jedng z kluczowych zmian bedzie rozszerzenie Zostang wprowadzone nowe pojecia, m.in.:
katalogu cudzoziemcdéw uprawnionych do prowa-

dzenia dziatalnosci gospodarczej w Polsce o osoby ,mobilnos¢ krotkoterminowa posiadacza Nie-
posiadajgce zezwolenia na pobyt czasowy w celu bieskiej Karty UE” — mobilno$¢ cudzoziemca
wykonywania pracy w zawodzie wymagajgcym posiadajgcego dokument pobytowy z adnota-
wysokich kwalifikacji (Niebieska Karta UE) lub cjg ,Niebieska Karta UE” lub ,Byty posiadacz
zezwolenia na pobyt czasowy w celu mobilnosci Niebieskiej Karty UE” przez okres nieprzekra-
dtugoterminowej posiadacza Niebieskiej Karty UE. czajacy 90 dni w dowolnym okresie liczgcym
Dzieki tej zmianie cudzoziemcy bedg mieli moz- 180 dni, w kazdym panstwie cztonkowskim
liwos¢ prowadzenia dziatalnosci gospodarczej na Unii Europejskiej w celu wykonywania dziatal-
takich samych zasadach jak obywatele RP, reje- nosci zawodowej;

strujgc dziatalnos¢ w Centralnej Ewidencji i Infor-

macji o Dziatalnosci Gospodarczej, oraz mozliwosé ,mobilnos¢ dtugoterminowa posiadacza Nie-
Sswiadczenia ustug w ramach umow B2B. bieskiej Karty UE” — mobilnos¢ cudzoziemca

posiadajgcego dokument pobytowy z adnota-
cja ,Niebieska Karta UE” przez okres przekra-
czajacy 90 dni w danym panstwie cztonkow-
skim Unii Europejskie;.

SPIS TRESCI
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W jakich sytuacjach bedziemy
mieli do czynienia z mobilnoscig
krétkoterminowq?

Mobilnos¢ krétkoterminowa dotyczy wyjazdow cu-
dzoziemca w celu wykonywania krétkoterminowej
dziatalnosci zwigzanej bezposrednio z jego obo-
wigzkami stuzbowymi i interesami gospodarczymi
podmiotu, ktéry zatrudnia tego cudzoziemca w za-
wodzie wymagajgcym wysokich kwalifikacji. Taka

dziatalnos¢ obejmuje udziat w spotkaniach stuzbo-
wych, zaréwno wewnetrznych, jak i zewnetrznych,
udziat w konferencjach lub seminariach, negocjo-
wanie umoéw handlowych, dziatania zwigzane ze

sprzedazg lub marketingiem, rozeznawanie mozli-
wosci biznesowych, udziat i korzystanie ze szkolen.
Wykonywanie dziatalnosci zawodowej spetniajgcej

powyzsze kryteria przez posiadacza Niebieskigj

Karty UE wydanej w jednym panstwie UE nie be-
dzie wymagato uzyskania osobnego zezwolenia na

prace w innych panstwach UE.

O,

-

A co z mobilnosciq diugoterminowaq?

W zwigzku z tym, ze przebywanie w jednym kraju
Unii Europejskiej na podstawie karty pobytu wy-
danej przez inne panstwo cztonkowskie na okres
dtuzszy niz 90 dni zazwyczaj nie jest mozliwe, no-
welizacja wprowadzi specjalne zezwolenie na po-
byt czasowy w celu mobilnosci dtugoterminowej
dla posiadaczy Niebieskiej Karty UE. Uzyskanie
tego zezwolenia bedzie zalezato od spetnienia ta-
kich samych warunkdéw jak w przypadku zezwolenia
na pobyt czasowy dla pracy wymagajgcej wysokich
kwalifikacji. Gtéwna réznica polega na tym, ze ko-
nieczne bedzie przedstawienie Niebieskiej Karty UE
wydanej przez inne panstwo cztonkowskie.

SPIS TRESCI
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Zmiany niektorych
wymogow ustawowych

Wymag przedstawienia odpowiedniej umowy
0 prace, umowy o prace naktadczg lub umowy cy-
wilnoprawnej, na podstawie ktdrej cudzoziemiec
pracuje lub swiadczy ustugi, ulegnie zmianie — wy-
magany minimalny okres waznosci umowy zostanie
skrécony z 1 roku do 6 miesiecy.

