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HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026

Nowy rok to nowe reguty gry w HR — wachlarz zmian, nowych
obowigzkoéw, regulacji i technologii, ktéra nie pyta, czy jestesmy
na nig gotowi. To rowniez naturalna potrzeba zadania sobie
pytania: jakim HR-em chcemy by¢ w 2026 roku? Operacyjnym
straznikiem przepiséw, czy strategicznym partnerem, ktéry po-
trafi nada¢ sens zmianom i przetozy¢ je na realng wartos¢ dla
ludzi i organizacji?

Wchodzimy w rok, w ktérym niepewnos¢ nie jest chwilowg ano-
malig, lecz norma. Al staje sie integralng czescig proceséw HR,
redefiniujgc role, kompetencje i sposéb podejmowania decyzji.

Réwnolegle mierzymy sie z bardzo konkretnymi wyzwaniami re-
gulacyjnymi — od przejrzystosci wynagrodzen, przez nowe stan-
dardy w rekrutacji, po konsekwencje realizacji kamieni milowych
KPO i zmian w relacjach B2B oraz umowach cywilnoprawnych.
Te tematy budzg pytania, watpliwosci, a czasem zwykty niepokd;.
Dlatego w tym wydaniu porzadkujemy status regulacji i ttuma-
czymy je na jezyk decyziji.

Rok 2026 pokazuje coraz wyrazniej, ze technologia bez kultu-
ry organizacyjnej nie jest efektywna. Empatyczne i inkluzywne
przywoédztwo, bezpieczenstwo psychologiczne oraz dojrzate
rozmowy o zdrowiu psychicznym sg fundamentem odporno-
sci organizaciji.

W noworocznym wydaniu Magazynu HR na Szpilkach® praktycy
i eksperci diagnozujg trendy i pokazuja, jak dziataé¢ skutecznie.
Analizujg wptyw Al na spory pracownicze i codzienng praktyke
HR, rozbijajg mity wokdt jawnosci wynagrodzen, przygladajg sie
konsekwencjom regulacyjnym KPO oraz uczg, jak projektowac
role, procesy i przywédztwo w swiecie ciggtej zmiany. Bez stra-
szenia. Bez uproszczen. Z myslg o realnych decyzjach, jakie po-
dejmujg profesjonalisci HR kazdego dnia.

Wierzymy, ze dobry HR w 2026 roku to ten, ktdry taczy trzy per-
spektywy: prawo, technologie i cztowieka. Taki, ktéry potrafi
jednoczesnie interpretowac przepisy, rozumie¢ algorytmy i pro-
wadzi¢ madre rozmowy. Taki, ktory nie tylko reaguje na zmiany,
ale pomaga organizacjom przechodzi¢ przez nie Swiadomie.

Zycze Czytelnikom Magazynu HR na Szpilkach®, aby 2026 rok

byt czasem klarownych decyzji, odwaznych rozmow i rozwoju,
ktéry daje spetnienie.

Monika Smulewicz
Redaktor Naczelna Magazynu HR na Szpilkach®

—Yepduod
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Jak algorytmy zmieniajq spory pracowhnicze
i praktyke dziatow personalnych

Nowa rzeczywistosé: gdy pracownik
i pracodawca siegaijq po Al

Sztuczna inteligencja wchodzi do dziatéw HR
z obu stron sporu. Pracodawcy wykorzystujg jg do
rekrutacji, oceny efektywnosci, planowania grafi-
kéw, monitorowania aktywnosci pracownikow oraz
wykrywania naduzy¢, podczas gdy pracownicy
coraz czesciej siegajg po narzedzia generatywne
przy formutowaniu skarg, odwotan czy pism pro-
cesowych. Z badan brytyjskiej kancelarii Irwin Mit-
chell wynika, ze 60% ankietowanych specjalistow
HR miato ostatnio do czynienia ze skargami pra-
cowniczymi, co do ktérych podejrzewali, ze zosta-
ty przygotowane z uzyciem sztucznej inteligenciji.
Ponad potowa, bo 52% respondentdw, uznata, ze
takie skargi sg trudniejsze do rozwigzania, przede
wszystkim z powodu zbyt formalnego i prawnicze-
go jezyka oraz braku osobistego kontekstu'.

