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ROwnos¢ i transparentno$é wynagrodzen...
a moze sprawiedliwo$é?

Wdrozenie unijnej dyrektywy 2023/970 stawia przed organi-
zacjami szereg wyzwan operacyjnych i zarzgdczych. Od opro-
gramowania, ktére usprawni gromadzenie i przetwarzanie
danych w sposob umozliwiajgcy wypetnienie obowigzkow
sprawozdawczych, przez zarzgdzanie komunikacjg wewnetrz-
ng i potencjalnymi reakcjami pracownikéw na zwiekszong
przejrzystosé ptac, az po szkolenia kadry menedzerskiej, ktéra
bedzie musiata zmierzy¢ sie z potencjalnym niezadowoleniem
pracownikow, jesli ujawnione zostang nieuzasadnione dyspro-
porcje.

Dla matych firm, gdzie struktura ptac jest mniej sformalizowa-
na, prawo pracownikow do informacji o srednich wynagrodze-
niach wspétpracownikdw, w potaczeniu ze zniesieniem klauzul
poufnosci, moze prowadzi¢ do faktycznego ujawnienia indy-
widualnych zarobkdw, co budzi obawy. Przygotowanie do spra-
wiedliwych wynagrodzen to nie tylko rola dziatéw kadr, ptac
i HR. To proces, ktéry integruje kompetencje prawne, zarzad-
cze, strategiczne i komunikacyjne. HR jest liderem tej zmiany.

W niniejszym wydaniu Magazynu, w gronie ekspertéw, po-
ruszamy wiele, praktycznych aspektéw sprawiedliwych ptac
- wartosciowanie stanowisk pracy, raportowanie poziomu luki
ptacowej, czy technologie niezbedne w rzetelnej merytorycznie
i efektywnej analizie wynagrodzen.

Grono wybitnych menedzerdw HR, prawnikéw prawa pracy,
trenerow Eduwersum@ i konsultantow HRM omawia watki
niezwykle istotne dla organizacji przygotowujgcych sie na wy-
zwania przysztosci. Wsréd tematdéw tego numeru: organizacja
praktyk zawodowych i firmowych kurséw jezyka angielskiego,
ukryty potencjat Silversow, epidemia cyberprzemocy w pracy,
nieuczciwa konkurencja czy tez przesztos¢ karna pracownikow.

W Cyklu Orzeczniczym podsumowujemy niebanalne, ale bar-
dzo zyciowe wyzwania w obszarze ochrony kobiet w cigzy
i uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem.

Polecamy tematy idealne na wakacyjny czas relaksu, takie jak
“dress code” w miejscu pracy, wyptata swiadczen urlopowych,
dbanie o siebie w $wiecie BANI oraz celebrowanie

W miejscu pracy.

Z zyczeniami odpoczynku i troski o siebie

oraz swoj dobrostan
Monika Smulewicz

— Yo duod
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PRAWO PRACY

r. pr. Milena
Markiewicz-Jurzynska
Prawnik CERRAD Sp. z o0.0.
Konsultant HR i RODO

Absolwentka i Ambasadorka
Eduwersum® Collegium Rozwoju HR

dr Magdalena Zwolinska

Partner w HRLS
Zwolinska & Zwolinski

Ochrona mam po
powrocie do pracy z urlopu
ZWIiQzanego z rodzicielstwem,

d rozwiqzanie umowy O prace
Praktyczne aspekty

Art.177 Kodeksu pracy wskazuje na podstawowy zakres ochrony

w zwiqzku z macierzynstwem precyzujgc, ze m.in. w okresie

cigzy, urlopu macierzynskiego, urlopu rodzicielskiego, urlopu
ojcowskiego pracodawca nie moze wypowiedzie¢ lub rozwigzac
bez wypowiedzenia stosunku pracy z pracownikiem korzystajgcym
z tych uprawnien. Co wiecej, pracodawca nie moze w stosunku

do tej osoby prowadzi¢ przygotowan do wypowiedzenia lub
rozwiqzania bez wypowiedzenia umowy o prace.

Podstawowy zakres ochrony gdy przyczyng rozwigzania umowy O prace
pracownika przed rozwigzaniem jest wina pracownika, a organizacja zwigzko-
stosunku pracy wa reprezentujgca tego pracownika (o ile jest

on jej cztonkiem lub ktéra podjeta sie obrony
Od powyzszej zasady przewidziano dwa wyjatki, na prosbe pracownika) wyrazita zgode na roz-
w ktorych pracodawca moze rozwigza¢ umowe wigzanie tej umowy;

0 prace z pracownikiem korzystajgcym z jednego
z ww. wskazanych urlopdw:

SPIS TRESCI
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[ ] L]

2. sytuacje dotyczace ogtoszenia upadtosci lub li- dorozumiany, ale nie mozna pracownicy odmoéwic
kwidacji zaktadu pracy, gdzie pracodawca jest prawa sprzeciwu wobec cofniecia przez praco-
obowigzany uzgodnic¢ termin rozwigzania umo- dawce oswiadczenia o wypowiedzeniu umowy
WY 0 prace z reprezentujgcg pracownice lub 0 prace.

pracownika zaktadowg organizacjg zwigzkowg P

(jesliistnieje). Jezeli zapewnienie w tym okresie /

innego zatrudnienia jest niemozliwe, pracow-

nicy lub pracownikowi przystugujg $wiadcze- Ochrona przed rozwiqgzaniem

nia okreslone w odrebnych przepisach, czyli stosunku pracy doTyczy rowniez

np. zasitek macierzynski, zasitek chorobowy sy’ruacii W I<Térych pI’CICOWhiCCI
w czasie cigzy. Okres pobierania tych swiad- o .
zaszta w cigze w okresie

czen wlicza sie do okresu zatrudnienia, od kté-
rego zalezg uprawnienia pracownicze. wypowiedzenia bqdz gdy

o tym, ze jest w ciqzy podczas
wreczania wypowiedzenia

Co ciekawe, ochrona przed rozwigzaniem stosun-

ku pracy dotyczy rowniez sytuacji, w ktérych pra- ¢+ . . ' .

cownica zaszta w cigze w okresie wypowiedzenia |€SzCze nie wiedziata.

badz gdy o tym, ze jest w cigzy podczas wrecza- W takim wypadku pracodawca
nia wypowiedzenia jeszcze nie wiedziata. W ta- ma obowiqzek cofnqé

kim wypadku pracodawca ma obowigzek cofngé
o$wiadczenie o wypowiedzeniu umowy o prace.
Podkreslenia wymaga, ze skuteczno$é cofnie- UMmowy O prace.

cia ww. oswiadczenia jest uzalezniona od zgody \
pracownicy. Zgoda moze by¢ wyrazona w sposéb

oswiadczenie o wypowiedzeniu

SPIS TRESCI |-
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Zgodnie z art. 177 § 1 K.p. pracodawca nie moze
wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy o prace
w okresie cigzy. Zakaz rozwigzania przez praco-
dawce umowy o prace w okresie cigzy pracow-
nicy dotyczy wypowiedzenia (w tym réwniez
wypowiedzenia zmieniajgcego) oraz rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia z przyczyn
niezawinionych przez pracownice, zarowno wow-
czas, gdy oswiadczenie to zostato ztozone jej
w okresie przed zajsciem w cigze, a pracownica
zaszta w cigze w czasie biegu wypowiedzenia, jak
i wowczas, gdy oswiadczenie zostato ztozone w
okresie, gdy byta juz ona w cigzy, lecz o tym jesz-
cze nie wiedziata.

Jezeli po ztozeniu przez pracodawce jednego
z oswiadczen (o wypowiedzeniu umowy o pra-
ce albo rozwigzaniu umowy bez wypowiedzenia
Z przyczyn niezawinionych przez pracownika)
pracownica dostarczy pracodawcy zaswiadcze-
nie lekarskie (art. 185 § 1 K.p.), ze w chwili jego
sktadania byta juz w cigzy, pracodawca ma obo-
wigzek cofng¢ to oswiadczenie. To samo dotyczy
sytuacji, gdy pracownica zaszta w cigze w cza-
sie biegngcego juz okresu wypowiedzenia, czyli

gdy okres wypowiedzenia miatby sie zakonczy¢
w czasie, gdy pracownica jest juz w cigzy. W razie
niespetnienia przez pracodawce tego obowigzku
(cofniecia oswiadczenia o rozwigzaniu umowy)
pracownicy przystugujg na ogdéinych zasadach
roszczenia zwigzane z rozwigzaniem umowy
0 prace z naruszeniem przepisOw prawa pracy
(Postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 7 grud-
nia 2022 r., sygn. akt. Il PZ 9/22).

Zastanawiajgca moze byc¢ sytuacja, w ktorej to
pracownica w okresie cigzy sktada oswiadczenie
woli 0 rozwigzaniu umowy o prace bgdz podpisuje
porozumienie o zmianie warunkéw pracy czy ptacy,
czy tez porozumienie 0 rozwigzaniu umowy o pra-
ce. Rozwigzanie to jest prawnie dopuszczalne i nie
jest ograniczone negatywnymi konsekwencjami
wobec pracodawcy, o ile pracownica byta $wia-
doma, ze jest w cigzy. Warto jednak zauwazyc,
ze jesli taka pracownica nie miata w momencie
sktadania przez nig oswiadczenia o wypowiedze-
niu umowy o prace lub oswiadczenia w zakresie
rozwigzania umowy na mocy porozumienia stron
swiadomosci co do swojego stanu cigzy albo od-
nosnie do uprawnien zwigzanych z tym stanem,
moze sie skutecznie uchyli¢ od skutkéw doko-
nanych przez siebie czynnosci prawnych doty-
czgcych rozwigzania stosunku pracy, podnoszac,
iz dziatata pod wptywem btedu.

[ ]
A

O O O O

O O O O
O 0] O O O O
O 0] O O O O
O 0]
O 0]
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Ani z art. 177 § 1 K.p., ani z zadnego innego prze-
pisu kodeksu pracy nie wynika zakaz rozwigzania
umowy o prace w okresie cigzy przez samg pra-
cownice lub w drodze porozumienia stron, jednak
jest to dopuszczalne pod warunkiem, ze pracow-
nica $wiadomie rezygnuje ze swoich uprawnien,
0 czym mozna mowic¢ wtedy, gdy wie ona, ze jest
W cigzy w momencie sktadania oswiadczenia woli
0 wypowiedzeniu umowy o prace lub wyrazajgce-
g0 zgode na rozwigzanie umowy za porozumieniem
stron. Dlatego pracownica, ktdra ztozyta pracodaw-
cy oferte rozwigzania umowy o0 prace na mocy po-
rozumienia stron, nie wiedzac, ze jest w cigzy (btad
polegajgcy na mylnym wyobrazeniu o istniejgcym
stanie rzeczy), moze sie uchyli¢ od skutkéw tego
oswiadczenia niezaleznie od tego, czy btgd zostat
wywotany przez pracodawce, czy wiedziat on o bte-
dzie lub mogt go z tatwosciag zauwazy¢. W takim wy-
padku odpowiednio (art. 300 K.p.) zastosowany art.
84 § 1 k.c., uwzgledniajgcy powotang wyzej zasa-
de prawa pracy usprawiedliwia "ztagodzenie" wa-
runkéw uchylenia sie kobiety w cigzy od skutkow
oswiadczenia woli zmierzajgcego do zakonczenia
stosunku pracy, ztozonego pod wptywem btedu po-
legajgcego na niewiedzy o cigzy (Wyrok Sadu Ape-
lacyjnego w Warszawie z dnia 14 wrzesnia 2021 r.,
sygn. akt. lll APa 51/19).

Z ochrony pracy kobiet w cigzy (art. 177 K.p.) wy-
nika zakaz wypowiadania przez pracodawce umo-
wy o prace albo warunkow pracy i ptacy w okresie
cigzy. Z zasady tej nie wynika zakaz rozwigzywa-
nia umowy O prace za porozumieniem stron albo
zmiany warunkow pracy i ptacy w drodze takiego
porozumienia (Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia
7 pazdziernika 2020 r., sygn. akt. [l PK78/19, OSNP
2021/6/63).

Pracownica, ktora nie wiedzac, ze jest w cigzy, zto-
zyta oswiadczenie woli zmierzajgce do rozwigzania
umowy o prace moze sie uchyli¢ od skutkéw tego
oswiadczenia niezaleznie od tego, czy btad zo-
stat wywotany przez pracodawce, czy wiedziat on
0 bfedzie lub mdgt go z fatwoscig zauwazyé (Wyrok
SN z19.03.2002 r., | PKN 156/01, OSNP 2004, nr 5,
poz. 78.).

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025 _
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Powyzsza mozliwos¢ odwotania przez pracowni-
ce w cigzy jej oswiadczenia o rozwigzaniu umowy
0 prace stwarza jednak niepewnos¢, w jakim okre-
sie po rozwigzaniu umowy moze ona skutecznie
domagac sie przywrocenia do pracy. Powinno to
nastgpi¢ w terminie przewidzianym do zgtoszenia
gotowosci do podjecia pracy po przywroceniu do
pracy, tj. 7 dni, liczgc od chwili wykrycia btedu.

Oswiadczenie pracownicy o uchyleniu sie od skut-
kow oswiadczenia woli zmierzajgcego do rozwig-
zania umowy o0 prace ztozonego pod wptywem
btedu, powinno by¢ ztozone pracodawcy w termi-
nie przewidzianym do zgtoszenia gotowosci podje-
cia pracy po przywrdceniu do niej, liczac od chwili
wykrycia btedu (Wyrok SN z 19.03.2002 r., | PKN
156/01, OSNP 2004, nr 5, poz. 78.).

Co wiecej, zakaz rozwigzania umowy 0 prace obo-
wigzuje takze w sytuacji, gdy pracownica zaszta
w cigze w okresie wypowiedzenia umowy 0 prace,

a po okresie wypowiedzenia przerwata cigze.

Zakaz rozwigzywania umow o prace obowigzuje
réwniez w sytuacji, gdy pracownica zaszta w cigze
w okresie wypowiedzenia, a po okresie wypowie-
dzenia przerwata cigze. Kwestia natomiast powia-
domienia zaktadu pracy o cigzy juz po rozwigzaniu
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umowy o prace moze miec tylko znaczenie przy
rozpoznawaniu roszczenia wnioskodawczyni o wy-
nagrodzenie za czas, w ktérym nie pracowata, nie
zawiadomiwszy zaktadu pracy o cigzy (Postano-
wienie SN 2 13.09.1979 ., | PRN 84/79, OSNC 1980,
nr 3, poz. 58.).

Wypowiedzenie umowy 0 prace w okresach
ochronnych wskazanych powyzej nie skutkuje
niewaznoscig czy bezskutecznoscig tej czynno-
sci prawnej - jest jedynie niezgodne z prawem, co
oznacza, ze pracownica moze zadac przywrécenia
do pracy bagdz skorzysta¢ z mozliwosci odwotania
sie do sgdu pracy wystepujac z roszczeniem przy-
wrécenia do pracy oraz wyptaty wynagrodzenia za
czas pozostawania bez pracy.

Wyrazony w art. 177 § 1 K.p. zakaz wypowiedzenia
(i rozwigzania) przez pracodawce umowy o pra-
ce z pracownicg w okresie cigzy i urlopu macie-
rzynskiego nie oznacza, ze wypowiedzenie nie
wywotuje skutku prawnego w postaci rozwigzania
umowy o prace. Jest to wypowiedzenie niezgod-
ne z prawem, a skutki tego okreslone sg w art. 45
§ 1 K.p. (Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 sierp-
nia 2010 r., sygn. akt. | PK 17/10, LEX nr 630182).

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

O O O O

Zatrudnienie po powrocie z urlopu
Mmacierzynskiego, rodzicielskiego
albo ojcowskiego

Art. 186* K. p. wprowadza zasade, wedtug ktorej
pracownik po zakonczeniu urlopu macierzyriskie-
go, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego,
uzupetniajgcego urlopu macierzynskiego, urlopu
rodzicielskiego, urlopu ojcowskiego oraz urlopu
wychowawczego powraca do pracy na dotychcza-
sowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe - na
stanowisku rownorzednym z zajmowanym przed
rozpoczeciem urlopu na warunkach nie mniej ko-
rzystnych od tych, ktdre obowigzywatyby, gdyby
pracownik nie korzystat z urlopu.

Zgodnie z trescig art. 186* K.p. pracownikowi po
powrocie z urlopu wychowawczego, przystugu-
je wynagrodzenie nie nizsze od wynagrodzenia
przystugujgcego mu w dniu podjecia pracy na
stanowisku zajmowanym przed urlopem. Jezeli
w trakcie korzystania przez pracownika z urlopu
doszto do zmian ptacowych dotyczgcych tego sta-
nowiska, to zmiany te obejmujg takze jego wyna-
grodzenie, gdyz podstawg okreslenia wysokosci
wynagrodzenia nie jest wynagrodzenie pobiera-
ne przez pracownika przed urlopami zwigzanymi
z macierzyristwem lub rodzicielstwem, lecz wyna-
grodzenie przystugujgce aktualnie na stanowisku,
z ktérego pracownik odszedt na urlop. W przeciw-
nym razie dochodzi do nieréwnego traktowania
w zatrudnieniu w zwigzku z korzystaniem z urlo-
pow macierzynskich lub wychowawczych wskutek
nielegalnego ustalenia po powrocie do pracy niz-
szego wynagrodzenia zasadniczego w poréwnaniu
do pracownikéw zatrudnionych na takich samych
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stanowiskach, co stanowi oczywistg dyskryminacje
ze wzgledu na rodzicielstwo (Postanowienie Sgdu
Najwyzszego z dnia 18 sierpnia 2021 r., sygn. akt.
Il PSK 78/21, LEX nr 3398350).

Warunki pracy powracajgcego po urlopie pracow-
nika powinny by¢ nie mniej korzystne niz te, ktére
by go obowigzywaty, gdyby nie korzystat przez ten
czas z urlopu. Dotyczy to réwniez wynagrodzenia
za prace. Jesli pozostali pracownicy wykonujgcy
prace na tym samym stanowisku otrzymali w tym
czasie podwyzki, wysokos¢ wynagrodzenia powra-
cajgcego pracownika powinna zosta¢ wyréwnana.
Jesli w trakcie urlopu, z ktérego pracownik korzy-
stat, wprowadzono nowe zasady wynagradzania,
np. w postaci premii, dodatkow, réwniez powinny
go objgc.

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025 _
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Stabilnos¢ zatrudnienia po powrocie
z urlopu macierzynskiego,
rodzicielskiego albo ojcowskiego

Zasadniczo Kodeks pracy nie zapewnia pracow-
nikowi ochrony przed wypowiedzeniem umowy
0 prace po powrocie z urlopu macierzynskiego, ro-
dzicielskiego czy ojcowskiego, cho¢ co do zasady,
przystuguje mu prawo powrotu do pracy na stano-
wisko zajmowane przed takim urlopem. Jesli po-
wrot na stanowisko zajmowane przed urlopem nie
bedzie mozliwy, nalezy zatrudni¢ pracownika na
stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed
rozpoczeciem urlopu na warunkach nie mniej ko-
rzystnych od tych, ktére obowigzywatyby, gdyby
pracownik nie korzystat z urlopu. Jako stanowisko

© |[e @)
a O @)
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Jako stanowisko
,J;ownorzedne” nalezy rozumieé
takie stanowisko, na ktérym
wykonywana jest praca

tego samego rodzaiju, ktére
gwarantuje wynagrodzenie na
dotychczasowym poziomie

i zapewnia dotychczasowq
pozycje zawodowq oraz
mozliwosci awansowe nie
mniejsze od posiadanych
poprzednio.

N

LSownorzedne” nalezy rozumie¢ takie stanowisko,

na ktérym wykonywana jest praca tego samego
rodzaju, ktére gwarantuje wynagrodzenie na do-
tychczasowym poziomie i zapewnia dotychczaso-
wg pozycje zawodowg oraz mozliwosci awansowe
nie mniejsze od posiadanych poprzednio. Brak
mozliwosci dopuszczenia do pracy pracownika
po urlopie na stanowisku réwnorzednym z zajmo-
wanym przed urlopem uzasadnia wypowiedzenie
umowy o prace. Przyczyny rozwigzania takiej umo-
wy nie moze natomiast stanowié¢ sytuacja zyciowa
pracownika, a wtasciwie jej zmiana zwigzana z wy-
chowywaniem dziecka.

Dwunastomiesieczna ochrona
przed rozwigzaniem stosunku pracy

Swoistym zabezpieczeniem istniejgcym po stronie
pracownika przed rozwigzaniem z nim stosunku
pracy moze byc¢ obnizenie jego wymiaru czasu
pracy lub udzielenie pracownikowi urlopu wycho-
wawczego, opisane w art. 1868 K.p. Przepis ten
wskazuje, ze Pracodawca nie moze wypowiedzie¢
ani rozwigza¢ umowy o prace w okresie od dnia
ztozenia przez pracownika uprawnionego do urlo-
pu wychowawczego wniosku:

1. 0 udzielenie urlopu wychowawczego - do dnia
zakoriczenia tego urlopu;

2. 0 obnizenie wymiaru czasu pracy - do dnia
powrotu do nieobnizonego wymiaru czasu
pracy, nie dtuzej jednak niz przez tgczny okres
12 miesiecy (uwaga wyjatek: upadtosc, likwida-
cja zaktadu pracy badz wina pracownika).

Zakaz wypowiedzenia albo rozwigzania umowy
0 prace zaczyna obowigzywac na 21 dni przed
rozpoczeciem korzystania z urlopu wychowawcze-
go albo obnizonego wymiaru czasu pracy. Jezeli
wniosek w ww. zakresie zostat ztozony wczesniej
— ochrona zaczyna obowigzywac od 21 dnia przed
rozpoczeciem korzystania z urlopu lub obnizo-
nego wymiaru czasu pracy. Przyktadowo wiec,
w przypadku ztozenia przez pracownika wniosku
0 obnizenie wymiaru czasu pracy z duzym wyprze-
dzeniem, np. na 4 miesigce przed wnioskowang

-

SPIS TRESCI L&



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

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025

PRAWO PRACY

O O O O
O O O O

datg rozpoczecia pracy w obnizonym wymiarze Ochrona w praktyce -

czasu pracy, ochrona szczegdlna stosunku pra- krétkie podsumowanie

cy rozpocznie obowigzywanie na 21 dni przed

terminem okreslonym we wniosku. W przypad- W praktyce istniejg 3 instytucje pozwalajgce na

ku zas ztozenia wniosku, po dokonaniu czynno- skuteczng ochrone mam po powrocie do pracy:

$ci prawnej zmierzajgcej do rozwigzania umowy

0 prace — ochrona nie obowigzuje, a umowa roz- obnizenie wymiaru czasu pracy,

wigzuje sie w terminie wynikajgcym z tej czynno-

$ci. Pracodawca bedzie musiat jednak wskazac¢ udzielenie urlopu wychowawczego,

przyczyne wypowiedzenia umowy. W razie ewen-

tualnego sporu, bedzie on musiat rowniez wykazac, tgczenie urlopu rodzicielskiego z pracg na

ze faktyczna przyczyna wypowiedzenia nie jest umowie 0 prace u swojego pracodawcy, przy

powigzana z zamiarem pracownika skorzystania czym istnieje mozliwos$¢ potgczenia korzysta-

Z przystugujgcych mu uprawnien rodzicielskich. nia z urlopu rodzicielskiego z wykonywaniem
pracy u pracodawcy udzielajgcego tego urlopu

Nie ma natomiast przeszkdd, by rozwigza¢ umowe W wymiarze nie wyzszym niz 1/2 petnego wy-

0 prace w drodze porozumienia stron z pracowni- miaru czasu pracy. W takim przypadku urlopu

kiem korzystajgcym ze szczegdlnej ochrony sto- rodzicielskiego udziela sie na pozostatg czesé

sunku pracy. Szczegodlna ochrona dotyczy bowiem wymiaru czasu pracy. Ochrona trwa w takim

wypadkdéw, gdy rozwigzanie stosunku pracy ma wypadku przez czas urlopu rodzicielskiego.

nastgpi¢ wytgcznie z inicjatywy pracodawcy.

Zakaz wypowiedzenia albo
rozwigzania Umowy o prace
zaczyna obowigzywacd na 21 dni
przed rozpoczeciem korzystania
z urlopu wychowawczego albo
obnizonego wymiaru czasu pracy.
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Marta Kope¢

Radca prawny, partner
zarzadzajacy w kancelarii
Kopeé & Zaborowski

Zuzanna Dzierzanowska

Prawnik w kancelarii
Kopec & Zaborowski

Zakazy konkurencii
Jak je konstruowac, aby realnie chronity

interesy firmy?

W realiach gospodarki rynkowej, opartej na wiedzy, innowacjach i za-
sobach ludzkich, przedsiebiorcy narazeni sq na rzeczywiste zagroze-
nie utraty swojej pozycji konkurencyjnej z powodu duzej rotaciji pra-
cownikdéw oraz zmieniajgeych sie relacji z partnerami biznesowymi'.
Pracownicy czesto zmienidjq pracodawcow, przechodzgce do firm
konkurencyjnych i zabierajqc ze sobq cenne informacie, kontakty czy
know-how?. To zjawisko moze prowadzi¢ do powaznych strat ekono-
micznych oraz destabilizaciji pozycii firmy na rynku.

Odejscie do konkurencii -
czy da sie zapobiec stratom?

Rozwigzaniem tych problemdéw sg klauzule kon-
kurencyjne, bedgce instrumentem ochrony intere-
sOw przedsiebiorcy w zmiennym i wymagajgcym
srodowisku biznesowym. Pracodawcy czesto za-
wierajg umowy o zakazie konkurencji przy okazji
zawierania umow o prace, a takze przy awansach
na stanowiska kluczowe lub menadzerskie. Nie-
stety, wiele klauzul konkurencyjnych czy umow
0 zakazie konkurencji jest rozwigzywanych przy

' https://kruczek.pl/zakaz-konkurencji/ (dostep: 23.05.2025r.).

2 https://www.money.pl/firma/wiadomosci/tajemnica-firmy-jak-
-chronic-know-how-przed-konkurencja-6274950960597121a.html
(dostep: 23.05.20251.).

okazji rozstania z pracownikiem, a to niesie za
sobg pewne ryzyka.

Do klauzul konkurencyjnych nalezy podchodzié
z pewng rozwaga. W kazdym przypadku nalezy
rozwazyc i policzy¢ optacalnos¢ pozostawienia za-
kazu konkurencji w mocy. Sg bowiem takie katego-
rie pracownikdéw, ktorzy majg dostep do klientow
i szczegdlnie istotnych informacji o firmie m.in. jej
cennikach, strategiach sprzedazowych itp. W takiej
sytuacji nalezy sobie odpowiedzie¢ na pytanie: czy
jesli ten pracownik odejdzie do konkurencji z in-
formacjami, ktére posiada oraz z wyrobiong markg

SPIS TRESCI


https://www.linkedin.com/in/marta-kope%C4%87-prawnik/
https://www.linkedin.com/in/zuzanna-w-dzier%C5%BCanowska-3a9295235/

osobistg wsrdd klientdw, czy firma nie straci wiecej
niz kwoty odszkodowania z wyptaconego zakazu
konkurenciji. Z drugiej jednak strony sg stanowiska
i osoby, ktdre nie niosg zagrozen po odejsciu z fir-
my, totez nie ma potrzeby biznesowej generowa-
nia kosztéw w postaci optacania odszkodowania.

Wymogi formalne klauzuli
konkurencyjnej

Klauzula konkurencyjna, cho¢ czesto sprowadza-
na do kilku zdan w umowie, ma istotne znaczenie
prawne i biznesowe - jej prawidtowe skonstru-
owanie decyduje o skutecznosci zabezpieczenia
interesow przedsiebiorcy. Niedookreslone, zbyt
szerokie lub nieproporcjonalne zapisy mogg pro-
wadzi¢ do jej niewaznosci lub trudnosci w egze-
kwowaniu zakazu konkurencji. Co wiecej, dobrze
sformutowana klauzula musi rownowazyc¢ interesy
obu stron - chroni¢ przedsiebiorce, ale jednocze-
$nie nie narusza¢ nadmiernie praw osoby objetej
zakazem. Dlatego tak wazne jest, by jej tres¢ byta
przemyslana, precyzyjna i zgodna z obowigzujgcy-
mi przepisami prawa.

S https://www.rp.pl/orzecznictwo/art15907961-zakaz-konkurencji-
-musi-byc-konkretny (dostep: 23.05.2025r.).

Zgodnie z art. 1012 Kodeksu pracy, w umowie o za-
kazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy, okre-
sla sie okres obowigzywania zakazu konkurencji
oraz wysokos$¢ odszkodowania, ktdore pracodaw-
ca zobowigzuje sie wyptacac. Odszkodowanie nie
moze by¢ nizsze od 25% wynagrodzenia otrzy-
manego przez pracownika przed ustaniem sto-
sunku pracy przez okres odpowiadajgcy okresowi
obowigzywania zakazu konkurencji. Przyktadowo,
jezeli zakaz konkurencji ma obowigzywac przez
12 miesiecy, odszkodowanie nie moze by¢ nizsze
od 25% wynagrodzenia, ktére pracownik uzyskat
w ostatnich 12 miesigcach pracy.

Dobrze sformutowana klauzula
musi rownowazyc interesy obu
stron - chronic¢ przedsiebiorce,
ale jednoczesnie nie naruszac
nadmiernie praw osoby

objete| zakazem.
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Z jednej strony zbyt szerokie
sformutowania (np. ,wszelka
dziotalnos$¢ pokrewna”) mogq by¢
uznane za nieprecyzyjne. Z drugiej
zas strony - zbyt szczegdtowa
definicja moze nie zabezpieczac
interesdw pracodawcy

w odpowiedni sposdb.

Umowa, ktdra przewiduje nieodptatny zakaz kon-
kurencji nie bedzie obarczona sankcjg niewaz-
nosci, poniewaz zastosowanie znajdzie art. 1012
§ 3 KP, ktéry gwarantuje minimalne odszkodo-
wanie*. Ustalenie odszkodowania w nizszej wy-
sokosci wywota taki sam skutek. Odszkodowanie
jest nadto o tyle istotne, ze w przypadku niewy-
wigzywania sie pracodawcy z obowigzku jego
wyptaty - klauzula przestaje obowigzywac. Poza
odszkodowaniem, wymagana jest rowniez forma
pisemna, niezaleznie od tego czy klauzula bedzie
0sobng umowg czy tez postanowieniem zawartym
W umowie o prace.

Jak prawidiowo zdefiniowaé
dziatalnosé konkurencyijng?

W praktyce skutecznos¢ takiej klauzuli zale-
zy jednak nie tylko od spetnienia ww. warunkow
formalnych, ale rowniez od witasciwego zdefinio-
wania dziatalnosci konkurencyjnej. Kodeks pra-
cy nie okresla, jakie aktywnosci obejmuje zakaz
konkurencji, dlatego tak istotne jest ich odpo-
wiednie sprecyzowanie. Wartos¢ odpowiedniego
sformutowania klauzuli podkreslat rowniez Sad
Najwyzszy, ktory przyjat, ze: ,precyzyjne okre-
Slenie zakresu zakazu konkurencji ustanawianego
w klauzuli konkurencyjnej jest szczegdlnie wazne,
gdyZz po ustaniu stosunku pracy byty pracownik nie

jest objety obowigzkiem dbatosci o dobro zaktadu
pracy, dookreslajgcym niekiedy zakres pracowni-
czych obowigzkdw. W razie ogélnikowego okre-
Slenia zakresu zakazu konkurencji moze powstac
watpliwosc, czy byty pracownik zwigzany jest za-
kazem konkurencji tylko w tej dziedzinie dziatal-
nosci pracodawcy, w ktdrej posiada szczegdinie
wazne informacje, czy tez zobowigzany jest do
powstrzymania sie od konkurencji we wszelkich
sferach aktywnosci bytego pracodawcy”. Tak
przedstawiong zasade Sgd Najwyzszy rozwinat
w innym orzeczeniu, uwzgledniajgc sytuacje oséb
wchodzgcych w sktad organu osoby prawnej. Sad
Najwyzszy wskazat, ze dla takich osdb: ,zakres
zakazu konkurencji moze byc¢ okreslony ogdinie,
gdyz jego szczegdtowe wskazanie grozitoby nie-
bezpieczeristwem pominiecia istotnych informacji,
ktorych ujawnienie mogtoby narazic¢ pracodawce
na szkode™®. Jest to jednak wyjagtek, zatem co do
zasady zakres musi by¢ konkretny.

* Wyrok SN z 17.12.2001 r., | PKN 742/00, OSNP 2003,
nr 24, poz. 588.

> Postanowienie SN z 10.05.2018 r., Il PK 319/17, LEX nr 2488641.
5 Wyrok SN z 19.05.2004 r., | PK 534/03, OSNP 2005, nr 5, poz. 63.
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Z jednej strony zbyt szerokie sformutowania
(np. ,wszelka dziatalnos¢ pokrewna”) mogg by¢
uznane za nieprecyzyjne. Z drugiej zas strony -
zbyt szczegodtowa definicja moze nie zabezpie-
czac intereséw pracodawcy w odpowiedni sposdb.
Praktycznym utatwieniem bedzie okreslenie bran-
zy, ktérg pracodawca uznaje za konkurencyjna.
Innym rozwigzaniem moze by¢ wskazanie kodow
PKD dziatalnosci, ktére sg zbiezne z faktycznie
wykonywang dziatalno$cig pracodawcy. Moz-
na rowniez wymieni¢ konkretne podmioty, kté-
re firma uznaje za swojg konkurencje, jednak
taka konstrukcja zakazu moze nie by¢ skuteczna
w przysztosci. Przyktadowo, jezeli umowa zostata
zawarta na dtuzszy okres (np. na 2 lata) to w toku
jej trwania na rynku moze pojawi¢ sie nowy pod-
miot, zagrazajgcy interesom pracodawcy, ktérego
strony nie uwzglednity. Nalezy rowniez pamietac
o okresleniu obszaru geograficznego, w ktérym
zakaz konkurencji obowigzuje.

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025
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Nieoczywiste klauzule umowne

Jedng z nieoczywistych klauzul umownych jest
zobowigzanie pracownika do informowania pra-
codawcy o podjeciu jakiejkolwiek dziatalnosci lub
zatrudnienia w zwigzku z zakazem konkurenciji.
Sad Najwyzszy rozwazyt taki przypadek i wskazat,
ze takie zobowigzanie jest niewazne w catosci lub
w czesci zgodnie z art. 58 § 1 lub 3 k.c’

Innym interesujgcym przypadkiem jest zamiesz-
czenie w umowie o zakazie konkurencji zakazu
podejmowania pracy na rzecz klientéw bytego pra-
codawcy, w szczegolnosci, jesli nie sg to podmio-
ty konkurencyjne. Nie budzi watpliwosci, ze zakaz
Swiadczenia pracy (badz ustug) na rzecz klientéw
pracodawcy, obowigzujgcy pracownika w czasie
trwania stosunku pracy, wynika z jego obowigzku
troski o dobro zakfadu pracy. Dziatania sprzeczne

7 Wyrok SN z 6.12.2018 r., Il PK 224/17, OSNP 2019, nr 8, poz. 95.
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PRAWO PRACY

z tym zakazem uzasadniatyby wreczenie pracow-
nikowi wypowiedzenia, a nawet zwolnienie w try-
bie dyscyplinarnym.

Sytuacja bedzie wyglgdac inaczej, gdy dojdzie do
zakonczenia stosunku pracy, bowiem ten obowig-
zek przestanie istnie¢. Sgd Najwyzszy przyjat, ze
ograniczenie swobody podejmowania przez pra-
cownika pracy na rzecz podmiotéw nieprowadza-
cych dziatalnosci konkurencyjnej w stosunku do
dotychczasowego pracodawcy, lecz wykonujgcych
dziatania dla podmiotu konkurencyjnego w stosun-
ku do pracodawcy wykracza poza dopuszczalny
zakres zakazu konkurencji®. Nalezy wiec przyjac,
Ze praca na rzecz niekonkurencyjnego podmiotu
nie bedzie podlegata pod rezim zakazu konkuren-
cji i nie bedzie wigza¢ sie z obowigzkiem wyptaty
odszkodowania.

Warto jednak pamietaé, ze pojecie dziatalnosci
konkurencyjnej moze by¢ rozumiane szerzej, niz
tylko jako bezposrednie dziatanie na rzecz pod-
miotu prowadzgcego podobng dziatalnos¢ go-
spodarczg. Zgodnie z tym pogladem, klauzula
konkurencyjna mogtaby obejmowac réwniez za-
trudnienie u podmiotéw formalnie niekonkuren-
cyjnych - takich jak fundacje czy stowarzyszenia
- jesli ich dziatalnos¢ uboczna zagraza intere-
som bytego pracodawcy?®. Réwniez podjecie pra-
cy u klienta pracodawcy moze zostac¢ uznane za
naruszenie zakazu konkurencji, szczegdlnie gdy
skutkuje to ograniczeniem wspotpracy z dotych-
czasowym pracodawcg lub prowadzi do konfliktu
interesow’. Nie jest to jednak poglad dominujacy,
poniewaz wiekszos¢ stanowisk wskazuje na ko-
niecznos¢ zawezenia zakazu do dziatalnosci fak-
tycznie konkurencyjnej.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze zastrzezenie w umowie
0 prace zakazu pracy czy wspdtpracy z klientami
pracodawcy, po ustaniu stosunku pracy, przez

8 Wyrok SN z 9.07.2014 r., | PK 325/13, OSNP 2015, nr 12, poz. 162.
9 W. Ostaszewski, M. Raczkowski [w:] M. Gersdorf, K. Rgczka,

A. Zwolinska, W. Ostaszewski, M. Raczkowski, Kodeks pracy.
Komentarz, wyd. IV, Warszawa 2024, art. 101(1), art. 101(2),

art. 101(3).

O Ibidem.

Klauzula konkurencyjna
mogtaby obejmowac réwniez
zatrudnienie u podmiotow
formalnie niekonkurencyjnych
- takich jak fundacije czy
stowarzyszenia - jesliich
dziatalnosé uboczna zagraza
interesom bytego pracodawcy.

oznaczony w umowie okres, moze zostac uzna-
ne za zastrzezenie zakazu konkurencji. W takiej
sytuacji pracownik moze domagac¢ sie zaptaty
odszkodowania za powstrzymanie sie od zakazu
konkurencji. Wynika to z faktu, ze zastrzezenie ta-
kiej klauzuli moze zosta¢ uznane za swoiste ogra-
niczenie dla pracownika w wyborze pracy.

Nieuczciwa konkurencija
a zakaz konkurenciji

Obowigzek przestrzegania przez bytego pracow-
nika przepiséw ustawy o zwalczaniu nieuczciwej
konkurencji nie jest tozsamy z zakazem konku-
rencji po ustaniu stosunku pracy, o ktérym mowa
w art. 1012 § 1 Kodeksu pracy. Zakaz ten wynika
wytgcznie z pisemnej umowy zawartej miedzy
pracodawcg a pracownikiem. Oznacza to, ze
odpowiedzialnos$¢ za naruszenie zakazu konku-
rencji opiera sie na podstawie umowy i dotyczy
tylko tych oséb, ktére dobrowolnie podjety takie
zobowigzanie™.

Z kolei odpowiedzialnos¢ za popetnienie czy-
nu nieuczciwej konkurencji wynika bezposrednio
z ustawy i nie wymaga zawierania zadnych do-
datkowych uméw. Przepis ten ma zastosowanie
do kazdej osoby objetej zakresem podmiotowym
ustawy, w tym réwniez do bytych pracownikéw,

" Wyrok SN z 8.08.2007 r., Il PK 45/07, OSNP 2008, nr 19-20,
poz. 283.
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niezaleznie od ich woli. W praktyce oznacza to,
ze nawet jesli pracownik nie podpisat umowy
o zakazie konkurencji, nadal moze ponosi¢ odpo-
wiedzialnos$¢ za dziatania sprzeczne z zasadami
uczciwej konkurencji'2.