Ponadto zostanie wprowadzona ustawowa defini-
cja ,kwalifikacji uzyskanych w wyniku doswiadcze-
nia zawodowego”, dotyczaca:

trzyletniego doswiadczenia zawodowego na
poziomie poréwnywalnym z poziomem kwalifi-
kacji uzyskanych w wyniku ukonczenia studiow
wyzszych, niezbednego do wykonywania pracy
okreslonej w umowie, uzyskanego w okresie
nie dtuzszym niz 7 lat poprzedzajgcych ztoze-
nie wniosku o udzielenie zezwolenia na pobyt
czasowy w celu wykonywania pracy w za-
wodzie wymagajgcym wysokich kwalifikacji

lub wniosku o udzielenie zezwolenia na pobyt
czasowy w celu mobilnosci dtugoterminowej
posiadacza Niebieskiej Karty UE, jezeli cudzo-
ziemiec wykonuje zawdd, ktéry zgodnie z roz-
porzgdzeniem ministra wtasciwego do spraw
wewnetrznych skutkuje uznaniem uzyskania
przez cudzoziemca wysokich kwalifikaciji;

HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024
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Nowelizacja wprowadzi spe-
cjalne zezwolenie na pobyt
czasowy w celu mobilnosci dtu-
goterminowej dla posiadaczy
Niebieskie| Karty UE.

piecioletniego doswiadczenia zawodowego na
poziomie poréwnywalnym z poziomem kwalifi-
kacji uzyskanych w wyniku ukonczenia studiéw
wyzszych, niezbednego do wykonywania pracy
okreslonej w umowie, jezeli cudzoziemiec nie
wykonuje zawodu, ktdry zgodnie z rozporza-
dzeniem ministra wtasciwego do spraw we-
wnetrznych skutkuje uznaniem uzyskania przez
cudzoziemca wysokich kwalifikaciji.

W praktyce oznacza to, ze cudzoziemcy pracujgcy
ponad 3 lata w grupach zawododw takich jak kierow-
nicy do spraw ustug technologii informacyjno-ko-
munikacyjnych lub specjalisci do spraw technologii
informacyjno-komunikacyjnych, (zgodnie z Zatacz-
nikiem | do dyrektywy Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2021/1883) w okresie 7 lat przed ztoze-
niem wiasciwego wniosku pobytowego bedg mogli
ubiegac sie o Niebieskg Karte UE, jeszcze przed
ukonczeniem studiow wyzszych lub zdobyciem
5-letniego doswiadczenia zawodowego. Otwiera
to droge do uzyskania danego tytutu pobytowego
dla wiekszego grona pracownikéw, w szczegdInosci
mtodych specjalistow.
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Wieksza elastycznosé zmiany pracy

Tak zwany mechanizm ochronno-gwarancyjny dla
przebywajgcych w Polsce powyzej 2 lat posia-
daczy Niebieskiej Karty UE, ktérzy utracili prace,
zostanie wydtuzony do 6 miesiecy. W tym okresie
zezwolenie na pobyt czasowy dla cudzoziemca nie
zostanie cofniete, co da mu 2 razy wiecej czasu na
znalezienie nowej pracy w poréwnaniu z aktualnie
obowigzujgcymi przepisami.

Kolejng zmiang majgcg na celu zwigkszenie moz-
liwosci zmiany pracy bedzie rezygnacja z wymogu
umieszczania informaciji o pracodawcy i warunkach
zatrudnienia w decyzji 0 udzieleniu zezwolenia na
pobyt czasowy w celu wykonywania pracy w za-
wodzie wymagajgcym wysokich kwalifikacji. To
w pewnym sensie rewolucyjny krok, ktory wptynie
na zatrudnienie wysoko wykwalifikowanych cudzo-
ziemcow. Takie rozwigzanie pozwoli posiadaczom
Niebieskiej Karty UE swobodnie zmieni¢ pracodaw-
ce lub warunki zatrudnienia, co stanowi znaczng
ulge w poréwnaniu z obecnymi ograniczeniami —
teraz takg mozliwos¢ majg wytgcznie obcokrajowcy,
u ktérych mingt okres 2 lat od daty udzielenia im
przedmiotowego zezwolenia.