To zjawisko ma bezposredni wptyw na praktyke
HR. Po pierwsze, powoduje formalizacje relacji
z pracownikiem juz na etapie wewnetrznego zgta-
szania zastrzezen, co moze utrudnia¢ mediacje
i polubowne rozwigzywanie konfliktéw. Po drugie,
wymusza na pracodawcach wiekszg starannosc¢

" https://www.peoplemanagement.co.uk/article/1939792/half-hr-
-professionals-received-ai-generated-grievances-research-finds,
dostep: 28.11.2025r.

w dokumentowaniu procesu podejmowania de-
cyzji kadrowych, gdyz zredagowane z pomocg Al
pisma czesciej zawierajg odniesienia do przepiséw
i argumentacje zblizong do procesowej. Po trze-
cie wreszcie, wykorzystanie narzedzi Al do oceny
efektywnosci, zarzgdzania personelem i wykrywa-
nia naduzy¢ oznacza, ze dane generowane przez
algorytmy stajg sie potencjalnym materiatem do-
wodowym w sporach z zakresu prawa pracy, co
rodzi nowe pytania o ich rzetelnosc¢, przejrzystosc
i dopuszczalnos¢ procesows.

Algorytmiczna ocena efektywnosci
joko dowdd w sporze

Systemy sztucznej inteligencji oceniajgce efektyw-
nos¢ pracownika, oparte na analizie KPI, rejestrze
logowan, danych produkcyjnych czy aktywnosci
w narzedziach cyfrowych, coraz czesciej stano-
wig podstawe decyzji kadrowych: wypowiedzen,
odmowy awansu, zmiany warunkow zatrudnienia
Czy przyznania premii.

Z perspektywy sporow sgdowych pojawia sie py-
tanie, na ile wyniki generowane przez Al mogg zo-
sta¢ uznane za wiarygodny dowdd. Po pierwsze,
sgd bedzie badat rzetelnos¢ i poprawnos¢ danych
wejsciowych, z ktérych korzysta system. Jezeli de-
cyzja o wypowiedzeniu opiera sie na analizie logéw
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systemowych, statystyk czasu pracy czy wskaz-
nikdéw realizacji zadan, to pracodawca musi by¢
gotow wykazac, ze dane te sg kompletne, nie za-
wierajg systemowych bteddw, dotyczg reprezen-
tatywnego okresu oraz uwzgledniajg szczegdlne
okolicznosci, takie jak urlopy, okresy choroby czy
praca w warunkach nadzwyczajnych.

Po drugie, kluczowe znaczenie ma przejrzystosé
i mozliwos¢ weryfikacji algorytmu. W praktyce
oznacza to, ze pracodawca nie moze zastonié sie
wytgcznie tajemnicg przedsiebiorstwa dostawcy
systemu. Musi byé w stanie przedstawi¢, w zro-
zumiaty sposdb, jakie czynniki i w jaki sposéb

|IRSTNAME], [EMAIL]
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wptywajg na ocene efektywnosci pracownika.
Brak takiego wyjasnienia moze prowadzi¢ do pod-
wazenia mocy dowodowej algorytmicznych analiz.
Powinien tez by¢ przygotowany na koniecznosc¢
ujawnienia wielu danych ze swojego wewnetrzne-
go systemu.

Warto odnotowac, ze juz dzis dochodzi do istot-
nych i powaznych sporéw sgdowych w kon-
teks$cie przetwarzania danych osobowych przy
pracy powigzanej z zarzgdzaniem algorytmicz-
nym. Przyktadowo Sgd Apelacyjny w Amsterdamie
4 kwietnia 2023 r. orzekt w sporze na linii plat-
forma cyfrowa vs zwigzek kierowcow i kurieréw,

SPIS TRESCI
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dotyczgcym dostepu do danych osobowych prze-
twarzanych przez platforme, ze platforma cyfrowa
musi kierowcom/ kurierom zapewni¢ dostep do
danych osobowych zwigzanych z profilem, taga-
mi, raportami z podrézy, indywidualnymi ocenami,
systemem ustalania cen z gdry, informacjami doty-
czacymi odbiorcow danych osobowych, kategorig
z wytycznych oraz informacjami o zautomatyzowa-
nym, indywidualnym podejmowaniu decyzji?.