Tym samym obowigzek przestrzegania przepiséw
0 zwalczaniu nieuczciwej konkurenciji nie rodzi au-
tomatycznie obowigzku zaptaty odszkodowania
z tytutu zakazu konkurencji, zwtaszcza gdy byty
pracownik zobowigzat sie do niepodejmowania
pracy na rzecz kontrahentéw pracodawcy, kté-
rzy nie prowadzg dziatalnosci konkurencyjnej i nie
sg objeci zakazem konkurencji. Odszkodowanie
dotyczy bowiem przypadku, kiedy pracownik zo-
bowigzat sie do niepodejmowania dziatalnosci kon-
kurencyjnej, dlatego tak istotne jest odpowiednie
okreslenie, co bedzie stanowito takg dziatalnos¢.

2 |bidem.

O O O O
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A

Odpowiedzialnos¢ za popetnienie
czynu nieuczciwej konkurencii
wynika bezposrednio z ustawy

I nie wymaga zawierania zadnych
dodatkowych umdw.

Podsumowanie

Zakaz konkurencji to skuteczne narzedzie ochrony
firmy, ale tylko wtedy, gdy jest dobrze przemysla-
ny. Przedsiebiorcy powinni wiec doktadnie okre-
$li¢ jego zakres i pamieta¢, ze jego skutecznosé
zalezy nie tylko od umowy, ale tez od wyptacania
odpowiedniego odszkodowania. Dobrze skonstru-
owana klauzula to klucz do bezpiecznej i stabilnej
pozycji na rynku.
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2 Eduwersum

r. pr. Patrycja

Rejnowicz-Janowska

Radca prawny w kancelarii Jabtoriski Kozminski
Wyktadowca akademicki w Uczelni tazarskiego
Absolwentka i Trenerka Eduwersum®
Collegium Rozwoju HR

Cykl orzeczniczy

r. pr. Milena
Markiewicz-Jurzynska
Prawnik CERRAD Sp. z o.0.
Konsultant HR i RODO

Absolwentka i Ambasadorka
Eduwersum® Collegium Rozwoju HR

Przeglqd najciekawszych wyrokdw i ich znaczenie dla kadr, ptac i HR

Dynamicznie zmieniajgce sie realia rynku pracy
oraz rosngca swiadomos¢ pracownikow sprawiaja,
ze prawidtowa wyktadnia przepiséw Kodeksu pracy
staje sie coraz wiekszym wyzwaniem — zwtaszcza
w obszarze ochrony kobiet w cigzy oraz uprawnien
zwigzanych z rodzicielstwem. W odpowiedzi na te
wyzwania przedstawiamy Panstwu kolejny Cykl
orzeczniczy poswiecony aktualnym i istotnym roz-
strzygnieciom sgdow powszechnych i Sgdu Naj-
wyzszego. Omawiamy w nim m.in. zakres ochrony
pracownic w cigzy, konsekwencje podjecia pra-
cy zarobkowej podczas urlopu macierzynskiego,
a takze zasady rownego traktowania pracownikow
powracajgcych z urlopdw macierzynskich i wycho-
wawczych.

Serdecznie zapraszamy do lektury — niech ten
Cykl bedzie dla Panstwa praktycznym narzedziem
w codziennej pracy i skutecznym wsparciem w po-
dejmowaniu zgodnych z prawem decyzji.
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Wyrok Sgdu Najwyzszego
Wyrok Sadu Apelacyjnego w todzi z dnia 15 stycznia 2019 .,
z dnia 16 lutego 2018 r., lll AUa 123/17, Il PK 252/17, Legalis nr 1861139
Legalis nr Legalis nr 1775599

»lermin uptywu trzeciego miesigca cigzy oblicza sie

,Prawo pracy w art. 178 KP przewiduje bezwzgled- w réwnej miary miesigcach ksiezycowych (28 dni).
ny zakaz zatrudniania kobiet w cigzy w porze noc- Oznacza to, ze dla aktywowania ochrony przewi-
nej. Zakazu tego nie uchyla zgoda zainteresowanej dzianej w art. 177 § 3 KP konieczne jest ustale-
pracownicy na $wiadczenie pracy w porze nocne;. nie, ze w dniu, w ktérym umowa o prace na czas
Przyjmuje sie, ze praca w nocy nie jest zgodna okreslony miata ulec rozwigzaniu, uptyneto juz co
Z biologicznym rytmem funkcjonowania organi- najmniej 85 dni (3 miesigce ksiezycowe 1 dzien) od
zmu ludzkiego i moze powodowac niekorzystne dnia poczecia. Ochrona z art. 177 § 3 KP przystu-
nastepstwa dla zdrowia kobiety w cigzy”. guje bowiem dopiero po uptywie trzeciego miesig-

ca cigzy, a nie w okresie do zakonczenia trzeciego
miesigca cigzy”.

Postanowienie Sadu Najwyzszego
z dnia 22 sierpnia 2013 r.,
Il PK 83/13, Legalis nr 830667

,Ochrong przewidziang w art. 177 § 1 KP objete sg Postanowienie Sadu Najwyzszego
rowniez kobiety, ktére w momencie otrzymania z dnia 28 marca 2019r.,
oswiadczenia woli o wypowiedzeniu badz rozwig- I PK 83/18, Legalis nr 1894875

Zaniu umowy o prace nie byty jeszcze w cigzy i za-
szty w nig pozniej, tj. w okresie wypowiedzenia”.

,Zgodnie z trescig art. 1864 KP pracownikowi po
powrocie z urlopu wychowawczego przystuguje
wynagrodzenie nie nizsze od wynagrodzenia
przystugujgcego mu w dniu podjecia pracy na
stanowisku zajmowanym przed urlopem. Jezeli
LI R w trakcie korzystania przez pracownika z urlopu
Ry - - doszto do zmian ptacowych dotyczgcych tego

stanowiska, to zmiany te obejmujg takze jego

wynagrodzenie, gdyz podstawg okreslenia

wysokosci wynagrodzenia nie jest wynagrodzenie
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pobierane przez pracownika przed urlopami ust. 7 ustawy o Swiadczeniach pienieznych z ubez-
zwigzanymi z macierzyfistwem lub rodzicielstwem, pieczenia spotecznego w razie choroby i macie-
lecz wynagrodzenie przystugujgce aktualnie rzynstwa - t.j. Dz.U. z 2014 r. poz. 159 ze zm.) nie
na stanowisku, z ktérego pracownik odszedt jest rownoznaczne z rezygnacjg z pozostatej cze-
na urlop. W przeciwnym razie dochodzi do sci urlopu macierzynskiego. Rezygnacja jest zda-
nieréwnego traktowania w zatrudnieniu w zwigzku rzeniem prawnym, wynikajgcym z woli i dziatania
z korzystaniem z urlopow macierzynskich lub matki, scisle okreslonym i uwarunkowanym. Spet-
wychowawczych wskutek nielegalnego ustalenia nia sie tylko przy zaistnieniu przestanek opisanych
po powrocie do pracy nizszego wynagrodzenia W przepisie. Znaczenie ma przede wszystkim wola
zasadniczego w poréwnaniu do pracownikow samej ubezpieczonej o rezygnacji ze szczegdlnego
zatrudnionych na takich samych stanowiskach, urlopu. Czym innym jest sytuacja faktyczna, w kto-
co stanowi oczywistg dyskryminacje ze wzgledu rej matka podejmuje prace zarobkowg i wcale nie
na rodzicielstwo (art. 183a § 1 w zw. z art. 183b rezygnuje z urlopu macierzynskiego. Podjecie pra-
§ 1 pkt 2). Dlatego tez wszelkie regulacje ptacowe, cy nie pozwala tez na ustalenie faktyczne (art. 231
ktére dopuszczajg mozliwos¢ réoznicowania KPC) o rezygnacji przez pracownice z pozostatej
wynagrodzen pracownikéw zatrudnionych czesci urlopu”.

na takim samym stanowisku i z takim samym
zakresem obowigzkéw po powrocie do pracy
po okresie macierzynstwa nie zastugujg na
jakgkolwiek jurysdykcyjng tolerancje”.

Wyrok Sadu Najwyzszego Wyrok Sadu Najwyzszego

z dnia 21 pazdziernika 2020 r., z dnia 18 pazdziernika 2023 r.,

1UK 120/19, Legalis nr 2500914 I PSKP 24/22, Legalis nr 2997508
,Urlop macierzynski jest obowigzkowym urlo- ,Odmowa udzielenia pracownikowi urlopu
pem ustawowym i tylko scisle okreslona sytuacja macierzyniskiego, a nastepnie rodzicielskiego
(przestanka) powoduje jego skrécenie. Artykut 180 z tego tylko powodu, ze z literalnej wyktadni
§ 5 KP oznacza tylko tyle, ze w okreslonym cza- art. 180 § 5 KP wynika, ze warunkiem udzielenia
sie pracownica moze zrezygnowac z pozostatej urlopu macierzynskiego dla ojca jest legitymowanie
czesci urlopu. Przepis ten nie zajmuje sie sytuacja, sie przez matke statusem pracownicy albo innym
w ktérej matka podejmuje prace zarobkowg przed tytutem ubezpieczenia z tytutu choroby lub
uptywem 14 tygodni urlopu macierzynskiego. Pod- macierzynstwa, stanowi przejaw niedozwolonej
jecie przez nig takiej pracy w tym okresie i w ogole dyskryminacji ojca-pracownika ze wzgledu
w czasie podstawowego urlopu macierzynskiego, na pted”.

a tym bardziej w okresie kolejnych urlopéw (art. 29
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Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 7 sierpnia 2019r.,
1 PK 99/18, LEX nr 3363976

,Przepis art. 177 § 1 k.p. reguluje w sposéb cato-
Sciowy uprawnienia pracownic w cigzy zwigzane
z ochrong trwatosci stosunku pracy na wypadek
wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy
przez pracodawce, co znamienne, ustawodawca
nie zdecydowat sie na zastosowanie sankcji nie-
waznosci lub bezskutecznosci czynnosci praw-
nych pracodawcy prowadzgcych do rozwigzania
stosunku pracy z pracownicg w cigzy, a jedynie
przewidziat, ze czynnosci takie sg niezgodne
Z prawem, co uzasadnia ewentualne odwotanie od
nich, a zatem wymaga podjecia dziatan przez pra-
cownice w tym zakresie”.

Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 30 maja 2017r.,
1 PK 174/16, OSNP 2018/6/74

,Pracodawca ma obowigzek niezwtocznego cofnie-
cia oswiadczenia o wypowiedzeniu umowy o prace,
gdy dowie sie, ze w czasie biegu wypowiedzenia
pracownica zaszta w cigze, co zostato potwier-
dzone odpowiednim zaswiadczeniem lekarskim
(art. 177 § 1 w zwigzku z art. 185 § 1 k.p.). W przy-
padku uchybienia temu obowigzkowi, niejedno-
znaczne oswiadczenie pracodawcy w przedmiocie

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025

cofniecia wypowiedzenia moze uzasadniac przy-
wrécenie terminu do wniesienia odwotania od wy-
powiedzenia umowy o prace”.

Postanowienie Sadu Najwyzszego
z dnia 7 grudnia 2022r.,
I PZ 9/22, LEX nr 3562703

,Zgodnie z art. 177 § 1 k.p., pracodawca nie moze
wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ umowy O prace
w okresie cigzy. Zakaz rozwigzania przez praco-
dawce umowy o prace w okresie cigzy pracownicy
dotyczy wypowiedzenia (w tym réwniez wypowie-
dzenia zmieniajgcego) oraz rozwigzania umowy
0 prace bez wypowiedzenia z przyczyn niezawi-
nionych przez pracownice, zarowno wowczas, gdy
oswiadczenie to zostato ztozone jej w okresie przed
zajsciem w cigze, a pracownica zaszta w cigze
w czasie biegu wypowiedzenia, jak i wowczas, gdy
oswiadczenie zostato ztozone w okresie, gdy byta
juz ona w cigzy, lecz o tym jeszcze nie wiedziata”.

Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 7 pazdziernika 2020 r.,
I PK 78/19, OSNP 2021/6/63

,Pracownica, ktéra w drodze porozumienia stron
zgodzita sie na pogorszenie warunkéw pracy lub
ptacy, nie wiedzac, ze jest w cigzy, moze sie uchy-
li¢c od skutkdéw osSwiadczenia woli (art. 84 § 1 k.c.)”.
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dla biznesu

Optymalizacija procesdéw

Wraz z zespotem doswiadczonych menedzeréow
projektujemy i realizujemy ustugi optymalizacyj-
ne, rozwojowe i mentoringowe w obszarze
kadr, ptac, czasu pracy i HRM.

@ Eduwersum

Collegium
Rozwoju
HR

Doswiadczeni eksperci

Zespoty projektowe HR na Szpilkach®,
sktadajg sie z konsultantow posiadajgcych
doswiadczenie, know-how i zasoby niezbedne,
by skutecznie zrealizowac powierzonych zadan.

Opracowanie i wdrozenie
modelu kompetencyjnego
organizacji

Badanie potencjatu
menedzerskiego z wykorzystaniem
modelu kompetencji i metodologii
Development Centre

Rekrutacja i selekcja
pracownikéw (specjalisci
i menedzerowie)
metodg direct search

Style Myslenia - FRIS®
Narzedzie rozwoju
indywidualnego
i zespotowego

Mapowanie stanowisk,
opracowywanie matrycy
stanowisk, budowa taryfikatoréow
wynagrodzen (z wykorzystaniem
danych rynkowych)

Audyty kadrowo-ptacowe
(przeglad proceséow
administracji personalnej
i kalkulacji wynagrodzen)

Opracowywanie
programow
motywacyjnych
Onboarding, ocena
pracownicza, feedback
— projektowanie, wdrozenia,
consulting

Budowanie
i restrukturyzacja dziatow
kadrowo-ptacowych

Szkolenia online
i stacjonarne

Fakty, liczby,
modele biznesowe.
Tak HR napedza biznes!

Monika Smulewicz
Monika Pawtowska
Wojciech Chromik

b2b@hrnaszpilkach.pl  +48 508 252 coo




HR Detektyw to najswiezsze informacje ze sSwiata
prawa pracy, kalkulacji wynagrodzen i zasitkow.
To nowosci w orzecznictwie, interpretacjach
i stanowiskach resortowych.

A
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HR DETEKTYW

o GrantThornton

tukasz Jarecki

Associate w kancelarii
Grant Thornton Legal Maslanko

Emilia Martynowicz-Mamajek

Junior Associate w kancelarii
Grant Thornton Legal Maslanko

Kiedy pracodawca moze
sprawdzic przesztosc
karng pracownikow?

Weryfikacija niekaralnosci kandydatdw do pracy lub obecnych
pracownikdéw to temat budzgcy kontrowersje i liczne wgtpliwosci.
Z jednej strony pracodawcy chcg chronic swoje interesy oraz
zapewnic bezpieczenstwo w miejscu pracy. Z drugiej - dane

o karalnosci sq szczegdlnie chronione przepisami prawa, a ich
przetwarzanie obwarowane jest wieloma warunkami. W zwiqzku
z tym, kiedy i na jakiej podstawie pracodawca moze legalnie
sprawdzi¢ przesztos¢ karng kandydata do pracy i pracownika?

Zakres danych osobowych
wskazany w Kodeksie pracy

Na gruncie Kodeksu pracy pracodawca moze
przetwarzac tylko te dane osobowe kandyda-
ta do pracy i pracownika, ktére sg niezbedne do
realizacji procesu rekrutacyjnego i zatrudnienia.
Zgodnie z art. 22(1) Kodeksu pracy pracodawca
moze zadac¢ od kandydata podania danych takich
jak: imie (imiona) i nazwisko, data urodzenia, dane
kontaktowe, wyksztatcenie, kwalifikacje zawo-
dowe, przebieg dotychczasowego zatrudnienia.
Od pracownika dodatkowo moze wymagac¢ m.in.:
adresu zamieszkania, numeru PESEL, czy tez

danych niezbednych do zrealizowania uprawnienia
lub spetnienia obowigzku wynikajgcego z przepi-
Su prawa.

Kodeks pracy nie zalicza informacji o niekaralno-
$ci do danych, ktérych pracodawca moze zgdacd
od kandydata lub pracownika w standardowym
procesie rekrutacji czy zatrudnienia. Oznacza to,
ze tego typu dane moga by¢ zbierane tylko wtedy,
gdy wynika to wprost z przepiséw szczegdlnych
- na przyktad ustawy regulujgcej dany zawdd lub
stanowisko. Bez takiej podstawy prawnej praco-
dawca nie ma prawa ich wymagac.
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Informacije o karalnhosci
na gruncie RODO

Informacje dotyczace wyrokéw skazujgcych oraz
czynow zabronionych lub powigzanych srodkéw
bezpieczenstwa sg traktowane jako dane szcze-
golnie chronione zgodnie z art. 10 RODO. Przetwa-
rzanie takich danych jest co do zasady zabronione,
chyba ze:

zezwala na to prawo Unii lub prawo krajowe,
odbywa sie pod nadzorem wtadz publicznych.

Pracodawca nie ma zatem prawa sprawdzac
karalnosci pracownika lub kandydata:

,na wszelki wypadek” lub ,dla bezpieczenstwa”,
jesli nie ma podstawy prawnej,
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z wiasnej inicjatywy poprzez np. zadanie za-
swiadczenia z Krajowego Rejestru Karnego
(KRK), jedli ustawa tego nie przewiduje,

poprzez pytania na rozmowie kwalifikacyjnej
dotyczgce wyrokow czy postepowan karnych.

Informacije dotyczqce
wyrokow skazujgcych

oraz czyndéw zabronionych

lub powigzanych srodkéw
bezpieczenstwa sq tfraktowane
jako dane szczegdlnie
chronione zgodnie

z art.10 RODO.
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Takie dziatanie moze naruszac¢ przepisy RODO oraz
Kodeksu pracy i naraza pracodawce na odpowie-
dzialnos¢ cywilng lub administracyjng - w tym na-
tozenie kary pienieznej ze strony Prezesa UODO.

Jesli przetwarzanie informacji o niekaralnosci jest
uzasadnione i legalne, pracodawca musi:

wypetni¢ obowigzek informacyjny wobec 0so-
by, ktérej dane dotyczg (art. 13 RODO),

zapewnic¢ odpowiednie srodki techniczne i orga-
nizacyjne w celu ochrony danych (art. 32 RODO),

ograniczy¢ dostep do danych tylko dla osob
uprawnionych,

przechowywac dane przez okres nie dtuzszy
niz niezbedny do celu ich przetwarzania,

uwzgledni¢ przetwarzanie danych o karalnosci
W rejestrze czynnosci przetwarzania.

Prawo do uzyskania informaciji z KRK

Pracodawca, ktéry chciatby pozyskac informacije
o niekaralnosci kandydata do pracy lub pracowni-
ka, powinien w pierwszej kolejnosci zapoznac sie
z przepisami ustawy o Krajowym Rejestrze Karnym.
Zgodnie ze wspomniang ustawg prawo do uzyska-
nia informacji o osobach, ktérych dane osobowe
zgromadzone zostaty w rejestrze, przystuguje m.in.
pracodawcom w zakresie niezbednym dla zatrud-
nienia pracownika, co do ktérego z przepiséw
ustawy wynika wymaog niekaralnosci, korzystania
Z petni praw publicznych, a takze ustalenia upraw-
nienia do zajmowania okreslonego stanowiska, wy-
konywania okreslonego zawodu lub prowadzenia
okreslonej dziatalnosci gospodarczej. Innymi stowy:
pracodawca hie moze swobodnie wystepowac do
KRK ani wymagac¢ zaswiadczenia bez podstawy
ustawowej. Warto réowniez zaznaczy¢, ze nawet
informacja o braku wpisu danej osoby w Krajo-
wym Rejestrze Karnym stanowi dane osobowe,
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o ktérych mowa w art. 10 RODO. Oznacza to, ze
kazde zaswiadczenie — niezaleznie od tego, czy
potwierdza skazanie, czy brak karalnosci — zawiera
dane dotyczgce wyrokéw skazujgcych oraz czy-
néw zabronionych w rozumieniu przepiséw RODO.

Czesto zdarza sie, ze polskie podmioty wspotpra-
cujgce ze spodtkami zagranicznymi, na przyktad
tworzgce dla nich oprogramowanie lub swiadczace
wykwalifikowane ustugi, sg umownie zobowigzy-
wane do zapewnienia niekaralnosci oséb zaanga-
zowanych w dany projekt. W takich przypadkach
pracodawcy czesto zaktadajg, ze mogg oprzec sie
na umowie z klientem czy swoim uzasadnionym
interesie. Jednak takie podejscie nie jest zgodne
z obowigzujgcymi przepisami.

Oprécz KRK w prawie polskim przewidziany zostat
inny rejestr dotyczacy wyrokoéw i czyndéw zabro-
nionych — Rejestr Sprawcéw Przestepstw na Tle
Seksualnym prowadzony przez Ministra Sprawie-
dliwosci na podstawie przepiséw ustawy o prze-
ciwdziataniu zagrozeniom przestepczoscig na tle
seksualnym.

Weryfikacja karalhosci pracownika
w przepisach szczegdlnych

W polskim prawie istniejg okreslone kategorie
zawodow, dla ktérych ustawodawca przewidziat
obowigzek weryfikacji karalnosci pracownikéw —
z uwagi na szczegolny charakter wykonywanych
przez nich zadan oraz zwigzany z nimi poziom za-
ufania spotecznego. Do zawoddw objetych takimi
regulacjami nalezg m.in.:

« Nauczyciele — Karta Nauczyciela wskazuje,
ze osoba zatrudniona w tym zawodzie nie
moze by¢ prawomocnie skazana za umysine
przestepstwo lub przestepstwo skarbowe.

« Pracownicy samorzgdowi — ustawa o pra-
cownikach samorzgdowych stanowi, ze pra-
cownik zatrudniany na podstawie wyboru
lub powotania nie moze by¢ prawomocnie
skazany za umysine przestepstwo scigane
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z oskarzenia publicznego lub umysine prze-
stepstwo skarbowe.

Pracownicy kantoréw — zgodnie z prawem de-
wizowym pracownikami kantorow mogg by¢
jedynie osoby, ktére nie zostaty prawomocnie
skazane za przestepstwo skarbowe lub prze-
stepstwo popetnione w celu osiggniecia korzy-
sci majgtkowej bgdz osobiste;.

Cztonkowie zarzgddw, rad nadzorczych, komi-
sji rewizyjnych i prokurenci — w mysl| Kodek-
su spoétek handlowych osoby te nie mogg by¢
osobami prawomocnie skazanymi za przestep-
stwa zwigzane m.in.: z naruszeniem obowigz-
kéw w spotkach handlowych, fatszowaniem
dokumentow, przekupstwem, naduzyciami
wiadzy, przestepstwami gospodarczymi oraz

przeciwko wiarygodnosci dokumentow.
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Warto zwrocié¢ uwage, ze przepisy nie nakazujg
wprost przeprowadzenia weryfikacji karalnosci
poprzez pobranie zaswiadczenia z Krajowego Re-
jestru Karnego. Czesto jedynie wskazujg, ze dana
osoba nie powinna by¢ skazana prawomocnym
wyrokiem — najczesciej za przestepstwo umysine
lub skarbowe. Co istotne, ustawodawca zwykle
odnosi sie tylko do okreslonych kategorii prze-
stepstw, a nie do catej historii karalnosci. W prak-
tyce oznacza to, ze jesli pracownik sktada wniosek
o wydanie zaswiadczenia o niekaralnosci, to po-
winien go odpowiednio zawezié, aby obejmowat
wytgcznie przestepstwa wskazane w przepisach
dotyczacych jego stanowiska. Dzieki temu unik-
nie ujawnienia informacji o innych, nieistotnych
Z punktu widzenia ustawy wyrokach np. za prze-
stepstwa nieumysine, ktére nie majg wptywu na
mozliwos¢ zatrudnienia.

Warto rowniez dodag, ze istniejg grupy zawodo-
we, w ktérych zaswiadczenie o niekaralnosci jest
niezbedne nie tyle na etapie zatrudnienia, co juz
na etapie uzyskiwania kwalifikacji zawodowych.
Przyktadem mogg by¢ detektywi czy kwalifikowa-
ni pracownicy ochrony fizycznej, gdzie dokument
ten jest wymagany do uzyskania licencji detektywa
lub wpisu na liste kwalifikowanych pracownikow
ochrony. W takich przypadkach to nie pracodawca,
ale instytucja odpowiedzialna za nadanie upraw-
nien dokonuje weryfikacji karalnosci. Pracodawca
w takich przypadkach nie ma podstaw prawnych
do samodzielnego zgdania zaswiadczenia.

Jesli prawo danego kraju
nie przewiduje wydawania
informalciji o niekaralnosci,
pracownik sktada
oswiadczenie pod rygorem
odpowiedzialnosci karne;j,
ze nie zostat skazany.

Weryfikacja karalnosci pracownikow
Mmajgcych kontakt z dzieémi

W kontekscie weryfikacji karalnosci pracownikow
szczegolne znaczenie zyskata tzw. Ustawa Kamil-
ka, ktdra znaczgco zaostrzyta zasady zatrudniania
0s6b majacych kontakt z matoletnimi w ramach
nowelizacji przepiséw ustawy o przeciwdziataniu
zagrozeniom przestepczoscig na tle seksualnym
i ochronie matoletnich. Do niedawna, a doktadnie
do 15 lutego 2024 roku, pracodawcy dopuszcza-
jacy pracownikéw do pracy z dzieé¢mi musieli je-
dynie zweryfikowa¢, czy wystepujg w Rejestrze
Sprawcéw Przestepstw na Tle Seksualnym. Ak-
tualnie osoby pracujgce z matoletnimi muszga
rowniez przedtozy¢ zaswiadczenie o niekaral-
nosci z Krajowego Rejestru Karnego. Co istot-
ne, obowigzek ten dotyczy nie tylko nauczycieli,
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lekarzy, pielegniarek, psychologéw czy trenerdw, zamieszkiwat lub z ktdérego posiada obywatel-
ale takze wszystkich innych oséb, ktére w jakikol- stwo. Jesdli prawo danego kraju nie przewiduje
wiek sposdb majg kontakt z dzieé¢mi — nawet je- wydawania informacji o niekaralnosci, pracownik
$li nie sg to pracownicy etatowi. Mowimy tu m.in. sktada oswiadczenie pod rygorem odpowiedzial-
o opiekunach matoletnich praktykantdw, osobach nosci karnej, ze nie zostat skazany. Warto mie¢ na
prowadzgcych zajecia dodatkowe i warsztaty dla uwadze, ze kazda osoba poddawana weryfikacji
matoletnich czy pracownikach obstugi wyda- powinna ztozy¢ pracodawcy pisemne oswiadcze-
rzen rodzinnych. nie o wszystkich krajach, w ktérych zamieszki-

wata w ciggu ostatnich 20 lat. Na podstawie tego
Zgodnie z ustawg weryfikacja pracownikéw ma- oswiadczenia pracodawca ocenia, z jakich panstw
jacych kontakt z matoletnimi powinna przebiegac nalezy pozyskac informacje z rejestrow karnych.

w trzech etapach. Pierwszy etap to obowigzkowe
sprawdzenie osoby w Rejestrze Sprawcéw Prze-

stepstw na Tle Seksualnym. Weryfikacja powinna f o O O
obejmowac zaréwno rejestr publiczny, jak i ogra-
niczony, do ktérego pracodawca moze uzyskac
dostep po zatozeniu konta. Drugi etap to uzyska-
nie od pracownika informacji z Krajowego Rejestru
Karnego (KRK). Zaswiadczenie to musi dotyczyc¢
wybranych kategorii przestepstw, takich jak prze-
stepstwa przeciwko zyciu i zdrowiu, wolnosci sek-
sualnej i obyczajnosci, handlu ludZzmi, znecaniu sie
czy czynow zabronionych wskazanych w ustawie
0 przeciwdziataniu narkomanii. Trzeci etap weryfi-
kacji dotyczy osdb, ktére w ciggu ostatnich 20 lat
mieszkaty poza granicami Polski lub posiadajg oby-
watelstwo innego panstwa. W takich przypadkach
pracownik powinien dodatkowo dostarczy¢ za-
Swiadczenie o niekaralnosci z panstwa, w ktérym

Potwierdzenie
przeprowadzenia weryfikacii

w postaci zaswiadczenia

o niekaralnosci, informacii

z Rejestru Sprawcow
Przestepstw na Tle Seksualnym
oraz dodatkowych oswiadczen
pracownikéw powinno byc¢
przechowywane w aktach
osobowych pracownika.
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Jesli brak jest odpowiedniego
przepisu, ktéry nakazuije
pracodawcy weryfikacje
karalnosci przed zatrudnieniem,
pracodawca nie ma prawa

iej przeprowadzadé - nawet

jesli pracownik wyrazit na to
dobrowolnqg zgode.

Co ciekawe, przepisy nie precyzujg, z jakg data
powinno by¢ wystawione zaswiadczenie o nie-
karalnosci. W praktyce oznacza to, ze pracodaw-
ca nie moze odmowic przyjecia zaswiadczenia
ze wzgledu na date jego wydania. Jednoczesnie
nalezy pamietac¢, ze dokumenty te nie mogg by¢
gromadzone ,na zapas” i mogg by¢ pozyskiwa-
ne wytgcznie wtedy, gdy zachodzg okolicznosci,
w ramach ktorych pracownik spetnia warunki do
przeprowadzenia weryfikacji. Potwierdzenie prze-
prowadzenia weryfikacji w postaci zaswiadczenia

o niekaralnosci, informacji z Rejestru Sprawcow
Przestepstw na Tle Seksualnym oraz dodatkowych
oswiadczen pracownikéw powinno by¢ przecho-
wywane w aktach osobowych pracownika.

Zgoda pracownika a przepis prawa

Zawody, w ktérych przepisy prawa wymagajg
przedstawienia zaswiadczenia o niekaralnosci,
wcigz nalezg do mniejszosci. Czy zatem pra-
codawca dysponuje innymi narzedziami umoz-
liwiajgcymi weryfikacje karalnosci pracownika,
szczegdlnosci czy moze uzyskac od niego zgode
na przetwarzanie danych osobowych dotyczgcych
karalnosci?

Wspomniany wczesniej art. 10 RODO jednoznacz-
nie wyklucza takg mozliwos$é, wskazujgc, ze dane
osobowe dotyczgce wyrokow skazujgcych moga
by¢ przetwarzane wytgcznie wtedy, gdy zezwala
na to przepis prawa. Oznacza to, ze jesli brak jest
odpowiedniego przepisu, ktdéry nakazuje praco-
dawcy weryfikacje karalno$ci przed zatrudnieniem,
pracodawca nie ma prawa jej przeprowadzac - na-
wet jesli pracownik wyrazit na to dobrowolng zgode.

Kara za niezgodne z prawem prze-
twarzanie informaciji o karalnosci

Sytuacja, w ktérej pracodawca pomimo braku pod-
stawy prawnej pozyskuje takie informacje, moze

Zgodnie z ustawq o Krajowym
Rejestrze Karnym za
nieuprawnione pozyskanie
zaswiadczenia o niekaralnosci
pracodawca moze narazic sie
na kare grzywny, ograniczenia
wolnosci lub jej pozbawienia
do 2 lat.
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zostac uznana za przetwarzanie danych bez od-
powiedniej podstawy prawnej. Prezes UODO moze
dowiedzie¢ sie o takim dziataniu na skutek skar-
gi pracownika lub w wyniku kontroli sektorowej,
a nastepnie wszczg¢ postepowanie, ktére moze
zakonczy¢ sie natozeniem kary wynoszacej do
20 milionéw euro lub 4% rocznego obrotu, przy
czym zastosowanie ma kwota wyzsza. Dodatko-
wo, zgodnie z ustawg o Krajowym Rejestrze Kar-
nym, za nieuprawnione pozyskanie zaswiadczenia
o niekaralnosci pracodawca moze narazic¢ sie na
kare grzywny, ograniczenia wolnosci lub jej pozba-
wienia do 2 lat.

Podsumowanie

Weryfikacja karalnosci pracownikdw to obszar wy-
magajgcy szczegolnej ostroznosci. Pracodawca
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powinien mie¢ na uwadze zaréwno obowigzujgce
przepisy prawa, jak i wrazliwy charakter przetwa-
rzanych danych. Ponadto pracodawca powinien
wiedzied, kiedy ma obowigzek zgdaé zaswiad-
czenia o niekaralnosci, a kiedy takie dziatanie by-
toby naruszeniem prawa. W catym procesie nie
wolno jednak zapominac¢ o kwestiach zwigzanych
z ochrong danych osobowych. Weryfikowany pra-
cownik powinien zosta¢ powiadomiony o zasadach
przetwarzania jego danych osobowych w zwigzku
z weryfikacjg, a samo przetwarzanie danych po-
winno by¢ ujete w dokumentacji RODO m.in. w re-
jestrze czynnosci przetwarzania i analizie ryzyka.
Z uwagi na szczegdlny charakter danych, praco-
dawcy przy ich przechowywaniu powinni zasto-
sowac dodatkowe srodki bezpieczenstwa, ktére
zabezpieczg informacje przed nieautoryzowanym
dostepem, ujawnieniem lub utrata.

o
o
o
o
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SAWICKI ,
— WSPOLNICY

IMMIGRATION | HR | EMPLOYMENT

Paulina Sochan

Radca prawny w kancelarii
Sawicki i Wspdlnicy

Martyna Dobrowolska

Paralegal w kancelarii
Sawicki i Wspdlnicy

Polityka firm dotyczqgca
wyglgdu pracownikow

Granice narzucania standardow
estetycznych przez pracodawce

W erze coraz wiekszej swiadomosci na temat rownosci i roznorod-
nosci, temat dress code’u staje sie nie tylko kwestiq wizerunku firmy;,
ale takze elementem gorqcej dyskusji o granicach wolnosci osobi-
ste] w miejscu pracy. Mimo 1o, w biurach korporacyjnych, bankach,
hotelach, a nawet recepcijach wielu firm, nadal mozna spotkaé sie
z zaskakujgco szczegdtowymi wytycznymi dotyczqeymi

wygladu pracownikow.

Nie chodzi juz tylko o elegancki stroj czy stono-
wane kolory, gdyz regulacje potrafig siegac dalej:
do kwestii makijazu, koloru paznokci, uczesania,
a nawet wysokosci obcaséw. Kobietom najczesciej
,Zaleca sie” petny makijaz i estetyczne paznokcie,
mezczyznom odradza sie dtugie wtosy czy tez
kolczyki. Wszystko rzecz jasna w imie ,profesjo-
nalnego wizerunku firmy". Nic dziwnego, ze cze-
sto pada pytanie, gdzie przebiega granica miedzy
uzasadniong dbatoscig o estetyke a naruszeniem
praw pracownika? Czy pracodawca ma prawo de-
cydowac o tym, jak pracownik wyglada? | przede
wszystkim - czy wymaganie makijazu to jeszcze

dress code, czy juz przejaw dyskryminacji ze
wzgledu na ptec¢?

Regulamin pracy to nie pole
do fantazji

Zgodnie z artykutem 104! Kodeksu pracy regulamin
pracy, okreslajgc prawa i obowigzki pracodawcy
i pracownikdw zwigzane z porzadkiem w zaktadzie
pracy, powinien ustala¢ wyposazenie pracowni-
kow w odziez i obuwie robocze. Natomiast artykut
2378 § 1 stanowi, ze pracodawca ustala rodza-
je srodkow ochrony indywidualnej oraz odziezy
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i obuwia roboczego, ktérych stosowanie na okre-
slonych stanowiskach jest niezbedne. Pracodaw-
ca ma obowigzek dostarczy¢ pracownikowi odziez
i obuwie robocze, jezeli odziez wtasna pracownika
moze ulec zniszczeniu lub znacznemu zabrudzeniu
badz ze wzgledu na wymogi technologiczne, sani-
tarne lub bezpieczenstwa i higieny pracy. Kodeks
pracy odnosi sie wiec do kwestii odziezy w aspek-
cie bezpieczenstwa i higieny pracy, a takze ochro-
ny pracownika przed dziataniem niebezpiecznych
czynnikow. Dotyczy to np. kaskow u pracownikéw
budowlanych czy uniformoéw dla pracownikéw ma-
gazynowych i pracownikéw gastronomii. Co jednak
z okreslaniem przez pracodawce zasad dotyczg-
cych ubioru, ktére nie dotycza ochrony pracownika?

Pracodawca jako podmiot organizujgcy prace moze
regulowac kwestie ubioru pracownika w miejscu
pracy, jednak wymogi dress code’u powinny wyni-
kac z rodzaju wykonywanej pracy i zajmowanego
stanowiska. Takie regulacje muszg pozostawac
zgodne z prawem, uwzgledniaé¢ zasady réwnego
traktowania, a takze szanowac dobra osobiste pra-
cownika takie jak: zdrowie, godnos¢, swoboda su-
mienia oraz swoboda ekspresji pracownika.

Pracodawca jako podmiot
organizujqcy prace moze
regulowac kwestie ubioru
pracownika w miejscu

pracy, jednak wymogi dress
code’u powinny wynikac

z rodzaju wykonywanej pracy
I zajmowanego stanowiska.

Kiedy dress code przekracza granice
rozsqgdku i prawa?

W Kodeksie pracy na prézno szuka¢ sformutowania
,dress code”. Jednak nie oznacza to, ze kwestia
wygladu w miejscu pracy jest catkowicie poza za-
kresem prawa - wrecz przeciwnie - cho¢ nie na-
zwane wprost, kwestie wygladu sg wpisane w inne
przepisy i nie sposéb je ignorowac. Kluczowym
przepisem, ktéry czesto staje sie podstawg do
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narzucania przez pracodawce okreslonych stan-
dardéw estetycznych, jest artykut 100 §1 Kodeksu
pracy, ktéry mowi o podstawowych obowigzkach
pracownika. Zgodnie z nim pracownik jest obo-
wigzany wykonywa¢ prace sumiennie i staran-
nie oraz stosowac sie do polecen przetozonych,
ktére dotyczg pracy, jezeli nie sg one sprzeczne
Z przepisami prawa lub umowag o prace. W prakty-
ce oznhacza to, ze jesli pracodawca zyczy sobie, by
pracownik wygladat ,profesjonalnie”, ma do tego
prawo, o ile jego wymagania nie sg sprzeczne
z przepisami prawa i zdrowym rozsgdkiem. Drugg
istotng podstawg jest art. 22 Kodeksu pracy, ktdry
stanowi, ze przez nawigzanie stosunku pracy pra-
cownik zobowigzuje sie do swiadczenia pracy pod
kierownictwem pracodawcy. Podporzgdkowanie,
a wiec takze mozliwos¢ wydawania polecen, np.
dotyczgcych ubioru, jest cechg wyrdzniajgca sto-
sunek pracy w stosunku do innych form zatrud-
nienia. Ta ,wtadza” nie jest jednak bezwarunkowa,
gdyz artykut 11" Kodeksy pracy wprowadza zasade
poszanowania godnosci i dobr osobistych pracow-
nika. | tutaj zaczyna sie prawdziwy problem - w jaki
sposob pracodawca ma wyznaczy¢ granice mie-
dzy uzasadnionymi oczekiwaniami profesjonalnego
wygladu a naruszeniem godnosci pracownika?

O krok do dyskryminacii
W wielu profesjach obowigzuje okreslony strdj,

ktory podkresla range zawodu i nawigzuje do jego
tradycji, jak na przyktad obowigzek noszenia togi

Nie sposdb nie zgodzic sie

z twierdzeniem, ze wyglqd
pracownika wptywa na
postrzeganie firmy - zwtaszcza
w zawodach zwigzanych

z obstugq klienta. Jednak
samo powotywanie sie na
“wizerunek firmy” nie moze by¢
pretekstem do wprowadzania
absurdalnych zasad

w sgdzie lub munduru na stuzbie. W takiej sytuacji
wymagania co do stroju regulowane sg przez od-
rebne przepisy. Czesto jednak dress code zwigza-
ny jest z wizerunkiem i marketingiem pracodawcy.
Ujednolicony wizerunek przedsiebiorstwa pozwala
zidentyfikowa¢ marke na rynku, stanowi reklame
i tym samym zwieksza dochody. Nie sposdb nie
zgodzi¢ sie z twierdzeniem, ze wyglad pracownika
wptywa na postrzeganie firmy - zwtaszcza w za-
wodach zwigzanych z obstugg klienta. Jednak
samo powotywanie sie na “wizerunek firmy” nie
moze by¢ pretekstem do wprowadzania absurdal-
nych zasad.