Nalezy pamietac, ze nowe zatrudnienie posiadacza
Niebieskiej Karty UE wcigz bedzie musiato spetniac
kryteria wykonywania pracy w zawodzie wymaga-
jacym wysokich kwalifikacji. To jednak rozsgdne
ograniczenie, ktére chroni zaréwno interesy praco-
dawcow, jak i cudzoziemcodw, zapewniajac, ze pra-
ca odpowiada ich umiejetnosciom i kwalifikacjom.
Proponowane w tym zakresie zmiany przynoszg
znaczgce utatwienia dla cudzoziemcdw pracujg-
cych w Polsce, zapewniajgc im wiekszg pewnos¢
i swobode na rynku pracy, jednoczesnie zachowu-
jac niezbedne zabezpieczenia.

Wprowadzenie opisanych regulacji ma na celu uta-
twienie mobilnosci wysoko wykwalifikowanych pra-
cownikow w UE. Zmiany te majg przyczynic sie do
skuteczniejszego przyciggania zagranicznych spe-
cjalistow z réznych dziedzin do Unii Europejskiej oraz
dostosowad polskie przepisy migracyjne zwigzane
z Niebieskg Karte UE do unijnych standardow.
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Profesjonalnie
o dobrostanie

Jak pogodzi¢ zawodowe ambicje z najwazniejszym
projektem, czyli satysfakcjonujgcym zyciem prywatnym.
Zdrowie i legislacja na wspodlnej drodze do work-life balance.

A
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Malgorzata Gorska

People Director w Maxi Zoo, trenerka,
coachka, mentorka, konsultantka kryzysowa

sposobow

Na zachowanie

dobrostanu
w pracy HR’owca

W nawigzaniu do mojego artykutu na str. 60 o dobrostanie dzictdéw HR
zapraszam do lektury osmiu praktycznych sposobow na jego budo-
wanie oraz wzmachianie. Materiat ten jest dedykowany HR’'owcom,
ale mysle, ze kazdy znajdzie w nim cos dla siebie.

1. Zadbaij o siebie (i réb to regularnie)

Praca w HR to w duzej mierze koncentrowanie sie
na innych osobach. Trzeba jednak samemu by¢ za-
dbanym, aby méc pomagacd innym. Przyktad z ma-
seczkg w samolocie brzmi jak frazes, ale nie bez
przyczyny zaktadamy jg wpierw sobie, aby mdc
potem asystowac np. dziecku. Troska o siebie od-
bywa sie na wielu ptaszczyznach - od niby oczy-
wistego zadbania o swoj fizyczny dobrostan po
jego emocjonalny wymiar. Z jakiego powodu pisze
0 niby oczywistej trosce o siebie?

Wiekszos¢ z nas doskonale zdaje sobie sprawe,
przynajmniej w teorii, jak wazny jest sen, zdrowe
i regularne positki czy aktywnos¢ fizyczna. W prak-
tyce jednak duza czes¢ z nas po trudnym dniu za-
siada na kanapie przed serialami, ktére oglagda do
pdznej nocy, umilajgc sobie dodatkowo czas nie-
zdrowym jedzeniem. lle/ilu z nas pomija $niadanie,
a w pracy zjada cos na szybko przy biurku? Jak
czesto w ogromie pracy zapominamy O przerwie
na toalete, czy chociazby oderwanie sie na chwi-
le od biurka? Dtugoterminowo takie dziatania majg
ogromny wptyw na nasze zdrowie, samopoczucie,
jakos¢ snu czy energie zyciowa. Zamiast po pra-
cy tadowac¢ dobrg energie napetniamy swoje ciato
niezdrowymi kaloriami (nie wspomne nawet o pro-
centach), a umyst tresciami z medidow spoteczno-

sciowych lub telewizji.
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To wszystko tgczy sie takze z naszym psychicznym
dobrostanem — spotkania z przyjaciétmi zamieniajag
sie w ciggte dyskusje, ktéra praca jest trudniejsza
i mniej przyjemna, umyst karmimy mato jakoscio-
wymi tresciami z mediow, czesto jeszcze wpadajgc
w zty humor, bo nasze zycie nie jest tak kolorowe
i petne sukcesdw, jak przedstawiajg je na swoich
profilach inne osoby.