Automatyczne wykrywanie naduzyc¢
a prywatnosé pracownika

Dynamicznie rozwija sie takze obszar wykorzy-
stania narzedzi predykcyjnych do wykrywania
naduzy¢ pracowniczych. Systemy te pozwalajg
wychwytywac¢ anomalie w logowaniu do systemoéw,
nietypowe transfery danych, sygnaty potencjal-
nych naduzy¢ finansowych czy kolizji interesow,
tgczgc klasyczne narzedzia monitoringu z analizg
zachowan. Z punktu widzenia compliance i bez-
pieczenstwa informacji, rozwigzania takie wydajg
sie atrakcyjne, jednak z perspektywy prawa pracy
i RODO niosg ze sobg powazne ryzyka.

2 Artificial Intelligence and Labor Law, Cambridge University Press:
06 February 2025, autorzy: Aida Ponce Del Castillo i Simon Taes

Przede wszystkim, konieczne jest oparcie prze-
twarzania danych na prawidtowej podstawie praw-
nej. Role podstawy prawnej odgrywa zazwyczaj
koniecznos¢ realizacji obowigzkéw prawnych pra-
codawcy, np. w zakresie przeciwdziatania praniu
pieniedzy, bezpieczenstwa informacji czy ochrony
tajemnicy przedsiebiorstwa, lub prawnie uzasad-
niony interes pracodawcy. Ten ostatni wymaga
jednak przeprowadzenia rzetelnego testu rowno-
wagi, w ktérym uwzglednia sie stopien ingerenc;ji
w prywatnosc pracownika oraz mozliwosc¢ zasto-
sowania rozwigzan mniej restrykcyjnych.

Co wiecej, narzedzia predykcyjne muszg respek-
towac¢ zasade minimalizacji danych i ograniczenia
celu. Zbieranie i analizowanie na wszelki wypadek
petnych zrzutdw ekranu, tresci korespondencji
prywatnej prowadzonej z komputera stuzbowego
czy szczegodtowych informaciji o kazdej aktywno-
sci w systemie informatycznym trudno pogodzi¢
z RODO.

Nalezy podkresli¢, ze stosowanie zaawanso-
wanych narzedzi analitycznych w HR co do za-
sady wymaga przeprowadzenia oceny skutkéw
dla ochrony danych (DPIA). Ocena ta powinna
uwzgledniac¢ nie tylko klasyczne ryzyka zwigzane

SPIS TRESCI
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W polskim porzqdku prawnym
pracodawca ma obowigzek
szanowac godnoscé i inne dobra
osobiste pracownika oraz
przeciwdzictac¢ mobbingowi.
Tradycyjnie mobbing

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026 _

PRAWO PRACY

rzeczywistym z wynikami wspotpracownikow,
mogg w praktyce prowadzié¢ do znacznego zwiek-
szenia presji psychicznej.

W polskim porzgdku prawnym pracodawca ma
obowigzek szanowaé godnosc i inne dobra osobi-
ste pracownika oraz przeciwdziata¢ mobbingowi.
Tradycyjnie mobbing kojarzony jest z dziataniami
lub zaniechaniami przetozonych i wspétpracowni-

kéw, wymierzonymi w konkretng osobe. W dobie Al
nalezy jednak zadaé pytanie, czy niektére praktyki
oparte na algorytmach mogag wypetnia¢ znamiona
mobbingu. Chodzi w szczegdlnosci o takie mode-
le zarzgdzania, w ktérych system permanentnie
generuje presje na wyniki, stygmatyzuje osoby
oznaczone jako ,stabsze” lub ,nieefektywne”, albo
prowadzi do faktycznego izolowania pracownikow,
ktorzy z réoznych powoddw nie sg w stanie spro-
sta¢ algorytmicznym normom.