Art. 1832 §3 Kodeksu pracy méwi o tzw. dyskry-
minacji posredniej, czyli sytuacji, gdy na skutek
zastosowania pozornie neutralnego przepisu, kry-
terium lub dziatania, dochodzi do niekorzystnego
traktowania osoby Iub grupy oséb ze wzgledu
np. na pte¢, wiek, orientacje seksualng, wyzna-
nie czy nawet (chociaz nie ma o tym wprost na-
pisane w Kodeksie pracy) wyglad zewnetrzny, co
potwierdzit wyrok Sgdu Najwyzszego, zgodnie
z ktérym réznicowanie pracownikow w zakresie
wyznaczania im obowigzkéw z powodu wygla-
du jest sprzeczne z zasadg rownego traktowania
w zatrudnieniu'.

' Wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 4 pazdziernika 2007 r. | PK 24/07.
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Wizerunek na wokandzie, czyli co
wolho pracodawcy?

Pojawia sie pytanie, czy pracodawca moze zwol-
ni¢ pracownika ze wzgledu na niestosowanie sie
do przyjetego dress code’u? Zgodnie ze stanowi-
skiem Sgdu Najnowszego, uzasadniong przyczyna
rozwigzania z pracownikiem umowy o prace bez
wypowiedzenia z winy pracownika moze by¢ za-
winione dziatanie pracownika powodujgce samo
zagrozenie intereséw pracodawcy. Interesu praco-
dawcy nie mozna przy tym sprowadzac wytgcznie
do szkdd majatkowych oraz interesu materialnego.
Pojecie to obejmuje takze elementy niematerialne,
jak dyscyplina pracy czy poszanowanie przez pra-
cownikéw majatku i dobrego imienia pracodawcy?.

W wyroku z 25 lutego 2025 roku Sad Najwyzszy?®
zajat sie gtosng sprawg dotyczaca kontrowersyj-
nego dress code’u w kasynie. W centrum sporu
znalazty sie zasady dotyczgce ubioru i prezencji
zewnetrznej, ktére zdaniem powddki w sposdb
nieproporcjonalny obcigzaty kobiety. Obowigzek
makijazu, malowania paznokci, noszenia spédnic
i obuwia na wysokim obcasie zostat uznany za na-
ruszenie zasady réwnego traktowania. Wymagania
dotyczgce okreslonego stroju lub makijazu powin-
ny by¢ proporcjonalne i wynika¢ z uzasadnionych
potrzeb stanowiska. Podkreslono, ze sad pracy
w procesie weryfikacji polecenia bgdz regulaminu,
okreslajgcego wymagania co do stroju pracownika,
powinien uwzgledni¢ zaréwno prawa pracodawcy
do kreowania wizerunku firmy jak i prawa pracow-
nika do poszanowania jego swobody ekspregsji
i prywatnosci.

Recepta harozsqgdny dress code
Pracodawca, ustalajgc zasady dotyczgce dress

code’u powinien wykazac sie elastycznoscig oraz
mie¢ na uwadze, ze niektére wymagania moga

HR DETEKTYW

Wymagania dotyczqce
okreslonego stroju

lub makijazu powinny by¢
proporcjonalne

i wynikac¢ z uzasadnionych
potrzeb stanowiska.

mie¢ przetozenie takze na prywatne zycie pra-
cownika. Co istotne, oczekiwania klientéw nie po-
winny stanowi¢ wytgcznej przestanki do przyjecia
okreslonego dress code’u. Wymadg powinien by¢
obiektywnie podyktowany rodzajem dziatalnosci
zawodowej, a nie obejmowac wzgledy natury su-
biektywnej takie jak chec¢ spetnienia przez praco-
dawce konkretnych zyczen klienta*. Uregulowanie
przez pracodawce dress code’u powinno miec
odzwierciedlenie w stanowisku i rodzaju wykony-
wanej przez pracownika pracy oraz uwzgledniac
zasady rownego traktowania i dobra osobiste
pracownika.

0O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
0O O O O

2 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 27 marca 2019 r., Il PK 321/17
3 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 25 lutego 2025 r. Il PSKP 21/24.

4Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w sprawie
C-188/15 z dnia 14 marca 2017 r.
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Wartosciowanie stanowisk

Czyli kluczowe narzedzie we wdrozeniu
Dyrektywy o fransparentnosci wynagrodzen

Niecaty rok pozostat Polsce na wdrozenie przepi-
séw Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady
(UE) 2023/970 z dnia 10 maja 2023 r. w sprawie
wzmochienia stosowania zasady réwnosci wyna-
grodzen dla mezczyzn i kobiet za takg samg prace
lub prace o takiej samej wartosci za posrednic-
twem mechanizmdw przejrzystosci wynagrodzen
oraz mechanizméw egzekwowania (,Dyrektywa”).
Rok wydaje sie dtugim okresem, ale poprawne
wdrozenie tych przepiséw wymaga podjecia przez
pracodawcéw szeregu réznych dziatan. Czesé
Z tych dziatan zajmuje czas i srodki. Im szybciej
zatem Sejm uchwali ustawe wdrazajgcg Dyrektywe,
tym wiecej pracodawcy dostang czasu na odpo-
wiednie przygotowanie swoich organizacji.

Jednym z kluczowych narzedzi w zapewnieniu
wiekszej transparentnosci wynagrodzen jest war-
tosciowanie stanowisk pracy. Jest to systema-
tyczny proces poréwnywania i oceny stanowisk
pracy w organizacji, ktérego celem jest ustalenie
ich relatywnej wartosci dla firmy. W praktyce stuzy
to gtéwnie do tworzenia sprawiedliwego i przej-
rzystego systemu wynagrodzen oraz zarzgdzania
zasobami ludzkimi. Zgodnie z art. 18(3c) Kodeksu
pracy, pracownicy majg prawo do jednakowego
wynagrodzenia nie tylko, gdy wykonujg jednakowg

prace, ale réwniez wtedy, gdy ich praca ma jed-
nakowg wartos¢. W zwigzku z tym, nie wystarczy
stwierdzi¢, ze pracownicy nie wykonujg jednako-
wej pracy. To zobowigzuje pracodawce do prze-
prowadzenia dalszej oceny - czy nie jest to praca
o jednakowej wartosci. Dopiero negatywna ocena
pozwala pracodawcy na dowolne ksztattowanie
wynagrodzen, gdyz stanowiska te nie bedg mo-
gty by¢ poréwnywalne. Oczywiscie nadal istotng
kwestig jest to, jak rozktadajg sie wynagrodzenia
na danym stanowisku pod wzgledem np. ptci czy
innych czynnikow, takich jak wiek, staz czy do-
Swiadczenie. Stosunkowo rzadko bowiem zdarza
sie, ze na danym stanowisku nie ma tzw. widetek
ptacowych i wszyscy zarabiajg to samo wynagro-
dzenie.

Kryteria oceny pracy o jednakowej
wartosci

Praca o jednakowej wartosci to taka, ktéra wyma-
ga od pracownikéw:

poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych po-

twierdzonych przepisami lub doswiadczeniem
i praktyka,
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porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku, co Zgodnie z Dyrektywa, kryteriami oceny pracy
przektada sie réwniez na ocene warunkow jej o jednakowej wartosci sg umiejetnosci, wysitek,
wykonywania. zakres odpowiedzialnosci i warunki pracy, oraz -

w stosownych przypadkach - wszelkie inne czyn-
niki, ktére majg znaczenie w danym miejscu pracy
lub na danym stanowisku. W konsekwencji war-
tosciowanie stanowisk pracy pozwala, w oparciu
Zgodnie va DyrekTywq, o} .obiektywne kryterig, Pgréwnthac" rézne staﬁo—
kry‘reriami oceny pracy wiska pracy. Nawet jesli obowigzki pracownika

iednal . .. sg rézne, to praca na tych réznych stanowiskach
O |ednakowe| warfosci sq moze mie¢ réwng wartos¢ dla organizacji, a to

umiejetnosci, wysitek, zakres zobowigzuje pracodawce do stosowania zasady
odpowiedzialnosci i warunki jednakowego wynagrodzenia. Oczywiscie rézni-
pracy, oraz - w stosownych cowanie wynagrodzenia nadal jest mozliwe, o ile

przypooll<och - wszelkie inne istniejg obiektywne, zgodne z prawem przestanki.
Warto podkresli¢, ze wartosciowanie stanowisk

czynniki, kTQV? majq znaczenie pracy opiera sig na obiektywnych kryteriach, ale
w danym miejscu pracy prowadzi do subiektywnego oszacowania warto-
lub ha danym stanowisku. $ci danego stanowiska w konkretnym kontekscie
organizacyjnym. Mozna odwotywac sie rowniez
do benchmarkdéw rynkowych, co wprowadza

SPISTRESCI |-




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

m HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025

HR DETEKTYW

Warto podkreslic, ze
wartosciowanie stanowisk
pracy opiera sie na
obiektywnych kryteriach, ale
prowadzi do subiektywnego
oszacowania wartosci danego
stanowiska w konkretnym
kontekscie organizacyjnym.

dodatkowy wymiar ,obiektywizacji” wynagrodzen.
Ale warto pamietac, ze takie odwotanie stuzy in-
nym celom m.in. utrzymaniu konkurencyjnosci
wynagrodzen, ograniczeniu odptywu talentow,
planowaniu budzetu.

Jak wartosciowac stanowiska
pracy? Praktyczny przykiad

Na pierwszy rzut oka prace o réznym charakterze
(np. praca biurowa vs praca fizyczna, dzienna vs
zmianowa, bezpieczna vs ryzykowna) wydajg sie
nieporownywalne. Wartosciowanie nie polega jed-
nak na ocenia ,podobieristwa prac”, tylko ich war-
tosci dla pracodawcy — w sposéb zréwnowazony
i wielowymiarowy. Dla przyktadu poréownajmy dla
stanowiska pracy: specjalista ds. kadr i ptac i tech-
nika utrzymania ruchu w zaktadzie produkcyjnym.

Specijalista Technik
ds. kadr utrzymania
i ptac ruchu
Zakres prowadzenie doku- biezgca konser-
ObOWiaZ— mentacji kadrowej, wacja i naprawa
kow naliczanie wyna- maszyn, diagnozo-
grodzen, rozliczenia wanie awarii, prze-
z ZUS i US, obstuga glady techniczne,
PPK, wsparcie wspotpraca z dzia-
audytéw tem produkciji
Wymagania wyksztatcenie wyz- wyksztatcenie
sze, 3 lata doswiad- techniczne, 3 lata
czenia, znajomos¢ dos$wiadczenia,
prawa pracy i prze- uprawnienia SEP,
piséw podatkowych, | umiejetnos¢ czy-
umiejetnos¢ obstugi tania dokumentacji
programoéw kadro- technicznej
wo-ptacowych
Odpowie- za poprawnosé za ciggtos¢ produk-
dzialnosé wyptat, terminowos¢ | cji, bezpieczenstwo
przekazow do ZUS urzadzen, minimali-
i urzeddéw, obstuge zowanie przestojow
danych osobowych
Wysitek praca biurowa, stres | praca zmianowa,

zwigzany z termina-
mi i odpowiedzial-
noscig za zgodnosé
prawng

hatas, kontakt
Z maszynami, ryzyko
urazow
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Jak bedzie sie przedstawiat przyktadowy proces
wartosciowana (w duzym uproszczeniu)?

Kryterium Specjalista Technik Ocena
ds. kadr utrzymania
i ptac ruchu
Kwalifikacje | wyzsze, techniczne, poréwny-
formalne znajomosé SEP walne
prawa
Doswiad- 3-5 lat 3-5lat poréwny-
czenie walne
Odpowie- btedne wyna- | btad = prze- zréznicowa-
dzialnos¢ grodzenie = stoj, wypadek | ne, ale oba
spory krytyczne
Warunki komfortowe, fizyczne, trudniejsze
pracy stres zmienne u technika
Srodowisko
Obcigzenie wysokie $rednie réznie
psychiczne (zgodnosc obcigzajace
Z prawem)
Wysitek niski WySsoKi rekompenso-
fizyczny wane innymi
czynnikami
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Z powyzszej oceny wynika, ze praca technika jest
niewatpliwie trudniejsza fizycznie i odbywa sie
w gorszych warunkach. Praca kadrowa jest nato-
miast bardziej wymagajgca pod wzgledem stresu,
odpowiedzialnosci prawnej i wymaga wiekszej
precyzji. W konsekwencji, mimo ze obowigzki sg
odmienne, wartos¢ obu stanowisk pracy dla pra-
codawcy moze by¢ podobna, a wiec powinny by¢
Z grubsza réwno wynagradzane (a w zasadzie jed-
nakowo), chyba ze zachodzg obiektywne, zgodnie
z prawem przestanki, pozwalajgce réznicowac wy-
sokos¢ wynagrodzenia.

Proces wartos$ciowania stanowisk pracy moze
by¢ bardzo czasochtonny, szczegdlnie u tych
pracodawcow, ktérzy majg rozbudowang struk-
ture organizacyjng i wiele stanowisk. Kluczem do
przeprowadzenie tego procesu sg aktualne opisy
stanowisk pracy, ktére pozwalajg, wedtug wybra-
nych kryteriéw, porownywac poszczegdlne stano-
wiska pracy i nadawac im okreslonej wartosci (co
przektada sie na widetki wynagrodzen). W orga-
nizacjach o ptaskiej strukturze i niewielkiej liczbie
stanowisk ten proces moze by¢ prostszy i szybszy.
Co wiecej u wielu takich pracodawcéw nie trzeba
formalnie przeprowadzac¢ procesu wartosciowania,
gdyz zaleznosci pomiedzy stanowiskami sg o wiele
prostsze i na pierwszy rzut oka nie pozwalajg na
uznanie tej pracy za prace o takiej samej wartosci.
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Prawo pracownika do informacii
o poziomie wynagrodzen
w orgadnizacji

Nalezy pamietac, ze Dyrektywa przyznaje kaz-
demu pracownikowi prawo do wystepowania do
pracodawcy z wnioskiem o informacje dotyczgce
jego/jej indywidualnego poziomu wynagrodzenia
oraz srednich pozioméw wynagrodzenia, w po-
dziale na pte¢, w odniesieniu do kategorii pra-
cownikow wykonujgcych takg samg prace jak on/
ona lub prace o takiej samej wartosci jak jego/jej
praca (art. 7.1 Dyrektywy). Ten obowigzek dotyczy
wszystkich pracodawcoéw bez wzgledu na poziom
zatrudnienia. Aby moc takie informacje przekazag,
pracodawca musi w pierwszej kolejnosci ustali¢
do kogo pracownika — wnioskodawce nalezy po-
réwnac¢. Czy w organizacji sg pracownicy wyko-
nujgcy takie same prace, a jesli ich nie ma - czy
sg pracownicy wykonujgcy prace o podobnej war-
tosci? Od tych ustalen bedzie uzalezniona tresc

Dyrektywa zaktada przy tym,
ze panstwa cztonkowskie,

a wiec i Polska, udostepniq
pracodawcom i stronie
spotecznej analityczne
narzedzia lub metody stuzqce
wspieraniu i zapewnianiu
wskazowek w ramach procesu
oceny i poréwnywania
wartosci pracy.

informacji udzielonej pracownikowi. A to z kolei
moze wptyngé na jego poczucie (nie)sprawiedli-
wosci co do wynagrodzenia i kierowanie roszczen
odszkodowawczych do pracodawcy. Oczywiscie
to, wynikajgce z Dyrektywy, poréwnanie doty-
czace ptci ma zapewnic, ze kobiety i mezczyzni
zarabiajg co do zasady tyle samo, a pte¢ nie jest
czynnikiem dyskryminujgcym. Na ptaszczyznie pol-
skiego prawa poréwnywac sie mozna rowniez bez
odwotywania do ptci.

Nowe nharzedzia analityczne dla
pracodawcow

Jak wynika z powyzszego uprawnienia, wiele or-
ganizacji nie bedzie mogto zrealizowac prawa
pracownika do informacji, nie przeprowadzajac
wczeshiej wartosciowania stanowisk pracy. War-
to takie dziatania podjgc juz teraz, gdyz pozwoli
to na sprawniejsze wdrozenie przepisow w orga-
nizacji. Dyrektywa zaktada przy tym, ze panstwa
cztonkowskie, a wiec i Polska, udostepnig praco-
dawcom i stronie spotecznej analityczne narze-
dzia lub metody stuzgce wspieraniu i zapewnianiu
wskazdwek w ramach procesu oceny i porowny-
wania wartosci pracy. Ma to utatwi¢ sporzgdzenie
i stosowanie neutralnych pod wzgledem pici sys-
temow oceny i zaszeregowania stanowisk pracy,
ktére wykluczajg wszelkg dyskryminacje ptacowa
ze wzgledu na pte¢. Korzystanie z takich narze-
dzi moze istotnie uprosci¢ proces wartosciowania
stanowisk pracy. Co wiecej, takze liczenie luki pta-
cowej musi odbywac sie w odniesieniu do takiej
samej pracy i pracy o takiej samej wartosci. Réw-
niez w tym przypadku, kluczowa moze by¢ ocena
stanowisk pracy. Jako ze obowigzek liczenia luki
ptacowej obejmuje duzych pracodawcdéw (powyzej
100 pracownikow), w wielu przypadkach wielkos¢
struktury organizacyjnej i jej wewnetrzne zalez-
nosci bedg wymagaty przeprowadzenia procesu
wartosciowania stanowisk pracy. W przypadku
duzych pracodawcow, rozpoczecie tego procesu
mozliwie najwczesniej bedzie istotnym elementem,
wptywajgcym na wdrozenie rozwigzan Dyrektywy
do organizacji, bez ryzyka odpowiedzialnos¢ kar-
nej i finansowe;.
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Samotnosc na szczycie

Samotnosé lidera (ang. loneliness of leadership)
- pojecie opisujgce emocjonalny i psychologiczny
stan, ktérego doswiadcza wiele oséb petnigcych
funkcje przywoddcze. Odnosi sie do uczucia izolacji,
ktore moze wynikac z petnionej odpowiedzialno-
sci, koniecznosci podejmowania trudnych decyzji
i potrzeby dystansu miedzy liderem(kg) a jego/jej
zespotem.

Lider(ka) ma by¢ zawsze

W petnej gotowosci, wspierajqc

I biznes i ludzi. Czesto jednak
zapominamy, ze za stanowiskiem
kryje sie cztowiek mierzqcy sie

z presjq, odpowiedzialnosciq,
swoimi lekami i czesto ogromnq
samotnosciq.

Samotnos¢ lidera(ki) postrzegana jest jako ,obli-
gatoryjny podatek” od pracy na stanowisku zarzg-
dzajgcym. Od lidera(ki) oczekujemy kompetencji,
sity, determinacji, charyzmy, zdolnosci do podej-
mowania trudnych decyzji bez zbednej zwtoki. Wy-
magamy profesjonalizmu, wiedzy, a jednoczesnie
empatii i odpowiedniego motywowania zespotu,
a takze dobrej energii budujgcej atmosfere pra-
cy. Lider(ka) ma by¢ zawsze w petnej gotowosci,

wspierajgc i biznes i ludzi. Czesto jednak zapo-
minamy, ze za stanowiskiem kryje sie cztowiek
mierzacy sie z presjg, odpowiedzialnoscig, swoimi
lekami i czesto ogromng samotnoscia.

Temat samotnosci lidera(ki) jest niezwykle istotny
zaréwno z perspektywy psychologii przywodz-
twa, jak i codziennej organizacji pracy oraz roz-
woju osobistego. Jednoczesnie coraz czesciej
(na szczescie!) jest poruszany w przestrzeniach
biznesowych, podczas rozmow rozwojowych, czy
w publikacjach - jako istotne obcigzenie powigzane

z petnieniem odpowiedzialnych funkciji.
Centrum uwagi, margines relaciji

Nasi liderzy(ki) biznesowi(e) podlegajg statej ob-
serwacji i ocenie, czy to przez podwtadnych,
przetozonych, akcjonariuszy, prase, konkurencje.
Mierzg sie takze z wtasng potrzebg wysokiej samo-
oceny - taka ciggta ocena 360 stopni. Oczekuje sie
od nich spokoju, rozwagi i sprawnosci przy podej-
mowaniu trudnych, czesto bardzo niepopularnych
decyzji, czasem dziatania wbrew swojej naturze,
potrzebom, czy emocjom. Wymaga to odpornosci
psychicznej, strategicznego myslenia, statej oceny
ryzyka, zachowania dyskrecji i balansowania po-
miedzy potrzebami biznesu i ludzi, pomiedzy réz-
nymi grupami intereséw. Potrzeba do tego duzego
obiektywizmu i trzezwej oceny sytuacji. Finalnie
wielu(e) lideréw(ek) zaczyna funkcjonowacé w pew-
nej bance — otoczeni(e) przez wyselekcjonowanych
ludzi, odizolowani od reszty zespotu. Warto w tym
miejscu przypomnie¢ metafore géry lodowej, ktorej
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wystajgcy ponad wode szczyt jest tym, co widzi
tzw. gora, a ogrom prawdziwej rzeczywistosci biz-
nesowej jest ukryty pod powierzchnig. Dostep do
obszaru pod wodg majg pracownicy wykonujgcy
zadania, czesto z najnizszego szczebla. Bo kto le-
piej bedzie znat potrzeby klientéw sklepdw niz ich
pracownicy, kazdego dnia rozmawiajgcy z osobami
odwiedzajgcymi placéwki handlowe.

Liderzy(ki) majg wokot siebie na
co dzien mndstwo ludzi - zespoty,
wspotpracownikdow, doradcdw,
konsultantow, kontrahentow
itp. Kiedy dochodzi do podijecia
finalnej decyzji, pozostajq
lednak czesto sami(e). Lek

o swoj autorytet, czy potrzeba
poufnosci sprawiajg, ze nie maijg
z kim szczerze porozmawiad

o swoich wqtpliwosciach,
stabosciach czy obawach.

Samotnos¢ lidera(ki) nie jest czystg samotnoscig
fizyczng. Czasem mowi sie, ze najwiekszg samot-
nos¢ odczuwamy w grupie. Liderzy(ki) majg wo-
két siebie na co dzien mnostwo ludzi - zespoty,
wspotpracownikdw, doradcéw, konsultantéw, kon-
trahentéw itp. Kiedy dochodzi do podjecia final-
nej decyzji, pozostajg jednak czesto sami(e). Lek
0 swoj autorytet, czy potrzeba poufnosci sprawia-
ja, ze nie majg z kim szczerze porozmawia¢ o0 swo-
ich watpliwosciach, stabosciach czy obawach.
Czasem uczestniczg w projektach, ktére wymagaja
od nich catkowitej poufnosci.

Ich relacje w pracy sg z zatozenia asymetryczne
- zespd6t wymaga i oczekuje pewnosci, a nie nie-
pewnosci, decyzji a nie wahan, wiedzy a nie pytan.
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Nawet najblizsi wspdtpracownicy moga nie chcieé
lub nie méc ustyszed, ze lider(ka) czego$ nie wie,
czegos sie boi lub nie jest pewien/pewna, czy
obawia sie konsekwencji. Od swoich szeféw/sze-
fowych oczekujemy spokoju i dobrych decyzji, tego
ze bedg nas wspierac¢, a nie oczekiwac wsparcia.

Decyzje podejmowane w izolaciji

Moment podejmowania trudnych decyzji to czesto
czas, w ktorym w petnej okazatosci objawia sie sa-
motnos¢ lidera(ki). Ostateczna odpowiedzialnosé
spoczywa przeciez zawsze na nim/niej. Nawet jesli
zasiegnat(eta) wczesniej opinii, skorzystat(a) z kon-
sultacji, otrzymat(a) analizy to jego/jej podpis fina-
lizuje decyzje. Finalnie on(a) bedzie ttumaczyt(a)
sie przed zarzagdem, radg nadzorczg, klientem,
czy opinig publiczng. On(a) poniesie konsekwen-
cje decyzji. Czesc lideréw(ek) ma czasem obawe
przed korzystaniem z pomocy innych, aby nie zo-
sta¢ odebranym(g) jako staby(a) lub niezdecydo-
wany(a). Wielu lideréw(ek) moze dgzy¢ do bycia
nieskazitelng osobg, ktdra nie ma przestrzeni na
popetnienie btedu i musi zna¢ odpowiedz na kaz-
de pytanie. Taka postawa prowadzi do jeszcze
wiekszej izolacji i leku przed okazaniem stabosci.
Efektem jest coraz wieksza samotnosc. Dodatkowo
lider(ka) jest otoczony(a) osobami reprezentujgcy-
mi rézne grupy interesow. Wyzwaniem jest takze
podejmowanie wywazonych, obiektywnych decyzji
mimo przerdznych naciskow.

Dodatkowa presja autentycznosci

Wspotczesne trendy zarzgdzania promujg idee
autentycznosci. Oczekuje sie, ze dobry(a) przy-
wodca/przywddczyni to osoba, ktdra nie boi
sie moéwi¢ o swoich emocjach i pokazuje ludzkg
twarz. Im wyzsze stanowisko, tym trudniej cza-
sem o praktykowanie takiej autentycznosci. Li-
der(ka), ktéry(a) otwarcie méwi o watpliwosciach,
moze zosta¢ uznany(a) za niekompetentnego(q).
Otwartos¢ bywa btednie interpretowana jako brak
przygotowania lub wizji i zaproszenie do budowa-
nia zbyt poufatych, interesownych relacji. Napie-
cie wywotane przez oczekiwanie bycia silnym(3)
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Lider(ka), ktéry(a) otwarcie

maowi o wqtpliwosciach,

moze zostaé uznany(a) za
niekompetentnego(q). Otwartosé
bywa btednie interpretowana
jako brak przygotowania lub wizji
I zaproszenie do budowania zbyt
poufatych, interesownych relacii.

i autentycznym(g), a jednoczesnie bezstronnym(g)
moze prowadzi¢ do frustracji i potegowac poczu-
cie osamotnienia.

Jak radzi¢ sobie z samotnosciq
Nna szczycie?

Wazne jest rozréoznienie miedzy samotnoscig
wspierajgcg — wynikajgcg z potrzeby refleksji, kon-
centracji, zachowania obiektywizmu, a samotno-
$cig destrukcyjng powigzang czesto z wtasnymi
obawami i lekami. Ta druga moze prowadzi¢ do
wypalenia, frustracji i ostabienia zdolnosci przy-
waodczych.

O co warto zadbacé?

Mozemy skorzysta¢ z ustug mentora(ki), co-
acha(ki), innego lidera(ki), ktérzy(re) zrozumiejg
nas i nasze wyzwania, czy obawy.

poprzez kulture feedbacku, autentyczne rozmowy
i wspdlne podejmowanie decyzji. Warto zapewnié
sobie kontakt z pracownikami nizszych szczebli,
regularnie badacd potrzeby zespotu, co pozwoli

wychodzi¢ poza ,banke” informacyjng, w ktorej
tkwig czesto osoby zarzgdzajgce.

Regeneracja i odpoczynek sg niezbedne dla efek-
tywnosci i szczescia. Przyjaciele i rodzina pozwolg
nam wyjs¢ z roli odpowiedzialnego(j) za wszystko
i wszystkich.

zadania i odpowiedzialnosci, co finalnie buduje
przestrzen dla rozwoju innym osobom, a lidera(ke)
odcigza od odpowiedzialnosci za wszystko.

Swiadomie dba¢ o swoje zdrowie psychiczne,
siegac¢ po profesjonalne wsparcie, gdy czujemy,
ze pomoc jest nam potrzebna. Nie ignorowac sy-
gnatow z ciata.

Samotnos¢ lidera(ki) jest zjawiskiem realnym i po-
wszechnie wystepujgcym. Warto mie¢ jego swia-
domos¢, aby ograniczac jego negatywny wptyw
wywotujgcy niezdrowg presje, odcinajgcy nas od
wsparcia, autentycznosci, czy relacji opartych na
zaufaniu. Dlatego tak wazne jest, by osoby na sta-
nowiskach przywddczych swiadomie dbaty o oto-
czenie i relacje, ktére mogg ich/je wspierac¢ w tej
wymagajgcej roli.

OO0O0O
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& Executive HR Business Partner
Prokurent w EBS S.A.

Silversi

Ukryty potencijat, ktory da przewage
kazde| organizacii!

Wiele sie mowi o tym, ze na rynku wcigz brakuje pracownikéw. Bez-
robocie w Polsce oscyluje wedtug danych na poziomie 5,4% i teore-
tycznie nikt w Polsce nie powinien miec problemodw ze znalezieniem
pracy. Jest jednak pewna grupa spoteczna, ktéra zdaie sie by¢ niewi-
dzialna dla rekruterow i szeféw. To Silversi, ktorych pomijajq nie tylko
pracodawecy, ale w zasadzie kazdy sektor gospodarki. W mediach
nieustannie dominuje kult mtodosci, a oferta skierowana wytqcznie
do seniordw jest faktem rzadko spotykanym. To nie tylko nierozsqd-
ny, ale i niebezpieczny trend. Szacuie sie, ze w Polsce jest okoto g mi-
liondw Silversdw wedtug danych podawanych przez GUS i liczba ta
stale bedzie rosta. Podobny trend obserwujemy w Europie.

Kim wilasciwie sq Silversi? na tg grupe spoteczng, to stanowi ona w Polsce

40% populacji, czyli 14 milionéw ludzi. Wedtug pro-
Tak naprawde pierwszg trudnos¢ zwigzang z de- gnoz w 2040 roku grupa ta bedzie stanowi¢ poto-
finicjg tego kim okreslamy mianem Silverséw na- we populacji w naszym kraju. Dane demograficzne
potkamy witasnie wtedy, kiedy chcemy pozna¢ jasno pokazujg, ze mamy na rynku pracy ogromng
dane dotyczace tego, jak duzg grupe spoteczng grupe spoteczng, ktérej potrzeby nie sg zauwa-
stanowig. Przytaczane wczesniej dane dotycza zalne. Co wiecej, dane zwigzane z zatrudnieniem
0sob w wieku powyzej 55 roku zycia. Czes¢ zrodet pokazujg, ze Silversi wcigz sg pomijani w proce-
mianem Silverséw okresla juz osoby od pieédzie- sach rekrutacyjnych. Dlaczego sie tak dzieje? Co
sigtego roku zycia. Jesli w ten sposdb spdjrzmy takiego powoduje, ze tak wiele 0séb powyzej
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50 roku zycia ma problemy ze znalezieniem pracy
w Polsce? Dlaczego pracodawcy nie wykorzystujg
potencjatu tej grupy? Co takiego sprawia, ze jest
ona pomijana réwniez w innych aspektach zycia
spotecznego? Co stoi tak naprawde za kultem mto-
dosci i przekonaniem, ze tylko mtodzi pracownicy
sg gwarancjg sukcesu firmy?

Zacznijmy jednak od poczatku. Aby dobrze zro-
zumiec skale tego zjawiska warto jest odpo-
wiedzie¢ sobie na pytanie, kto jest zaliczany do
grupy Silverséw. W zaleznosci od tego jakie zrodto
przytoczymy, sama definicja nie jest jednoznacz-
na. W niektérych zrédtach przeczytamy, ze osoby

Czesé zrédet mianem
Silverséw okresla juz osoby

+ od pieédziesigtego roku zycia.
= Jesliw ten sposdb spdjrzmy na
¢ tqgrupe spoteczng, to stanowi
ona w Polsce 40% populacii,
czyli 14 miliondéw ludzi

N
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po 50 roku zycia nalezg do tej grupy spotecznej.
W jeszcze innych, Silverséw utozsamia sie z se-
niorami, ktorzy wedtug wielu publikacji majg 60 lat
i wiecej. Juz sam fakt, ze trudno o jednoznaczng
definicje powoduje, Zze jednoczesdnie trudno jest
zmierzy¢ tg grupe spoteczng, poznac jej potrze-
by, motywacje i zainteresowania. Silverséw mozna
réowniez zakwalifikowac do grupy spotecznej ak-
tywnej zawodowo, ktéra zgodnie z obowigzujgcy-
mi przepisami nabyta prawa zwigzane z przejsciem
na emeryture odpowiednio od 60 i 65 roku zycia.
W wielu przypadkach osoby te nie sg zaintereso-
wane wczesniejszym przechodzeniem na emery-
ture, poniewaz wcigz posiadajg duzo sit, zarowno
fizycznych jak i psychicznych, by pozostawac ak-
tywnymi na rynku pracy.

Dlaczego Silversom trudniej znalezé
zatrudnienie?

Sytuacja Silversow na rynku pracy nie jest na-
tomiast tak jednoznaczna, jak ich gotowos¢ do
pozostawania aktywnymi na tym rynku. Zde-
cydowanie zauwaza sie, ze wsérdéd kandydatow
powyzej 45. roku zycia okres pozostawania bez
pracy znacznie sie wydtuza niz w przypadku in-
nych kandydatéw. Czesto Silversi podkreslajg, ze
w procesach rekrutacyjnych czujg sie niezauwa-
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zani. Badania przeprowadzone na zlecenie portalu
Pracuj.pl pokazaty, ze az 59% respondentéw w tej
grupie wiekowej zdecydowanie ma problemy ze
znalezieniem pracy odpowiadajgcej ich kwalifika-
cjom i kompetencjom. Badania prowadzone przez
Polski Instytut Ekonomiczny pokazaty, ze Silversi
pozostajg bezrobotni srednio o pot roku diuzej niz
ich mtodsi koledzy. Kandydaci i kandydatki majg-
cy ok. 30 lat i wiecej otrzymujg dwukrotnie wiecej
zaproszen na spotkania rekrutacyjne niz osoby po
50. roku zycia. Badania prowadzone przez Pol-
ski Instytut Ekonomiczny pokazujg rowniez, ze az
9 na 10 Silverséw nie otrzymuje zadnej odpowie-
dzi na przestane dokumenty aplikacyjne. Przyto-
czone powyzej wyniki badan niezbicie pokazujg, ze
Silversi majg realny problem ze znalezieniem pracy
w Polsce, pomimo utrzymujgcego sie bardzo ni-
skiego bezrobocia. Z czego wynika taka sytuacja?

W wielu przypadkach mamy do czynienia ze ste-
reotypami dotyczgcymi tego, jakimi pracownikami
moga by¢ osoby dojrzate. Czesto niestusznie uwa-
za sie, ze sg to osoby, ktdre bedg czesciej cho-
rowac niz pozostate grupy pracownicze oraz ze
osoby w tym wieku nie nadgzg za rozwojem i zmia-
nami w nowoczesnych organizacjach. Co wiecej,
czesto realnym problemem jest fakt, ze osoby
dojrzate majg okreslone oczekiwania finansowe,
wynikajgce z ich doswiadczenia i nabytych kom-
petencji, ktére z kolei nie zawsze mogg wpisywacd
sie w polityke ptacowg organizaciji.

Czesto realnym problemem
jest fakt, ze osoby dojrzate
majq okreslone oczekiwania
finansowe, wynikajqce z ich
doswiadczenia i nabytych
kompetencii, ktére z kolei nie
zawsze mogq wpisywac sie

w polityke ptacowq organizaciji

Im szybciej dostrzezemy
potencijat Silverséw oraz ich
potrzeby, tym szybcigj
mozemy osiqgnqc przewage
nie tylko jako pracodawca,
ale réwniez jako organizacia

Innym z powoddw, dlaczego tak wielu Silverséw
przepada w procesach rekrutacyjnych jest to, ze
w wielu organizacjach procesy rekrutacyjne przy-
gotowane sg tylko pod katem mtodszych kandy-
datow. Tworzgc procesy rekrutacyjne i procesy
onboardingowe bardzo czesto skupiamy sie wy-
tgcznie na potrzebach mtodszych pokolen. Taka
sytuacja dotyczy wszystkich gatezi gospodarki.
Wprowadzajgc kolejne nowoczesne rozwigzania
wykluczamy z nich pokolenia dojrzatych Polakdw.
Wychodzimy z zatozenia, ze kazde proponowa-
ne przez nas rozwigzanie bedzie odpowiednie
réwniez dla dojrzatej czesci spoteczenstwa. Jed-
noczesnie pomijamy fakt, ze juz wkrétce Silversi
bedg stanowi¢ potowe naszego spoteczenstwa.
Im szybciej dostrzezemy ich potencjat oraz ich
potrzeby, tym szybciej mozemy osiggnac prze-
wage nie tylko jako pracodawca, ale rowniez jako
organizacja. Tym bardziej ze Silversi chcg pozo-
sta¢ aktywnymi pracownikami nawet po nabyciu
praw emerytalnych. Az 4 na 10 osdb deklaruje
pozostanie na dotychczasowym stanowisku pra-
cy a 39% chciatoby pozosta¢ w swojej organizacji
w mniejszym wymiarze godzin. Biorgc pod uwage
aktualng sytuacje na rynku pracy, jako pracodaw-
cy powinnismy jak najszybciej przystosowac nasze
organizacja do nadchodzgcego silver tsunami.

Rynek pracy otwarty na Silversow -
czas na krok ze strony pracodawcow

Aby organizacja byta przychylna dojrzatym kan-

dydatom i kandydatkom nalezy w pierwszej ko-
lejnosci przyjrzec sie procesom rekrutacyjnym
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i onboardingowym. Nie chodzi tu tylko o tres¢
ogtoszen, ale takze o to, kto przeprowadza proce-
sy rekrutacyjne i czy w ramach tych procesow na
pewno nie dochodzi do dyskryminacji ze wzgledu
na wiek. Warto jest zaczac¢ na biezgco analizowacd
jacy kandydaci sg brani pod uwage w ostatnich
etapach procesow rekrutacyjnych. Jesli zauwa-
zymy, ze grupa Silversow w ogéle do finatu tych
procesow nie dociera, warto jest zadac sobie py-
tanie, dlaczego. By¢ moze na jakims etapie pro-
cesoéw rekrutacyjnych dochodzi do dyskryminaciji.
Nierzadko powodem takiej sytuacji jest fakt, ze
rekruter lub Hiring Manager majg ugruntowane
przekonania dotyczgce tego, jakimi pracownikami
sg osoby dojrzate. Warto, aby dziaty HR, przygo-
towujgc szkolenia dotyczace procesow rekruta-
cyjnych, uwzglednity w nich potrzebe rozmowy o
potrzebach, motywacjach i umiejetnosciach doj-
rzatych kandydatéw. Bardzo wazne jest to, aby
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organizacja w sposob swiadomy i planowy budo-
wata procesy komunikacyjne tak, aby docieraty one
do wszystkich pracownikéw organizacji. Wdrazajgc
réoznego rodzaju zmiany i nowoczesne rozwigzania
w obrebie naszych organizacji powinnismy zwré-
ci¢ szczegodlng uwage na dojrzatych pracownikéw.
Czesto projektujgc tego typu kampanie, skupiamy
sie tylko na potrzebie nowych pracownikéw, kto-
rzy nierzadko reprezentujg pokolenie Zetek lub
mtodsze. Ostatnie lata uptynety nam pod kgtem
wielu analiz dotyczgcych tego, jak bardzo zmie-
nia sie nowe pokolenie pracownikéw. Pojawito sie
mnoéstwo publikacji na temat tego, jak komuniko-
wac sie z najmtodszym pokoleniem zatrudnionych.
W nadmiarze tego typu artykutdw brakuje tekstéw
mowigcych o tym, jak jako organizacja powinnismy
wspiera¢ najbardziej dojrzatych pracownikdw.