A jakby tak zaczag¢ budowac nowe, zdrowe nawyki?
Takie, ktére rano dadzg nam przestrzen na uwaz-
ny spacer z psem i jakosciowe $niadanie? Pomo-
ze w tym pojscie spa¢ np. 0 22:30, a przed tym
30 min. detoks od wszelkich urzadzen elektronicz-
nych. Dobra ksigzka, chwila medytacji, kapiel, przy-
tulenie sie z bliskg osobg — to sg czynnosci, ktore
pozwolg nam uspokoi¢ mysli i zaprosi¢ do zycia
wiecej dobroczynnych hormondw (np. oksytocyny).
Wiele osdb stwierdzi, ze nie ma na to czasu w pe-
dzie dnia codziennego. Nasuwa mi sie wtedy od
razu pytanie: co takiego wydarzyto sie, ze stawiasz
potrzeby innych oséb ponad swoje wiasne dobro?
Zapewniam, ze fizycznie i psychicznie zadbanal(y)
Ty to wazny, o ile nie niezbedny, element Twojego
sukcesu zawodowego.
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2. Ucz innych odpowiedzialnos$ci,
badz w tym konsekwentna(y)

Zdarza Wam sie, ze przychodzg do Was ludzie
z roznymi problemami? Mam nadziejg, ze tak, bo
dobry HR mozemy poznac¢ m.in. po tym, czy wzbu-
dza zaufanie. Ale czy zdarza Wam sig, ze po opi-
saniu problemu pracownik oczekuje, ze to Ty, jako
przedstawiciel(ka) HR go rozwigzesz? ,Nie doga-
duje sie ze swoim szefem”, ,uwazam, ze szefowa
niesprawiedliwie mnie ocenia”, ,kolezanka z pracy
jest dla mnie ztosliwa”, ,dostatam zbyt niskg pre-
mie”. Zdarza sie, ze czasem bezrefleksyjnie rusza-
my pomagac. Bo jako HR przeciez lubimy wspierac,
wnosi¢ wartosé dodang, odpowiadamy za kulture
organizacyjng i czesto mamy wptyw na dobrostan
wspotpracownikow. Tylko ze rozwigzujgc proble-
my za kogos wcale mu/jej nie pomagamy. Dajemy
gotowe danie na talerzu, zamiast wreczy¢ wedke
i nauczy¢ sie nig postugiwag, nie tylko w tej kon-
kretnej sytuacji, ale takze w przysztosci.

SPIS TRESCI



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

HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024

PROFESJONALNIE O DOBROSTANIE

Chociaz poczatkowo moze budzi¢ to pewien opor
po stronie biznesu, to nasza konsekwentna po-
stawa, wyjasnianie sensu takiego postepowania
i zapewnienie wsparcia dtugofalowo ma korzystne
dziatanie, rozwija dotychczasowe i buduje nowe
kompetencje oraz daje innym poczucie sprawczo-
sci. Dla nas jest to takze przestrzen na wejscie na
kolejny poziom doradztwa HR, budowania nowych
umiejetnosci w innych obszarach i uwolnienia swo-
jej przestrzeni na potencjalnie bardziej strategiczne
aktywnosci. Pamietajmy, ze osoby pracujgce w HR
cechuje czesto syndrom wybawcy - lubimy poma-
gad, czesto poswiecajgc na to swojg przestrzen
i dobrostan. Wracamy wiec do punktu pierwszego
— zadbaj o siebie

3. Postaw granice

Na poczatku swojej kariery w HR znaczna czesc¢
mojego dnia w pracy dedykowana byta rozmowom
(biznesowym, ale nie tylko) z innymi osobami. Pra-
cownicy przychodzili do mnie i opowiadali 0 swo-
ich problemach, wyzwaniach, przezyciach, zyciu
prywatnym itp. Dla mnie byto to czyms oczywi-
stym, przeciez HR jest dla ludzi. Swojg prace wy-
konywatam po godzinach, zauwazatam przy tym,
Ze moje samopoczucie systematycznie sie pogar-
sza. Jako osoba bardzo empatyczna duzo czasu
poswiecatam na przezywanie cudzych problemaow.
Na swoje szczescie trafitam wtedy na szkolenie
certyfikujgce na coacha. Podczas jednej z moich
sesji superwisorka przerwata rozmowe i otwarcie
data mi informacje zwrotng — pozwalajgc sobie
wylewac na gtowe kazdego dnia wiadro cudzych
problemdw, a nastepnie kosztem swojego wolnego
czasu odpracowujgc zadania po godzinach pracy,
nie miatam szans na swoj wtasny dobry nastroj.