kojarzony jest z dziataniami lub
zaniechaniami przetozonych

i wspotpracownikow,
wymierzonymi w konkretnq
osobe. W dobie Al nalezy
jednak zadac pytanie, czy
niektdre praktyki oparte na
algorytmach mogq wypetiac
znamiona mobbingu.

z naruszeniem poufnosci danych, lecz takze ryzyko
dyskryminacji, profilowania opartego na nieprzej- _
rzystych kryteriach oraz generowania btednych
wynikow, w tym ,fatszywych alarmow”, prowadzg-
cych do bezpodstawnego podejrzenia pracownika.
Dane z systemow wykrywania naduzy¢ mogg co
najwyzej stanowi¢ sygnat do wszczecia poste-
powania wyjasniajgcego, a nie samodzielng i je-
dyng podstawe zastosowania sankcji, takich jak
rozwigzanie umowy o prace czy natozenie kary
porzgdkowej.

Al, presja na wyniki i mobbing
algorytmiczny

Nalezy zwrdéci¢ uwage na to, ze algorytmiczne
zarzgdzanie pracg wptywa nie tylko na efektyw-
nos¢, lecz takze na warunki wykonywania pracy,
poziom stresu i dobrostan pracownikow. Systemy,
ktore dynamicznie przydzielajg zadania, nieustan-
nie monitorujg tempo pracy, nadajg pracownikom
wskazniki produktywnosci i poréwnujg je w czasie
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Odpowiedzialnos¢ prawna wcigz jednak obcigza
pracodawce, jako podmiot decydujgcy o wdro-
zeniu narzedzi, doborze ich funkcjonalnosci oraz
sposobie ich powigzania z systemem ocen okre-
sowych, wynagradzania i awansowania. Projek-
towane regulacje unijne, dotyczgce systemow
sztucznej inteligencji wysokiego ryzyka na rynku
pracy, zmierzajg do ograniczenia takich praktyk,
zaktadajgc m.in. obowigzek zapewnienia nadzoru
cztowieka nad istotnymi decyzjami kadrowymi oraz
przejrzystosci kryteridw, wedtug ktérych systemy
te oceniajg pracownikéw.

Na szczeblu unijnym, w przypadku pracy za po-
srednictwem platform cyfrowych, zostaty juz przy-
jete konkretne przepisy regulacyjne (Dyrektywa
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2024/2831
z dnia 23 pazdziernika 2024 r. w sprawie popra-
wy warunkow pracy za posrednictwem platform,
dalej jako ,Dyrektywa”), ktére wprowadzajg obli-
gatoryjny nadzér ludzki nad zautomatyzowanymi
systemami monitorujgcymi i zautomatyzowanymi
systemami decyzyjnymi: kazda decyzja o ogra-
niczeniu, zawieszeniu lub rozwigzaniu stosunku
umownego, lub o ograniczeniu, zawieszeniu, lub
usunieciu konta osoby wykonujgcej prace za po-
srednictwem platform, lub kazda inna decyzja
powodujgca réwnowazng szkode musi by¢ podej-
mowana przez cztowieka (art. 10 ust. 5 Dyrektywy).

Al-generowane skargi pracownicze -
nowe oblicze sporu

Warto powréci¢ do zjawiska skarg przygotowy-
wanych z pomocg narzedzi generatywnych, opi-
sanego w badaniu Irwin Mitchell i oméwionego
na tamach People Management. Dla dziatéw HR
oznacza ono przede wszystkim rosngcg formali-
zacje wewnetrznych procedur skargowych. Pisma
pracownikdw, nawet tych bez wyksztatcenia praw-
niczego, mogg by¢ redagowane ,jezykiem kance-
laryjnym”, zawierac¢ liczne odwotania do przepisow,
pojecia zaczerpnigte z orzecznictwa czy sugestie
co do kwalifikacji prawnej danego zachowania,
np. jako mobbingu, dyskryminacji czy nierdwnego
traktowania.