@
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Dopiero od niedawna pojawiajg sie publikacje
mowigce chociazby o menopauzie, ktéra jest
problemem dotykajgcym wtasnie grupe dojrza-
tych pracownikow. W dalszym ciggu problem ten
nie jest podejmowany przez wielu pracodawcow
i bywa tematem wstydliwym. Duzo tatwiej jest
nam prowadzi¢ w organizacjach dyskusje o réw-
nowadze pomiedzy zyciem prywatnym a zyciem
zawodowym. W naszych organizacjach dominujg
réwniez programy wspierajgce mtodych rodzicéw,
zachecajgce ojcoéw do aktywnego wigczenia sie

Pojawito sie mndstwo
publikacji na temat tego,

jok komunikowac sie

Z najmtodszym pokoleniem
zatrudnionych. W nadmiarze
tego typu artykutdw brakuije
tekstow mdwiqcych o tym, jak
jako organizacja powinnismy
wspierac najbardziej
dojrzatych pracownikdw.

w rodzicielstwo, a brakuje programoéw skierowa-
nych do dojrzatych pracownikéw. Cho¢ daleka
jestem od tego, by zarzuca¢ komus$ swiadome
dyskryminowanie dojrzatej grupy pracowniczej,
to musimy zastanowi¢ sie nad tym, czy aby na
pewno nasze programy trafiajg do wszystkich za-
trudnionych tworzgcych naszg organizacje. Cza-
sami pierwszym krokiem do zmiany jest rozmowa
z dojrzatymi pracownikami w czasie ocen rocznych.
Warto jest zacheci¢ wéwczas szeféw do rozmowy
o tym, co wspiera Silverséw w naszych organiza-
cjach, a co powoduje, ze czujg sie niezauwazeni,
pomijani i odtrgceni.

Jakie korzysci przynosi wspotpraca
z dojrzatymi pracownikami?

Demografia wydaje sie nieubtagana. Im szybciej
dojrzejemy do tego, by zatrudnia¢ Silverséw oraz
korzystac¢ z ich nieograniczonego potencjatu, tym
szybciej wprowadzimy nasze organizacje na dro-
ge wzrostu. Silversi posiadajg duze doswiadczenie
zawodowe oraz odpowiednie kompetencije. Swiet-
nie sprawdzajg sie w roli mentoréw oraz szefow.
Ich doswiadczenie zyciowe powoduje, ze wielu
sytuacjach potrafig zachowac¢ niezbedny dystans
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i podjg¢ najlepsza mozliwg decyzje. Silversi chcg
réwniez przekazywac swg wiedze nowym pokole-
niom. Bardzo czesto znajdujg sie na takim etapie zy-
cia, ze mogag ponownie skupic sie na intensywnym
zyciu zawodowym. Warto jest dostrzegac ich w or-
ganizacji i umiejetnie zarzadzac¢ ich kwalifikacjami.

Aby Silversi czuli sie nas dobrze musimy pamie-
ta¢ o tym, aby proponowac im procesy rozwojowe,
a takze zachecac ich do reprezentowania naszej
organizacji na zewnatrz. Pamietajmy o tym, ze je-
sli w naszych organizacjach zabraknie Silversow
zabraknie rowniez tego wyjagtkowego dojrzatego
sposobu patrzenia na $wiat. Jesli wkrotce potowe
naszego pokolenia bedg stanowili Silversi, to juz
naprawde najwyzszy czas poprawic ich sytuacje
na rynku pracy oraz dopasowac organizacje do
tego wyjgtkowego pokolenia.

Kazdy pokolenia ma swoje wyjgtkowe kompeten-
cje, umiejetnosci oraz doswiadczenia. Tylko miks
tych doswiadczen, pochodzacych z réznych po-
kolen, moze da¢ nam przewage. Réznorodnosé
pozwoli odpowiedzie¢ dzi$ na nadchodzgce wy-
zwania i lepiej sie do nich przygotowacd. Sytuacja
demograficzna wydaje sie sprzyjac¢ dojrzatym
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pokoleniom. Niech to nie bedzie wytgczny powdd,
dla ktérego zdecydujemy sie zatrudniac Silverséw.
Im szybciej stworzymy dla nich przyjazne miejsce
pracy, tym szybciej zobaczymy efekty w postaci
przewagi konkurencyjnej. By¢ moze najbardziej zy-
skajg ci, ktérzy efektywnie bedg potrafili przycig-
gng¢ do siebie dojrzatych kandydatéw. O nich, jak
wida¢ w przytoczonych badaniach, nie walczg dzis$
pracodawcy. Te organizacje, ktore bedg potrafity
zmienic¢ ten trend, zyskajg nie tylko przewage, ale
réwniez bardzo lojalnych i kompetentnych pracow-
nikow. Moze warto, zamiast podgzac¢ za obecnym
dzis trendem zatrudniania mtodych pracownikéw,
pojs¢ pod prad i zaprosi¢ do organizacji tych po
piec¢dziesigtym i szes¢dziesigtym roku zycia?

Im szybciej dojrzejemy do tego, by
zatrudniac Silversow oraz korzystac
Z ich nieograniczonego potencijatu,
tym szybciej wprowadzimy nasze
organizacije na droge wzrostu
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BARTOSZEWICZ

Jakub Bartoszewicz

Radca prawny, zatozyciel
kancelarii Bartoszewicz.
Prawnik Pracodawcow

Kornelia Trabinska

Aplikantka radcowska,
prawnik w kancelarii Bartoszewicz.
Prawnik Pracodawcéw

Praktyczna nauka zawodu
Korzysci czy dodatkowe obowiqgzki?

Odbywanie praktyk w zaktadzie pracy niesie za sobqg korzysci za-
rowno dla ucznidw, jak i dla pracodawcdw. Uczniowie maijg szanse
wykorzystac wiedze zdobytq podczas nauki w szkole, a takze zbie-
rajg pierwsze cenne doswiadczenie zawodowe. Pracodawcy z kolei
przyjmuijqc ucznidw na praktyki szkolq potencjalne przyszte kadry,
posiadajqgce najbardziej aktualng wiedze z zakresu danego zawodu
i znajgce zaktad od srodka. Dodatkowo nawiqzuiq relacje oraz budu-
|a wizerunek podmiotu otwartego na dzielenie sie wiedzq. Prawidto-
wa organizacja praktycznej nauki zawodu wymaga jednak oparcia
sie na zasadach wynikajgeych z obowiqzujqcych przepisdw prawa.
Konieczne jest zatem, aby pracodawecy, ktdrzy cheq partycypowad
w procesie ksztatcenia zwrdcili uwage, jakie obowigzki przyjmuiq

na siebie zawierajgc umowy ze szkotami.

Praktyczna nauka zawodu, zajecia
praktyczne, praktyka zawodowa

Praktyczna nauka zawodu to czesc¢ tzw. dualnego
systemu ksztatcenia, w ktorym ksztatcenie teore-
tyczne odbywajgce sie w szkole jest potgczone
z ksztatceniem praktycznym, odbywanym u pra-
codawcy. Przy czym praktyczna nauka zawodu to
nie tylko praktyki zawodowe. Moze ona bowiem
by¢ realizowana w dwdch formach: jako praktyki

zawodowe lub zajecia praktyczne. Rozréznienie
tych pojec jest bardzo istotne, gdyz réznig sie one
od siebie, w tym w zakresie obowigzkow jakie wy-
nikajg z nich dla pracodawcow, ktérzy partycypuja
w procesie ksztatcenia. Dotyczy to przede wszyst-
kim kwalifikacji oséb, ktérych pracodawcy moga
skierowac¢ do pracy z uczniami, o czym bedzie
jeszcze mowa. Zajecia praktyczne pozwalajg na
opanowanie umiejetnosci zawodowych niezbed-
nych do podjecia pracy w danym zawodzie. Moga
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sie one odbywac zaréwno w szkole, np. w warsz-
tatach czy pracowniach szkolnych, jak i u praco-
dawcow. Z kolei praktyki zawodowe uczniowie
odbywajg jedynie u pracodawcéw. Niezalezenie
od formy praktycznej nauki zawodu, odbywanie
jej u pracodawcy ma na celu zastosowanie i po-
gtebienie wiedzy oraz umiejetnosci zawodowych
w rzeczywistych warunkach pracy.

Wiedze oraz kompetencije jakie zdobywajg ucznio-
wie podczas praktycznej nauki zawodu oraz wy-
miar praktycznej nauki zawodu okresla program
nauczania danego zawodu, ktéry stanowi zatgcznik
do umowy o praktyczng nauke zawodu zawieranej
z pracodawcyg. Program nauczania zawodu przygo-
towuje nauczyciel lub zespdt nauczycieli. Nastep-
nie jest on dopuszczony do uzytku przez dyrektora
szkoty, po zasiegnieciu opinii rady pedagogicznej.
Uczniowie mogg odbywac praktyki zawodowe
W czasie catego roku szkolnego, nie ma ogranicze-
nia zwigzanego z niemoznoscig odbywania praktyk
zawodowych w okresie wakacji czy ferii zimowych.
Zajecia praktyczne odbywane u pracodawcow
moga by¢ organizowane w czasie ferii letnich, jesli
jest to uzasadnione specyfikg danego zawodu. Or-
ganizujac jednak praktyczng nauke zawodu w cza-
sie ferii szkota musi uwzglednic¢ skrécenie czasu
zaje¢ dydaktyczno-wychowawczych.
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Umowa jako podstawa wspotpracy
pracodawcy ze szkotq

Zorganizowanie ktorejkolwiek z form praktycznej
nauki zawodu bedzie wymagato zawarcia przez
strony stosownej umowy. Spotykane w praktyce
tzw. umowy o wspotpracy sg niewystarczajgce.
Okreslajg one bowiem zazwyczaj jedynie ogol-
ne warunki wspotpracy pomiedzy pracodawcg

Spotykane w praktyce

tzw. umowy o wspotpracy

sq niewystarczajgce. Okreslajg
one bowiem zazwyczaj jedynie
ogdlne warunki wspotpracy
pomiedzy pracodawcq

a szkotq. Organizacja
praktycznej nauki zawodu
wymaga zawdarcia umowy,
ktdrej tres¢ jest szczegdtowo
regulowana przepisami prawa.
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a szkotg. Organizacja praktycznej nauki zawodu
wymaga zawarcia umowy, ktorej tresc jest szcze-
gotowo regulowana przepisami prawa. Jednym
Z najczesciej popetnianych bteddéw przy zawiera-
niu tego typu umoéw jest nieprawidtowe oznacze-
nie stron. Wynika to z tego, ze sam ustawodawca
wykazuje sie niekonsekwencjg i w ustawie z dnia
14 grudnia 2016 r. - Prawo o$wiatowe uzywa po-
jecia umoéw pomiedzy szkotg a podmiotem przyj-
mujgcym uczniow na praktyki. W Rozporzadzeniu
Ministra Edukacji Narodowej z dnia 22 lutego
2019 r. w sprawie praktycznej nauki zawodu, jest
natomiast wskazane, ze umowa ta jest zawar-
ta miedzy dyrektorem szkoty oraz pracodawcy.
Dyrektor szkoty nie moze by¢ strong umowy, gdyz
dziata on jako przedstawiciel szkoty posiadajgcy
kompetencje do kierowania jej dziatalnoscig i re-
prezentowania na zewnatrz. Sama szkota nie po-
siada jednak osobowosci prawnej, wiec nie jest
w stanie by¢ strong uméw cywilnoprawnych. W ta-
kich wypadkach strong bedzie zatem organ prowa-
dzacy (np. gmina). Dyrektor musi zatem posiadac¢
stosowne petnomocnictwo do zawarcia umowy
udzielone wiasnie przez organ prowadzacy. Strong
takiej umowy nie jest takze nigdy uczen.

Tres¢ umowy o praktyczng nauke zawodu wyni-
ka z § 7 Rozporzadzenia. Przepis ten okresla sze-
reg postanowien, ktére strony powinny w umowie
zawrze¢. Z punktu widzenia pracodawcy naj-
istotniejsze bedzie okreslenie formy praktycznej
nauki zawodu, ktéra bedzie u niego odbywana.
Warunkuje to obowigzki, ktére przyjmuje na sie-
bie pracodawca zwigzane z prowadzeniem zajec
praktycznych lub praktyk zawodowych. Niektére
z nich bedg bowiem nieadekwatne do danej formy
praktycznej nauki zawodu.

O O OO
O O OO

O O OO
O O OO

Obowigzkowe ubezpieczenie

Ustawodawca ktadzie duzy nacisk na aspekt bez-
pieczenstwa. Dlatego tez na szkote zostat natozo-
ny obowigzek zapewnienia uczniom ubezpieczenia
od nastepstw nieszczesliwych wypadkdw. Praco-
dawca powinien zwroéci¢ uwage, czy szkota nie
przerzuca obowigzkdw wynikajgcych z przepi-
séw prawa na uczniéw, gdyz w praktyce czesto
sie to zdarza. Szkota jednak na ten cel otrzymuje
subwencje oswiatowg. Jest to o tyle istotne dla
pracodawcow, ze tego typu ubezpieczenie ma na
celu pokrycie ewentualnych kosztéw zwigzanych
z wypadkiem z udziatem praktykanta, do ktérego
moze dojs¢ w trakcie odbywania praktycznej na-
uki zawodu. Podobnie jak w przypadku wypadkdéw
przy pracy z udziatem pracownikéw, pracodawca
moze bowiem w niektérych sytuacjach ponosié¢
bezposrednig odpowiedzialnos¢ wobec praktykan-
ta. Wypadek ucznia odbywajgcego praktyczng na-
uke zawodu u pracodawcy uwazany jest przy tym
za wypadek w szczegdlnych okolicznosciach. Pra-
codawca ma obowigzek w razie jego wystgpienia
sporzgdzi¢ dokumentacjg powypadkowa. Nie ma
natomiast przepiséw regulujgcych jak taka doku-
mentacja powinna wygladac. Najlepiej oprze¢ sie na
wzorach dokumentow stosowanych przy wypad-
kach pracownikéw, odpowiednio dostosowanych.

Zachowanie poufnosci

W umowie strony mogg zawrze¢ obowigzki i prawa
stron niewynikajgce z przepiséw prawa. Biorgc pod

Podobnie jak w przypadku
wypadkdw przy pracy z udzictem
pracownikdw, pracodawca moze
w niektdérych sytuacjach ponosic¢
bezposrednig odpowiedzialnosé
wobec praktykanta.
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uwage specyfike danego zawodu mozna zawrzeé
z uczniami lub ich rodzicami umowe o0 zachowa-
niu poufnosci. Takg umowe nalezatoby zawrzec¢
po zawarciu umowy o praktyczng nauke zawodu
i przekazaniu przez szkote listy uczniow kierowa-
nych na praktyczng nauke zawodu. O ochrone
wtasnosci intelektualnej zaktadu warto zadbac
szczegdlnie wtedy, gdy uczen podczas praktycz-
nej nauki zawodu ma uzyskac¢ dostep do tajemnic
przedsiebiorstwa, np. stosowanych innowacyj-
nych rozwigzan.

Inne postanowienia umowy

W umowie o praktyczng nauke zawodu mozna
rowniez szczegotowo opisac¢ zasady prowadze-
nia dziennika praktyk lub uzyskiwania podpisdw.
To moze by¢ takze uregulowane w regulaminie
praktycznej nauki zawodu opracowanym przez
szkote. Najczesciej takie regulaminy sg udostep-
niane na stronie internetowej szkoty. Warto takze
rozwazy¢ dotgczenie oswiadczenia szkoty o posia-
daniu przez uczniéw aktualnych badan lekarskich
potwierdzajgcych brak przeciwwskazan do wyko-
nywania pracy w danym zawodzie. Uczen przed
przyjeciem do szkoty ponadpodstawowej, ktéry
podczas praktycznej nauki zawodu bedzie nara-
zony na dziatanie czynnikéw szkodliwych, ucigz-
liwych lub niebezpiecznych dla zdrowia, powinien
zostaé skierowany na badania lekarskie przez pla-
cowke dydaktyczng. W wydanym zaswiadczeniu
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lekarskim, lekarz moze stwierdzi¢ istnienie prze-
ciwwskazan do odbywania praktycznej nauki za-
wodu. Dodatkowo okreslenie, ktory z podmiotow
dokona weryfikacji niekaralnosci wyznaczonych
opiekunow praktyk lub instruktorow praktycznej
nauki zawodu, oraz jak bedzie przebiegata proce-

dura ich akceptaciji, pozwoli na usprawnienie orga-
nizacji praktycznej nauki zawodu.

Instruktorzy i opiekunowie

W zaleznosci od formy praktycznej nauki zawodu
pracodawca wyznacza: w przypadku zajec prak-
tycznych —instruktora praktycznej nauki zawodu,
a w przypadku praktyk zawodowych — opiekuna
praktyk zawodowych. Jest to szczegdlnie istot-
ne ze wzgledu na warunki konieczne do spetnie-
nia przez instruktoréw praktycznej nauki zawodu.
Muszg oni posiada¢ wyksztatcenie pedagogiczne
w jednej z form okreslonych w rozporzgdzeniu,
kwalifikacje zawodowe oraz odpowiedni staz pra-
cy w zawodzie. Dlatego tak istotne jest zwrdcenie
uwagi przez pracodawce na organizacje, ktorej
z form praktycznej nauki zawodu sie umawia. Od-
miennie sytuacja wyglada w przypadku opiekundw
praktyk zawodowych. Nie muszg oni bowiem po-
siada¢ zadnych szczegolnych kwalifikacji. War-
to jednak, aby opiekunami praktyk zawodowych
byli pracownicy, ktérzy rzetelnie wywigza sie ze
swoich obowigzkdéw i beda potrafili przekazac wie-
dze uczniom.
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Weryfikacja niekaralnosci

Osoba prowadzgca praktyczng nauke zawodu,
a zatem zardéwno instruktor praktycznej nauki za-
wodu, jak i opiekun praktyk zawodowych, musi
ztozy¢ oswiadczenie potwierdzajgce niekaralnosc.
Zgodnie z art. 120 Prawa oswiatowego osoba pro-
wadzgca praktyczng nauke zawodu nie moze byc¢
karana za umyslne przestepstwo przeciwko zyciu
i zdrowiu, przestepstwo przeciwko wolnosci sek-
sualnej i obyczajnosci, przestepstwo przeciwko
rodzinie i opiece (z wyjatkiem przestepstwa nieali-
mentacji) oraz przestepstwo okreslone w ustawie
0 przeciwdziataniu narkomanii. Wobec takiej osoby
nie moze by¢ takze orzeczony zakaz prowadzenia
dziatalnosci zwigzanej z wychowywaniem, lecze-
niem, edukacjg matoletnich lub opiekg nad nimi lub
zakaz przebywania w okreslonych srodowiskach
lub miejscach, kontaktowania sie z okreslonymi
osobami, zblizania sie do okreslonych oséb lub
opuszczania okreslonego miejsca pobytu bez zgo-
dy sadu.

Osoba prowadzqgca
praktycznq nauke zawodu,
a zatem zardwno instruktor

= praktycznej nauki zawodu, jak
i opiekun praktyk zawodowych,
musi ztozy¢ oswiadczenie
potwierdzajqce niekaralnose.

Wyznaczenie pracownika na opiekuna praktyk za-
wodowych jest niewatpliwie dopuszczeniem do
dziatalnosci zwigzanej z edukacjg matoletnich. Od
2016 r. w ustawie z dnia 13 maja 2016 r. o0 przeciw-
dziataniu zagrozeniom przestepczoscig na tle sek-
sualnym i ochronie matoletnich funkcjonuje przepis
0 obowigzku uzyskania informacji z Rejestru z do-
stepem ograniczonym. Przepis ten byt wielokrotnie

nowelizowany, ostatnio w 2024 r. Aktualnie obowig-
zek ten obejmuje nie tylko weryfikacje niekaralnosci
pracownika w Rejestrze z dostepem ograniczonym,
ale takze w Rejestrze oséb, w stosunku do ktérych
Panstwowa Komisja do spraw przeciwdziatania wy-
korzystaniu seksualnemu matoletnich ponizej lat 15
wydata takie postanowienie. Ponadto, pracodawca
lub inny organizator zobowigzujg takg osobe do
przedtozenia informacji z Krajowego Rejestru Kar-
nego. Ustawa okresla takze procedure w przypadku
cudzoziemcow.

W aktualnym stanie prawnym pracownika wery-
fikuje sie przed nawigzaniem stosunku pracy lub
przed dopuszczeniem do okreslonej dziatalnosci
zwigzanej z matoletnimi. Nie ma jednak zadnych
przepisdw okreslajgcych koniecznos¢ powtdr-
nej weryfikacji. Wydaje sie, ze zatem, ze kwestie
czestotliwosci takiej weryfikacji ustawodawca
pozostawit do uregulowania w przepisach we-
wnatrzzaktadowych. Brak ,terminu waznosci” uzy-
skanych danych z Rejestréw oraz przedstawianego
przez pracownika zaswiadczenia o niekaralnosci
jest nieracjonalna. Nie ma bowiem zadnej gwa-
rancji, ze kwestia niekaralnosci pracownika sie nie
zmieni. Cho¢ kwestia aktualizacji pozyskiwanych
danych wydaje sie by¢ nadmiernym formalizmem,
szczegolnie dla pracodawcy, to nalezy pamietac,
ze kluczowg sprawg jest zapewnienie bezpieczen-
stwa matoletnim.
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Oswiadczenie sktadane zgodnie z art. 120 Prawa
os$wiatowego oraz informacje pobierane przez pra-
codawce i dostarczane przez pracownika nie majg
tozsamych zakreséw. Taka weryfikacja odbywa
sie wiec niejako podwodjnie. Niewatpliwie infor-
macje pozyskane z Rejestrow czy zaswiadczenie
z Krajowego Rejestru Karnego stanowig bardziej
wiarygodne zrodto niekaralnosci pracownika niz
jedynie ztozone przez niego oswiadczenie. Wyda-
je sie zatem, ze obowigzek ztozenia oswiadczenia
z art. 120 Prawa o$wiatowego w obliczu obowigzku
weryfikacji wynikajgcego z art. 21 ustawy o prze-
ciwdziataniu zagrozeniom przestepczoscig na tle
seksualnym i ochronie matoletnich jest nadmiarowy
i trudno doszukac sie celowosci jego istnienia.

Podmiot odpowiedzialny
za weryfikacje niekaralnosci

Jak juz pisaliSmy organizatorem praktycznej na-
uki zawodu jest szkota. Jednak to pracodawca
dopuszcza pracownika do dziatalnosci zwigzanej
z edukacjg matoletnich. Z kolei sam obowigzek
weryfikacji niekaralnosci jest natozony na praco-
dawce lub szkote jako organizatora praktycznej
nauki zawodu. Pojawia sie wiec pytanie, ktory
z podmiotéw powinien weryfikacji wobec opiekuna
praktyk zawodowych lub instruktora praktycznej
nauki zawodu dokonaé. Naszym zdaniem strony
mogg dowolnie ustali¢, ktéry z nich wykona te
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obowigzki. W zupetnosci wystarczy, jesli weryfika-
cji dokona tylko jeden z nich. Niewatpliwie jednak
zadaniem szkoty jest akceptacja 0oséb wyznaczo-
nych do prowadzenia praktycznej nauki zawodu.
Zadne przepisy nie precyzujg jak taka akceptacja
ma przebiegac i od czego zalezy zaakceptowanie
bgdZ nie danej osoby. Natomiast pracodawca do
akceptacji powinien przedstawiac jedynie pracow-
nikow zweryfikowanych pod wzgledem niekaralno-
$ci. Z przepisdw nie wynika czy i jakie argumenty
powinna przedstawié¢ szkota w przypadku braku
akceptacji opiekuna praktyk lub instruktora prak-
tycznej nauki zawodu. Powinno to jednak znajdo-
wac swoje racjonalne uzasadnienie.

Standardy ochrony maotoletnich

Pracodawcy przyjmujgcy uczniéw na praktyki za-
wodowe powinni mie¢ opracowane i wdrozone
standardy ochrony matoletnich. Na gruncie ustawy
0 przeciwdziataniu zagrozeniom przestepczoscia
na tle seksualnym i ochronie matoletnich obowig-
zek wprowadzenia standardéw ochrony mato-
letnich ma kazdy organ zarzgdzajgcy jednostkag
systemu oswiaty oraz inng placéwka oswiatowa,
do ktdrej mogg uczeszczajg albo w ktérej przeby-
wajg lub mogg przebywad, organizator dziatalnosci
oswiatowej, opiekunczej, wychowawczej, resocja-
lizacyjnej, religijnej, artystycznej, medycznej, re-
kreacyjnej, sportowej lub zwigzanej z rozwijaniem
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Pracodawca przyjmujqc

na praktyczng nauke

zawodu i wykonujqc szereg
obowigzkdéw wynikajgcych

Z przepisdw prawa niewqtpliwie
partycypuje w procesie
organizacji dziatalnosci
oswiatowej. Dlatego celowym
jest wprowadzenie przez
pracodawce standarddéw
ochrony matoletnich
dostosowanych do jego
dziatalnosci.

zainteresowan przez matoletnich. Pomimo tego,
ze Rozporzadzenie jako jej organizatora wskazu-
je szkote, obowigzek wprowadzenia standardow
ochrony matoletnich spoczywa réwniez na praco-
dawcy przyjmujgcego ucznidw na praktyczng na-
uke zawodu. Wskazuje ono bowiem podmiot, na
ktérym spoczywa obowigzek organizacji praktycz-
nej nauki zawodu. Natomiast pracodawca przyj-
mujgc na praktyczng nauke zawodu i wykonujgc
szereg obowigzkdéw wynikajgcych z przepiséw
prawa niewatpliwie partycypuje w procesie orga-
nizacji dziatalnosci oswiatowej. Dlatego celowym
jest wprowadzenie przez pracodawce standardéw
ochrony matoletnich dostosowanych do jego dzia-
talnosci. Muszg one zawiera¢ m.in. zasady bez-
piecznych relacji miedzy matoletnim a personelem,
zasady i procedure podejmowania interwencji
w sytuacji podejrzenia krzywdzenia lub posiadania
informaciji o krzywdzeniu matoletniego. W praktyce
czesto spotykanym rozwigzaniem jest umieszcza-
nie w standardach réowniez procedury weryfikacji
niekaralnosci.

Ochrona uzyskanych danych
osobowych

Wypetnienie obowigzku weryfikacji niekaralnosci
powoduje, ze dochodzi do przetwarzania danych
osobowych pracownika. Pracodawca nie musi mie¢
zgody na przetwarzanie danych osobowych doty-
czacych wyrokéw skazujgcych i czyndéw zabronio-
nych. Przetwarzanie ich jest bowiem niezbedne
do wypetnienia obowigzku prawnego cigzgcego
na administratorze, jakim jest pracodawca. Nale-
zy jednak poinformowac¢ pracownika o celu oraz
sposobie przetwarzania tych danych osobowych.
W tym celu nalezy rozbudowa¢ klauzule informa-
cyjna. Uzyskiwanie danych z Rejestru z dostepem
ograniczonym wymaga zatozenia konta w systemie
teleinformatycznym. Jesli pracodawca zdecyduje
sie na zlecenie weryfikacji niekaralnosci innemu
pracownikowi bedzie musiat udzieli¢ mu stosow-
nego upowaznienia. Nastepnie konieczne bedzie
uzupetnienie rejestru czynnosci przetwarzania. Za-
sadne jest takze przeprowadzenie analizy ryzyka
catego procesu przetwarzania tych danych. Nieza-
leznie od tego, kto faktycznie dokona weryfikacji
wszystkie uzyskane w tym procesie dane muszg
zostac dotgczone do akt osobowych pracownika.
Konieczne zatem bedzie udzielenie upowaznie-
nia do przetwarzania danych osobowych takze
pracownikowi zajmujgcemu sie dokumentacjg
pracowniczg. Uzyskane dane powinny by¢ prze-
chowywane przez okres obowigzujgcy dla pozo-
statej dokumentaciji pracownicze;.

SPIS TRESCI
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Dodatkowe uprawnienia
pracownikow

Pracodawca musi takze pamietac, ze wyznacze-
nie pracownika na opiekuna praktyk zawodowych
wigze sie z jego dodatkowymi uprawnieniami.
Pracodawca moze zwolni¢ opiekuna czesciowo
lub catkowicie od swiadczenia pracy wynikajg-
cej z umowy. Za ten czas przystuguje opiekuno-
wi praktyk wynagrodzenie miesieczne obliczane
jak za urlop wypoczynkowy. Jesli pracownik nie
zostat zwolniony od swiadczenia pracy to przy-
stuguje mu dodatek szkoleniowy w wysokosci
nie nizszej niz 10% przecietnego wynagrodzenia.
Pracownik moze réwniez otrzymac premie za
okres prowadzenia praktyk zawodowych w wy-
sokosci nie nizszej niz 10% przecietnego wyna-
grodzenia. Dodatek szkoleniowy w wysokosci
nie nizszej niz 10% przecietnego wynagrodzenia
przystuguje takze instruktorowi praktycznej na-
uki zawodu prowadzgcemu zajecia praktyczne
z uczniami u pracodawcoéw. Strony w umowie

okreslajg takze sposdéb ponoszenia kosztow re-
alizacji praktycznej nauki zawodu. Przekazywa-
nie srodkéw na realizacje praktyk zawodowych
regulujg przepisy Prawa oswiatowego, a na reali-
zacje zajec¢ praktycznych — Rozporzgdzenie. Nie
ma réowniez przeszkdd, by strony uznaty, ze nie
ponoszg kosztéw w zwigzku z realizacjg prak-
tycznej nauki zawodu.

Podsumowanie

Choc¢ regulacja dotyczaca praktycznej nauki za-
wodu nie jest obszerna, to jednak wynika z niej
wiele obowigzkdw, zaréwno dla pracodawcy, jak
i dla szkoty. Trzeba réwniez pamieta¢ o obowigz-
kach zawartych w innych przepisach. Poprawne
sporzgdzenie takiej umowy moze wydawac¢ sie
procesem zmudnym. Z drugiej strony, przejscie
przez te procedure rzetelnie pozwoli na uniknie-
cie probleméw podczas organizacji praktycznej
nauki zawodu. Kluczowa bedzie komunikacja
oraz wspodtpraca pomiedzy podmiotami.

SPIS TRESCI
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Obowigzki pracodawcy bez wzgledu na
forme praktycznej nauki zawodu wo-
bec ucznia

Zapewnienie bezpiecznych warunkéw ma-
terialnych z dostepem do niezbednych na-
rzedzi i materiatéw.

Przeprowadzenie instruktazu ogdlnego
W celu zapoznania z regulaminem pracy,
zasadami bezpieczenstwa i higieny pracy,
organizacjg pracy, zasadami udzielania po-
mocy w razie wypadku.

Przeprowadzenie instruktazu stanowi-
skowego w celu zapoznania z czynnikami
srodowiska pracy wystepujgcymi na stano-
wisku pracy i ryzykiem zawodowym zwig-
zanym z wykonywang pracg, sposobami
ochrony przed zagrozeniami, jakie moga
powodowac te czynniki oraz metodami
bezpiecznego wykonywania pracy na tych
stanowiskach.

Etapy weryfikacji niekaralnosci pracowni-
ka dopuszczanego do dziatalnosci z ma-
toletnimi

Ztozenie przez pracownika oswiadczenia
przewidzianego w art. 120 Prawa oswia-
towego.

Weryfikacja pracownika w Rejestrze z do-
stepem ograniczonym.

Weryfikacja pracownika w Rejestrze osdb,
w stosunku do ktérych Panstwowa Komi-
sja do spraw przeciwdziatania wykorzy-
staniu seksualnemu matoletnich ponizej
lat 15 wydata postanowienie o wpisie
w Rejestrze.

Uprawnienia opiekundéw praktyk zawodo-
wych

Mozliwos¢ catkowitego lub czesciowego
zwolnienia opiekuna praktyk zawodowych
przez pracodawce ze sSwiadczenia pracy
wynikajgcej z umowy. Za czas zwolnienia
przystuguje wynagrodzenie obliczone jak
za urlop wypoczynkowy.

Dodatek szkoleniowy ustalony przez pra-
codawce w wysokosci nie nizszej niz 10%
przecietnego wynagrodzenia, gdy pra-
cownik nie zostat zwolniony ze swiadcze-
nia pracy.

Premia w wysokosci nie nizszej niz 10%
przecietnego wynagrodzenia.

T
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Systemy Asseco HR
Zz Portalem Pracowniczym

Dopasowane do Twoich potrzeb!
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Business Solutions

Iwona Gotas

Szef Wydziatu Sprzedazy
i Wdrozen Systemow HR
Asseco Business Solutions

Zmieniaj "skorki" w Portalu HR
|ak sukienki - personalizacija, Al
| paperless w nowoczesnym HR

Czy system HR moze by¢ tak elastyczny, jok Twoje ulubione stylizacije? Czy
moze dostosowywac sie do uzytkownika, a nie na odwrét? Portal HR by Asseco
udowadnia, ze tak! Kazdy pracownik i menedzer ma inne zadania i sposdb pracy,
a wiele systemow wcigz narzuca im sztywne, niezmienne uktady i procedury.
Innych funkciji potrzebuje menedzer zarzqgdzajqcy zespotem, a innych pracownik,
ktdry chece szybko sprawdzié swoje dane lub ztozy¢ wniosek.

Dlaczego wiec system HR nhie mictby sie do tego dostosowac?

Czym jest Portal HR by Asseco?

Portal HR to nowoczesne rozwigzanie dostepne
w chmurze, ktére utatwia codzienng prace nie tylko
dziatom kadr, ale takze menedzerom i pracownikom.
Umozliwia szybki dostep do kluczowych informaciji,
utatwia zarzagdzanie zespotem i sprawami pracow-
niczymi, automatyzuje procesy i eliminuje zbedne
formalnosci. To inteligentne narzedzie, ktére dzieki
szerokim mozliwosciom personalizacji dostosowu-
je sie do specyfiki Twojej pracy i firmy. Personali-
zacja daje Ci wygode i intuicyjnos¢, ale to dopiero
poczatek.

Dzieki petnej integracji z systemami Asseco ERP
(Wapro, Merit, Softlab), Portal HR nie tylko zapewnia
spojnosc danych i porzagdkuje dokumenty, ale takze
optymalizuje kluczowe procesy HR — od onboardingu,
przez benefity i wynagrodzenia, az po rozwaoj i admi-
nistracje kadrowa.

HR dopasowany do Ciebie -
jak ulubiona stylizacija

Nie ma dwdch identycznych firm, nie ma tez jednego
idealnego modelu pracy. Dlaczego wiec system HR
miatby wygladac i dziata¢ tak samo dla wszystkich?
Portal HR by Asseco pozwala dostosowac system do
unikalnych potrzeb kazdej organizaciji i kazdego uzyt-
kownika.

SPIS TRESCI
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Co mozna dopasowac?

Zmiana ,skoérek” systemu, aby dopasowac go

do identyfikacji wizualnej firmy.

Kazdy uzytkownik widzi tylko te funkcje, kto-
rych rzeczywiscie uzywa.

Mozliwosé skonfigurowania kluczowych funk-

cji w zasiegu jednego klikniecia.

Dzieki temu kazdy pracownik moze skonfiguro-
wac Portal tak, by mie¢ pod reka tylko to, czego
naprawde potrzebuje - i to niezaleznie od tego,
z jakiego urzgdzenia korzysta. Portal HR dziata
réwnie dobrze na desktopie, tablecie i smartfo-
nie, zapewniajac petng responsywnosé i wygode
uzytkowania.

Inteligentny Asystent Al - Twoj
osobisty pomocnik w codziennej

pracy

Wyobraz sobie, ze zamiast przekopywac sie przez
dziesigtki plikdow i e-maili, po prostu zadajesz
pytanie (tekstowo lub gtosowo):

| gotowe — Asystent Al w Portalu HR natychmiast
udziela odpowiedzi lub wykonuje akcje. Brzmi jak
luksus? W Portalu HR to rzeczywistosc! Wirtualny
Asystent Al wspiera pracownikow i menedzeréw
w codziennych zadaniach, oszczedzajgc mndstwo
czasu.

Asystent Al to cos wiecej niz zwykty chatbot -
to inteligentne wsparcie, ktére pozwala szybko
znalez¢ informacje bez koniecznosci przeszuki-
wania dokumentéw. Moze odpowiadacé na pyta-
nia dotyczgce wewnetrznych regulaminéw firmy,

SPIS TRESCI



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

O O O O
YD HRNA SZPILKACH - 3(18)-2025 ©ooo
OKIEM PRAKTYKA 000 o0
O O O O
procedur i dokumentacji HR, a takze podpowia- ©ooe0
dagé, jak korzystac¢ z Portalu HR - np. jak ztozy¢ 6000
wniosek urlopowy czy znalez¢ potrzebne dane. 000 o
Rezultat? Mniej czasu poswieconego na szukanie 0cooo
informacji, samodzielne uzyskiwanie odpowie-
dzi na najwazniejsze pytania, mniej btedow i pet- ‘
na automatyzacja podstawowych proceséw HR.
Wszystko pod reka - szybko, wygodnie i nowo-
czesnie.
HR bez papieru - cyfrowa wygoda
i petha mobilnoscé
Portal HR pozwala firmom w petni wdrozy¢ idee
paperless, eliminujgc koniecznos¢ drukowania,
skanowania i fizycznego podpisywania dokumen-
tow. Mniej papieréw, mniej recznej pracy, mniej
maili z pytaniami — digitalizacja w Portalu HR ozna-
cza realne odcigzenie dziatdw HR i oszczednosé
dziesigtek godzin miesiecznie.
Dzieki integracji z podpisem kwalifikowanym
SimplySign (dostepnym w pakiecie z syste- Pracownicy i menedzerowie mogg sktadac
mami Asseco ERP) wszyscy pracownicy moga i zatwierdzac¢ wnioski z dowolnego miejsca.

podpisywac dokumenty online — bezpiecznie,
szybko i zgodnie z przepisami.

Mniej wydrukéw to mniejszy wptyw na srodo-
wisko.

PIT-y, RMUA, umowy dostepne zawsze i wsze-

dzie. Podsumowanie

Portal HR by Asseco to cos wiecej niz tylko kolejna

aplikacja kadrowa. To zintegrowane, inteligentne
Koniec z segregatorami i szukaniem akt. rozwigzanie, ktore dostosowuje sie do uzytkow-
nika, automatyzuje kluczowe procesy i eliminuje
papierowa dokumentacje.

O O O O O

© 0 © 0o © Rozwigzanie Portal HR by Asseco cho¢ dostepne
© O o O o jako produkt uzupetniajgcy dostepny wytgcznie
o O o O O w pakiecie z systemami Asseco ERP to nie tylko

dodatek, to fundament nowoczesnego HR-u!
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| Narzedziownik
e HRowca .

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

. k o konkurencyjnosci firm na rynku.
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2 Eduwersum®

Malgorzata Gorska

Psycholozka, Psychotraumatolozka
Dyrektorka HR VeloBank,

Trenerka Eduwersum® Collegium Rozwoju HR

Jak dbac o siebie w BANI?

W obliczu zmian, ktérych doswiadczamy od 2020 t. zjawisko VUCA - akronim
trafnie opisujqey trudnosci w funkcjonowaniu w obliczu zmiennego srodowiska

i zwigzanego z tym dyskomfortu - zrobito sie przestarzete. Swiat nabrot jeszcze
wiekszego tempa, stat sie jednq wielkq zmiang, chaos jest statg czesciq naszego
Zycia, coraz czesciej zyjemy po prostu w niewiedzy. W rezultacie oznacza to
|eszcze silniejszq niz dotychczas potrzebe zrozumienia.

Podejscie BANI zostato zaprezentowane po raz
pierwszy w 2020 r. przez Jamaisa Cascio. Jest skro-
tem od:

rittle, (kruchy)

nxious, (niespokojny)

on-linear (nieliniowy)

ncpreceptible (niezrozumiaty)

U podstaw BANI mozemy znalez¢ ponizsze stwier-
dzenia:

To, co kiedys byto niestabilne, przestato by¢ wia-
rygodne.