Dzis, wiele lat pdzniej, jako psycholozka bardzo
dobrze radze sobie z niewchtanianiem cudzych
trudnosci, ale wcigz pamietam stowa superwisorki

- kazdy z nas ma swoich przyjaciét i rodzine, z kto-

rymi moze omawiac¢ zyciowe trudnosci. HR jest od
wsparcia biznesowego, nie jest konfesjonatem ani
najlepszym przyjacielem. Oczywiscie, prywatne
problemy naszych pracownikow czasem bedg bar-
dzo trudne i bedg miaty wptyw na zycie zawodowe,
a wiec zdarzy sie, ze stang sie tematami dla HR.
Znajdzcie wtedy jednak koniecznie swoj wiasny
sposdb, aby nie przenosic ich na siebie.
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4. Dbadj o swdjrozwdj

Jednym z obowigzkéw HR jest zarzadzanie polityka
rozwojowag organizacji. Przyznaje zresztg, ze roz-
woj to jeden z moich ulubionych obszaréw. Zdarza
sie przy tym, ze najmniej zadbanymi interesariu-
szami w tym obszarze sg zarzady i wtasnie dziaty
HR. A zaréwno najwyzsze kierownictwo firmy, jak
i jednostka zajmujgca sie wdrazaniem wiedzy do or-
ganizacji powinny by¢ w tym obszarze szczegdlnie
zaopiekowane. Zarzady kaskadujg styl zarzgdzania
(ludzmi, biznesem), a dziaty HR musza na biezaco
rozwija¢ swoje umiejetnosci, chociazby zeby wie-
dzie¢, jakie rozwigzania zaproponowac organizacji.
Jednym z bardzo waznych zadan HR'U jest takze
coaching i mentoring biznesowy, a to wymaga cig-
gtego rozwoju wiedzy i umiejetnosci.

Nie czekajcie przy tym wytgcznie na firmowe szko-
lenia. Rynek jest obecnie peten ciekawych mozli-
wosci rozwojowych, czesc¢ z nich jest bezptatna,
czes$¢ wymaga inwestycji, ale ta w siebie jest chy-
ba najlepszym wyborem.

HR NA SZPILKACH - 3(14)-2024 m
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5. Bgdz czesciq spotecznosci HR

Zachecam kazdego HR'owca do znalezienia swojej
przestrzeni, w ktérej bedzie mdgt(a) zweryfikowad
swoje watpliwosci, zapytac o rade, czy poprosic¢
o pomoc lub rekomendacje osoby, ktére zajmujg
sie podobnymi tematami. Dziaty HR przez specyfike
swojej pracy sg czesto dos¢ samotne w organiza-
cjach —majg pod swojg opiekg poufne projekty czy
procesy, o ktérych moga rozmawiaé tylko z wagskim
gronem os6éb w danej firmie. To od HR'¢w takze
oczekuje sie dawania rozwigzan, a nie proszenia
o nie. Oczywiscie nie zachecam do ujawniania poza
firmg poufnych informaciji, lecz do znalezienia miej-
sca, w ktérym mozemy uzyskac porade czy prze-
dyskutowac nasz tok myslenia. Zachecam przy tym
do znalezienia sobie mentora(ki), czyli osoby, od
ktérej mozemy czerpac wiedze, a jezeli jest to poza
naszymi mozliwosciami finansowymi, obserwujmy
aktywng w sieci (np. na LinkedIn) osobe bedacy dla
nas autorytetem w danej dziedzinie.

SPISTRESCI |-
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6. Rozwijaj krytyczne myslenie 7. Inwestuj w swoje pasje