. :

Z jednej strony moze to wzmacniaé pozycje pra-
cownika i sktania¢ pracodawcow do wiekszej
dbatosci 0 zgodnos¢ dziatan z prawem. Z drugiej
strony HR widzi w tym utrudnienie w rozwigzywa-
niu sporéw: formalnie poprawne, lecz oderwane
od osobistego doswiadczenia pisma, utrudniajg
identyfikacje realnego problemu, dynamiki relacji
w zespole i kontekstu organizacyjnego. Pracow-
nik, polegajgc na sugestiach Al, moze réowniez uzy-
ska¢ wypaczony obraz swoich uprawnien, np. co
do dtugosci termindw, wysokosci potencjalnych
roszczen czy strategii procesowej, co bywa prze-
szkoda dla kompromisu.

Kluczowe jest wprowadzenie
realnego mechanizmu,

w ramach ktérego system Al
ma charakter doradczy, a nie
decyzyjny. Menedzerowie

i HR powinni rozumiec¢
sposob dzictania narzedzi,
ich ograniczenia oraz typowe
btedy, a takze miec¢ odwage
zakwestionowania wynikdw,
ktdre pozostajg w sprzecznosci
z wiedzq o konkretnej sytuaciji
pracownika.
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Z perspektywy dziatéw HR warto wypracowacd
praktyke reagowania na takie pisma. Nie chodzi
o dyskredytowanie tresci tylko dlatego, ze mogta
zosta¢ wygenerowana przez Al, ale o swiadome
prowadzenie rozmowy, w ktérej pracownik, obok
formalnego dokumentu, zostanie poproszony
0 opisanie wtasnymi stowami, co faktycznie sie wy-
darzyto, jakie widzi przyczyny sporu i jakie rozwig-
zanie bytoby dla niego satysfakcjonujgce. Pozwala
to pogodzi¢ wzrost formalizacji sporéw z utrzyma-
niem elementu dialogu i empatii, kluczowych w bu-
dowaniu kultury organizacyjnej opartej na zaufaniu.

@) o O o O
@) o O o O
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Co powinna zrobi¢ kadra HR -
whioski praktyczne

W obliczu opisanych zjawisk rozsgdng strategia
dla dziatéw HR jest przyjecie spdjnej polityki ko-
rzystania z Al w organizacji, obejmujgcej zaréwno
narzedzia uzywane przez pracodawce, jak i zasady
korzystania z Al przez pracownikéw. Polityka taka
powinna definiowad cele zastosowania Al, mini-
malne wymogi w zakresie ochrony danych i pry-
watnosci, reguty nadzoru cztowieka nad decyzjami
kadrowymi oraz zasady dokumentowania procesu

decyzyjnego na potrzeby ewentualnego sporu.

Sale Data Analysis
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Sztuczna inteligencja nie jest
juz futurystycznym dodatkiem
do HR, lecz narzedziem realnie
ksztattujgcym stosunki pracy,
w tym sposdb, w jaki powstaijg

i rozstrzygane sq spory. Dziaty
HR, ktdre chcq wykorzystac jej
potencijot, muszg rownoczesnie
zbudowac solidne fundamenty
prawne i etyczne: zadbacé

o zgodnos¢ z RODO, stworzy¢
ramy odpowiedzialnego

uzycia Al oraz przygotowac

si€ ha howe wyzwanid
dowodowe, od algorytmiczne|
oceny efektywnosci

po Al-generowane

skargi pracownicze.

Kluczowe jest wprowadzenie realnego mechani-
zmu, w ramach ktérego system Al ma charakter
doradczy, a nie decyzyjny. Menedzerowie i HR
powinni rozumie¢ sposob dziatania narzedzi, ich
ograniczenia oraz typowe btedy, a takze mie¢ od-
wage zakwestionowania wynikow, ktére pozosta-
ja w sprzecznosci z wiedzg o konkretnej sytuacji
pracownika. W przypadku systemow wysokiego
ryzyka, takich jak narzedzia do automatycznej
oceny efektywnosci, wykrywania naduzy¢ czy
profilowania kandydatéw do pracy, konieczne jest
przeprowadzanie oceny skutkéw dla ochrony da-
nych i warunkéw pracy, a nastepnie periodyczne
jej aktualizowanie.