Ludzie nie czujg sie juz niepewni, sg niespokojni.

Rzeczy nie sg juz skomplikowane, zamiast tego
podlegajg nieliniowym systemom logicznym.

To, co kiedy$ byto dwuznaczne, dzis wydaje sie
nam niezrozumiate.

W takim swiecie dbanie o siebie wymaga nowej jako-
$ci odpornosci — psychicznej, emocjonalnej i fizyczne;j.
Sama odpornos¢ psychiczna to jedna z cech oso-
bowosci, pozwalajgca nam radzi¢ sobie ze stresem
i presjg niezaleznie od sytuacji, w ktorej jestesmy.
Jest uwarunkowana genetycznie, ale... mozna nad
nig pracowac. Dodatkowo jest zaraZliwa — przebywa-
nie z osobami z wysokg odpornoscig wzmacnia nas,
ale towarzystwo 0sodb o niskiej odpornosci sprawia,
ze sami mozemy obnizy¢ swoje zdolnosci radzenia
sobie ze stresem. Warto wiec uwaznie dobierac to-
warzystwo oséb, ktérymi sie otaczamy.

Jak dbaé o siebie w swiecie BANI?

W $wiecie kruchosci (Brittle), nie chodzi tylko
0 ,bycie twardym”, ale o umiejetnos¢ adaptaciji,
czyli:

nauki nowych rzeczy, nawet jesli nie
sg nam bezposrednio potrzebne teraz

SPIS TRESCI
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- rozwdj i ciekawos¢ to wazne elementy
naszej codziennosci,

- budowania réznorodnych kompetencji
i relacji oraz innych zasobdw, co daje nam
alternatywe, ewentualny plan B, amorty-
zuje upadki, ale takze wzmacnia poczucie
bezpieczenstwa i stabilizacji,

- praktykowania i tworzenia odpornosci
(z ang. resilience) — np. techniki mindful-
ness, pisanie dziennika, wdziecznopisu,

'?'q'w'-
\ 1

odpowiednie zarzgdzenia iloscig przyswa-
janych informacji — ogranicz doomscrolling
(kompulsywne przewijanie negatywnych
tresci online),

budowanie relacji — zaufane relacje sg klu-
czowe w obnizaniu poziomu leku i zarzg-
dzaniu stresem,

dbanie o higiene zycia — dobry sen, odpo-
wiednig diete, aktywnos¢ fizyczna.

refleksje, wizualizacje, afirmacje, 3. Mysl systemowo, ale dziataj lokalnie

W $wiecie nieliniowosci (Non-linear)
przewage daje:

- celebrowania sukceséw, pozytywny sto-
sunek do siebie i innych.

2. Zarzqdzaj lekiem, nie ighoruj go, badz - budowanie sprawczosci — skupianie sie na
dziataniach, na ktére mamy wptyw i ktére
mozemy kontrolowac,

uwazny(a) ha swoje ciato

W $wiecie petnym niepokoju (Anxious) kluczo-
we jest: - akceptowanie nieprzewidywalnos¢ i tego,
ze nie wszystko mozemy zaplanowac i na
- stosowanie mikrostrategii radzenia sobie wszystkie mie¢ wptyw,
z lekiem: techniki oddechowe, relaksacje,
medytacje, ruch, - pozytywne podejscie do wyzwan, szuka-
nie w nich szans.

SPIS TRESCI
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W swiecie niezrozumiatym (Incomprehensible) Sen, ruch, odzywianie - to filary, ktore
praktykuj: pomagajg radzi¢ sobie z niepokojem i nie-
pewnoscia.

przyjecie, ze nie wszystko musimy rozu-

miec, Regularny wysitek fizyczny (spacery, joga,
taniec) redukuje napiecie i reguluje emocije.

szukanie sensu w dziataniu, nie tylko

w zrozumieniu catosci, Budowanie zdrowych, wspierajgcych
nawykow.

éwiczenie uwaznosci, np. mindfulness -

obecnosc tu i teraz pomaga w akceptacji Pamietanie o wypoczynku i przestrzeni na

niejasnosci i budowaniu relacji oraz zarzg- realizacje pasji.

dzaniu stresem.

Pracuj nad tym, poprzez:

Samodzielnosc¢ jest wazna, ale relacje uszcze-
sliwiaja: wyznaczanie swoich granic i dbanie o ich
przestrzeganie,
otaczanie sie ludzmi, ktérzy dajg nam po-
zytywnag energieg, tworzenie wspierajgcych relacji, wnoszg-
cych pozytywng energie,
angazowanie sig w pomoc innym — zdrowe

wspieranie innych wspiera dobrostan, poszerzanie samoswiadomosci.
proszenie o pomoc, gdy czujesz, ze jej po- Oczywiscie, kazdy(a) z nas ma swoje sposoby ra-
trzebujesz. dzenia sobie we wspdtczesnym swiecie, wazne,

aby swiadomie dbacé o swoje potrzeby.

(0]
(@)
(0]
(@)

(©)
(@)
(0]
(@)

(0]
(@)
(0]
(@)

SPIS TRESCI



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

@ Eduwersum SUNER—
_—— HRnaSzpilkach

Collegium
Rozwoju
HR

0/. N = 4 . L “““‘
se . \ 'y

2%
02
0.
>
2.
=
=
S
N
=
3

Akademia

HR

2
2’2

]
Zaswiadczenie wystawione na podstawie Rozporzgdzenia
d e I I l I q Ministra Edukacji i Nauki z dnia 6 pazdziernika 2023 .

w sprawie ksztatcenia ustawicznego w formach pozaszkolnych

Materiaty merytoryczne PDF, video i MP3 dostepne

CeI’TYﬁ kOWC‘ ny KU rS i aktualizowane przez rok od zakoriczenia Akademii
S peC i CI I iS‘l‘y Zestaw aktow prawnych i wzoréow dokumentéw
= Wyktady, online na zywo
ds. Zarzqgdzania
q Ksigzka ,Gdy goéra lodowa topnieje”, ,Feedback,
Z qQso ba m i L u d Z ki m i czyli informacja zwrotna”, segregator, notes

Dedykowany Opiekun Kursu

Specijalista ds. zarzadzania
zasobami ludzkimi Pran

Jakos$é potwierdzona ISO 9001:2015
certyfikatem 1SO 9001:2015 NN www.eduwersum.pl



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

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025

NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

H-H

Ewa Karpinska

CEO Akademii Jezykowej
HappyHours

Dlaczego firmowe
kursy angielskiego
sq mato efektywne?

| jak fo zmienic?

Firmowe Kkursy jezyka angielskiego to idealna in-
westycja w kompetencje pracownikéw, zwtaszcza
jesli organizacja dziata w srodowisku miedzynaro-
dowymi i pracownicy muszg sprawnie komuniko-
wac sie po angielsku — piszg maile, odbierajg lub
wykonujg telefony, uczestniczg w spotkaniach
online i offline, opowiadajg o sobie i swojej pra-
cy, wygtaszajg prezentacje, czy negocjujg. W ta-
kiej sytuacji staba znajomos¢ angielskiego czesto
wywotuje stres, obniza poczucie wtasnej wartosci
i sprawczosci, budzi frustracje oraz wstyd zwigza-
ny z popetnianiem bteddw i nieznajomoscig stéwek.
Te emocje mogg skutecznie podcig¢ skrzydta.

W takim razie, dlaczego podczas firmowych kur-
séw angielskiego, zamiast entuzjazmu pracowni-
kow i widocznych efektéw, pojawiajg sie problemy?
Z mojego kilkunastoletniego doswiadczenia wynika,
ze prawie zawsze powtarza sie 5 podstawowych
wyzwan w zarzgdzaniu firmowym kursem j. angiel-
skiego. Jak im sprostaé? Przygotowatam praktycz-
ny niezbednik dla pracownikdow dziatéw HR.

Jesli zawartos¢ lekcji jest niedopasowana, pracow-
nicy tracg zaangazowanie i zainteresowanie naukg,
a co za tym idzie — nie wykorzystujg zdobytej wie-
dzy w pracy. A przeciez o to tu chodzi.

Pierwszym krokiem powinna by¢ skrupulatna ana-
liza potrzeb jezykowych firmy i kursantéw, czyli
odpowiedz na pytania: w jakim CELU wprowadza-
my angielski w firmie i CO chcemy osiggna¢ dzieki
tym zajeciom. Nastepnie warto przemyslec sposdb,
w jaki bedziemy kontrolowac nauke i mierzy¢ jej
efekty. Pomoze nam to od razu okresli¢ sposéb
motywacji pracownikéw do zajec.

SPIS TRESCI


https://www.linkedin.com/in/ewakarpinska/
https://happyhours.edu.pl/

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

Analiza potrzeb pracownikdéw powinna przebiegac
dwuetapowo. Najpierw badamy ich kompetencje
jezykowe (np. za pomocy testu) i decydujemy
kto bedzie uczy¢ sie w grupie, a kto indywidual-
nie. Przyktadowo, wsrdd pracownikéw wyzszego
szczebla lepiej sprawdzajg sie zajecia indywidu-
alne z lektorem - kursanci majg wiekszy komfort,

Kurs szyty ha miare potrzeb
zwiekszy zaangazowanie

i motywacije do zajeé -
pracownicy bedq uczyc sie
tego, czego potrzebujqgico
ich interesuie.

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025

NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

y o
) Q ° "‘,

aZes 0/‘ A
J 1

a nauka jest bardziej efektywna. Z kolei przy-
dzielajgc kursantow do grup jezykowych, warto
potraktowac priorytetowo ich jednorodnos$¢ pod
wzgledem znajomosci jezyka — lepiej mie¢ wie-
cej w miare jednorodnych grup niz mniej z duzg
rozbieznoscig jezykowa. W drugim etapie nalezy
przeprowadzi¢ z pracownikami rozmowy, pogte-
bione ankietg na temat ich oczekiwan i potrzeb je-
zykowych. Oczywiscie na kursie grupowym trudno
jest ,dogodzi¢” wszystkim w 100%, niemniej jednak
mozna dookresli¢ wspdlny obszar dziatania. Kurs
szyty na miare potrzeb zwigekszy zaangazowanie
i motywacje do zajec¢ - pracownicy bedg uczyc sie
tego, czego potrzebujg i co ich interesuje. Warto
dopilnowac, aby zawartos¢ kursu objeta obszary
jezykowe, w ktdérych pracownik porusza sie na co
dzien np. maile, telefony, spotkania online i offline,
prezentacje, small talk itp. Kurs, w miare mozliwo-
sci, powinien tez uwzglednic¢ prace nad zywym je-
zykiem, dokumentami firmowymi i zargonem.

SPIS TRESCI




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

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025

NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

Nie wiemy, czy kurs idzie zgodnie z planem, czy
kursanci sg zadowoleni z zaje¢, a nauka przyno-
si efekty.

Pierwsze badanie satysfakcji przeprowadzamy
po trzech miesigcach nauki. Dzieki temu szybko
poznamy opinie pracownikow na temat warto-
sci kursu i lektora. Jest to okazja do ewentualnej
modyfikacji kursu i zwiekszenia jego skuteczno-
$ci. Kolejne badanie satysfakcji warto powtérzy¢
po roku i potraktowa¢ wynik jako wskazowke do
kierunku dalszej nauki. Egzaminy bedg dodatkowg
(dla niektérych jedyng) motywacjg. Mozna je prze-
prowadzi¢ na koniec konkretnego okresu (roku
lub semestru).

Jesli lektor prowadzi zajecia w nudny sposéb i Zle
dobiera materiat, kursanci bedg niezaangazowani,
a by¢ moze sfrustrowani. Koniec kropka.

Kompetencje jezykowe lektora sg wazne, ale jego
osobowosé réwniez, bo to jak prowadzi on lekcje
moze zrazi¢ lub zarazi¢ do nauki. Kursanci, ktorzy
tapig z lektorem tzw. ,chemig” chetniej uczestni-
czg w lekcjach i lepiej przyswajajg wiedze. Latwiej
zapamieta¢ interesujgcy przekaz z ust kogos, kto
opowiada z pasjg i zaangazowaniem.

Przed wybraniem dostawcy jezykowego warto
zorganizowac¢ zajecia prébne. Pozwoli to kursan-
tom poznac lektora i zobaczy¢, w jaki sposéb uczy.
Wybdr dopasowanego nauczyciela zwieksza sku-
tecznosc nauki.

Kompetencie jezykowe
lektora sq wazne, ale jego
osobowos¢ rowniez, bo
to jak prowadzi on lekcje
moze zrazi¢ lub zarazic¢

do nauki.

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
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W klasycznym ujeciu, do faktur wystawianych
w cyklach miesiecznych, szkota dotgcza listy obec-
nosci. Jednak dajg one tylko szczgtkowg wiedze
na temat frekwencji kursantow. Jedni opuszczajg
zajecia, bo zmusza ich do tego praca, a inni, bo
moga - nikt tego nie kontroluje i nie wycigga kon-
sekwencji. Tymczasem nauka angielskiego jest
efektywna tylko wtedy, kiedy jest systematyczna.

Dostawca ustug jezykowych na koniec okresu na-
uki powinien przekaza¢ informacje o procentowej
frekwencji kazdego uczestnika. To konkret, ktore-
go nie nalezy ignorowac¢. Pracodawca moze za-
stosowac dwa podejscia: ustalony na wstepie limit
nieobecnosci (np. 20%), ktérego celem jest zmo-
tywowanie kursantdw do przychodzenia na zaje-
cia, albo rozmowa z pracownikiem na temat jego

nieobecnosci na zajeciach i wyjasnienie przyczyn.

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025
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Niejasnos¢ ,regut gry” moze prowadzi¢ do braku
zaangazowania w nauke i nieadekwatnych ocze-

kiwan wobec kursu, co w konsekwencji ostabi mo-
tywacje do zajec.

Powinny sie w nim znalez¢ informacje na temat or-
ganizacji kursu i zasad uczestnictwa w zajeciach,
czyli: cel kursu, program, sposoby odwotywania
i opuszczania zaje¢ (wraz z mozliwym limitem od-
wotan) oraz informacje na temat ewentualnego eg-
zaminu i badania satysfakcji.

SPIS TRESCI



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

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025

NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

Co jeszcze poprawi efektywnoscé Na sztywno narzucaty zawartosc kursow (we-
zajec¢ angielskiego w firmie? dtug swoich potrzeb), kontrolowaty nauke (eg-
zamin, badanie frekwencji, okreslenie limitu

Mate grupy: nie wiecej niz 6 osoéb. nieobecnosci i konieczny wynik z egzaminu
pod grozbg zwrotu kosztu kursu). Znam tylko

Mniejsza rotacja pracownikéw w grupie. jedna taka firme. Jej pracownicy na zajeciach
drzeli ze strachu, ale osiggneli wysokie wyniki

Poranna nauka: rano nasz mézg jest wypocze- na egzaminie oraz mieli wzorowg frekwencje.

ty i zregenerowany. Nauka byta zwienczona certyfikatem, co do-

datkowo podniosto wartos¢ kursu.
Na koniec, chce jeszcze poruszy¢ kwestie zwigza-
ng z motywowaniem pracownikéw do nauki. Po 19 Ktdra opcja jest najlepsza? Decyzje pozostawiam
latach prowadzenia zaje¢ jezykowych w firmach, dziatom HR.
dziele je na te, ktére:
Podsumowanie
Wprowadzaty angielski jako benefit i nie kon-

trolowaty pracownikéw, uzasadniajgc, ze an- Nauka bedzie efektywna, jesli kurs zostanie solid-

gielski jest nagroda. nie zaplanowany i dostosowany do potrzeb kur-
santow, a lektor swojg osobowoscig zacheci do

Wprowadzaty angielski jako benefit, ale kon- dziatania. Dzieki temu lekcje jezyka angielskiego

trolowaty nauke (egzamin, frekwencja i bada- stang sie atrakcyjne, a mdzg lubi ciekawa i poukta-

nie satysfakcji). Jest to najczesciej wybierane dang wiedze — tatwiej jg zapamietuje.

rozwigzanie.

SPIS TRESCI




Wynagrodzenia
| ubezpieczenia

Wynagrodzenie za prace jest Swiadczeniem
przystugujgcym pracownikowi za prace prawidtowo
wykonang i jednym z gtdwnych powoddw, dla ktérych
pracownicy podejmujg prace. Obowigzkiem pracodawcy

. k jest jego prawidtowa i terminowa wyptata.



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

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025

WYNAGRODZENIA | UBEZPIECZENIA

HR/LS

LAl g L Aal

dr Magdalena Zwolinska

Partner w HRLS
Zwolinska & Zwolinski

Negocj|acje ptacowe
w ramach wspotpracy
Z partnerami spotecznymi

Negocjacije ptacowe stanowiq jeden z najbardziej wymagajqcych,
ale i kluczowych elementow relaciji pomiedzy pracodawcq a repre-
zentacjq pracowniczq. To proces wymagajgey zndjomosci prawa,
ale tez umiejetnosci interpersonalnych, strategicznego myslenia

i empatii. Przede wszystkim negocijacije ptacowe nie muszg byc
polem walki stron. Mogq - i powinny - stac sie przestrzeniq wspot-
pracy, ktéra przynosi korzysci wszystkim zaangazowanym w ten
proces. Dlatego wtasnie warto przyijrzec sie, jakie obowiqzkii moz-
liwosci daje prawo, a nastepnie jak budowaé konstruktywny dialog
z partnerami spotecznymi oraz jaok mozna swiadomie i strategicznie
podejsé do rozmow o wynagrodzeniach.

Negocjacje ptacowe w praktyce -
kiedy iz kim?

Negocjacje ptacowe odbywajg sie najczesciej
w Kilku kluczowych momentach wspdtpracy
miedzy pracodawcg a partnerami spotecznymi.
Do najwazniejszych sytuacji nalezg wprowadza-
nie lub zmiana regulaminu wynagradzania oraz
zawieranie lub modyfikacja uktadu zbiorowego

pracy. Ponadto negocjacje ptacowe odgrywajg
istotng role przed rozpoczeciem sporu zbioro-
wego oraz w jego trakcie, gdy strony starajg sie
rozwigzac powstate konflikty. W praktyce jednak
niektére organizacje zwigzkowe i pracodawcy
wypracowujg model statych, corocznych nego-
cjacji ptacowych, niezwigzanych bezposrednio
zZ powyzszymi sytuacjami, co pozwala na bie-
Zgco dostosowywac warunki wynagradzania do
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zmieniajgcej sie rzeczywistosci ekonomicznej
i potrzeb pracownikdw.

Wprowadzenie lub zmiana
regulaminu wynagradzania

Jednym z kluczowych momentéw, w ktérych po-
jawia sie koniecznos¢ negocjacji ptacowych, jest
wprowadzenie lub zmiana regulaminu wynagra-
dzania. Na poczatku warto wyjasni¢, w jakich sytu-
acjach pracodawca jest zobowigzany do ustalenia
zasad wynagradzania w formie regulaminu wyna-
gradzania.

Jesli pracodawca zatrudnia co najmniej 50 pra-
cownikdéw i nie zawart uktadu zbiorowego pracy,
ktory regulowatby zasady wynagradzania, ma
obowigzek ustali¢ te zasady w regulaminie wy-
nagradzania.

Jesli pracodawca zatrudnia mniej niz 50 pra-
cownikéw i nie zawart uktadu zbiorowego pra-
cy, moze - ale nie musi - wprowadzi¢ regulamin
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wynagradzania. To rozwigzanie fakultatywne,
zalezne od jego decyzji.

Z kolei pracodawca, ktéry zatrudnia co najmniej
20, ale mniegj niz 50 pracownikow, réwniez nie-
objetych uktadem zbiorowym pracy, musi wpro-
wadzi¢ regulamin wynagradzania, jesli z takim
whnioskiem wystgpi zaktadowa organizacja
zwigzkowa. W takiej sytuacji obowigzek ten
powstaje niezaleznie od woli pracodawcy.
Co najistotniejsze z perspektywy ptacowej - regu-
lamin wynagradzania ustala pracodawca, ale jezeli
u danego pracodawcy dziata zaktadowa organizacja
zwigzkowa, pracodawca uzgadnia z nig regulamin
wynagradzania. To wtasnie na etapie wprowadzania
lub zmiany regulaminu wynagradzania czesto roz-
poczynajg sie formalne negocjacje ptacowe pomie-
dzy pracodawcg a strong spoteczng. To moment,
w ktérym ustala sie nie tylko konkretne stawki czy
dodatki, ale réwniez ogdlne zasady wynagradzania
w zakfadzie pracy, a wiec kwestie majgce bezpo-
sredni wptyw na sytuacje finansowg pracownikéw.
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Jezeli u pracodawcy dziata jedna organizacja
zwigzkowa spetniajgca wymogi z art. 257 usta-
wy 0 zwigzkach zawodowych, to regulamin
musi by¢ z nig uzgodniony, a brak jej zgody
uniemozliwia wydanie regulaminu. W praktyce
oznacza to, ze proces uzgadniania regulaminu
wymaga rzeczywistego porozumienia, a brak
zgody jedynego zwigzku uniemozliwia zakon-
czenie procedury.

Natomiast gdy u pracodawcy dziata wiecej niz
jedna zaktadowa organizacja zwigzkowa, to
woéwczas wszystkie zaktadowe organizacje
albo organizacje reprezentatywne w rozumieniu
art. 253 ust. 1lub 2 Ustawy o zwigzkach zawo-
dowych, z ktérych kazda zrzesza co najmniej
5% pracownikow zatrudnionych u pracodawcy,
powinny przedstawi¢ pracodawcy wspdlnie
uzgodnione stanowisko w terminie 30 dni. Ter-
min ten biegnie od dnia przedstawienia przez
pracodawce projektu regulaminu.

Jezeli te organizacje zwigzkowe nie przedsta-
wig wspdlnie uzgodnionego stanowiska lub

przedstawig wspdlnie uzgodnione stanowisko,
ktére bedzie negatywne, pracodawca nie moze
wprowadzi¢ regulaminu wynagradzania w wer-
sji zaproponowanej przez siebie.

Proces uzgadniania regulaminu wynagradzania jest
zatem istotnym elementem negocjacji ptacowych,
ktory wymaga otwartosci i gotowosci do kompro-
misu ze strony zaréwno pracodawcy, jak i repre-
zentujgcych pracownikow organizacji zwigzkowych.

Zawieranie ukiadu zbiorowego pracy

Moment zawierania uktadu zbiorowego pracy to
jedna z kluczowych sytuacji, w ktérej naturalnie
pojawiajg sie negocjacje dotyczgce wynagrodzen.
To wtasnie w tresci uktadu strony majg mozliwosc
szczegodtowego uregulowania zasad ptacowych -
czesto szerzej i korzystniej niz przewidujg przepisy
powszechnie obowigzujgce. Zawarcie uktadu naste-
puje w drodze rokowan, a podmiot, ktéry wychodzi
z inicjatywg zawarcia uktadu zbiorowego, musi po-
informowac o tym wszystkie zwigzki zawodowe re-
prezentujgce pracownikéw, ktérych uktad ma objgc.
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moga mie¢ znaczenie dla oceny mozliwosci finan-
sowych zakfadu. Z drugiej strony, przedstawiciele

ZWK:!Zk' powinny formutowac zwigzkow zawodowych otrzymujgcy takie dane

swoje postulaty w sposdb muszg dochowad poufnosci, zwtaszcza w przy-
odpowiedzialny, uwzgledniajqc padku informacji stanowigcych tajemnice przedsie-
realne mozliwosci finansowe biorstwa. Oznacza to, ze nie mogg ich ujawniac ani
pracodowcy. 7 kolei wykorzystywac sposob, ktory mogtby zaszkodzic
. . pracodawcy.

pracodawca nie moze

ignorowac racjonalnych Uktad zbiorowy pracy moze obowigzywaé bezter-
oczekiwan strony minowo albo zosta¢ podpisany na konkretny, okre-
spotecznej, zwiaszcza ieén Slony czas. Z kolei rozwigzany moze zostac na kilka

sposobdw:

sq one uzasadnione sytuaciq

ekonomlcznq flrmy. jesli obie strony sie na to zgodza,

jesli minie czas, na jaki zostat zawarty,

Dzieki temu wszystkie te organizacje mogg wspdl-
nie przystgpi¢ do rokowan z pracodawca.

Podczas negocjacji nad uktadem zbiorowym pracy
obie strony - zaréwno pracodawca, jak i zwigzki
zawodowe - majg obowigzek prowadzi¢ rozmowy
w dobrej wierze i z poszanowaniem wzajemnych
interesow. W praktyce oznacza to, ze zwigzki po-
winny formutowac swoje postulaty w sposéb od-
powiedzialny, uwzgledniajgc realne mozliwosci
finansowe pracodawcy. Z kolei pracodawca nie
moze ignorowac racjonalnych oczekiwan strony
spotecznej, zwtaszcza jesli sg one uzasadnione
sytuacjg ekonomiczng firmy. Wazne jest tez, by
w toku negocjacji nie zapominac o interesach tych
pracownikow, ktérzy nie zostang objeci uktadem -
ich sytuacja réwniez powinna by¢ traktowana z na-
lezytg uwaga.

OOO000O

OO000O

Aby negocjacje ptacowe w ramach zawierania

uktadu zbiorowego pracy mogty by¢ prowadzone 0O0O0oO0
w sposob odpowiedzialny i oparty na rzetelnych

danych, pracodawca ma obowigzek przekazacé 0 00O
przedstawicielom zwigzkéw zawodowych istotne 6 0o0o

informacje o sytuacji ekonomicznej firmy. Chodzi
tu przede wszystkim o dane, ktére sg objete obo-
wigzkowg sprawozdawczoscig do Gtdwnego Urze-
du Statystycznego, ale takze inne informacje, ktére
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W sytuacii braku porozumienia,
nastepuje kolejny etap, ktérym
sq mediacije. Udziat mediatora
ma na celu ztagodzenie napiec
i przyspieszenie zakonczenia
sporu zbiorowego.

gdy jedna ze stron go wypowie i uptynie okres
wypowiedzenia.

Uktady zbiorowe pracy mogg by¢ réwniez zmie-
niane w trakcie ich obowigzywania, a takie zmiany
wprowadza sie przez tzw. protokoty dodatkowe.
Oznacza to, ze negocjacje ptacowe nie koriczg sie
tylko na etapie zawierania uktadu - czesto inten-
sywne rozmowy pojawiajg sie takze wtedy, gdy
strony chcg wprowadzi¢ jakies poprawki lub uaktu-
alnienia do juz obowigzujgcych ustalen.

Spor zbiorowy a hegocjacije ptacowe

Cho¢ najczesciej negocjacje ptacowe dotycza re-
gulamindéw wynagradzania i uktadéw zbiorowych
pracy, nie mozna zapomina¢ o ich kluczowej roli
W okresie poprzedzajgcym oraz towarzyszgacym
sporom zbiorowym. Spory zbiorowe najczesciej
pojawiajg sie wtedy, gdy negocjacje dotyczace
ptac konczg sie bez porozumienia. Kiedy strony
nie osiggajg kompromisu, organizacje zwigzkowe
decydujg sie na formalne wszczecie sporu, co zna-
czgco wptywa na funkcjonowanie przedsiebiorstwa
pracodawcy. Jak zatem podej$¢ do negocjacji, by
unikngc¢ eskalacji konfliktu i dojs¢ w takiej sytuacji
do porozumienia?

To wymaga przede wszystkim otwartosci obu stron
na kompromis. Zarowno pracodawcy, jak i zwigzki
zawodowe, muszg uwaznie wstuchiwac sie w swoje
potrzeby i ograniczenia, poszukujgc rozwigzan, kto-
re bedg satysfakcjonujgce dla obu stron. Kluczowe

jest takze solidne przygotowanie merytoryczne,
oparte na rzetelnej analizie danych finansowych
oraz biezgcej sytuacji ekonomicznej przedsiebior-
stwa. Czesto stosowanie tych zasad pozwala za-
konczy¢ spoér zbiorowy jeszcze na etapie rokowan,
dzieki czemu strony moga podpisa¢ porozumienie
ptacowe. W sytuacji braku porozumienia, nastepuje
kolejny etap, ktérym sg mediacje. Udziat mediato-
ra ma na celu ztagodzenie napiec i przyspieszenie
zakonczenia sporu zbiorowego. Gdy w wyniku me-
diacji uda sie osiggnag¢ konsensus, strony czesto
ustalajg, ze zawarte porozumienie wyczerpuje ich
roszczenia na okreslony czas, co pozwala na stabi-
lizacje stosunkdéw pracy i unikniecie dalszych kon-
fliktow w tym okresie.

Nie tylko prawo - miekkie aspekty
w twardych negocijacjach
ptacowych

Aspekty prawne stanowig fundament negocjacji
ptacowych, jednak skutecznos$¢ prowadzonych
negocjacji w duzej mierze zalezy takze od umiejet-
nosci komunikacyjnych oraz okazywanego zrozu-
mienia. Przemyslane przygotowanie sie do rozmow,
obejmujace zaréwno aspekty formalne, jak i zrozu-
mienie motywacji partneréw spotecznych, pozwala
na unikniecie niepotrzebnych napie¢ i budowanie
atmosfery zaufania. Czym zatem sie kierowac? Dla
pracodawcow kluczowe jest podejscie oparte na

Przemyslane przygotowanie
sie do rozmdw, obejmuijqce
zarowno aspekty formalne,
jak i zrozumienie motywaciji
partnerow spotecznych,
pozwala na unikniecie
niepotrzebnych napiec

I budowanie atmosfery
zaufania.
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transparentnosci i otwartosci, zwtaszcza w zakre-
sie przedstawiania sytuacji ekonomicznej przed-
siebiorstwa. Jasne komunikowanie mozliwosci
finansowych pozwala ograniczy¢ nieporozumienia
i zbudowac¢ podstawy do konstruktywnego dialogu.
Ponadto warto wykazywa¢ gotowos$¢ do kompromi-
su i elastycznosé, ktore sg czesto decydujgce przy
wypracowywaniu satysfakcjonujgcych rozwigzan.
Waznym elementem jest takze przygotowanie sie
do negocjacji - nie tylko pod katem prawnym i eko-
nomicznym, ale rowniez z uwzglednieniem oczeki-
wan partnerow spotecznych.

Kluczowe jest, by podczas
negocjaciji zachowad
profesjonalizm i dgzy¢ do
rozwiqzan opartych na
wzdajemnym poszanowaniu,
a nie na rywalizacii.
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Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych, z ko-
lei, powinni pamietac o réwnowazeniu postulatéw
pracownikow z realiami gospodarczymi przedsie-
biorstwa. Kluczowe jest, by podczas negocjacji
zachowa¢ profesjonalizm i dgzy¢ do rozwigzan
opartych na wzajemnym poszanowaniu, a nie na ry-
walizacji. Tylko w takim duchu mozliwe jest wypra-
cowanie kompromisow, ktdére zapewnig stabilnos¢
stosunkow pracy.

Klucz do skutecznych negocjacii
ptacowych

Skuteczne negocjacje ptacowe to znacznie wie-
cej niz wymiana ofert i kontrpropozycji. To proces
budowania relacji, w ktérym kazda ze stron bierze
odpowiedzialnos¢ za utrzymanie konstruktywnego
dialogu i poszukiwanie rozwigzan z korzyscig dla
obu stron. W efekcie takie podejscie nie tylko po-
maga unikng¢ konfliktdw, ale tez wzmacnia partner-
stwo spoteczne, ktdre jest fundamentem stabilnych

i sprawiedliwych warunkéw pracy.
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Przejrzystosc wynagrodzen
49% firm w Polsce nie ma narzedzi
do je] wdrozenia

Jak wynika z hajhowszego badania zrealizowanego przez Klub Compensation
& Benefits przy Uczelni Lazarskiego , Trendy 2025: Transparentnosé Wynagro-
dzen” ponad 80% firm w Polsce jest obechie na poczgtkowym etapie groma-
dzenia informacii na temat transparentnosci wynagrodzen i przygotowywania
pracownikéw do planowanych zmian w tym zakresie. Jednoczesnie niemall
potowa przedsiebiorstw (49%) wskazuije, ze nie ma narzedzi, ktére mogtyby wy-
korzystac w przygotowaniach do spetniania wymogdw unijnej dyrektywy, a co
pigta organizacja nie ma wiedzy w zakresie zarzgdzania wynagrodzeniami.
Whioski z badania potwierdzaijq, ze jawnos¢ wynagrodzen to powazne wy-
zwanie adaptacyjne dla firm, ktére mogq potrzebowac zewnetrznego wspar-
cia technologicznego i doradczego, aby sprostac nadchodzqgcym wytycznym
i oczekiwaniom pracownikow.

Jawnos¢ wynagrodzen w swietle transparentnych struktur ptacowych. Cho¢ wydaje
unijnych przepisow sie, ze do momentu wprowadzenia nowych regula-

Cji zostato jeszcze sporo czasu, eksperci twierdzg,
Do 7 czerwca 2026 roku, na mocy unijnej dyrek- ze sam proces przygotowania organizacji nie nale-

tywy UE 2023/970, Polska ma obowigzek wpro- zy do najtatwiejszych.
wadzenia lokalnych przepiséw dotyczacych

przejrzystosci wynagrodzen i raportowania luki — Aby spetni¢ wymogi dyrektywy, nie wystarczy
ptacowej. Celem zmian w prawie jest zapewnienie obliczy¢ i zaraportowac luki ptacowej. Sytuacja
réwnosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn za prace jest znacznie bardziej skomplikowana. Praco-
o tej samej wartosci, a takze stworzenie w firmach dawcy bedag musieli zweryfikowacd lub opracowac
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system wynagrodzen. W efekcie powstac¢ powinna

przejrzysta struktura wynagrodzen i jasne sciez-
ki awansu, uwzgledniajgce rozszerzong definicje
wynagrodzen. Zgodnie z informacjami zawarty-
mi w dyrektywie, wynagrodzenia obejmg juz nie
tylko ptace, ale takze benefity i inne swiadczenia
zZwigzane z zatrudnieniem, np. szkolenia. Transpa-
rentnos¢ to zaréwno szansa dla firm, by wzmoc-
ni¢ swojg konkurencyjnosc¢ jako pracodawcy, jak
réwniez istotne, czasochtonne wyzwanie — wyja-
$nia Joanna Liksza, ekspertka MyBenefit w Bene-
fit Systems i kierownik studiow podyplomowych
Compensation & Benefits na Uczelni tazarskiego.

Chaos i brak precyzyjnych
wytycznych

Wyniki badania ,Trendy 2025: Transparentnos¢
Wynagrodzen” przeprowadzonego w pierwszym
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kwartale 2025 roku przez Klub Compensation
& Benefits przy Uczelni tazarskiego wskazujg, ze
ponad 80% organizacji w Polsce jest obecnie na
wstepnym poziomie przygotowan do wdrozenia
zasad przejrzystosci wynagrodzen. Firmy te sku-
piajg sie dzi$ na uzupetnianiu wiedzy w zakresie
zarzagdzania wynagrodzeniami i na przygotowy-
waniu pracownikéw na zmiany. Ponad potowa or-
ganizacji wskazuje, ze istotnym problemem jest
brak polskich przepiséw i gotowosci kierownictwa
do podjecia dziatan, a takze brak narzedzi infor-
matycznych wspierajgcych proces wdrazania
tych zmian.

— Z jednej strony jest to zrozumiate ograniczenie
- trudno przygotowywac sie bez precyzyjnych wy-
tycznych. Jednak sama dyrektywa unijna wskazu-
je pewne kierunki, ktére juz dzi$ warto wzig¢ pod
uwage i rozpoczgc proces. Podaje np. obiektywne
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i neutralne kryteria, ktére nalezy wzig¢ pod uwage
podczas budowania struktury wynagrodzen, takie
jak: umiejetnosci, odpowiedzialnos¢, warunki pracy
i wysitek. Co wiecej, w budowaniu siatki wynagro-
dzen nie mozna poming¢ umiejetnosci miekkich.
Zadaniem tych wytycznych jest przeciwdziatanie
utrwalaniu sie luki ptacowej. Analiza struktury orga-
nizacyjnej, weryfikacja listy stanowisk, stworzenie
kategorii i wytyczenie Sciezek rozwoju z uwzgled-
nieniem powyzszych kryteridw to pierwsze dziata-
nia, ktore powinny podjac firmy — i moga rozpoczac
nad nimi prace juz teraz. W tym procesie niezwy-
kle przydatne moga okazac¢ sie dedykowane na-
rzedzia informatyczne — podkresla Joanna Liksza,
ktéra jest rdwniez opiekunem przeprowadzone-
go badania.

Firmom brakuje technologii

Az 49% firm biorgcych udziat w badaniu Klubu Com-
pensation & Benefits, ktérego partnerem jest m.in.
Benefit Systems, wskazato, ze brakuje im narzedzi,
ktére mogtyby im pomdc w przygotowaniu organi-
zacji do wdrozenia zasad przejrzystosci wynagro-
dzen. Rynek benefitdw juz adresuje te potrzeby.

— Benefity pozaptacowe zazwyczaj kojarzone
sg z rozwigzaniami, ktére majg wspiera¢ dobro-
stan pracownikdw, ale zaczynajg tez rozwijaé

udogodnienia i funkcjonalnosci, majgce na celu
utatwienie i usprawnienie pracy dziatéw HR i kadr.
Takg strategie rozwoju przyjgt MyBenefit, w ra-
mach ktérego pojawity sie tez rozwigzania dla
samych pracodawcow, czyli tzw. HR Tools. Sg
to narzedzia umozliwiajgce firmom integrowanie
réznych procesow kadrowych i benefitowych w
spoéjnym srodowisku. Jednym z nowych narzedzi
rozwijanych obecnie w ramach MyBenefit — dotad
znanego gtéwnie z kafeterii — jest modut wynagro-
dzen, ktory pomoze firmom przejs¢ przez kazdy
etap przygotowania i raportowania przejrzystosci
wynagrodzen. Juz teraz jestesmy w fazie imple-
mentacji funkcjonalnosci u pierwszych klientow.
Zaistnielismy na rynku wynagrodzen, poniewaz do-
skonale wiemy, ze firmy bedg potrzebowac tech-
nologicznego wsparcia w nadchodzgcym procesie
- wyjasnia Pawet Kornosz, dyrektor zarzgdzajacy
ds. platform kafeteryjnych w Benefit Systems.

Z badania ,Trendy 2025: Transparentnos¢ Wy-
nagrodzen” wynika, ze mediana gotowosci bada-
nych firm do wdrozenia dyrektywy wynosi obecnie
367 punktdw na 2400 mozliwych. Cho¢ prognozy
na pierwszy kwartat 2026 roku przewidujg wzrost
do 502 punktéw, zdaniem autoréw badania nadal
jest to niski poziom. Od 2026 roku wszystkie firmy
bedg musiaty stosowac zasady transparentnosci
wynagrodzen. Dodatkowo te, ktdre zatrudniajg co
najmniej 100 pracownikoéw, beda zobowigzane do
raportowania luki ptacowej. Pierwsze raporty firmy
ztozg w 2027 roku za rok 2026.