Kazdego dnia zalewa nas masa informacji, czasem Pasje nadajg naszemu zyciu rumiencow, pomagajg
bezwiednie przez nas przyswajana lub przekazy- w zarzgdzaniu stresem, uspokajaniu mysli, wpty-
wana dalej bez weryfikacji. Podobnie dzieje sie Wajg nNa nasze poczucie szczescia, sprawiajg, ze
z opiniami, ktére do nas trafiajg. Zachecam Was do zyskujemy dystans, perspektywe, odrywamy sie
rozwijania krytycznego myslenia, o ktéorym mowi od codziennosci. Mogtabym wymieniac ich zalety
sie, ze jest jedng z kluczowych kompetencji XXI w. w nieskonczonosé. Podrdze, szydetkowanie, two-
i pozwala nam na podjecie jak najlepszej decyzji rzenie bizuterii, zbieranie porcelany, stolarstwo
w oparciu o fakty, a nie schematy myslowe, heury- - mozliwosci jest wiele. Rozwijajcie swoje zaintere-
styki, domysty, opinie badz plotki. Profesor Necka, sowania, szukajcie nowych. To jedna z najbardziej
ekspert w obszarze psychologii poznawczej, pisze, trafionych inwestycji w odczuwanie radosci w zyciu.
ze ,celem myslenia krytycznego jest rzetelna i re-

alistyczna ocena istotnych aspektéw aktywnosci 8. Bqgdz zyczliwa(y)

intelektualnej cztowieka”. Nie podejmuj dziatan od

razu po uzyskaniu jednej informacji czy opinii, ale | na koniec — zyczliwos¢. Bycie zyczliwym jest za-
sprawdz rézne punkty widzenia, zweryfikuj zro- razliwe, czesto sprawia, ze ta zyczliwos¢ do nas
dta wiedzy. Oszczedzi Ci to pdzniejszych streséw wraca z réznych stron. Dobre nastawienie karmi
zwigzanych z naprawianiem nietrafionych decyzji umyst pozytywnymi rzeczami, napawa nas dobrg
lub odbudowywaniem relacji. energig, przycigga ciekawych ludzi, pomaga w bu-

dowaniu relacji. A przede wszystkim sprawia, ze
czujemy sie szczesliwsi(sze), mniej zestresowani(e).
Kiedy nie wiesz, jak sie zachowa¢ — bgdz zycz-
liwa(y). Nie tylko pozytywnie wptyniesz na swoje
samopoczucie, ale mozesz naprawde mocno po-
mac drugiej stronie, zwtaszcza gdy ta zmaga sie
z zyciowymi trudnosciami.

Zachecam Was gorgco do przemyslenia sobie
z reka na sercu, co sami robicie, aby dbac¢ o swoje
dobre zycie. Zycze Wam pozytywnych mysli i kon-
sekwentnego budowania swojego dobrostanu.
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Kalendarium
Kursy | webinary

Rozliczenia
podatkowo -
sktadkowe umow
zlecenia w 2024.
Podstawa wymiaru
swiadczen
chorobowych

Termin: 17.07.2024
Czas trwania: 6 godzin
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

Efektywne
zarzadzanie i kontrola
pracownikow -
praktyczne aspekty

Termin: 26.07.2024
Czas trwania: 6 godzin
Prowadzgca: Patrycja
Rejnowicz-Janowska
Forma: Online

Akademia
Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego

Termin: 20.08 2024
Czas trwania: 6 mies. |
Prowadzace:

Monika Smulewicz,
Agnieszka Wachowicz,
r.pr. Joanna Cur,
Marzena Jasinska,
Katarzyna todygowska,
Iwona Wotkiewicz
Forma: Online

Akademia
Mistrzostwa
Kadrowego

Termin: 20.08 2024
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzace:

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

KALENDARIUM

@ Eduwersum

Akademia
Mistrzostwa
Ptacowego

Termin: 20.08.2024
Czas trwania: 4 mies.
Prowadzace:
Agnieszka Wachowicz,
Marzena Jasinska
Forma: Online

Rozliczanie
wynagrodzen
zarzadow, rad
nadzorczych,
menedzerow

Termin: 27.08. 2024
Czas trwania: 6 godzin
Prowadzaca:
Mirostawa Zugaj
Forma: Online

O O O O
O O O O

O O O O

O O O O

Dokumentacja
Pracownicza

Termin: 16.09.2024
Czas trwania: 31 dni
Prowadzace:
Monika Smulewicz,
Donata Hermann
Forma: Online

ENOVA w teorii

i praktyce,
Certyfikowany kurs
obstugi programu

Termin: 18.09.2024
Czas trwania: 5 tygodni
Prowadzaca:

Judyta Mazur

Forma: Online

O O O O
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Rozliczenia krajowych
i zagranicznych
podroézy stuzbowych

- Przewodnik
praktyczny

Termin: 23.09.2024
Czas trwania: 5 godzin
Prowadzaca:
Mirostawa Zugaj
Forma: Online