O O O O

O O O O

Na marginesie nalezy przypomniec, ze w Swietle
Al ACT (Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2024/1689 z dnia 13 czerwca 2024 .
w sprawie ustanowienia zharmonizowanych prze-
piséw dotyczgcych sztucznej inteligencji, motyw
57): ,Systemy Al wykorzystywane w obszarze za-
trudnienia, zarzgdzania pracownikami i dostepu do
samozatrudnienia, w szczegdlnosci do rekrutacji
i wyboru kandydatéw, do podejmowania decyzji
majgcych wptyw na warunki stosunkéw pracy, de-
Cyzji 0 awansie i rozwigzaniu umownego stosunku
pracy, do spersonalizowanego przydzielania za-
dan w oparciu o indywidualne zachowania, cechy
osobowosci lub charakter i do monitorowania lub
oceny 0s6b pozostajgcych w umownych stosun-
kach pracy, nalezy rowniez zaklasyfikowac jako
systemy wysokiego ryzyka, poniewaz systemy te
mogg W znacznym stopniu wptywac na przyszte
perspektywy zawodowe, Zrédta utrzymania tych
0s0b i prawa pracownicze.” Zgodnie z art. 26 ust.7
Al ACT, przed oddaniem do uzytku lub wykorzy-
staniem systemu Al wysokiego ryzyka w miejscu
pracy podmioty stosujgce bedgce pracodawcami
beda miaty obowigzek poinformowac przedsta-
wicieli pracownikow i pracownikéw, ktérych to
dotyczy, ze bedzie w stosunku do nich wykorzy-
stywany system Al wysokiego ryzyka.

Wreszcie, organizacje powinny wprost uwzgled-
ni¢ w swoich politykach antymobbingowych oraz
procedurach skargowych ryzyka zwigzane z al-
gorytmicznym zarzadzaniem. Oznacza to m.in.
uznanie, ze praktyki oparte na nadmiernej pre-
sji generowanej przez systemy Al mogg stano-
wi¢ naruszenie godnosci pracownika, a sygnaty
0 ,opresyjnym” dziataniu systemu powinny by¢
traktowane réwnie powaznie jak skargi na zacho-
wanie przetozonych. Jednoczes$nie warto szkoli¢
pracownikow z odpowiedzialnego korzystania

O O O O

O O O O

O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
O O O O
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z narzedzi generatywnych, tak aby wspieraty one
ich w artykutowaniu problemdw, nie zastepujgc au-
tentycznego dialogu z pracodawca.

Sztuczna inteligencja nie jest juz futurystycznym
dodatkiem do HR, lecz narzedziem realnie ksztat-
tujgcym stosunki pracy, w tym sposoéb, w jaki po-
wstajg i rozstrzygane sg spory. Dziaty HR, ktére
chcg wykorzystac jej potencjat, muszg réwno-
czesnie zbudowacd solidne fundamenty prawne
i etyczne: zadbac¢ o zgodnos¢ z RODO, stworzy¢
ramy odpowiedzialnego uzycia Al oraz przygoto-
wac sie na nowe wyzwania dowodowe, od algo-
rytmicznej oceny efektywnosci po Al-generowane
skargi pracownicze.

W najblizszym czasie pracownikéw i pracodawcéw
czeka szereg wielu wyzwan zwigzanych z nowy-
mi regulacjami dotyczgcymi sztucznej inteligencii,
réwniez w obszarze prawa HR, wskazac tu nalezy
m.in. na implementacje ww. Dyrektywy, dotyczacej
poprawy warunkow pracy za posrednictwem plat-
form cyfrowych, ktéra powinna zosta¢ implemen-
towana do 2 grudnia 2026 r. Rozporzgdzenie Al
ACT ma by¢ stosowane od dnia 2 sierpnia 2026 r.
(z pewnymi wyjatkami). Cho¢ w tym punkcie na-
lezy jednoczesnie dodac, ze w Swietle propozyciji
Komisji Europejskiej (Digital Omnibus), stosowanie
nowych regulacji dotyczgcych systemoéw wyso-
kiego ryzyka (w tym np. systeméw rekrutacyjnych)
moze ulec przesunieciu w czasie.