Dane pochodzg z badania ,Trendy 2025:
Transparentnosc¢ Wynagrodzen”, ktdre jest
corocznym badaniem przeprowadzanym
przez stuchaczy podyplomowych studiow
Compensation & Benefits na Uczelni tazar-
skiego. Celem badania byto okreslenie po-
ziomu dojrzatosci organizacji do wdrozenia
transparentnosci wynagrodzen. Badanie zo-
stato przeprowadzone za pomocg anonimowej
ankiety elektronicznej w okresie 5-31 marca
2025 r. Udziat w nim wzieto 218 responden-
tow i organizacji. Partnerem badania jest m.in.
Benefit Systems.
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Agnieszka Wachowicz

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

Dofinansowanie wypoczynku

pracownikow

Zasady udzielania urlopéw
wypoczynkowych

Miesigce letnie to czas, kiedy pracownicy chetniej
niz w innych okresach roku korzystajg z urlopdw.
Urlop wypoczynkowy to jedno z podstawowych
uprawnien pracowniczych odrézniajgcych stosu-
nek pracy od innych form swiadczenia pracy. Oso-
bom bedgcym pracownikami przystuguje coroczny
ptatny nieprzerwany urlop wypoczynkowy, ktérego
wymiar jest uzalezniony m.in. od stazu pracy pra-
cownika i ktérego nie mozna sie zrzec. Uzyte przez
ustawodawce okreslenie ,nieprzerwany” oznacza,
ze co do zasady powinien on by¢ wykorzystany
jednorazowo w catosci. W praktyce jednak czesciej
wykorzystywany jest przepis art. 162 k.p., ktéry
umozliwia, na wniosek pracownika, podzielenie
urlopu na czesci. Wtedy jednak przynajmniej jedna
z nich powinna obejmowac¢ kolejnych 14 dni ka-
lendarzowych. Dopiero bowiem taka, co najmnigj
dwutygodniowa przerwa w wykonywania obowigz-
kéw zawodowych, daje pracownikowi realng moz-
liwos¢ odpoczynku i ,natadowania akumulatoréw”.
Wiekszos¢ pracownikéw wykorzystuje te 14-dnio-
wg czesc urlopu w letnim sezonie wakacyjnym.

Korzystanie z wyjazdéw wypoczynkowych wigze
sie zazwyczaj z poniesieniem dodatkowych wy-
datkéw z nimi zwigzanych. Ustawodawca zadbat

jednak o to, aby pracownicy mogli skorzystac ze
wsparcia. W zaleznosci od decyzji pracodawcy
moze ono pochodzi¢ z roznych zrodet.

Doptaty do wypoczynku
z Zaktadowego Funduszu
Swiadczen Socjalnych

Pierwszym z nich jest zaktadowy fundusz Swiad-
czen socjalnych. Bezwzgledny obowigzek jego
utworzenia majg pracodawcy bedgcy jednostka-
mi budzetowymi oraz samorzgdowymi zaktada-
mi budzetowymi. Pozostali, nalezgcy do sektora
prywatnego (pozabudzetowego), muszg utwo-
rzyé ZFSS, jedli na dzien 1 stycznia danego roku
kalendarzowego zatrudniajg co najmniej 50 pra-
cownikéw w przeliczeniu na petne etaty. Przy sta-
nie zatrudnienia pomiedzy 20 a 50 pracownikow
pracodawca, u ktérego dziatajg zwigzki zawodo-
we, bedzie musiat utworzy¢ fundusz na wniosek
zaktadowej organizacji zwigzkowej. Srodki ZFSS
pochodzace z odpisdow dokonywanych przez pra-
codawce stuzg do finansowania szeroko pojetej
dziatalnosci socjalnej. W jej ramach mieszczg sie
m.in. dziatalno$¢ kulturalno-o$wiatowa, sportowo-
-rekreacyjna, ustugi zwigzane z opiekg nad dziec¢-
mi, czy zapomogi w sytuacjach losowych. Srodki
funduszu mogg takze by¢ przeznaczone na dofi-
nansowania wypoczynku pracownikéw i ich rodzin,
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przede wszystkim dzieci i mtodziezy. Zasady dys-
ponowania $srodkami funduszu powinny zostac¢
okreslone w regulaminie funduszu. Nie mozna
jednak zapominac, ze biorgc pod uwage cel fun-
duszu (pomoc socjalna), podstawowag zasadg jest
réznicowanie wysokosci przekazywanych pracow-
nikom kwot w zaleznosci od ich sytuacji zyciowej:
materialnej, socjalnej czy rodzinnej. Podstawowym

Srodki funduszu mogq

takze byc¢ przeznaczone na
dofinansowania wypoczynku
pracownikdw i ich rodzin, przede
wszystkim dzieci i mtodziezy.
Zasady dysponowania

srodkami funduszu powinny
zostac okreslone

w regulaminie funduszu.

kryterium jest dochdd pracownika przypadajgcy na
cztonka rodziny. Przepisy nie instruujg niestety jak
powinien on by¢ ustalony, a orzecznictwo w tym
zakresie nie jest jednolite. Istniejg orzeczenia ak-
ceptujgce obliczenie tego dochodu wytgcznie
w oparciu o wynagrodzenie uzyskiwane przez da-
nego pracownika u danego pracodawcy. W innych
znajdziemy odniesienie do wszystkich dochoddéw
gospodarstwa domowego, Co 0znacza, ze nalezy
wzig¢ pod uwage dodatkowe dochody pracownika
(jesli je posiada), a takze dochody innych cztonkdw
gospodarstwa domowego (np. matzonka). Decyzja
0 wyborze sposobu w jaki bedzie badan sytuacja
zyciowa pracownika nalezy do pracodawcy. Wy-
daje sie jednak, ze bardziej miarodajng jest ocena
sytuacji bytowej rodziny oparta o tgczne dochody
gospodarstwa domowego.

Oskiadkowanie i opodatkowanie
swiadczen z ZFSS

Jest to o tyle istotne, ze swiadczenia finansowa-
ne z ZFSS, bedace co do zasady wsparciem dla
pracownikéw znajdujgcych sie w trudniejszej sytu-
acji zyciowej, zostaty ulgowo potraktowane przez
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Nie mozna jednak zapominad,
ze biorqc pod uwage cel
funduszu (pomoc socjalna),
podstawowq zasadq jest
. rdznicowanie wysokosci
. Pprzekazywanych pracownikom
. kwot w zaleznosci od ich sytuacii
zyciowej: materialnej, socjalnej
czy rodzinnej. Podstawowym
kryterium jest dochdd
pracownika przypadajqcy
na cztonka rodziny.

ustawodawce w aspekcie sktadkowo-podatko-
wym. | tak rozporzgdzenie w sprawie szczegodto-
wych zasad ustalania podstawy wymiaru sktadek
na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (§2 pkt.
19) wytgcza $wiadczenia finansowane ze srodkéw
przeznaczonych na cele socjalne w ramach zaktfa-
dowego funduszu $wiadczen socjalnych z podsta-
wy wymiaru sktadek. To oznacza, ze niezaleznie
od wysokosci przyznanych kwot i rodzaju pomo-
cy, sktadki te, a takze sktadka na ubezpieczenie
zdrowotne, nie bedg od nich pobrane. Zwolnienie
od obcigzen fiskalnych znajdziemy takze w usta-
wie o podatku dochodowym od 0sdéb fizycznych.
Art. 21 ust. 1 pkt. 67 ustawy przewiduje zwolnienie
z podatku dochodowego wartosci ,,otrzymanych
przez pracownika w zwigzku z finansowaniem
dziatalnosci socjalnej, o ktérej mowa w przepisach
0 zaktadowym funduszu swiadczeri socjalnych,
rzeczowych swiadczen oraz otrzymanych przez
niego w tym zakresie swiadczen pienieznych, sfi-
nansowanych w catosci ze srodkdw zaktadowe-
go funduszu Swiadczeri socjalnych lub funduszy
zwigzkow zawodowych, tgcznie do wysokosci
nieprzekraczajgcej w roku podatkowym kwoty
1000 zt (...)” . Jak wida¢ ustawodawca natozyt na
to zwolnienie limit kwotowy, do ktérego wliczane

bedg takze inne niz dofinansowanie wypoczynku
Swiadczenia (np. popularne dofinansowanie kar-
netow sportowych). Nalezy zatem zwrdcié uwage
na rodzaj pomocy, poniewaz w niektdrych przy-
padkach (np. dofinansowanie zorganizowanego
wypoczynku dzieci i mtodziezy) moze ona korzy-
staé ze zwolnienia w petnej wysokosci. Warta za-
stanowienia jest takze forma przekazania srodkow,
poniewaz ze $wiadczen rzeczowych ustawodaw-
ca wytgczyt bony, talony i inne znaki, uprawniajgce
do ich wymiany na towary lub ustugi. To oznacza,
ze jesli pracownikowi w ramach dofinansowania
wypoczynku przekazane zostatyby bony, to od
ich petnej wartosci bedzie musiat optaci¢ podatek
dochodowy, natomiast w przypadku przekazania
gotéwki zwolnienie bytoby mozliwe w ramach obo-
wigzujgcego limitu.

Wazne: Aby zwolnienia podatkowe i sktadkowe
mogty by¢ zastosowane, wsparcie kierowane do
pracownika z ZFSS musi by¢ udzielane zgod-
nie z przepisami ustawy o zaktadowym funduszu
Swiadczen socjalnych tj. z uwzglednieniem kryte-
riow socjalnych.
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Zasady wyptaty swiadczen
urlopowych

Zgodnie z art. 3 ust. 3 pracodawcy, ktérzy nie sa
zobowigzani do tworzenia ZFSS (tj. zatrudniaja
na dzien 1 stycznia danego roku mniej niz 50 pra-
cownikéw) mogg go utworzy¢ lub moga wypta-
cac swiadczenie urlopowe. Jesli taki pracodawca
podejmie decyzje o nietworzeniu funduszu i nie-
wyptacaniu $wiadczenia powinien zamiescic¢ odpo-
wiedni zapis w regulaminie wynagradzania (o ile
go ma), badz poinformowac o tym pracownikow
do konca stycznia danego roku kalendarzowego
w sposoOb przyjety u tego pracodawcy do komu-
nikacji z pracownikami. Jesli tego nie zrobi bedzie
musiat wyptacaé $wiadczenie urlopowe. Zrédtem
finansowania swiadczenia urlopowego sg wytgcz-
nie $rodki obrotowe pracodawcy. Swiadczenie
jest wyptacane raz w roku pracownikowi, ktory
skorzysta z urlopu wypoczynkowego w wymia-
rze co najmniej 14 dni kalendarzowych (w tym dni
wolne od pracy). Jego wyptata, ktéra, w odroz-
nieniu od $wiadczen z ZFSS, w zaden sposéb nie
jest uzalezniona od sytuacji socjalnej beneficjen-
ta, powinna nastgpi¢ najpdzniej w ostatnim dniu
poprzedzajgcym rozpoczecie urlopu. Prawo do
Swiadczenia ma charakter roszczeniowy i prze-
dawnia sie po 3 latach od dnia wymagalnosci.
W razie niewykorzystania urlopu nie przechodzi
na nastepny rok.

Zrédtem finansowania
swiadczenia urlopowego sq
wytgcznie Srodki obrotowe
pracodawcy. Swiadczenie
jest wyptacane raz w roku
pracownikowi, ktdry skorzysta
z urlopu wypoczynkowego

W wymiarze co hajmnie| 14 dni
kalendarzowych
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Wysokos$é swiadczenia nie moze przekroczydé
wysokosci odpisu podstawowego na zaktadowy
fundusz $wiadczen socjalnych, proporcjonalnie
do wymiaru czasu pracy pracownika. Swiadcze-
nie urlopowe wyptacane na podstawie art. 3 ust.
4 ustawy ZFSS - do wysokosci nieprzekraczajacej
rocznie kwoty odpisu podstawowego okreslonej
w tej ustawie podlega wytgczeniu z podstawy
sktadek na ubezpieczenia spoteczne (§2 pkt. 21
rozporzadzenia sktadkowego). Podlega jednak w
catos$ci opodatkowaniu. Jezeli pracodawca zde-
cydowatby sie wyptacac swiadczenie w wyzszej
wysokosci kwota nadwyzki poza opodatkowaniem,
bedzie podlegata wliczeniu do podstawy sktadek.

Pracodawca moze takze dofinansowywac wy-
poczynek pracownikéw z wtasnych srodkdéw
w oderwaniu od przepisow ustawy o zaktadowym
funduszu $wiadczen socjalnych. Wtedy jednak
cata wartos¢ podlega opodatkowaniu i osktad-
kowaniu. Bytaby to zatem najmniej korzystna
z punktu widzenia pracownika i pracodawcy forma
wsparcia.

SPIS TRESCI
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Monika Smulewicz

Ekspertka prawa pracy
Prezeska Zarzadu HR na Szpilkach®

CEO Eduwersum@® Collegium Rozwoju HR

HRnaSzpilkach®

Dyrektywa UE 2023/970:
transparentnosc

wynagrodzen i rowna ptaca
Garsc praktycznych spostrzezen

dla praktykow HR

Cele i zakres Dyrektywy 2023/970

Tworcy Dyrektywy Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2023/970, uchwalonej w maju 2023 r.,
za gtéwne cele przyjeli wzmocnienie stosowania
zasady rownosci wynagrodzen dla mezczyzn i ko-
biet za takg samg prace lub prace o takiej samej
wartosci oraz obowigzkowg przejrzystos¢ wyna-
grodzen poprzez przyznanie pracownikom szero-
kiego prawa do informacji o wynagrodzeniach w tej
samej kategorii (grupie zaszeregowania, grade).
W zatozeniu jest to odpowiedz UE na utrzymujgca
sie luke ptacowg miedzy wynagrodzeniami kobieta
i mezczyzn, ktéra wynosi srednio ok. 13% (w UE).
Podkresla sie, ze Dyrektywa przynosi fundamen-
talng zmiane w zakresie rozktadu sit w negocja-
cjach ptacowych oraz w procesach egzekwowania
regut w zakresie przejrzystosci i prawa do infor-
macji. Obowigzkowa transparentnosé i przeniesie-
nie ciezaru dowodu z pracownika na pracodawce
zmienia reguty gry pomiedzy pracodawcg a pra-
cownikiem, na rzecz wzmochienia pozycji tego

Obecnie przeniesienie ciezaru
dowodu oznacza, ze to
pracodawcy bedg musieli
proaktywnie uzasadniaé réznice
w wynagrodzeniach, zamiast
czekad, az pracownik udowodni
dyskryminacije. To zasadniczo
zmienia krajobraz negocijacii

i egzekwowania prawa.

drugiego. Przepisy umozliwiajg pracownikom, za-
réwno indywidualnie, jak i poprzez ich przedsta-
wicieli, kwestionowanie historycznych uprzedzen
w wynagrodzeniach. Wczesniej pracownicy czesto
nie posiadali wystarczajgcych danych, aby nawet
podejrzewac dyskryminacje, a w zwigzku z tym
trudno byto jg udowodnié¢. Obecnie przeniesienie
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ciezaru dowodu oznacza, ze to pracodawcy bedg
musieli proaktywnie uzasadnia¢ réznice w wy-
nagrodzeniach (poprzez raportowanie), zamiast
czekac, az pracownik udowodni dyskryminacje.
To zasadniczo zmienia krajobraz negocjacji i eg-
zekwowania prawa.

»,Praca o tej samej wartosci” -
redefinicja punktu odniesienia

Wprowadzona w Dyrektywie definicja "pracy o ta-
kiej samej wartosci" wskazuje, ze poréwnywane
sg nie tylko formalne nazwy stanowisk, ale przede
wszystkim ich rzeczywista tres¢ i wktad w organi-
zacje. Pojawia sie pojecie "kategorii pracownikow",
ktdra oznacza grupe pracownikéw wykonujgcych
takg samag prace lub prace o takiej samej wartosci.
Grupy te powinny by¢ pouktadane przez praco-
dawce w sposéb niedyskryminacyjny, obiektyw-
ny i neutralny pod wzgledem ptci, na podstawie
jasno okreslonych kryteriow. Dyrektywa de facto
wymusza ocene tego, co stanowi wartos¢ w miej-
scu pracy, kwestionujgc rézne, czesto historyczne
uprzedzenia. Prowadzi to do odejscia od dotych-
czasowych, czysto formalnych, tytutéw stanowisk
na rzecz analizy istoty pracy i jej realnej wartosci.
Uprzedzenia i stereotypy powodowaty niedoce-
nianie rol, ktére sg przewaznie obsadzane przez
kobiety (np. praca opiekuricza, administracyjna),
nawet jesli wymagaty podobnych umiejetnosci,
wysitku i odpowiedzialnosci, co role zdominowane
przez mezczyzn. W praktyce oznacza to, ze firmy
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nie moga juz polega¢ wytgcznie na poréwnywaniu
wynagrodzen dla identycznych tytutdw stanowisk.
Muszg przeprowadzi¢ gtebszg, jakosciows i ilo-
$ciowg analize tresci pracy, wymaganych umie-
jetnosci, wysitku, odpowiedzialnosci i warunkow
pracy, upewniajac sie, ze ich wewnetrzny system
wartosciowania jest wolny od uprzedzen. Wyma-
ga to wdrozenia i stosowania solidnych systeméw
warto$ciowania stanowisk pracy.

Prawo pracownhnika do informacii:
nowe obowiqzki pracodawcy

Dyrektywa przyznaje pracownikom szerokie prawo
do informacji o wynagrodzeniach. Majg oni otrzy-
mywac pisemng informacje na temat ich indywidu-
alnego poziomu wynagrodzenia, a takze srednich
jego poziomow (z podziatem na pte¢) w odniesie-
niu do kategorii pracownikéow wykonujgcych taka
samg prace lub prace o takiej samej wartosci. Co
wiecej, informacje te muszg by¢ udostepnione
w rozsadnym terminie. W przypadku, gdy otrzy-
mane informacje sg niedoktadne lub niekomplet-
ne, pracownicy majg prawo wystgpic¢ o dodatkowe
i uzasadnione wyjasnienia. Ponadto pracodawcy
sg rowniez zobowigzani do corocznego informo-
wania wszystkich pracownikdw o przystugujgcym
im prawie do otrzymywania tych informacji oraz
o krokach, jakie nalezy podjgé w celu skorzystania
z tego prawa. Oznacza to w praktyce koniecznos¢
opracowania firmowych procedur informacji we-
wnetrznej o wynagrodzeniach. Pracodawca musi
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by¢ gotowy na wypadek zgtoszenia sie pracownika
z takim zapytaniem. Zanim to jednak nastgpi w or-
ganizacji powinny zosta¢ wdrozone obiektywne
kryteria wynagradzania, dzieki ktérym bedzie moz-
na jasno przedstawic te kryteria i obroni¢ sie przed
indywidualnymi pytaniami pracownika. Nie wystar-
czy sama ewidencja, ale kluczowe stanie sie uza-
sadnianie ewentualnych réznic i rozbieznosci. Jesli
pracownik zauwazy taka rozbieznos¢, pracodaw-
ca musi przedstawic "obiektywne, neutralne pod
wzgledem ptci kryteria", ktére tg roznice uzasadnig.
Kazda decyzja dotyczgca wynagrodzenia, awansu
czy premii musi by¢ mozliwa do obrony w oparciu
o te kryteria. Warto zatem proaktywnie podej$¢ do
réwnosci ptac i zidentyfikowac oraz wyeliminowac
niejasnosci i watpliwosci, zanim pracownik ztozy
zapytanie.

Czy réznice wynhagrodzenia
w ramach danej kategorii
(grade’u) sa mozliwe?

Oczywiscie, jednak muszg byc¢ one jasne
i obiektywnie uzasadnione. Zatem znéw
pojawia sie - kluczowa dla tego zagadnie-
nia - kwestia wartosciowania stanowisk
oraz oparta na nim siatka wynagrodzen
z podziatem na kategorie. Brak takiego
przygotowania otwiera droge do otwarcia
sporu prawnego, w ktérym pracodawca

bedzie w niekorzystnej sytuaciji.

Koniec klauzul poufnosci - otwarta
rozmowada o ptacach

Waznym zapisem Dyrektywy jest zakaz wpro-
wadzania warunkéw umownych, ktére uniemoz-
liwiajg pracownikom ujawnianie informacji o ich
wynagrodzeniu. Co wiecej, istniejgce klauzule po-
ufnosci dotyczace wynagrodzen, zawarte w aktu-
alnie obowigzujgcych umowach o prace, stang sie
niewazne i sprzeczne z prawem. Pracownicy nie
moga by¢ w zaden sposdb karani ani traktowani

mniej korzystnie za ujawnianie swoich zarobkow
w celu egzekwowania zasady réwnosci wynagro-
dzen. To witasnie uniewaznienie klauzul poufnosci
wynagrodzen jest fundamentalng zmiang, ktora
umozliwia dziatanie catego mechanizmu przejrzy-
stosci. W intencji twdércow Dyrektywy bez swo-
body omawiania wynagrodzen, pracownicy nie
byliby w stanie identyfikowacd rozbieznosci, co
sprawitoby, ze inne srodki przejrzystosci bytyby
mniej skuteczne. Ta zmiana zasadniczo wptynie
na dynamike w miejscu pracy i prawdopodobnie
zwiekszy wewnetrzng presje na transparentnoscé
ptac. Usuniecie tej bariery ma bezposrednio uta-
twi¢ pracownikom samodzielne identyfikowanie
potencjalnych luk ptacowych. Do tej pory nie mo-
gli rozmawia¢ o wynagrodzeniach (w teorii), wiec
prawo do informacji o "$rednich poziomach wy-
nagrodzenia" byto praktycznie niewykonalne ze
wzgledu na brak wigzacej i rzetelnej informaciji.

Ta swoboda informacji rodzi duze obawy wsréd
pracodawcow, ze faktycznie zostanie ujawniona

cata siatka wynagrodzen w organizacji. Jesli jed-
nak firma ,odrobi lekcje” i zdecyduje sie zbudowad
strukture wynagrodzen opartg o obiektywne kry-
teria wartosciowania — najlepiej tych, ktére zdefi-
niowane sg w Dyrektywie: umiejetnosci, wysitek,

Pracownicy nie mogq by¢

w zaden sposob karani ani
traktowani mnie| korzystnie za
ujawnianie swoich zarobkdw
w celu egzekwowania zasady
réwnosci wynagrodzen.

To wiasnie uniewaznienie klauzul
poufnosci wynagrodzen jest
fundamentalng zmiang, ktdra
umozliwia dziatanie catego
mechanizmu przejrzystosci.
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zakres odpowiedzialnos$ci i warunki pracy - po-
zwoli to ugruntowad i pogtebi¢ zaufanie pracowni-
kow, wskaze kierunki i mozliwosci rozwoju, sciezke
kariery i awansu.

Siatka ptac narzedziem
transparentnosci i rozwoju
talentow?

Oprécz wyeliminowania luki ptacowej i dyskrymi-
nacji, taka siatka ptac jest czytelng informacjg dla
pracownikdw, takze tych przysztych (bedgcych
w procesie zatrudnienia). Pozwala ona zrozumie¢,
w jaki sposéb jest ustalane wynagrodzenie - jakie
czynniki (np. doswiadczenie, kwalifikacje, zakres
obowigzkdw, ztozonosé zadan, odpowiedzialnosé,
wyniki pracy, umiejetnosci rynkowe) wptywajg na
wysokosc¢ ich wynagrodzenia. Eliminuje to poczu-
cie arbitralnosci i subiektywnosci w decyzjach pta-
cowych. Pracownicy i kandydaci otrzymujg wiedze
o0 minimalnym i maksymalnym poziomie wynagro-
dzenia dla zajmowanego przez siebie stanowiska
lub poziomu zaszeregowania (grade). Pozwala to

Przejrzysta, oparta

o wartosciowanie, siatka

ptac pokazuije sciezki kariery

I zZwigzane z nimi poziomy
wynagrodzen. Pracownicy widzg,
jakie kwalifikacje, umiejetnosci
lub doswiadczenie sq wymagane
do osiggniecia wyzszego
poziomu zaszeregowanid i co

sie z tym wigze pod wzgledem
finansowym.

na realng ocene swojego potozenia w strukturze
wynagrodzen firmy. Przejrzysta, oparta o war-
tosciowanie, siatka ptac pokazuje sciezki kariery
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i zwigzane z nimi poziomy wynagrodzen. Pracow-
nicy widza, jakie kwalifikacje, umiejetnosci lub
doswiadczenie sg wymagane do osiggniecia wyz-
$zego poziomu zaszeregowania i co sie z tym wig-
ze pod wzgledem finansowym. Dzieki temu moga
zrozumie¢ i uchwycic, jakie dziatania lub osiggnie-
cia (np. podnoszenie kwalifikacji, rozwéj umiejetno-
$ci, staz pracy, wyniki pracy) mogg prowadzi¢ do
wzrostu ich wynagrodzenia w ramach obecnego
stanowiska.

Obiektywne kryteria wspierajg zasade réwnosci
ptac za ,prace o tej samej wartosci”, niezaleznie
od pifci czy innych cech chronionych. Pracownicy
zyskujg wiekszg pewnosc, ze sg wynagradzani
sprawiedliwie w poréwnaniu do kolezanek i kole-
gow wykonujgcych podobng prace. Jasne okresle-
nie, jakie cechy stanowiska sg premiowane i w jaki
sposob przektadajg sie na wynagrodzenie, przekta-
da sie na lepsze zrozumienie, co jest cenione w fir-
mie i jak ich praca wpisuje sie w jej cele i wartosci.
Pracownicy czujg sie bezpieczniej, wiedzac, ze ich
wynagrodzenie nie jest wynikiem arbitralnych de-
cyzji, lecz zostato oparte na ustalonej i transpa-
rentnej polityce.

Jak pokazuje duze ogdlnopolskie badanie
pt. Bilans Kapitatu Ludzkiego, przeprowadzane Kil-
ka lat temu na duzej prébie przedsiebiorstw przez
Uniwersytet Jagielloniski i Polskg Agencje Roz-
woju Przedsiebiorczosci, opisy stanowisk pracy
posiadato jedynie 32% przedsiebiorstw, a system
wynagradzania uwzgledniajgcy hierarchie wyna-
grodzen 23%. Tylko w 15% organizacji prowadzo-
ne byto wartosciowanie stanowisk pracy. Troche
lepiej wygladato to organizacjach zatrudniajgcych
wiecej niz 250 pracownikdw. Tu opisy stanowisk
pracy posiadato 45%, a system wynagradzania
z hierarchig wynagrodzen deklarowato 30%. Jed-
na czwarta z tej grupy dokonywata wartosciowa-
nia stanowisk. Z pewnoscig w roku 2025 te dane
wygladajg lepiej (kolejne fala badania jest w toku),
jednak pokazuje to skale pracy jaka stoi przed pol-
skimi firmami (w tym z sektora MSP). Gtéwnym
wyzwaniem dla wtascicieli firm i zarzgdzajgcych

SPIS TRESCI
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Obowiqgzki sprawozdawcze
pracodawcow wg. Dyrektywy
2023/970 (z uwzglednieniem

nimi bedzie mentalne pogodzenie sie z sytuacja
transparentnosci w wynagrodzeniach.

Raportowanie poziomu
luki ptacowej

progéw zatrudnienia)

Dyrektywa 2023/970 naktada na pracodawcow i ] i
. . . - . Liczba pra- | Obowigzek | Termin Czesto-
obowigzek pomiaru, monitorowania i cyklicznego - raportowa- | pierwsze- tliwosé
raportowania danych na temat luki ptacowej mie- nia zbior- go raportu | raportowa-
dzy kobietami a mezczyznami. Raporty te beda e nia
sktadane wyznaczonym przepisami krajowymi or- > 250 Tak 2027 (za Co roku
ganom. Wymagane dane obejmujg szereg wskaz- rok 2026)
nikow, takich jak: 150-249 | Tak 2027 (za | Co 3 lata
rok 2026)
luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ (ogdlnie oraz
z wyszczegodlnieniem sktadnikéw uzupetniajg- 100-149 Tak rzé)k?’;éé%) Co 3 lata
cych lub zmiennych),
<100 Nie Brak Brak

mediana luki ptacowej ze wzgledu na pte¢
(ogdlinie oraz z wyszczegolnieniem sktadnikow
uzupetniajgcych lub zmiennych),

odsetek pracownikéw, ktdrzy otrzymujg sktad-
niki uzupetniajgce lub zmienne (z podziatem na
mezczyzn i kobiety),

odsetek pracownikéw (kobiet i mezczyzn)
w kazdym kwartylu wynagrodzenia,

luka ptacowa ze wzgledu na pte¢ wsrdd pra-
cownikéw z podziatem na kategorie pracow-
nikdw (zwykta podstawa ptaca godzinowa lub
stawka miesieczna oraz sktadniki uzupetniajg-
ce lub zmienne).

Obowigzki sprawozdawcze rdznig sie w zalezno-
sci od wielkosci przedsiebiorstwa. Nawet jesli firmy
zatrudniajgce mniej niz 100 pracownikdw nie maja
obowigzku raportowania zbiorczego, w praktyce
bedg musiaty przestrzegac zasady réownego wyna-
grodzenia i udziela¢ informacji na zgdanie pracow-
nika. To oznacza, ze kazda firma, niezaleznie od
wielkosci, musi by¢ przygotowana na uzasadnienie
swoich decyzji pfacowych w oparciu o obiektywne
i neutralne ptciowo kryteria.

Transparentna rekrutacja? Widetki
ptacowe w ogloszeniu, zakaz pytan
o historie zarobkow

Przepisy Dyrektywy 2023/970 wymuszajg zna-
czgce zmiany w procesach rekrutacyjnych. Pra-
codawcy zostang zobowigzani do podawania
poczgtkowego wynagrodzenia lub jego widetek
w ogtoszeniu o prace lub najpdzniej przed roz-
mowg kwalifikacyjng. Osoba, ktéra ubiega sie
o zatrudnienie w mysl przepisédw otrzyma od
pracodawcy informacje o wynagrodzeniu (jego
poczatkowej wysokosci lub o przedziale), oraz do-
datkowo o wszystkich sktadnikach wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter. Dotyczy to
tez innych $wiadczen przyznawanych pracow-
nikom w formie pienieznej lub w formie innej niz
pieniezna. Kandydat musi zosta¢ poinformowany
réwniez o odpowiednich postanowieniach uktadu
zbiorowego lub regulaminu wynagradzania, jezeli
takie u pracodawcy obowigzujg. Ma to na celu za-
pewnienie Swiadomych i przejrzystych negocjacji
wynagrodzenia. Dodatkowo, ogtoszenia o waka-
tach i nazwy stanowisk pracy muszg by¢ neutral-

ne pod wzgledem pici, a caty proces rekrutacji
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niedyskryminacyjny, co ma zagwarantowac réw-
ne wynagrodzenie za takg samg prace lub prace
o tej samej wartosci. Kluczowg zmiang jest row-
niez wprowadzenie zakazu pytania kandydatow
o ich wynagrodzenie w obecnym Iub poprzednich
stosunkach pracy. Ten wymog w rozumieniu jego
tworcow zmusi pracodawcow do obiektywnej oce-
ny stanowiska i kwalifikacji kandydata, a nie wy-
tgcznie w aspekcie jego wczesniejszych zarobkow.

Ta czesé przepisdow Dyrektywy juz zostata imple-
mentowana do polskiego prawa poprzez ustawe
z dnia 4 czerwca 2025 roku o zmianie ustawy -
Kodeks pracy. Przepisy wejdg w zycie po upty-
wie 6 miesiecy od ich opublikowania. Prezydent
ustawe podpisat, zatem w praktyce zacznie ona
obowigzywac jeszcze w tym roku.

Przyjeta 4 czerwca br. ustawa,
choé wprowadza wazne zmiany
dotyczgce przejrzystosci
rekrutaciji i podawania
informaciji o proponowanych
poziomach wynagrodzenia, nie
implementuje w petni wszystkich
obowigzkdow wynikajqcych

z Dyrektywy, w szczegdlnosci
tych dotyczqcych
kompleksowego raportowania
luki ptacowej i wspdlnych ocen
wynagrodzen.

Transpozycija w Polsce - stan
Na czerwiec 2025

Istotnym aspektem obecnego statusu legislacyj-
nego wdrazania przepiséw Dyrektywy w Polsce
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jest to, ze przyjete dotychczas rozwigzania majg
charakter fragmentaryczny. Przyjeta 4 czerwca br.
ustawa, cho¢ wprowadza wazne zmiany dotyczg-
ce przejrzystosci rekrutacji i podawania informa-
cji o proponowanych poziomach wynagrodzenia,
nie implementuje w petni wszystkich obowigzkéw
wynikajgcych z Dyrektywy, w szczegdlnosci tych
dotyczgcych kompleksowego raportowania luki
ptacowej i wspdlnych ocen wynagrodzen. Takie
podejscie stwarza niepewnosc i ryzyko "chaosu
prawnego" dla pracodawcow, ktérzy prawdopo-
dobnie bedg musieli mierzy¢ sie z kolejnymi zmia-
nami legislacyjnymi. Panistwa cztonkowskie Unii
Europejskiej, w tym Polska, majg czas do 7 czerwca
2026 r. na wdrozenie przepiséw Dyrektywy. Polski
rzad wyraznie przyjat etapowe podejscie do trans-
pozycji tych przepiséw. Konsekwencjg tego bedzie
najprawdopodobniej koniecznosé wielokrotnego
dostosowywania sie firm do zmieniajgcych sie re-
gulacji, co z pewnoscig generuje dodatkowe kosz-
ty i wysitek.

Z tego powodu firmy nie mogg czekaé na osta-
teczng, kompleksowg polskg ustawe, ale juz teraz
proaktywnie przygotowywac sie w oparciu o petny
zakres Dyrektywy UE, przewidujgc, ze wszystkie
jej postanowienia zostang ostatecznie transpo-
nowane. Opieranie sie wytgcznie na obecnej cze-
sciowej implementaciji jest strategig obarczong
wysokim ryzykiem.

Wartosciowanie stanowisk pracy -
fundament rdwnosci wynagrodzen

Wartosciowanie stanowisk pracy staje sie klu-
czowym narzedziem w kontekscie Dyrektywy
2023/970. Dyrektywa wskazuje na cztery ogdlne
kategorie: umiejetnosci, wysitek, zakres odpowie-
dzialnosci i warunki pracy, ale ich nie precyzuje
ani nie definiuje. Co wazne - wyraznie podkresla,
ze umiejetnosci miekkie (np. komunikacja, empatia,
praca z ludZmi z problemami) nie mogg pozostad
niedoceniane.W praktyce stosuje sie dwie gtéwne
grupy metod wartosciowania stanowisk pracy: su-
maryczne i analityczne.

SPIS TRESCI
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Metody sumaryczne (np. rangowanie, klasyfiko-
wanie) opierajg sie na ogdlnej ocenie i poréwny-
waniu stanowisk. Polega to np. na tworzeniu listy
stanowisk od najwazniejszego do najmniej istot-
nego (rangowanie). W metodzie klasyfikacyjnej
przypisuje sie stanowiska do z gory okreslonych
kategorii. Metody te sg uwazane za mniej precyzyj-
ne, arbitralne i podatne na subiektywizm, co spra-
wia, ze nie sg zalecane w kontekscie Dyrektywy.

Znacznie bardziej doktadne i uznawane za naj-
bardziej obiektywne sg metody analityczne. Po-
zwalajg one na rozbicie tresci pracy na czynniki
i sub-czynniki, co umozliwia poréwnywanie sta-
nowisk w sposéb wywazony i niedyskryminacyjny.

Metoda analityczno-punktowa jest jedng z naj-
czesciej rekomendowanych. Polega na szczegoto-
wej analizie pracy na danym stanowisku w oparciu
o zdefiniowane kryteria (zazwyczaj od 10 do 14).
Kazde kryterium posiada skale punktowg (np. 3-5
poziomow oceny) i przypisang wage. Wartoscio-
wanie odbywa sie poprzez przyznawanie punktéw
dla kazdego kryterium, a suma punktdw okresla
wzgledng wartos¢ stanowiska. Proces ten po-
winien by¢ prowadzony przez powotang komisje
sktadajgcg sie ze specjalistow HR, przedstawicieli
pracownikéw i zewnetrznych ekspertdow, co za-
gwarantuje jego wiarygodnos¢ i obiektywizm.
Wartosciowanie dotyczy zawsze stanowiska pracy,
a nie osoby, ktdéra je zajmuje. Podczas wartoscio-
wania dochodzi do weryfikacji opisdw stanowisk,
systemow kwalifikacji, potrzebnych zakresow
i poziomdéw kompetencji, odpowiedzialnosci i de-
cyzyjnosci. Dodatkowo uwzglednione sg czynniki
srodowiska pracy. Wazne jest, aby stosowane kry-
teria byty obiektywne i neutralne ptciowo. Metoda
analityczno-punktowa stanowi wyzwanie, wyma-
ga wysitku, dobrego przygotowania i koordynacji.
Zwykle niezbedny jest takze udziat eksperta z od-
powiednig wiedzg. Jednak jest to niezbedna in-
westycja nie tylko w transparentnosc¢ i osiggniecie
zgodnosci z Dyrektywa, ale przede wszystkim krok
ku zbudowaniu prawdziwej polityki ptacowej w or-
ganizacji, ktéra pozwala utrzymac i zmotywowac

pracownikéw oraz przyciggnac i pozyskac najlep-
sze talenty.

Wartosciowanie stanowisk pracy jest kluczowym
elementem w tworzeniu struktury wynagrodzen.
Jego wyniki sg podstawg do opracowania grada-
cji stanowisk (tabeli zaszeregowania) oraz siatKki
ptac, czyli tzw. widetek ptacowych dla poszcze-
golnych kategorii zaszeregowania. Opracowanie
takiej struktury w oparciu o kryteria i zasady sta-
nowi podstawe do udzielania informacji pracowni-
kom (a takze sktadania ewentualnych wyjasnien)
oraz organom kontrolujgcym luke ptacowg. Siatka
ptac, oparta na obiektywnym wartosciowaniu, po-
zwala pracodawcom na uzasadnienie réznic w wy-
nagrodzeniach, jesli takie wystepujg, w oparciu
o czynniki inne niz pteé, takie jak doswiadczenie,
kompetencje czy osiggniecia. Jest to niezbedne do
spetnienia wymogow Dyrektywy i unikniecia zarzu-
tow o dyskryminacje.

WYyzwadhia operccyjne i zarzgdcze

Wdrozenie Dyrektywy 2023/970 stawia przed or-
ganizacjami szereg wyzwan operacyjnych i zarzad-
czych. Jednym z najwiekszych jest gromadzenie
i przetwarzanie danych dotyczacych wynagrodzen

Badania wskazuiq, ze

obawy dotyczqce zdolnosci
menedzerdw do wyjasniania
programow wynagrodzen
oraz potencjalne reakcje
pracownikéw sq gtdwnymi
czynnikami hamujqgcymi
wdrozenie przejrzystosci.

Stqd na pierwszy plan wysuwa
sie potrzeba szkolenia kadry
menedzerskiej w tym zakresie.
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w sposdb umozliwiajgcy wypetnienie obowigzkdéw
sprawozdawczych. Wymaga to nie tylko odpo-
wiednich systemoéw, ale przede wszystkim pre-
cyzyjnego zdefiniowania wszystkich sktadnikow
wynagrodzenia, w tym zmiennych i uzupetniajg-
cych. Innego rodzaju wyzwaniem jest zarzgdzanie
komunikacjg wewnetrzng i potencjalnymi reakcjami
pracownikdw na zwiekszong przejrzystosé¢ wyna-
grodzen. Pracodawcy muszg by¢ przygotowani na
wyjasnianie réznic w wynagrodzeniach w oparciu
0 obiektywne kryteria. Jawnos¢ wynagrodzen,
cho¢ dagzy do sprawiedliwosci, moze poczgtkowo
wywotac niezadowolenie, jesli ujawni nieuzasad-
nione dysproporcje. Badania wskazujg, ze obawy
dotyczgce zdolnosci menedzerow do wyjasniania
programow wynagrodzen oraz potencjalne reakcje
pracownikow sg gtéwnymi czynnikami hamujgcymi
wdrozenie przejrzystosci. Stad na pierwszy plan
wysuwa sie potrzeba szkolenia kadry menedzer-
skiej w tym zakresie. To szefowie bedg musieli
gtéwnie unies¢ ciezar dobrego informowania na
Lpierwszej linii”. Jesli oni nie bedg podzielali regut
albo sami nie bedg ich rozumieli, nie ma szans,
zeby trafi¢ z odpowiednim przekazem do pracow-
nikow. Ci, ktdrzy sg przekonani, ze jest to wytgcz-
nie rola stuzb HR, mogg bardzo szybko i bolesnie
zostac wyprowadzeni z btedu.