Akademia Inspektora
Ochrony Danych

Termin: 26.09.2024
Czas trwania: 4 mies.
Prowadzacy:
Przemystaw Zegarek,
Marcin Szkutnik
Forma: Online:

Akademia MASTER -
Certyfikowany Kurs
Kierownika Dziatu
kadr i ptac

Termin: 6.11.2024
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzgcy:

Monika Smulewicz,
r.pr. Joanna Cur,

prof. dr hab. Krzysztof
Walczak,

Przemystaw Jezek
Forma: Online

Akademia Kalkulacji
Wynagrodzen dla
Wymagajacych

Termin: 6.11.2024
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:
Przemystaw Jezek
Forma: Online

PLATNIK

w teorii i praktyce,
Certyfikowany kurs
obstugi programu

Termin: 18.11.2024
Czas trwania: 5 tygodni
Prowadzaca:

Judyta Mazur

Forma: Online

Akademia
Zatrudniania
Cudzoziemcow

Termin: 18.11.2024
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:
Przemystaw Ciszek,
|zabela Florczak,
Wojciech Garczynski,
Piotr Raczak,

Michat Nocun

Forma: Online

[FIRSTNAME], [EMAIL]

Akademia HR
- Zarzadzanie
Zasobami Ludzkimi

Termin: 22.01.2025
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzaca:
Matgorzata Goérska
Forma: Online

Akademia
Prawa Pracy dla
Wymagajacych

Termin: 19.02.2025
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy: Monika
Smulewicz,

r.pr. Joanna Cuir,

prof. dr hab. Krzysztof
Walczak

Forma: Online
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Biblioteka Kadrowego

@ Eduwersum®

Wszystko co musisz wiedzieé
o podrézach stuzbowych

Wydswnictwo HRnaSzpilkach

@ Eduwersu m Fescomonns cam

ZATRUDNIANIE
CUDZOZIEMCOW

W POLSCE

@ Eduwersum

DOKUMENTACJA
PRACOWNICZA

| EWIDENCJA CZASU PRACY

Monka Smulewicz. Donita Hermann

Ksigzka ,Wszystko co musisz wiedziec¢
o podrdézach stuzbowych”

Omowienie problematyki podrézy stuzbowych pracownikéw. W publikacji
znajdziesz odpowiedz na najczesciej pojawiajgce sie pytania i watpliwosci
dotyczgce: krajowej i zagranicznej podrézy stuzbowej, rozliczania podro-
zy stuzbowych, czasu pracy a podrézy stuzbowej,tego jakie Swiadczenia
przystugujg pracownikowi z tytutu podrézy stuzbowej?

Wiele przyktadéw oraz orzeczen sgdowych, ktére w prosty i przyjemny
sposodb obrazujg najbardziej skomplikowane przypadki.

Opracowanie: Monika Smulewicz, Witold Winarczyk
ISBN 978-83-66131-74-3 Cena: 79,00 PLN

Ksigzka “Zatrudnianie cudzoziemcow w Polsce”
wydanie 2024

Praktyczne i kompleksowe omowienie problematyki zatrudniania cudzo-
ziemcow. W ksigzce znajdziesz nie tylko informacje dotyczace legalizacji
wjazdu, pobytu i pracy, ale rowniez sposoby zatrudniania w obszarze out-
sourcingu, a takze kluczowe dla analizy efektywnosci zatrudnienia kwestie
podatkowe.

Redakcja: dr Izabela Florczak, Prof. UW dr hab. Krzysztof Walczak, Michat
Nocun, dr Maciej Chakowski, r.pr. Przemystaw Ciszek, dp Wojciech Gar-
czynski, adw. Piotr Raczak, Liczba stron: 198

ISBN 978-83-66131-70-5 Cena: 97,00 PLN

Ksigzka ,Dokumentacija pracownicza
i ewidencja czasu pracy”

Tajniki przechowywania i prowadzenia dokumentacji pracowniczej. Znaj-
dziesz tu wiele praktycznych wzoréw dokumentdw, ktére utatwig Ci prace.
Dzieki tej publikacji bedziesz w stanie samodzielnie przejs¢ przez caty pro-
ces zwigzany z zatrudnieniem pracownika, zmiang warunkéw zatrudnienia,
rozwigzaniem stosunku pracy, wreczeniem wypowiedzenia, wystawieniem
Swiadectwa pracy. Poznasz uprawnienia pracownikow zwigzane z podno-
szeniem kwalifikacji zawodowych, a takze uprawnienia rodzicow wycho-
wujgcych dzieci.