Ponadto warto takze dodac, ze w Sejmie jest
procedowany projekt ustawy nowelizujgcej usta-
we 0 zwigzkach zawodowych, ktéry przewiduje,
ze pracodawca bedzie obowigzany udzieli¢ na
wniosek zaktadowej organizacji zwigzkowej infor-
macji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci
zwigzkowej, w szczegdlnosci informacji dotycza-
cych rowniez parametrow, zasad i instrukcji, na
ktérych opieraja sie algorytmy lub systemy sztucz-
nej inteligencji, ktére maja wptyw na podejmowanie
decyzji, a ktére mogg mie¢ wptyw na warunki pracy
i ptacy, dostep do zatrudnienia i jego utrzymanie,
w tym profilowanie.

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026

PRAWO PRACY
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Monika Smulewicz

Ekspertka prawa pracy

Prezeska Zarzadu HR na Szpilkach®

CEO Eduwersum® Collegium Rozwoju HR
Founderka i ekspertka merytoryczna Empliset

dr Marcin
Wojewoddka

Zatozyciel kancelarii
Wojewddka i Wspdlnicy

Nowe przepisy o uktadach

zblorowych pracy

Rozmowa Moniki Smulewicz
z dr Marcinem Wojewodkq z Kancelarii
Prawa Pracy ,Wojewodka i Wspolnicy”

W dniu 13 grudnia 2025 roku weszta w zycie ustawa z dnia

5 listopada 2025 roku o uktadach zbiorowych pracy i porozumieniach
zbiorowych, tworzqc howq jakos¢ w zbiorowym prawie pracy

w naszym kraju. Ponizej znajdziecie usystematyzowany zapis
rozmowy jakq w formie webinaru przeprowadzili Monika Smulewicz
oraz dr Marcin Wojewddka. Nagranie webinaru mozecie znalezé

w mediach spotecznosciowych.

Co sie takiego stato? Jakie
nowe prawo nam wymyslili rzgdzacy?

dr Marcin Wojewodka No jak zwykle, lepsze
jest wrogiem dobrego i nasi mitosciwie panujg-

w koncu rzgdzgcy wprowadzili nowe przepi-
sy. Ale w sumie to sg takie troche ,nowe-stare”
przepisy.

A czym wtasciwie sg uktady

cy zafundowali nam pod choinke w 2025 roku zbiorowe pracy?

prezent w postaci nowej ustawy o zbiorowym
prawie pracy, a doktadnie o uktadach zbio-
rowych pracy i porozumieniach zbiorowych.
Ta regulacja byta postulowana przez zwigzki
zawodowe juz od paru lat, a teraz na kanwie
wdrozenia jednej z europejskich dyrektyw

dr Marcin Wojewodka Uktady zbiorowe pracy
to jedno ze Zrodet zaktadowego prawa pracy.
Wszyscy znamy regulaminy pracy oraz re-
gulaminy wynagradzania, a te uktady zbioro-
we pracy to trzecie najpopularniejsze zrodto.

SPIS TRESCI


https://www.linkedin.com/in/monikasmulewicz/?originalSubdomain=pl
https://www.linkedin.com/in/dr-marcin-wojew%C3%B3dka-6989a91/

Prawa autorskie HR na Szpilka¢h & Eddwerslim Collegium Rozwoju HR - Wygenerowano dla [FIRSTNAME], [EMAIL]

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026 _

PRAWO PRACY

To obowigzujgcy w danym zaktadzie pracy
akt wewnetrzny - dokument regulujgcy prawa

i obowigzki pracownikdéw w zwigzku ze sto- Uk’rqoly zbiorowe pracy
sunkiem pracy. to jedno ze zrédet zaktadowego
rawa pracy. Wszysc
Jaka jest relacja tego uktadu P P Y . ysey

zbiorowego pracy do regulaminu pracy czy regu- Zznamy regulcnmmy pracy oraz
laminu wynagradzania? Jakie sg zalezno$ci mery- regulaminy wynagradzania,
toryczne? a te uktady zbiorowe pracy