Dla matych firm, gdzie struktura wynagrodzen jest
czesto mniej sformalizowana, prawo pracownikow
do informacji o srednich wynagrodzeniach wspét-
pracownikdw, w potgczeniu ze zniesieniem klauzul
poufnosci, moze prowadzi¢ do faktycznego ujaw-
nienia indywidualnych zarobkdéw, co budzi oba-
wy pracodawcow. Przeniesienie ciezaru dowodu
w sprawach o dyskryminacje ptacowg na praco-
dawce oznacza, ze to firma musi udowodni¢ brak
dyskryminacji, co wymaga opracowania solidnych
i obiektywnych argumentow. Nawet te mate orga-
nizacje wg. wskazan Dyrektywy winny by¢ w stanie

udzieli¢ informacji swoim pracownikom.
Wspodlna ocena wynagrodzen

W przypadku wykrycia nieuzasadnionej luki
ptacowej Dyrektywa przewiduje obowigzek
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przeprowadzenia wspolnej oceny wynagrodzen.
Ten obowigzek dotyczy pracodawcow podle-
gajacych raportowaniu luki ptacowej, w sytu-
acji, gdy ujawni réznice wynoszgcg co najmniej
5% w $rednim poziomie wynagrodzenia miedzy
pracownikami ptci zenskiej i meskiej w dowolnej
kategorii pracownikdow, a pracodawca nie uzasad-
ni takiej roznicy. Jesli nieuzasadniona luka nie zo-
stanie zniwelowana w ciggu szesciu miesiecy od
przedtozenia sprawozdania, pracodawca bedzie
zobowigzany do podjecia srodkow zaradczych.
Wspadlna ocena wynagrodzen musi by¢ przeprowa-
dzona we wspdtpracy z przedstawicielami pracow-
nikéw. O ile w duzych organizacjach funkcjonuja
przedstawiciele pracownikow w postaci zwigzkow
zawodowych, to rodzi sie pytanie co zrobi¢ w fir-
mach, w ktérych takich organizacji nie ma? Wg da-
nych za rok 2022 osoby zrzeszone w zwigzkach
zawodowych stanowity 4,7% w odniesieniu do do-
rostej ludnosci Polski oraz 14,8% — zatrudnionych
na podstawie stosunku pracy w firmach o zatrud-
nieniu powyzej 9 osdb. Czy zatem, by pozostac
w zgodzie z regutami Dyrektywy, pracodawcy
powinni zachecac¢ do powstawania takich sforma-
lizowanych przedstawicieli pracownikéw? To nie-
zwykle ciekawe zagadnienie, jakie stoi dzi$ przed
legislatorami w Polsce.

Kluczowe kontrowersije i ryzyka

Wdrozenie Dyrektywy 2023/970 w Polsce bu-
dzi szereg kontrowers;ji i obaw, zaréwno wsrod
pracodawcow, jak i partneréw spotecznych. Po
pierwsze, fragmentaryczna implementacja i ryzy-
ko chaosu prawnego. Jak juz wspomniano, obecne
podejscie polskiego ustawodawcy, polegajgce na
czesciowym wdrazaniu Dyrektywy, budzi powaz-
ne zastrzezenia. Przedsiebiorcy obawiajg sie, ze
nieprecyzyjne definicje i brak catosciowego ure-
gulowania wszystkich obowigzkdw wynikajgcych
z Dyrektywy doprowadzg do prawnego chaosu,
koniecznosci wielokrotnych zmian w wewnetrz-
nych regulaminach i systemach, a w konsekwencji
zwiekszg ryzyko sankcji. Po drugie, podnoszona
jest kwestia zwiekszonego obcigzenia administra-
cyjnego. Firmy, szczegdlnie te mniejsze, obawiajg
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sie, ze gromadzenie, przetwarzanie i raportowa-
nie szczegdtowych danych o wynagrodzeniach
w podziale na ptec i kategorie stanowisk, bedzie
wymagato wiekszych zasobdéw i naktadow pracy.
Po trzecie, istnieje realne ryzyko potencjalnego
ujawnienia indywidualnych wynagrodzen. Chociaz
Dyrektywa moéwi o srednich poziomach wynagro-
dzen w kategoriach, w mniejszych firmach, gdzie
kategorie mogg by¢ bardzo waskie, istnieje ryzyko,
ze informacja o $rednim wynagrodzeniu dla danej
kategorii de facto ujawni zarobki konkretnych pra-
cownikdw, co moze prowadzi¢ do wewnetrznych
konfliktéw i spadku morale, etc. Po czwarte, ist-
niejg uzasadnione obawy dotyczace reakcji pra-
cowhnikow, przede wszystkim przygotowania
kadry menedzerskiej. Pracodawcy obawiajg sig,
ze zwiekszona przejrzystos¢ moze prowadzi¢ do
niezadowolenia pracownikdw, ktérzy odkryjg dys-
proporcje, nawet jesli sg one obiektywnie uzasad-
nione. Istnieje rowniez obawa o brak odpowiednich
kompetencji u menedzeréw do wyjasniania ztozo-
nych struktur wynagrodzen i uzasadniania. Tym
bardziej wiec konieczna jest praca na rzecz przej-
rzystosci i jasnosci systemow wynagradzania oraz
edukacji w tym zakresie kadry menedzerskiej.

Co firmy mogq/powinny zrobic¢?

Przeprowadzenie takiego wewnetrznego audy-
tu aktualnych struktur wynagrodzen pozwoli zi-
dentyfikowac potencjalne luki ptacowe i obszary
ryzyka. Rownolegle, wdrozenie lub aktualizacja
systemu wartosciowania stanowisk pracy opartego
na obiektywnych, neutralnych ptciowo kryteriach
(umiejetnosci, wysitek, odpowiedzialnos¢, warun-
ki pracy) jest kluczowe. To pozwoli na stworzenie
spdjnej i uzasadnionej siatki ptac.

Nalezy stworzy¢ jasne, zrozumiate i dostepne
dla pracownikéw zasady dotyczgce ustalania

wynagrodzen, awanséw i premii. Regularne infor-
mowanie pracownikéw o ich prawach wynikajg-
cych z Dyrektywy jest obowigzkowe.

Menedzerowie i specjalisci HR muszg by¢ odpo-
wiednio przeszkoleni z zakresu nowych przepisow,
metod wartosciowania pracy oraz umiejetnosci ko-
munikowania i uzasadniania decyzji ptacowych.

Ze wzgledu na fragmentaryczny charakter trans-
pozycji, firmy powinny aktywnie sledzi¢ dalsze
prace legislacyjne w Polsce, aby na biezgco by¢
z wprowadzonymi zmianami i dostosowywac swoje
wewnetrzne procedury.

Tylko proaktywne podejscie do wdrozenia Dyrek-
tywy 2023/970 moze zapewni¢ zgodnos¢ z pra-
wem i pozwoli unikng¢ sankcji. Transparentnosé
i jasne reguty gry w zakresie polityki wynagrodzen
przyczynia sie do budowania zaufania wsréd pra-
cownikow oraz zwiekszg ich zaangazowanie. Od-
powiednia polityka ptacowa wptynie pozytywnie
na wizerunek firmy jako odpowiedzialnego i spra-
wiedliwego pracodawcy. W dtugoterminowej per-
spektywie jest to inwestycja w stabilnos¢ i rozwoj
organizaciji.
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Stopa bezrobocia w Polsce od kilku lat utrzymuje sie
na stosunkowo niskim poziomie. Liczba oséb gotowych
do podjecia pracy czesto nie pokrywa zapotrzebowania

pracodawcow, a to sprawia, ze firmy chetnie decydujg sie
na zatrudnienie cudzoziemcoéw.
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SAWICKI ,
— WSPOLNICY

IMMIGRATION | HR | EMPLOYMENT

Liudmyla Bartkiv

Dyrektorka Operacyjna ds. Imigraciji
w kancelarii Sawicki i Wspdlnicy

Magdalena Cieslikowska

Prawnik imigracyjny
w kancelarii Sawicki i Wspdlnicy

Kluczowa rola statusu pobytowego
w zatrudnianiu cudzoziemcow

Zmiany w polskim prawie imigracyjnym, ktére weszty w zycie

1 czerwca 2025 roku, wprowadzity istothe modyfikacje dotyczqce
zasad zatrudniania cudzoziemcdw. Dla pracodawcdw oraz cudzo-
ziemcow, zardwno juz zatrudnionych, jak i dopiero podejmujgcych
prace w Polsce, zrozumienie tych regulacii jest kluczowe, aby unikngc
komplikaciii zapewni¢ zgodnosé z prawem. Nowe zasady opierajg
sie przede wszystkim na ustawie z dnia 20 marca 2025 r. 0o warunkach
dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej. Oto najwazniejsze zmiany dotyczqgce tego,
kiedy legalny pobyt pozwala na wykonywanie pracy, a kiedy nie.

Weryfikacja dokumentéow

Pierwszym etapem w procesie zatrudniania pra-
cownikow spoza UE jest doktadna weryfikacja
podstawy ich pobytu w Polsce. Wazne jest, co
zostato obecnie bardziej restrykcyjnie okreslone,
ustalenie, czy dany tytut pobytowy nie wyklucza
wykonywania pracy. Jesli tytut pobytowy (np. wiza
wydana w okreslonym celu) nie uprawnia do po-
dejmowania pracy, wowczas nawet uzyskanie ze-
zwolenia na prace lub oswiadczenia o powierzeniu
pracy cudzoziemcowi nie legalizuje zatrudnienia.
W takiej sytuacji obcokrajowiec nie bedzie mégt
podjg¢ pracy zgodnie z przepisami, a powierzenie

mu pracy bedzie uznawane za nielegalne. Omdwi-
my teraz najczesciej spotykane podstawy pobytu.

Wizy wydawane przez polski
konsulat (typu C i D) - kto moze
podjac prace?

Polskie wizy umozliwiajgce podjecie pracy przez
cudzoziemcow sg wydawane w celach okreslo-
nych w art. 60 ust. 1 pkt 3-10, 12-13b, 17-21 oraz
23-24b ustawy z dnia 12 grudnia 2013 r. 0 cudzo-
ziemcach. W szczegdlnosci sg to dokumenty wy-
dawane w celu:
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prowadzenia dziatalnosci gospodarczej; korzystania z uprawnient wynikajgcych z posia-
dania Karty Polaka;
wykonywania pracy na podstawie wpisanego

do ewidencji oswiadczen o powierzeniu pracy przyjazdu ze wzgledéw humanitarnych, z uwa-
cudzoziemcowi; gi na interes panstwa lub zobowigzania mie-
dzynarodowe;

wykonywania pracy na podstawie zezwolenia

na prace sezonowsy; realizacji zezwolenia na pobyt czasowy w celu
tgczenia rodzin.

wykonywania pracy na podstawie innych do-

kumentoéw legalizujgcych zatrudnienie (np. Samo posiadanie jednej z ww. wiz nie daje auto-
zezwolenia na prace typu A lub swobodny do- matycznie prawa do wykonywania pracy na rzecz
step do rynku pracy); konkretnego pracodawcy lub zleceniodawcy. Za-
trudniajgcy musi sprawdzi¢, czy cudzoziemiec ma
odbycia studiéw pierwszego stopnia, studiéw swobodny dostep do polskiego rynku pracy (czyli
drugiego stopnia lub jednolitych studiow ma- moze pracowac bez zezwolenia) lub uzyskac od-
gisterskich albo ksztatcenia sie w szkole dok- powiedni dokument legalizujgcy zatrudnienie. Po-
torskiej; nadto tylko czes$¢ z ww. wiz umozliwia skuteczne
ztozenie wniosku o udzielenie zezwolenia na pobyt
szkolenia zawodowego; czasowy w celu wykonywania pracy po 1 czerw-
ca 2025r.

odbycia stazu;
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Samo posiadanie wizy nie

daje automatycznie prawa do
wykonywania pracy na rzecz
konkretnego pracodawcy lub
zleceniodawcy. Zatrudniajqgcy
musi sprawdzi¢, czy cudzoziemiec
ma swobodny dostep do

polskiego rynku pracy lub uzyskaé
odpowiedni dokument legalizujgcy
zatrudnienie.

Kto nie moze podjq¢ pracy?

W przypadku polskich wiz obowigzuje obecnie
bardziej rozbudowany katalog celéw pobytu, kto-
re blokujg mozliwos¢ legalnego zatrudnienia. Do-
tyczy to w szczegodlnosci wiz z adnotacjg Tranzyt
oraz wiz oznaczonych nastepujgcymi kodami celu
wydania:

01 - cel turystyczny,

02 - odwiedziny u rodziny lub przyjacidt,

11 — ksztatcenie sie lub udziat w szkoleniu w in-
nej formie niz: studia | lub Il stopnia, jednolite
studia magisterskie, nauka w szkole doktor-
skiej czy szkolenie zawodowe,

14 - leczenie,

20 - korzystanie z ochrony czasowej,

23 —inne cele (z wyjatkiem posiadaczy waz-

nej Karty Polaka, ktérym wydano wize z tym
kodem).

Wiza wydana w jednym z powyzszych celéw nie
uprawnia cudzoziemca do podjecia pracy w Pol-
sce, nawet jezeli posiada on dokument legalizujgcy
zatrudnienie, taki jak oswiadczenie o powierzeniu
pracy lub zezwolenie na prace.

Wizy i dokumenty pobytowe
wydawane przez inne panstwa
strefy Schengen

Cudzoziemiec przebywajgcy w Polsce na pod-
stawie wizy wydanej przez inne panstwo strefy
Schengen nie ma prawa do podejmowania pracy
w Polsce. Tego rodzaju wiza nie uprawnia réwniez
do ubiegania sie w Polsce 0 zezwolenie na pobyt
czasowy w celu wykonywania pracy.

Z kolei cudzoziemiec posiadajgcy wazny doku-
ment pobytowy (karte pobytu) wydany przez
inne panstwo strefy Schengen moze wykony-
wac prace w Polsce, pod warunkiem ze odbywa
sie to w ramach dopuszczalnego okresu pobytu
krotkoterminowego, czyli standardowo do 90 dni
w ciggu 180 dni. W takim przypadku wymagane
jest posiadanie polskiego zezwolenia na prace lub
oswiadczenia o powierzeniu pracy cudzoziem-
cowi. Jednak zgodnie z nowymi przepisami obo-
wigzujgcymi od 1 czerwca 2025 r., cudzoziemiec
przebywajgcy w Polsce na podstawie dokumen-
tu pobytowego wydanego przez inne panstwo
Schengen nie moze ztozy¢ w Polsce wniosku
0 jednolite zezwolenie na pobyt czasowy i prace
(na podstawie art. 114 ustawy o cudzoziemcach).

Cudzoziemiec przebywajqcy
w Polsce na podstawie wizy
wydanej przez inne panstwo
strefy Schengen nie ma prawa
do podejmowania pracy

w Polsce
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Moze natomiast ubiegac sie o zezwolenie na po-
byt czasowy w innym celu, np. w celu potgczenia
z rodzing. Po ztozeniu takiego wniosku i uzyskaniu
stempla w paszporcie (potwierdzajgcego przyjecie
whniosku), cudzoziemiec moze kontynuowac prace
legalnie.

Zezwolenia na pobyt czasowy
a mozliwos¢ podiecia pracy

Co do zasady kazde polskie zezwolenie na pobyt
czasowy umozliwia cudzoziemcowi legalne wyko-
nywanie pracy, pod warunkiem posiadania odpo-
wiedniego dokumentu legalizujgcego zatrudnienie
- tj. zezwolenia na prace lub oswiadczenia o po-
wierzeniu pracy cudzoziemcowi, jesli cudzozie-
miec nie ma swobodnego dostepu do rynku pracy.
Wyjatkiem od powyzszej zasady jest zezwolenie
na pobyt czasowy udzielane ze wzgledu na szcze-
golne okolicznosci, wymagajgce krotkotrwatego
przebywania cudzoziemca na terytorium Polski.
Chodzi tu m.in. o pobyt w celu osobistego stawien-
nictwa przed polskim organem wtadzy publicznej,
np. sagdem lub prokuraturg zgodnie z art. 181 ust.
1 ustawy o cudzoziemcach. Takie zezwolenie nie

o o O o O o [eJNe) [oJNe)
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uprawnia do wykonywania pracy i nie moze by¢
podstawg legalnego zatrudnienia w Polsce.

Zezwolenia na pobyt czasowy
z wbudowanym prawem do pracy
na okreslonych zasadach

Niektdre rodzaje polskich zezwolen na pobyt cza-
sowy automatycznie uprawniajg cudzoziemca do
wykonywania pracy, bez koniecznosci uzyskiwa-
nia dodatkowego zezwolenia na prace ani oswiad-
czenia o powierzeniu pracy. Warunkiem legalnego
zatrudnienia jest jednak to, aby praca byta wyko-
nywana zgodnie z warunkami okreslonymi w de-
cyzji o udzieleniu zezwolenia (moze dotyczyc¢ to
stanowiska, pracodawcy, formy zatrudnienia). Do
takich zezwolen naleza m.in.:

zezwolenie na pobyt czasowy w celu wyko-
nywania pracy — tzw. jednolite zezwolenie na
pobyt i prace (art. 114 ust. 1 ustawy o cudzo-
ziemcach);

zezwolenie na pobyt czasowy w celu wykony-
wania pracy w zawodzie pozgdanym dla pol-
skiej gospodarki (art. 114 ust. 1a);

zezwolenie na pobyt czasowy w celu petnienia
funkcji w zarzadzie osoby prawnej, bez posia-
dania w niej udziatéw lub akcji (art. 126);

zezwolenie na pobyt czasowy w celu wykony-

wania pracy wymagajgcej wysokich kwalifikacji
- tzw. Niebieska Karta UE (art. 127);

zezwolenie na pobyt czasowy w zwigzku
z mobilnoscig dtugoterminowg posiadacza
Niebieskiej Karty UE (art. 137a);

zezwolenie na pobyt czasowy w celu wyko-
nywania pracy w ramach przeniesienia we-
wnatrz przedsiebiorstwa (art. 139a ust. 1 oraz
art. 1390 ust. 1);
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zezwolenie na pobyt czasowy w celu prowa-
dzenia dziatalnosci gospodarczej w okreslo-
nych formach (art. 142).W przypadku tych

zezwolen zatrudnienie cudzoziemca jest legal- Wprowadzono mozliwosé

ne bez dodatkowych formalnosci, o ile prze- . .
) : utworzenia specjalnego wykazu
strzegane sg wszystkie warunki wskazane

w decyzji pobytowe]. panstw, ktorych obywatele nie

bedg mogli podejmowac pracy

Zezwolenia na pobyt podczas pobytu bezwizowego.
ze swobodnym dostepem

do rynku pracy

Niektdre grupy cudzoziemcdw majg swobodny

dostep do polskiego rynku pracy, co oznacza, ze zezwolenie na pobyt czasowy w celu ksztat-

moga podejmowac zatrudnienie bez koniecznosci cenia sie na studiach (studia | lub Il stopnia,

uzyskiwania zezwolenia na prace ani oswiadczenia jednolite studia magisterskie);

0 powierzeniu pracy. Po wejsciu w zycie nowych

przepisow wiekszos¢ dotychczasowych podstaw zezwolenie na pobyt czasowy w celu prowa-

uprawniajgcych do takiego dostepu pozostata bez dzenia badan naukowych;

zmian. W zakresie zezwolen na pobyt dotyczy to

w szczegolnosci cudzoziemcdw posiadajgcych: zezwolenie na pobyt czasowy udzielone mat-

zonkom obywateli RP, jesli zostato wydane

zezwolenie na pobyt staty w Polsce; w zwigzku z zawarciem matzenstwa z obywa-

telem polskim.

zezwolenie na pobyt rezydenta diugotermino-

wego UE w Polsce; Dzieki swobodnemu dostepowi do rynku pracy,
osoby te nie wymagajg zadnych dodatkowych
dokumentow legalizujgcych zatrudnienie i moga

O O O O
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podejmowac prace u dowolnego pracodawcy na
warunkach ogdlnych.

Ruch bezwizowy a praca

Cudzoziemcy przebywajgcy w Polsce w ramach ru-
chu bezwizowego nadal mogg podejmowac prace,
pod warunkiem ze pracodawca uzyska dla nich ze-
zwolenie na prace lub oswiadczenie o powierzeniu
pracy cudzoziemcowi. Wprowadzono mozliwos¢
utworzenia specjalnego wykazu panstw, ktérych
obywatele nie bedg mogli podejmowac pracy pod-
czas pobytu bezwizowego. Obywatele tych panstw,
choc¢ przebywajacy legalnie w Polsce, nie beda
uprawnieni do legalnego zatrudnienia w ramach
ruchu bezwizowego. Kryteriami umieszczenia da-
nego panstwa na liscie majg by¢ m.in. zagrozenie
bezpieczenstwa panstwa. Przed zatrudnieniem
cudzoziemca przebywajgcego w Polsce bez wizy,
pracodawca powinien zweryfikowagd, czy panstwo
jego pochodzenia znajduje sie na wykazie wyklu-
czajgcym dostep do pracy w ramach ruchu bez-
wizowego.

0 O O O
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Putapka stempla w paszporcie

W niektérych sytuacjach cudzoziemiec moze legal-
nie pracowac na podstawie stempla w paszporcie,
ktory potwierdza ztozenie wniosku o udzielenie
zezwolenia na pobyt czasowy, staty lub rezyden-
ta dtugoterminowego UE. Jednak prawo do pracy
zalezy od jego wczesniejszego statusu pobytowe-
go. Zgodnie z przepisami stempel jako podstawa
legalnego pobytu daje mozliwos¢ wykonywania
pracy w trakcie toczgcego postepowania tylko
wtedy, gdy bezposrednio przed ztozeniem wniosku

Zasady powierzania pracy
obywatelom Ukrainy, zaréwno
posiadajgcym status UKR, jak

i go nieposiadajgcym, pozostaijq
zasadniczo bez zmian po

1 czerwca 2025 roku. Podstawg
ich zatrudniania jest nadal tzw.
specustawa ukrairiska.
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Aby uniknq¢ ryzyka powierzenia
pracy nielegalnie, pracodawcy
powinni weryfikowad nie tylko
legalnos¢ pobytu, ale rdwniez
to, czy dany tytut pobytowy
uprawnia do pracy

cudzoziemiec byt uprawniony do pracy. Oznacza
to, ze jesli osoba przebywata w Polsce legalnie
i miata prawo do pracy, to otrzymany stempel
pozwala jej kontynuowac prace do czasu zakon-
czenia sprawy pobytowej. Jezeli jednak cudzozie-
miec ztozyt wniosek przebywajgc w Polsce, np. na
podstawie wizy turystycznej, ktdra nie uprawnia
do pracy, to stempel nie daje prawa do podjecia
zatrudnienia. Co istotne, nawet uzyskanie dla ta-
kiej osoby zezwolenia na prace lub o$wiadczenia
0 powierzeniu pracy cudzoziemcowi nie legalizuje
zatrudnienia, jesli brakuje waznego tytutu pobyto-
wego pozwalajgcego na prace.

Zatrudnianie obywateli Ukrainy
bez zmian

Zasady powierzania pracy obywatelom Ukrainy,
zaréwno posiadajgcym status UKR, jak i go niepo-
siadajgcym, pozostajg zasadniczo bez zmian po
1 czerwca 2025 roku. Podstawg ich zatrudniania
jest nadal tzw. specustawa ukrainska, czyli ustawa

z dnia 12 marca 2022 r. o pomocy obywatelom
Ukrainy w zwigzku z konfliktem zbrojnym na te-
rytorium tego panstwa. Nalezy na biezgco $ledzié
zmiany dotyczgce obowigzywania statusu UKR
oraz okresow legalnego pobytu i pracy, poniewaz
majg one charakter tymczasowy.

Rekomendacije dla zatrudniajgcych
cudzoziemcow

Nowelizacja przepisow, ktdra weszta w zycie
1 czerwca 2025 roku, wprowadzita szereg istot-
nych zmian dotyczgcych zatrudniania cudzoziem-
cow w Polsce. Aby unikng¢ ryzyka powierzenia
pracy nielegalnie, pracodawcy powinni weryfiko-
wac nie tylko legalnos¢ pobytu, ale réwniez to, czy
dany tytut pobytowy uprawnia do pracy. Ponad-
to nalezy sprawdzad, czy cudzoziemiec posiada
wymagane dokumenty legalizujgce zatrudnienie
tj. zezwolenie na prace lub oswiadczenie, o ile nie
ma swobodnego dostepu do rynku pracy. Trzeba
réwniez zwracac szczegdlng uwage na rodzaj po-
siadanej wizy (nie kazda umozliwia prace), status
pobytowy przed ztozeniem wniosku o kolejny do-
kument — w szczegdlnosci w kontekscie tzw. stem-
pla w paszporcie oraz nowe regulacje dotyczgce
powierzenia pracy i warunkéw kontynuacji pobytu
w zwigzku z zatrudnieniem. Sama legalnos¢ po-
bytu nie oznacza automatycznie legalnosci pracy.
Kazdy przypadek nalezy ocenia¢ indywidualnie,
z uwzglednieniem aktualnych przepiséw i ewentu-
alnych ograniczen wynikajgcych ze szczegdlnego
statusu cudzoziemca.

SPIS TRESCI
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2 Eduwersum®

Wojciech Chromik

Menedzer, ekspert HRM
Certyfikowany trener FRIS®

Project manager w Eduwersum® dla Biznesu

Celebrowanie w HR

Klucz do zaangazowania, kultury i odpornosci

organizacji w swiecie

Dlaczego celebrowanie jest dzis
takie wazne?

Pandemia, konflikty zbrojne, inflacja — te globalne
Zjawiska drastycznie zmienity srodowisko pracy.
Wspotczesny swiat charakteryzuje ogromny dy-
namizm, ciggte transformacje, bedgce skutkiem
czestych kryzysow, nie tylko o charakterze lo-
kalnym, ale i globalnym. Zyjemy w czasach duzej
niepewnosci, gdzie zjawiska kryjgce sie za akro-
nimami VUCA i BANI sg wymienianie i omawiane
niezwykle czesto i nie tylko na wyzszych szcze-
blach hierarchii zarzgdczej. W obliczu tych wyzwan
organizacje stajg przed koniecznoscig zachowania
elastycznosci, przy jednoczesnym utrzymaniu wy-
sokiego poziomu motywacji i zaangazowania Swo-
ich pracownikéw. W tym kontek$cie, docenianie
i nagradzanie za osiggniecia wydajg sie wtasciwa
i pozgdang praktyka. Celebrowanie, rozumiane jako
Swiadoma praktyka zarzgdcza, moze by¢ waznym
elementem w budowaniu pozytywnego srodowi-
ska pracy, gdzie pracownicy czujg sie wartosciowi,
docenieni i zmotywowani do wykonywania swoich
obowigzkdw na najwyzszym poziomie.

Praktyki celebrowania mogq
przybierac réznorodne

formy: od formalnych,
zinstytucjonalizowanych
programow doceniania, po
bardziej nieformalne, codzienne
gesty uznania. Synergia obu
podejs¢ podnosiich skutecznosé.

Czym jest celebrowanie w miejscu
pracy?

Celebrowanie w organizacji to zestaw $wiado-
mych i zorganizowanych dziatan, ktérych celem
jest uznanie, docenienie i upamietnienie waznych
wydarzen, osiggnie¢ lub momentéw w zyciu za-
wodowym i osobistym pracownikéw. W szerszym
kontekscie dotyczy catej firmy. Jest to kapitalna
forma wyrazania wartosci, ktérymi kieruje sie or-
ganizacja, a takze okazja do wzmacniania poczucia
wspdlnoty i przynaleznosci. Praktyki celebrowania
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moga przybierac réznorodne formy: od formalnych,
zinstytucjonalizowanych programéw doceniania,
po bardziej nieformalne, codzienne gesty uznania.
Synergia obu podejs¢ podnosi ich skutecznosc.
Kultura uznania tworzy sie w praktyce integrowania
zaréwno strukturalnych (formalnych) programow
uznania, ze spontanicznymi, doraznymi aktami
doceniania. Taka kultura, przenikajgca wszystkie
aspekty zycia zawodowego — zaréwno zbiorowe,
zespotowe i bardziej indywidulane, wykraczajgc
poza jednorazowe ,eventy”, staje sie integralng
czescig wartosci i praktyk organizacji. Petni funkcje
nosnika tych wartosci.

Wydarzenia do celebrowania

Istnieje wiele okazji do celebrowania, ktére moga
by¢ wykorzystane do wzmocnienia pozytywnej at-
mosfery i budowania wiezi. Najbardziej oczywiste
to Swieta i okolicznosci specjalne. Wspdlne deko-
rowanie biura z okazji réznych swiat, tematyczne
imprezy, grupowe $niadania, czy krotkie przerwy
na spedzenie czasu w gronie wspotpracownikow
- to aktywnosci, ktére znaczgco poprawiajg mora-
le zespotu. Po drugie, celebrowanie rocznic pracy
indywidualnych pracownikéw (np. 5,10 lat w firmie),
ale takze wspdlne swietowanie jubileuszu powsta-
nia samej firmy. Spotkaniom tym mozna nadac uro-
czysty charakter, a w potgczeniu z nagrodami za
dtugoletnig prace, moga by¢ okazjg do podzielenia
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sie przez nagrodzonych ich indywidualng perspek-
tywg, wspomnieniami, anegdotami z przesztosci
firmy. To daje znakomite mozliwosci i sprawi, ze
te momenty bedg wyjgtkowe dla nagrodzonych,
ale przede wszystkim, przyczynig sie do zbudo-
wanie relacji i wzmocnienia lojalnosci pracowni-
kow. Po trzecie, docenianie osobistych osiggnied
pracownikow. To bardzo wazne narzedzie w re-
kach menedzera. Moze obejmowac personalizo-
wane gratulacje, wreczanie drobnych prezentéw,
dyplomdéw uznania czy specjalnego wyrdznienia
na spotkaniu catego zespotu. Warto celebrowac
"pierwsze zwyciestwa" nowych pracownikéw, akty
wspierania innych, wyjatkowg prace na poziomie
seniorskim, a takze konsekwencje i niezawodnosé
w codziennym wykonywaniu obowigzkdéw. Te war-
tosci zawsze procentujg. Po czwarte, swietowac
mozna (i nalezy!) sukcesy zespotowe i organizacyj-
ne. Nalezg do nich np. osiggniete cele projektowe,
przekroczenie kamieni milowych, wdrozenie inno-
wacji, dobre wyniki finansowe. W tym kontekscie
mozna wymieni¢ rowniez coraz bardziej istotne
dziatania z obszaru spotecznej odpowiedzialnos$é
biznesu (CSR).

Jak celebrowanie wptywa
Nna zaangazowanhnie pracownikow?

Uznanie jest konsekwentnie wskazywane w licz-
nych badaniach jako jeden z najwazniejszych
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czynnikéw napedzajgcych zaangazowanie pracow-
nikdw. Ma takze pozytywny wptyw na ich produk-
tywnos¢, ogdlny dobrostan oraz retencje. Badanie
przeprowadzone w 2024 przez firme Perceptyx
na grupie ponad 3000 pracownikéw wykazato, ze
osoby regularnie doceniane byty az 7 razy bar-
dziej zaangazowane w Swojg prace niz te, ktére
nie otrzymywaty uznania. Wysoki poziom zaanga-
zowania pracownikéw bezposrednio przektada sie
na sukces biznesowy organizacji. Badania Gartner
Corporate Leadership Council wykazaty, ze pra-
cownik zaangazowany daje z siebie 0 57% wiecej
wysitku niz pracownik niezaangazowany. Podobnie
w cyklicznych badaniach Gallupa, podkresla sie, ze
organizacje z efektywnymi programami doceniania
odnotowujg 14% wzrost produktywnosci. Celebro-
wanie jako forma uznania, zaspokaja gtebokie,
wewnetrzne potrzeby pracownikéw. To sprawia,
ze jest ono mocnym i czesto bardziej efektywnym
motywatorem zaangazowania hiz same bodzce fi-
nansowe.

Psychologiczne mechanizmy
doceniania: od poczucia wartosci
do redukciji stresu

Wptyw celebrowania na zaangazowanie pracow-
nikdw opiera sie na kilku mechanizmach psycho-
logicznych. Na pewno silnie wzmacnia poczucie

Zaangazowani pracownicy
identyfikujq sie z organizacjq,

iej celami i wartosciami.
Celebrowanie pomaga
wzmochic¢ ten mechanizm,
sprawiajqc, ze pracownicy czuiq,
iz ich praca ma znaczenie.

o O O O O
o O [OXN o) (@)
o O O O (@)
o O O O (@)

docenienia i wtasnej wartosci. Celebrowanie spra-
wia, ze pracownicy czujg sie zauwazeni i doce-
nieni za swoj wktad. To buduje ich samoocene
i motywuje do dalszego wysitku. Innym waznym
mechanizmem jest poczucie przynaleznosci
i wspalnoty, ktdre realizuje sie poprzez uczestnic-
two, mozliwos¢ bycia czescig zespotu i catej or-
ganizacji. Kolejny aspekt to poczucie sensu pracy
i identyfikacja z celami. Zaangazowani pracownicy
identyfikujg sie z organizacjg, jej celami i warto-
sciami. Celebrowanie pomaga wzmocnic¢ ten me-
chanizm, sprawiajgc, ze pracownicy czujg, iz ich
praca ma znaczenie. W dzisiejszym rozpedzonym
i dynamicznym Swiecie szczegdlnego znaczenia
nabiera redukcja stresu i przeciwdziatanie wypa-
leniu. Doceniani pracownicy sg mniej narazeni na
te negatywne zjawiska, co bezposrednio przektada
sie na wyzszg produktywnosé i ich lepsze samo-
poczucie. Pracownicy, ktérzy nie otrzymujg regu-
larnego uznania, sg bardziej narazeni na spadek
produktywnosci z powodu stresu niz ich doceniani
koledzy. Zgodnie z modelem Job Demands-Reso-
urces (JD-R) napiecie jest reakcjg na brak rowno-
wagi miedzy wymaganiami stawianymi jednostce
a zasobami, ktérymi ona dysponuje, aby tym wy-
maganiom sprosta¢. W tym kontekscie uznanie
(a wiec i celebrowanie) dziata jako "zasob pracy",
ktéry pomaga pracownikom radzi¢ sobie z wy-
maganiami pracy, co poprawia ich samopoczucie
emocjonalne i psychologiczne. To bezposrednio
przektada sie na zwigekszone zaangazowanie i od-
pornos¢ na stres.

Celebrowanie a sita zespotu i kultura
organizacyjna

Celebrowanie w miejscu pracy sprzyja budowaniu
relacji i poczuciu wspdlnoty. Pracownicy, ktérzy
czujg sie integralng czescig zespotu, sg bardziej
sktonni do aktywnego uczestnictwa i osiggania
lepszych wynikdw. Uznanie, zardwno ze strony
wspotpracownikow, jak i lideréw, odgrywa kluczo-
wa role w tworzeniu srodowiska pracy sprzyjajgce-
go wspotpracy i wzajemnemu wsparciu. Pozytywny
feedback podnosi morale, zacheca do silniejszej
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Celebrowanie tworzy przestrzen
dla pozytywnych emociji, takich
jak rados$¢ i wdziecznosé, ktore
rozprzestrzeniajq sie w zespole,
wywotujqc efekt "emocjonalnego
zarazenia". To wzmacnhnia

wiezi spoteczne, poczucie
wzdajemnego wsparcia i sprzyja
otwarte| komunikacji, co stanowi
fundament efektywnej
wspotpracy.

dynamiki zespotu i pielegnuje kulture, w ktorej pra-
cownicy sg cenieni i wzajemnie potgczeni.

Badanie przeprowadzone przez Washington
State University, potwierdzito teze, ze emocjo-
nalna ekspresja, zwtaszcza wyrazanie wdziecz-
nosci czy sympatii podczas oferowania pomocy
innym, buduje zaufanie, wspdtprace i zjawisko
wzajemnosci. Zwieksza tez prawdopodobien-
stwo przysztej wspdtpracy. Celebrowanie tworzy
przestrzen dla pozytywnych emocji, takich jak
rados¢ i wdziecznos¢, ktére rozprzestrzeniajg sie
w zespole, wywotujgc efekt "emocjonalnego za-
razenia". To wzmacnia wiezi spoteczne, poczucie
wzajemnego wsparcia i sprzyja otwartej komunika-
cji, co stanowi fundament efektywnej wspotpracy.

Kultura organizacyjna to ztozony system wspot-
dzielonych znaczen, wartosci, przekonan i ocze-
kiwan, ktére integrujg organizacje i stanowig jej
"niepisane zasady gry". Edgar Schein opisat kul-
ture organizacyjng jako naktadajgce sie trzy war-
stwy: artefakty (widoczne elementy srodowiska,
w tym rytuaty), wartosci (deklarowane przekona-
nia) i ukryte zatozenia (nieswiadome przekonania).
Celebrowanie jest w tym rozumieniu jednym z klu-
czowych "rytuatéow" firmowych, ktére w sposoéb
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widoczny wyrazajg i wzmacniajg wartosci i normy
firmowe. To, co firma celebruje, jest silnym prze-
kazem o jej priorytetach i oczekiwanych zacho-
waniach. Poprzez konsekwentne celebrowanie
zachowan i osiggnie¢ zgodnych z wartosciami fir-
my, organizacje nie tylko pozytywnie wzmacniajg
te wartosci, ale takze czynig je namacalnymi, zro-
zumiatymi i mozliwymi do zinternalizowania przez
pracownikow. Takie podejscie pomaga przeksztat-
ci¢ deklarowane wartosci w codzienne praktyki.

Rola liderow w budowaniu zaufania
poprzez celebrowanie

Badania potwierdzajg, ze zespoty charakteryzujg-
ce sie wysokim poziomem zaufania sg zdrowsze
i bardziej produktywne. Celebrowanie jest iden-
tyfikowane jako jedno z kluczowych zachowan
przywodczych, ktéore budujg wysokie zaufanie.
Pozwala liderom tworzy¢ srodowisko, w jakim
pracownicy czujg sie ze sobg potgczeni. Pochwa-
ty i uznanie, zwtaszcza gdy sg szczere i zastuzo-
ne, sprawiajg, ze pracownicy czujg sie docenieni
i wspierani przez swojego przetozonego. Celebro-
wanie sukceséw w pracy jest forma ,kapitalizacji”
sukcesu i bezposrednio wzmachnia zaufanie miedzy

Zaangazowanie lideréw

w programy doceniania jest
kluczowe dla ich sukcesu. Jesli
pracownicy nie widzq, ze liderzy
praktykujq to, co gtoszq w kwestii
kultury organizacyjnej, zauwazq
niespojnosci, znaczgco podwazy
to autentycznosc dziatan

i sprawi, ze prawdopodobnie
tego nie zaakceptujq.
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wspotpracownikami. Zaufanie stanowi fundament,
na ktérym opiera sie efektywna wspdtpraca i za-
angazowanie.

Liderzy odgrywajg kluczowg role w budowaniu
zaufania. Osiggaja to, bedgc widocznymi, dostep-
nymi, ale tez odpowiedzialnymi, konsekwentnymi
i autentycznymi w swoim zachowaniu. Celebro-
wanie jest namacalnym sposobem wyrazania tych
postaw. Zaangazowanie lideréw w programy doce-
niania jest kluczowe dla ich sukcesu. Jesli pracow-
nicy nie widzg, ze liderzy praktykujg to, co gtoszg
w kwestii kultury organizacyjnej, zauwazg niespoj-
nosci, znaczgco podwazy to autentycznosé dziatan
i sprawi, ze prawdopodobnie tego nie zaakceptuja.
Skutecznosc¢ celebrowania w budowaniu zaufania
zalezy od autentycznosci i konsekwencji liderow.
Sporadyczne, wymuszone lub nieautentyczne ce-
lebracje mogg raczej podwazy¢ zaufanie, zamiast
je budowacé. To prowadzi do podejrzen o cynizm
lidera i podkopuje wiare w szczere intencje firmy.