Autorki: Monika Smulewicz, Donata Herman, Liczba stron: 262
ISBN 978-83-66131-57-6 Cena: 97,00 PLN
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@ Eduwersum

O SWIADCZENIACH
Z TYTULU CHOROBY
I MACIERZYNISTWA

HRnaSzpilkach

@ Eduwersum

WSZYSTKO
CO MUSISZ
WIEDZIEC

O CZASIE PRACY

HRnaszpilkach

WSZYSTKO

CO MUSISZ
WIEDZIEC

O URLOPACH

| ZWOLNIENIACH

ZESKANUJ KOD
| KUP KSIAZKI

Ksigzka ,Wszystko co musisz wiedziec¢
o swiadczeniach z tytutu choroby i macierzynstwa”

Ta ksigzka stuzy poprawnemu ustalaniu, naliczaniu i udzielaniu uprawnien
z tytutu choroby i macierzynstwa przystugujgcych pracownikom zatrud-
nionym w ramach stosunku pracy. Znajdziesz tu odpowiedz na najcze-
sciej pojawiajgce sie pytania i watpliwosci: jakie sktadniki wynagrodzenia
wchodzg w podstawe wymiaru zasitku, oraz kiedy ponownie przeliczamy
podstawe wymiaru zasitku.

Omawiamy kompleksowo zasady ustalania podstawy wymiaru wynagro-
dzenia oraz zasitku chorobowego, a takze wszelkie kwestie zwigzane ze
Swiadczeniami z tytutu choroby i macierzynstwa, Swiadczenia rehabilita-
cyjnego i zasitku opiekuriczego.

Autorki: Monika Smulewicz, Agnieszka Wachowicz Liczba stron: 168
ISBN 978-83-66131-59-0 Cena: 89,00 PLN

Ksigzka ,Wszystko co musisz wiedzie¢ o czasie pracy”

Tajniki planowania i rozliczania czasu pracy w praktyce. Omawiam sys-
temy i rozktady czasu pracy, kalkulacje wynagrodzenia za prace w nad-
godzinach oraz dyzur i przestéj. W publikacji znajdziesz odpowiedz na
najczesciej pojawiajgce sie pytania i watpliwosci: jaki obliczy¢ wymiar
czasu pracy dla pracownikéw zatrudnionych w réznych wymiarach czasu
pracy, jak dokona¢ prawidtowej klasyfikacji nadgodzin, czy mozna odmo-
wi¢ wykonywania pracy w nadgodzinach. Dzieki tej ksigzce planowanie

i rozliczanie czasu pracy stanie sie o wiele fatwiejsze!

Autorka: Monika Smulewicz Liczba stron: 186
ISBN 978-83-66131-56-9 Cena: 89,00 PLN

Ksigzka ,Wszystko co musisz wiedzie¢
o urlopach i zwolnieniach od pracy”

Ta ksigzka stuzy poprawnemu udzieleniu i rozliczaniu urlopdéw i zwolnien
od pracy przystugujgcych pracownikom zatrudnionym w ramach stosun-
ku pracy - m. in. urlopédw wypoczynkowych, bezptatnych, wszelkich zwol-
nien od pracy zwigzanych z rodzicielstwem oraz dodatkowych zwolnien
od pracy, takich jak urlop szkoleniowy, opieka nad dzie¢mi i cztonkami ro-
dziny, sita wyzsza itp. W ksigzce znajdziesz réwniez informacje o upraw-
nieniach urlopowych mtodocianych oraz oséb z niepetnoprawnosciami!

Autorka: Monika Smulewicz Liczba stron: 166
ISBN 978-83-66131-61-3 Cena: 89,00 PLN
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Eplanner

Planowanie
i rozliczanie
czasu pracy

Monika Smulewicz
Ekspert merytoryczny Eplanner

Funkcjonalnosci

Elektroniczna lista obecnosci (™ Time Split - Zarzadzanie
projektami

(™ Grafik pracy online
e-Obieg dokumentow Whioski urlopowe
API - Integracja z Twoim
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