Badanie PBS ,Potrzeby pracownikow 2023"
wykazato, ze az 78% uczestnikéw skazu-
je duzg samodzielnos¢ w wykonywaniu
zadan jako czynnik wptywajgcy na zaan-
gazowanie. Oddanie kontroli i pozwalanie
podwtadnym na podejmowanie niezalez-
nych decyzji jest najwyzszg formg zaufania
i dojrzatego doceniania, co jednoczesnie
zwieksza satysfakcje pracownikéw i uwal-
nia czas menedzeréw na zadania strate-
giczne.

Celebrowanie w praktyce:
dostosowanie do typu kultury
organizacyjnej

Kultura organizacyjna ma ogromny wptyw na
osiggniecie sukcesu rynkowego firmy i jest Scisle
wigze sie z jej wizjg i wartosciami. Szeroko stoso-
wanym narzedziem do analizy i klasyfikacji kultur

organizacyjnych jest model Competing Values Fra-
mework (CVF), stworzony przez Kima Camerona
i Roberta Quinna. Model ten identyfikuje dwie osie
wartosci: pierwsza dotyczy tego, czy organizacja
priorytetowo traktuje jednos¢ wewnetrzng i prace
zespotoway, czy tez zewnetrzng konkurencyjnosé
i wyrdznienie na rynku. Druga os analizuje, czy
organizacja stawia na kontrole i spdjnosc, czy tez
na elastycznosc i zdolnos$¢ adaptacji w osigganiu
efektywnosci. Na podstawie tych wymiarow wy-
rézniono cztery idealne typy kultur organizacyj-
nych: kulture klanu, adhokracji, rynku i hierarchii.

Skutecznosc¢ celebrowania jest silnie zalezna od
jego dopasowania do dominujgcego typu kultury
organizacyjnej. | tak w kulturze klanu, ktéra zorien-
towana jest na ludzi, przypomina rodzine i cha-
rakteryzuje sie wysokim poziomem wspotpracy,
otwartg komunikacjg, ptaska strukturg, orientacjg
na prace zespotowg, celebrowanie moze by¢ nie-
zwykle skuteczne. tatwo wpisuje sie w te podsta-
wowe wartosci: wspdlnote, przynaleznosé i relacje
miedzyludzkie. Programy doceniania pracownikow,
wydarzenia spoteczne i dodatkowe benefity wy-
dajg sie tu naturalnymi elementami. Utrzymanie tej
kultury napotyka jednak na naturalng bariere w po-
staci skali. W miare wzrostu firmy nie jest mozliwe
jej utrzymanie. Mozemy mie¢ do czynienia z wie-
loma klanami w organizacji, ktére wzajemnie sie
zwalczaja.

Kultura adhokracji jest napedzana innowacjami
i zdolnoscig adaptacji. Ceni indywidualnos¢, za-
checa do podejmowania ryzyka i kreatywnego
myslenia. Jest elastyczna, czesto wystepuje w nigj
ptaska struktura. Celebrowanie bedzie efektywne,
zwtaszcza gdy bedzie zorientowane na docenia-
nie innowacji, podejmowania ryzyka i generowa-
nia nowych pomystéw. tatwo stosunkowo w tej
kulturze wzmacnia¢ wartosci zwigzane z nauka
i rozwojem. W tym typie kultury wystepuje ryzyko
porazki, poniewaz nie kazde nowe i innowacyjne
przedsiewziecie od razu odniesie sukces. W grupie
mocnych innowatordw, znacznie tatwiej niz gdzie
indziej, moze wystagpic¢ zjawisko wewnetrznej ry-
walizacji miedzy pracownikami.
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W kulturze rynku skoncentrowanej na rentowno-
sci i konkurencyjnosci wszystko jest oceniane pod
kgtem wynikéw finansowych. Sukces mierzony jest
osiggnieciem celdw i wydajnoscia. tatwo w takiej
perspektywie zgubi¢ indywidualne doswiadczenie
i satysfakcje pracownika. Celebrowanie w kulturze
rynku moze by¢ skuteczne w $cistym powigzaniu
z osigganiem konkretnych, mierzalnych wynikdw
i celéw. Celebracje wzmacniajg dgzenie do sukce-
su i wzbudzajg ducha rywalizacji. Nieuchronnym
ryzykiem takiego podejscia moze by¢ wypalenie
zawodowe z powodu agresywnego i szybkiego
tempa pracy. Pracownicy mogg miec¢ trudnosci ze
znalezieniem gtebszego sensu w swojej pracy, jesli
jest ona wytgcznie powigzana z wynikami. Pomija-
nie aspektu indywidualnego, osobistego doswiad-
czenia pracownika moze sprawic¢, ze celebracje
beda odbierane jako mniej autentyczne, skupione
wytgcznie na wymiernych rezultatach.

Kultura hierarchii ktadzie nacisk na strukture, kon-
trole, monitoring dziatan i wynikéw. Decyzje po-
dejmowane sg odgdrnie, z duzym szacunkiem dla
pozycji i wtadzy. Kluczowe cechy to niezawod-
nos¢, powtarzalnosé i standaryzacja procesow.
W tej kulturze celebrowanie moze by¢ skuteczne
we wzmachnianiu struktury, jasnych rél i przestrze-
gania procedur. Wyzwanie stanowi sztywnosc,
ktéra ttumi innowacyjnosc i kreatywnos¢, tworzy
bariery komunikacyjne, wptywa na ograniczanie
autonomii pracownikéw, co sprawia, ze pracow-
nicy czujg sie niestyszani. Celebracje odbierane
bedg jako mniej osobiste lub nieautentyczne. Silna
hierarchizacja i proceduralnos¢ sprawiajg, ze sg
pozbawione prawdziwej ekspresji emocjonalnej lub
zaangazowania wspotpracownikow.

PROFESJONALNIE O DOBROSTANIE

Celebrowanie w Polsce: co mdéwiqg
najnowsze badania?

Ogolnopolskie Badanie Satysfakcji z Pracy prze-
prowadzone w 2024 r. wskazato na przesuniecie
akcentow w oczekiwaniach pracownikéow — z fi-
nansow do wartosci niematerialnych, takich wia-
snie jak kultura organizacyjna, relacje w pracy
i mozliwosci rozwoju. Polscy pracownicy oczekujg
szybkiego doceniania. 64% ankietowanych pre-
feruje uznanie na etapie zakonczenia zadania lub
podsumowania projektu, w poréwnaniu do 35%
oczekujgcych cieptych stéw podczas rozmowy
rocznej. Badania HRM Institute wykazaty ponadto,
ze pracownicy zdalni i hybrydowi czujg sie bar-
dziej docenieni (prawie 2/3 wskazan) niz pracow-
nicy stacjonarni (44%). Badani podkreslali tez, ze
docenianie w organizacjach czesto ma charakter
indywidualny, a tylko 37% ankietowanych uwaza,
ze w ich firmie docenia sie prace zespotéw. Zatem,
praktyki te byty skuteczne wymaga to mocnego
zaangazowania lideréw, ktérzy muszg nie tylko
modelowa¢ docenianie, ale takze dostosowywac
formy celebracji do preferencji pracownikéw (np.
szybkos¢ doceniania, uwzglednianie pracownikow
zdalnych). Na gruncie polskim wiele jest jeszcze
do zrobienia w zakresie promowania i wdrazania
kultury zaufania i autonomii.

Uznanie, wyrazane poprzez celebrowanie, zaspo-
kaja gtebokie, wewnetrzne potrzeby pracownikow,
takie jak poczucie wartosci, przynaleznosci i sensu
pracy. To czasem silniejszy motywator niz same
bodZce finansowe, prowadzacy do znaczgcego
wzrostu zaangazowania. Ponadto sprzyja budowa-
niu relacji, wzmacnia poczucie wspdlnoty i zespo-
towos¢. Dziata jako rytuat, ktéry widocznie wyraza
i wzmacnia wartosci oraz normy kultury organi-
zacyjnej. Pracownicy, ktdrzy czujg sie docenieni,
sg bardziej zmotywowani, chetni do podejmowa-
nia inicjatywy i wykazywania sie innowacyjnoscia.
Uznanie dziata réwniez jako bufor redukujgcy
negatywny wptyw stresu na wydajnos¢, co prze-
ktada sie na ogolny wzrost produktywnosci orga-
nizacji. Celebrowanie swiat, rocznic i sukcesow
w zespotach oraz catej organizacji jest poteznym,

SPIS TRESCI
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wielowymiarowym narzedziem, ktdore wykracza
poza zwykte "mite gesty". Celebrowanie nie jest
juz opcjonalnym dodatkiem, lecz moze by¢ waz-
nym elementem budowania odpornosci i konkuren-
cyjnosci organizacji, szczegolnie w dynamicznym
i niepewnym srodowisku biznesowym.

Rekomendacije I d

Aby w petni wykorzystac potencjat celebrowania ®
W organizacji, zaleca sie nastepujgce dziatania:

O 0O OO
O 0 OO0
O 0 OO
O 0 OO
O 0 OO0

- Stworzenie spdjnej, catorocznej strategii doce-
niania, ktéra integruje zaréwno formalne pro-
gramy (np. nagrody rocznicowe, wyrdznienia
za osiggnigcia), jak i nieformalne, codzienne
gesty uznania (np. pochwaty ustne, podzieko-
wania).

- Szkolenie menedzeréw w zakresie autentycz-
nego, widocznego i konsekwentnego wyraza-
nia uznania. Liderzy powinni by¢ wzorem do
nasladowania w praktykach celebrowania, aby
budowac zaufanie i wiarygodnosc.

- Zwrdécenie uwagi na indywidualne preferencje
pracownikéw w zakresie doceniania oraz za-
pewnienie, ze uznanie jest udzielane szybko
po osiggnieciu sukcesu, a nie odktadane na
okresowe oceny.

- Dostosowanie celebracji do kultury organiza-
cyjnej i dostosowanie form i celdow celebracji
do jej wartosci.

- Wdrozenie systemdw, ktére umozliwiaja
pracownikom wzajemne docenianie sig, co
wzmacnia wiezi w zespole i buduje kulture
wsparcia.

- Regularne badanie wptywu programow ce-
lebrowania na zaangazowanie, wspotprace,
zaufanie i produktywno$é¢ pracownikéw, aby
mac je ciggle optymalizowac i dostosowywac
do zmieniajgcych sie potrzeb organizaciji.

SPIS TRESCI
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Collegium style myslenia
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Style myslenia
FRIS®

v

Badanie Konsultacija Raport

a

Zdobqdz indywidualny raport FRIS® z opisem Twojego Stylu Mysleniaq,
Stylu Dziatania i wskazdwkami, ktdre pozwolg Ci lepiej wykorzystac
wtasny potencjat!

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

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

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

e Pozyskasz praktyczne wskazéwki 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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(cicha) epidemia cyberprzemocy w pracy

W dobie cyfryzacii, pracy hybrydoweji zdalnej wiele interakcji miedzy
pracownikami odbywa sie wytqcznie lub w znacznie] mierze w przestrzeni
wirtualnej. Taki model komunikaciji - pozbawiony kontekstu sytuacyjnego,
mimiki twarzy czy wrecz kontaktu ,twarzq w twarz”, sprzyja nieporozumieniom
i naduzyciom. Dodatkowo utatwia to niejednokrotnie poczucie pozornej
anonimowosci. Niektérym pracownikom wydaie sig, ze zza ekranu komputera
mogq ,wiecej”. Wierzg, ze wiadomos¢ wystang na stuzbowym komunikatorze
mozna ,cofngc” i niejako zatrzeé slady swojego (niepoprawnego) zachowania,
a zto$¢ w wiadomosci mailowej to tylko chwila stabosci, ktdra zostanie szybko
pominieta w ciqgu cate] korespondencii. Nic jednak bardziej mylnego.

Pojawito sie nowe i zarazem coraz powszechniej-
sze zjawisko - cyberprzemocy, mogacej przybrac
nawet forme cybermobbingu. Pojecia te, choc¢ nie
sg tozsame, to majg ze sobg wiele wspdlnego. Dla
wielu pracodawcow cyberprzemoc to nadal temat
drugoplanowy, ze wzgledu na brak fizycznych sla-
déw, lecz jej skutki sg jak najbardziej realne. Co
wiecej, niewyjasniona sprawa moze miec takze
swoj finat w sgdzie — i to nie tylko sgdzie pracy, ale
takze cywilnym z uwagi na naruszenie ddbr oso-
bistych. Nie méwigc juz o negatywnych skutkach,
jakie moga doswiadczy¢ osoby bedgce ofiarami
takiej cyberprzemocy.

0O 0 O O
O O O O

O O O O
O O O O

Z pozoru ,tylko” wiadomos¢ - czyli
czym jest cyberprzemoc w miejscu
pracy

Cyberprzemoc to dziatania ukierunkowane na
zastraszanie i narazanie pracownika na nega-
tywne dziatania z wykorzystaniem $rodkéw prze-
kazu elektronicznego (np. Teams, Slack, WhatsApp,
Skype, itd.) = w tym takze skrzynki mailowej, be-
dacej podstawowym narzedziem pracy wielu
pracownikow. W kontekscie pracy, mogg byc¢ to
Z pozoru dziatania nieszkodliwe, ktére, z uwagi
na ich rozproszenie na réznych platformach, sg
trudne do zidentyfikowania. W dodatku, w potg-
czeniu z pozorng anonimowoscig i szybkoscig
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rozpowszechniania sig, cyberprzemoc staje sie
bardzo niebezpieczna nie tylko dla zatrudnio-
nych, lecz takze stanowi ogromne wyzwanie dla
pracodawcow. Muszg oni stawi¢ czoto zachowa-
niom niepozgdanym, ktére w krétkim czasie mogag
dotrzec¢ do ogromnej liczby osdb i bezposrednio
wptyng¢ na ich sytuacje. Przy czym, co istotne,
nie muszg to by¢ dziatania o charakterze syste-
matycznym czy dtugotrwatym — nawet pojedyncze
czy sporadyczne ataki rowniez moga nies¢ za sobg
negatywne skutki i nie mogg mie¢ miejsca w $ro-
dowisku pracy.

Z naszego doswiadczenia wynika, ze najczesciej
cyberprzemoc przejawia sie poprzez:

« ignorowanie wiadomosci i wykluczanie ze spo-
tkan organizowanych w formie zdalnej,

- dwuznaczne komentarze umieszczane na ka-
natach grupowych,

krytykowanie pracownikdw na chatach ze-
spotowych, w obecnosci innych oséb lub tez
na platformach elektronicznych przeznaczo-
nych do celdw zawodowych czy stworzonych
w celu opiniowania pracodawcow.

O ile zachowania te mogg by¢ prowadzone bez
bezposredniego kontaktu, to przez liczbe odbior-
céw, do ktérych one docierajg, nabierajg ogromng

SPIS TRESCI |-
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Zighorowana cyberprzemoc

w mghieniu oka niszczy
atmosfere pracy, wptywajgc
bezposrednio na pracownikow,
jak i postrzeganie organizacii

w oczach innych osdb,
niekiedy nawet warunkujqc
nawigzanie wspotpracy

site. Pozornie ,niewidoczne” reakcje mogg zostac
rozpowszechnione w btyskawicznym tempie i tra-
fi¢ do szerokiego (wrecz nieograniczonego) grona
odbiorcéw. Zignorowana cyberprzemoc w mgnie-
niu oka niszczy atmosfere pracy, wptywajac bez-
posrednio na pracownikdw, jak i postrzeganie
organizacji w oczach innych oséb, niekiedy nawet
warunkujgc nawigzanie wspotpracy. Wystarczy
jedno ztosliwe zdanie wystane w grupowej kon-
wersacji czy ,ironiczna” uwaga na Teams przesta-
na wielu odbiorcom, zeby informacja dotarta do
kilkunastu, a czasem kilkudziesieciu oséb. A im
wieksze grono odbiorcéw, tym problem robi sie
wiekszy, a ofiara bardziej dotknieta zachowaniem
niepozgdanym.

Za stuzbowym usmiechem - czy
to juz cyberprzemoc, czy tylko
Shiesmieszny zart”?

Wielokrotnie pracownicy, ktdrzy dopuszczajg sie
cyberprzemocy ttumaczg sie, ze ich zachowania to
,niesmieszny, zle odebrany zart”, ,luzna atmosfe-
ra” lub ,twarda, ale skuteczna komunikacja”. Tego
typu ttumaczenia to typowe odwrdcenie uwagi od
faktycznego problemu i préba przerzucenia odpo-
wiedzialnosci na pracodawce bgdz na ofiare, kto-
ra rzekomo nie zrozumiata intencji drugiej strony.
Choc¢ granica miedzy zartem i humorem, a przemo-
cg jest bardzo cienka i zalezy od wielu czynnikdw,
to szczegolnie w srodowisku pracy istotne jest, by
zwazac na zasady bezpieczenstwa emocjonalnego
i wzajemnego szacunku. Zart, co do zasady, bawi
wszystkich, a przemoc rani i zawstydza — bez
wzgledu na zamiar lub jego brak.

Z drugiej strony, w niektdrych srodowiskach
pracy panuje przekonanie, ze chtodne relacje
i bezposrednie komunikaty sg oznakami profesjo-
nalizmu i pomagajg utrzymac dyscypline w zespole.
W praktyce, tego rodzaju podejscie rowniez moze
stanowi¢ forme przemocy, w szczegdlnosci, gdy
towarzyszy mu publiczne krytykowanie i podwaza-
nie kompetenciji, tym bardziej w ramach szersze-
go grona. Pracodawcy powinni zadbac o ustalenie
ram komunikacyjnych i wskazanie, w szczegol-
nosci liderom, kiedy krytyka jest konstruktywna,

Cho¢ granica miedzy zartem

I humorem, a przemocq jest
bardzo cienka i zalezy od wielu
czynnikdéw, to szczegdlnie

w Srodowisku pracy istotne

jest, by zwazaé na zasady
bezpieczenstwa emocjonalnego
I wzajemnego szacunku
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a w jakich sytuacjach moze by¢ to przejaw cyber-
przemocy. W stosunku do catego zespotu obo-
wigzkowe jest zbudowanie $wiadomosci, gdzie
lezy granica miedzy tym, co dopuszczalne, a cze-
go nalezy sie wystrzegac¢. To wtasnie brak swia-
domosci po stronie pracownikow i przyktadanie do
wszystkich ,swojej wrazliwosci” czy specyficzne-
go poczucia humoru, jest podstawg cyberprzemo-
cy — analogicznie jak przy ,klasycznych” formach
przemocy i innych niedopuszczalnych zjawiskach
W miejscu pracy.

Najbardziej narazeni
na cyberprzemoc

Na pierwszy rzut oka mogtoby sie wydawac, ze
cyberprzemoc dotyka jedynie wybranych branz
ktére w ramach swojej dziatalnosci intensyw-
nie wykorzystujg komunikacje cyfrowg. Jednak
w praktyce trudno jest wskazac sektor catkowicie
wolny od zagrozenia cyberprzemocg, w ktorym
pracownicy nie postugujg sie skrzynkg mailowg
czy profilem spotecznosciowym lub nie korzy-
stajg z komunikatoréw stuzbowych Ale nawet
niekorzystanie w ramach obowigzkow ze $rod-
kéw komunikacji elektronicznej nie chroni przed

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025 @4l

OBROSTANIE

N

Wspdtczesne miejsca pracy,
niemal zawsze opierajq sie ha
narzedziach cyfrowych, a od
pracownikéw oczekuie sie

+ nie tylko obecnoscionline, ale

i aktywnej komunikaciji w wielu
kanatach jednoczesnie. Jest to
ogromne pole do naduzyé, bez
wzgledu na zaszeregowanie
czy staz pracy.

cyberprzemoca - pracownicy moga by¢ jej ofia-
rami rowniez za pomoca srodkow, ktdre nie majg
nic wspdlnego z wykonywang praca. Wspdtczesne
miejsca pracy, niemal zawsze opierajg sie na na-
rzedziach cyfrowych, a od pracownikéw oczeku-
je sie nie tylko obecnosci online, ale i aktywnej
komunikacji w wielu kanatach jednoczesnie. Jest
to ogromne pole do naduzy¢, bez wzgledu na
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zaszeregowanie czy staz pracy. Problem ten doty-
czy zaréwno pracownikéw stawiajgcych pierwsze
kroki na rynku pracy, dopiero uczgcych sie kultury
organizacyjnej, jak i menadzeréw z wieloletnim do-
Swiadczeniem, codziennie poddanych presji wyni-
kow pracy swojej i catego zespotu.

O wiele tatwiej zatem wyrozni¢ grupy szczegdlne-
go ryzyka. Badania przeprowadzone przez Instytut
Psychologii Zdrowia w ramach programu ,Niebie-
ska Linia” wskazujg, ze kobiety znacznie czesciegj
zgtaszajg przypadki cybermobbingu niz mezczyzni.
Zgtoszenia w zdecydowanej wiekszosci dotyczyty
takze osdb zatrudnionych w duzych organizacjach,
gdzie wydawatoby sie, ze kultura organizacyjna
powinna by¢ lepiej rozwinieta. Czy to oznacza,
ze pracownicy, ktérzy w ramach wykonywanych
obowigzkdéw stuzbowych nie korzystajg z Interne-
tu czy innych narzedzi komunikaciji elektronicznej,
nie mogg doswiadczy¢ cyberprzemocy? Nic bar-
dziej mylnego - atak moze by¢ przeprowadzony
w prywatnych mediach spotecznosciowych czy
na publicznych forach, ktére nie majg nic wspol-
nego z ich zadaniami stuzbowymi. Wystarczy
opublikowac w Internecie nagranie osmieszajgce
wspotpracownika, napisa¢ o nim osmieszajgcy ko-
mentarz czy ujawni¢ w ten sposéb informacje na
jego temat. Kazde z tych zachowan bedzie mia-
to forme cyberprzemocy. Co istotne, dziata to we
wszystkich kierunkach, w tym ze wzgledu na po-
czucie anonimowosci i brak bezposredniego kon-
taktu czesto dotyka przetozonych czy inne osoby

z kadry zarzadzajgcej. To swiadczy o tym, ze cy-
berprzemoc jest o wiele bardziej ztozonym pro-
blemem, ktéry ma bezposredni wptyw na zdrowie
psychiczne i efektywnosé zawodowg pracownikdw
oraz budowanie przyjaznego srodowiska pracy,
co przektada sie na konkurencyjnos¢ podmiotu
bedgcego pracodawcy (zaréwno pod wzgledem
employer brandingowym jak i postrzegania orga-
nizacji przez klientéw i kontrahentdow). Niewatpli-
wie, w erze cyfrowej wiadomosci rozchodzg sie
lotem btyskawicy.

Jak przeciwdziata¢ cyberprzemocy
W miejscu pracy?

Kluczem jest prewencja i reakcja pracodawcy na
zachowania niewtasciwe. Pracodawcy, u ktérych
zjawisko to bedzie sie nasila¢ bedg musieli mierzy¢
sie z wiekszg rotacjg pracownikéw i co za tym idzie,
ponoszeniem wyzszych kosztéw pracy dziatow HR,
rekrutacji i wdrazania nowych pracownikéw do or-
ganizacji. Réwniez w oczach klientéw i kontrahen-
téw opinia ma istotne znaczenie przy podejmowaniu
decyzji - stgd chociazby wzrastajgca rola ESG i jaw-
nosci w tym zakresie. Oczywiscie, najskuteczniejsza
forma profilaktyki jest tworzenie kultury zbudowanej
na wzajemnym szacunku i zachecanie pracownikéw
do budowania relacji opartych na zaufaniu i otwar-
tosci i niebycie obojetnym na nieodpowiednie za-
chowania, réwniez wtedy, gdy nie dotyczg one ich
bezposrednio. Zatem po pierwsze edukacja i pro-
mocja zachowan pozgdanych.
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Konieczne jest opracowanie zrozumiatych i do-
stosowanych do danej organizacji regulacji we-
whnetrznych, organizowanie regularnych szkolen
i nieustanne edukowanie pracownikéw w zakresie
niedopuszczalnych zachowan, rozpoznawania
form przemocy cyfrowej oraz reagowania na nig.
Zasady wdrazane w organizacji powinny by¢ jasne,
czytelne i konsekwentnie egzekwowane. W innym
wypadku pozostang tylko pustymi sloganami. Pra-
cownicy muszg mie¢ swiadomos¢ tego:

czym jest cyberprzemoc i jakie sg jej formy;

jak rozpozna¢ zachowania niewtasciwe i jakie
sg ich konsekwencje;

gdzie i w jaki sposdb dokonac¢ zgtoszenia;

na jakie wsparcie mogg liczy¢ ofiary cyber-
przemocy.

Usystematyzowanie regulacji wewnatrzzaktado-
wych, jak i procedury postepowania w przypadku
otrzymania zgtoszenia o cyberprzemocy, to jeden
z podstawowych obowigzkéw pracodawcy, dbaja-
cego o wysoka kulture i komfort pracy swoich pra-
cownikow. Podkreslenia wymaga, ze nie wystarczy
raz wprowadzi¢ obowigzujgce zasady i na tym po-
przestac¢. Réwniez ,zamiatanie spraw pod dywan”
jest dziataniem najgorszym z mozliwych. Z nasze-
go doswiadczenia wynika, ze takie dziatania (jezeli
w ogole), ,wyciszajg” problem tylko na chwile, by
w niedtugim czasie wrdcit ze zdwojong sitg. Nale-
7y bacznie obserwowac stosunki panujgce w or-
ganizacji i zmieniajgce sie otoczenie pracy, by na
biezgco reagowacé w celu wyjasniania konfliktow,
ktore wraz z biegiem czasu i kolejnym rozwojem
technologii przybierajg kolejne formy.

Cyberprzemoc a prawo w Polsce

Nie ulega watpliwosci, ze w ostatnich latach spo-
séb, w jaki sie komunikujemy przeszedt rewolu-
cje. Pracujemy zdalnie, zarzgdzamy zespotami
przez komunikatory, toczymy dyskusje na pu-
blicznych (mniej lub bardziej otwartych) forach

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025

PROFESJONALNIE O DOBROSTANIE

Usystematyzowanie regulacii
wewnqtrzzaktadowych, jak

i procedury postepowania

w przypadku otrzymania
zgtoszenia o cyberprzemocy,
to jeden z podstawowych
obowiqzkdéw pracodawcy,
dbajqgcego o wysokq kulture

i komfort pracy swoich
pracownikdw.

internetowych. | cho¢ technologie zmieniajg sie
btyskawicznie, prawo - a szczegdlnie prawo pracy
- nie nadgza za tym tempem.

W obecnym porzgdku prawnym nie znajdziemy
wprost definicji cyberprzemocy czy cybermobbin-
gu w miejscu pracy. Przepisy w zakresie mobbingu
i dyskryminacji, cho¢ przechodzg ostatnio aktuali-
zacje, w dalszym ciggu sg zbyt ogdine. Mogg one
obejmowac cyberprzemoc, jednak brakuje jedno-
znacznych regulacji odnoszgcych sie wprost do
Swiata online. Jaki jest tego efekt? Pracownicy,
ktérzy sg ofiarami cyberprzemocy nie wiedzg, ze
ich doswiadczenia nadajg sie do zgtoszenia jako
niepozadane. Nie wiedzg w jaki sposdb reagowac
i czego moga oczekiwac, ani gdzie szuka¢ pomocy,
co tylko powoduje narastanie problemu. Nie ozna-
cza to jednak, ze z perspektywy prawa pracy cy-
berprzemoc czy cybermobbing nie istniejg.

SPIS TRESCI
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PROFESJONALNIE O DOBROSTANIE

Braki w przepisach na poziomie krajowym to re-
alne konsekwencje dla pracownikdéw i pracodaw-
cow. Pracownicy, ktérych spotkata cyberprzemoc,
czesto z pominieciem swoich przetozonych, kieru-
ja sprawe bezposrednio do sgdu, co w obecnych
czasach jest nieodtgcznie zwigzane z konieczno-
Scig dtugiego oczekiwania na rozwigzanie sporu.
Wptywa na to nie tylko brak przepiséw, ale réow-
niez wewnetrznych regulacji w tym zakresie oraz
(co ponownie nalezy podkresli¢) brak swiadomo-
sci pracownikéw i przetozonych, jak postepowac
w takich sytuacjach. Zamiast wiec sciezki sgdowej,
w pierwszej kolejnosci nalezatoby przeprowadzic¢
wewnetrzne postepowanie wyjasniajgce na po-
ziomie organizacji, by prawidtowo zidentyfikowac
problem, wyciggna¢ konsekwencje wobec 0so-
by dopuszczajgcej sie cyberprzemocy i podjgé

dziatania zapobiegajgce takim sytuacjom w przy-
sztosci. Rownie istotne jest tez udzielenie wsparcia
ofierze cyberprzemocy w celu ograniczenia nega-
tywnych skutkdw. Dlatego tak wazne jest uregulo-
wanie pewnych zasad u samego pracodawcy, bez
wzgledu na fakt czy przeciwdziatanie cyberprze-
mocy odnajduje swoje miejsce w systemie praw-
nym, czy tez na zmiany w tym zakresie przyjdzie
nam jeszcze poczekac. Musimy bowiem pamie-
tac, ze kierowanie przemocy za posrednictwem
srodkéw komunikacji elektronicznej nie oznacza,
ze takie zachowania nie mogg stanowi¢ mobbin-
gu, molestowania, dyskryminacji czy innych form
naruszania débr osobistych pracownikow, za kté-
re odpowiedzialno$¢ moze ponies¢ pracodawca.
Jednak na szczescie istniejg narzedzia, ktére moga
skutecznie temu przeciwdziatac!

SPIS TRESCI
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Akademia
People & Culture
Manager

Zostan ekspertem HR!
Praktyczne szkolenie online
z certyfikatem MEIN

®

Kierownik dziatu zarzgdzania
zasobami ludzkimi

Organ prowadzqcy:

HRnaSzpilkach

Start: 06.11.2025

Akademia Akademia
Strategia i kultura HRBP 2.0

Certyfikowany kurs Certyfikowany kurs

Akademia
People Management

Certyfikowany kurs

Akademia Akademia
People&Culture HR Excellence
Ma nager Prawo, Compliance, Restrukturyzacja

6-miesieczny
program rozwoju

Certyfikowany kurs
zawodowego

Akademia Akademia

RENGIE]] Digital HR
i Employer Brandingu Kariera, Analityka, Przyszto$¢

Certyfikowany kurs Certyfikowany kurs

Jakos¢ potwierdzona
certyfikatem ISO 9001:2015

Zaswiadczenie wystawione na podstawie Rozporzgdzenia
Ministra Edukacji i Nauki z dnia 6 pazdziernika 2023 .
w sprawie ksztatcenia ustawicznego w formach pozaszkolnych

Materiaty merytoryczne PDF, video i MP3 dostepne
i aktualizowane przez rok od zakoriczenia Akademii

202 godziny dydaktyczne
Wyktady, online na zywo

Dostep do opracowanych wzoréw dokumentéw
przydatnych w pracy specjalisty

Dedykowany Opiekun Kursu

PLARNN
IS0 9001:2015
Nt www.eduwersum.pl
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Kalendarium
Kursy | webinary

RODO w HR,
kadrach i ptacach
Certyfikowany kurs

Termin: kurs do
samorealizacji
Prowadzacy:
Monika Smulewicz,
Donata Hermann

Forma: Online

EXCEL w HR,
kadrach i ptacach
Certyfikowany kurs

Termin: kurs

do samorealizacji
Prowadzacy:
Michat Kowalczyk
Forma: Online

enova365

w teorii i praktyce,
Certyfikowany kurs
obstugi programu

Termin: 12.08.2025
Czas trwania: 2 tyg.
Prowadzaca:
Justyna Kurbiel
Forma: Online

Akademia Mistrzostwa
Ptacowego

Termin: 21.08.2025
Czas trwania: 4 mies.
|/ pakiet kurséow
Prowadzacy:
Agnieszka Wachowicz,
Marzena Jasinska,
Anna Patecka-
Btaszczyk,

Justyna Kurbiel
Forma: Online

PLATNIK

w teorii i praktyce,
Certyfikowany kurs
obstugi programu

Termin: 26.08.2025
Czas trwania: 2 tyg.
Prowadzacy:
Justyna Kurbiel
Forma: Online

Akademia
Profesjonalisty HR

Termin: 28.08.2025
Czas trwania: 9 mies.
|/ pakiet kursow
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Matgorzata Gorska,
Agnieszka Wachowicz,
Joanna Cuir,

Marzena Jasiriska,
Katarzyna todygowska,
Iwona Wotkiewicz,
Anna Patecka-
Btaszczyk,

Justyna Kurbiel,
|zabela Florczak,
Michat Szweda

Forma: Online

Akademia Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego

Termin: 28.08.2025
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Agnieszka Wachowicz,
Joanna Cur,

Marzena Jasinska,
Katarzyna todygowska,
lwona Wotkiewicz,
Judyta Mazur,

|zabela Florczak,
Michat Szweda,

Anna Patecka-
Btaszczyk,

Justyna Kurbiel

Forma: Online

Akademia Mistrzostwa
Kadrowego

Termin: 28.08.2025
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Joanna Cur,

Katarzyna todygowska,
Iwona Wotkiewicz,
|zabela Florczak,
Michat Szweda

Forma: Online

SPIS TRESCI
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Dokumentacja
Pracownicza
Certyfikowany kurs

Termin: 08.09.2025
Czas trwania: 31 dni
Prowadzacy:
Donata Hermann
Forma: Online

Ksigzka przychodow
irozchodoéw,
Certyfikowany kurs
online dla ksiegowych

Termin: 09.09.2025
Czas trwania: 6 tyg.
Forma: Online

Akademia Inspektora
Ochrony Danych

Termin: 17.09.2025
Czas trwania: 4 mies.
Prowadzacy:
Przemystaw Zegarek
Forma: Online

Akademia Master
Certyfikowany Kurs
Kierownika Dziatu
kadr i ptac

Termin: 24.09.2025
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
prof. UW dr hab.
Krzysztof Walczak,
dr Pawet tuczak,

r. pr. Anna Telec,

r. pr. Joanna Cur,
Agnieszka Wachowicz,
Marzena Jasinska
Forma: Online

Akademia
Prawa Pracy dla
Wymagajacych

Termin: 24.09.2025
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:

prof. dr hab.
Krzysztof Walczak,

r. pr. Anna Telec,

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

Zarzadzanie
Zespotem Kadrowo-
Ptacowym, Warsztaty
stacjonarne

Termin: 17.10.2025
Czas trwania: 2 dni
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Monika Pawtowska

Forma: Stacjonarnie

HR NA SZPILKACH - 3(18)-2025

Akademia HR
Certyfikowany

kurs specjalisty ds.
zarzadzania zasobami
ludzkimi

Termin: 01.10.2025
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:
Matgorzata Gérska
Forma: Online

Akademia People
Business Partner

Termin: 06.11.2025
Czas trwania: 4 mies.
Prowadzacy:

dr Dominika
Dorre-Kolasa,

dr Izabela Florczak,
dr Lena Grzesiak,
Monika Pawtowska,
Magdalena Krdl,
Nicole Tomanek,

Patrycja Rejnowicz, prof.

UW dr hab. Krzysztof
Walczak,

dr Marcin Wojewddka,
Piotr Macieja,

Andrzej Borczyk, Marcin

Banaszkiewicz
Forma: Online

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O

KALENDARIUM

Akademia People
& Culture Manager

Termin: 6.11.2025
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
dr Dominika
Dorre-Kolasa,

dr Izabela Florczak,
dr Lena Grzesiak,
Monika Pawtowska,
Magdalena Krdl,
Nicole Tomanek,
Patrycja Rejnowicz,
Wiktoria Kuc,

prof. UW dr hab.
Krzysztof Walczak,
dr Marcin Wojewddka,
Piotr Macieja,
Andrzej Borczyk,
Marcin Banaszkiewicz,
Witold Kowalski
Forma: Online

Akademia
Zatrudniania
Cudzoziemcow

Termin: 17.11.2025
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:
Przemystaw Ciszek,
|zabela Florczak,
Grzegorz Ziomkowski,
Piotr Raczak,

Michat Nocun

Forma: Online

SPIS TRESCI
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Biblioteka Kadrowego

Wszystko co musisz wiedzieé
o podrdézach stuzbowych

Wydawnictwo HRnaSzpilkach

ZATRUDNIANIE
CUDZOZIEMCOW
W POLSCE

@ Eduwersum®
-—

WSZYSTKOCO =

MUSISZ WIEDZIEC

o dokumentaciji pracowniczej
i ewidenciji czasu pracy

Mok Smulewicz

Ksigzka ,,Wszystko co musisz wiedziec¢
o podrézach stuzbowych”

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

Wiele przyktaddw oraz orzeczen sgdowych, ktore w prosty i przyjemny
sposéb 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 omdéwienie 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 ,,Wszystko co musisz wiedzie¢ o okumentacii
pracowniczeji ewidenciji czasu pracy”

Tajniki przechowywania i prowadzenia dokumentacji pracowniczej. Znaj-
dziesz tu wiele praktycznych wzoréw dokumentéw, 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
$wiadectwa pracy. Poznasz uprawnienia pracownikéw 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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o $wiadczeniach z tytutu
choroby i macierzynstwa

HRnaszpilkach

@ Eduwersum®
WSZYSTKOCO )
MUSISZ WIEDZIEC

o czasie pracy

)
Rl
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WSZYSTKOCO e
MUSISZ WIEDZIEC L
o urlopach

i zwolnieniach od pracy
Monka Smulewkcz

ZESKANUJ KOD
| KUP KSIAZKI

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

Ta ksigzka stuzy poprawnemu ustalaniu, naliczaniu i udzielaniu upraw-
nien z tytutu choroby i macierzynstwa przystugujgcych pracownikom
zatrudnionym w ramach stosunku pracy. Znajdziesz tu odpowiedz na
najczesciej pojawiajgce sie pytania i watpliwosci: jakie sktadniki wyna-
grodzenia 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 macierzyristwa, swiadczenia rehabilita-
cyjnego i zasitku opiekuniczego.

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 dokonac prawidtowej klasyfikacji nadgodzin, czy mozna
odmoéwi¢ wykonywania pracy w nadgodzinach. Dzieki tej ksigzce plano-
wanie i rozliczanie czasu pracy stanie sie o wiele tatwiejsze!

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 urlopdw i zwolnien
od pracy przystugujgcych pracownikom zatrudnionym w ramach sto-
sunku pracy - m. in. urlopéw wypoczynkowych, bezptatnych, wszelkich
zwolnien od pracy zwigzanych z rodzicielstwem oraz dodatkowych zwol-
nien od pracy, takich jak urlop szkoleniowy, opieka nad dzie¢mi i czton-
kami rodziny, sita wyzsza itp. W ksigzce znajdziesz rowniez informacje

o uprawnieniach urlopowych mtodocianych oraz oséb z niepetnoprawno-
Sciami!

Autorka: Monika Smulewicz Liczba stron: 166
ISBN 978-83-66131-61-3 Cena: 89,00 PLN
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Akademia Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego

Zostan certyfikowanym
specjalistq ds. kadr i ptac!

Specijalista ds. kadr

Specijalista ds. wynagrodzen

® Jako$é potwierdzona
certyfikatem ISO 9001:2015

Organ prowadzqcy:

HRnaSzpilkach

Zaswiadczenia na druku MEN

Materiaty merytoryczne PDF, video i MP3 dostepne
i aktualizowane przez rok od zakonczenia Akademii

Wyktady, praktyczne warsztaty oraz sesje pytan
i odpowiedzi na zywo

Zestaw ksigzek, segregatory, notes, kubek pasjonata

Ponad 250 godzin dydaktycznych

AN
IS0 9001:2015
P24 www.eduwersum.pl
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rozwijamy w HR! L . Hademis
Cudzoziemcéw
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4 . TE\R Kalkulacji Z entuzjazmem i zaangazowaniem dajemy

SVASSedEst wsparcie i narzedzia do rozwoju zawodowego
w obszarze kadr, ptac i HR! Profesjonalizm,
odpowiedzialnos¢ i szacunek to nasze wartosci.

zenie zespotem
k dw o pia acowym
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