dr Marcin Wojewodka OdpowiedZ na to T,O :rrzeC|e nC|||o0|<_)uIcn_'n|e|sze

pytanie znajdujemy w Kodeksie pracy. Re- zrodlto. To obowiqzujqcy

gulamin pracy jest prawie catkowicie nie- w danym zaktadzie pracy

zalezny od uktadu zbiorowego pracy (poza akt Wewne’rrzny - dokument

nielicznymi wyjatkami), ale inaczej ma sie . . . .
: regulujqcy prawa i obowigzki
rzecz w przypadku regulaminu wynagra-

dzania. Prosze spdjrzmy na obowigzujacy pracownikow w zwigzku

do 12 grudnia 2025 roku przepis art. 772 § 3 ze stosunkiem pracy.
Kodeksu pracy, ktéry stanowit, iz ,Regulamin
wynagradzania obowigzuje do czasu objecia

SPISTRESCI



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

m HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026

PRAWO PRACY

Moim zdaniem przyczynq
stosunkowo niewielkiej
popularnosci uktadow
zbiorowych pracy w haszym
kraju nie sqg obowiqzujqce
przepisy Kodeksu pracy,

ale fakt, ze w naszym
systemie prawaq, tak do

12 grudnia 2025 roku, jak tez na
podstawie przepisdw nowej
ustawy mozliwos¢ zawierania
uktaddw zbiorowych pracy
ograniczona jest de facto

do pracodawcow, u ktérych
dziatajg zwigzki zawodowe.

pracownikdw zaktadowym uktadem zbioro-
wym pracy lub ponadzaktadowym uktadem
zbiorowym pracy ustalajgcym warunki wyna-
gradzania za prace oraz przyznawania innych
swiadczen zwigzanych z pracg w zakresie
i w sposob umozliwiajgcy okreslanie, na jego
podstawie, indywidualnych warunkdw umow
o prace”. Ten przepis okreslat zalezno$¢ mie-
dzy tymi dwoma aktami zaktadowego prawa
pracy. Co do zasady u jednego pracodawcy
powinien obowigzywac albo regulamin wyna-
gradzania albo ukfad zbiorowy pracy. Praktyka
zna jeden wyjatek, kiedy mozliwe jest wspot-
istnienie uktadu i regulaminu wynagradzania,
bedzie to miato miejsce jesli z uktadu zbio-
rowego pracy wytgczona jest grupa ponad
50 pracownikdw, to w takim przypadku dla
nich powinno sie wprowadzic¢ regulamin wy-
nagradzania.

No dobrze, ale przeciez uktady

zbiorowe pracy juz sg w naszym Kodeksie pracy,
to co nowego jest teraz?

dr Marcin Wojewodka Rzeczywiscie uktady
zbiorowe pracy to nie jest jaka$ nowos¢ i juz
dzisiaj istniejg w wielu firmach. Nowoscig teraz
jest to, ze ustawodawca ,wyciggnat’ przepisy
dotyczace uktadéw zbiorowych pracy z sa-
mego Kodeksu pracy i umiescit je w nowym
akcie prawnym, wtasnie ustawie o uktadach
zbiorowych pracy i porozumieniach zbioro-
wych. Oczywiscie wprowadzono kilka zmian
w stosunku do dotychczasowego stanu praw-
nego, ale powiedzmy sobie szczerze - nie sg
to jakies zmiany fundamentalne. Postawitbym
teze, ze cel ustawodawcy w postaci zwiek-
szenia popularnosci uktadéw zbiorowych pra-
cy z wykorzystaniem tego nowego narzedzia
ustawowego, zostanie zrealizowany w ograni-
czonym zakresie.

Dlaczego stawiasz takg dosy¢

mato pozytywng teze?

dr Marcin Wojewodka Moim zdaniem przyczy-
ng stosunkowo niewielkiej popularnosci ukta-
déw zbiorowych pracy w naszym kraju nie sg
obowigzujgce przepisy Kodeksu pracy, ale fakt,
ze w naszym systemie prawa, tak do 12 grud-
nia 2025 roku, jak tez na podstawie przepisow
nowej ustawy mozliwos¢ zawierania uktadow
zbiorowych pracy ograniczona jest de facto
do pracodawcow, u ktérych dziatajg zwigz-
ki zawodowe. Skoro bowiem strong uktadu
zbiorowego pracy wraz z pracodawcg moze
by¢ tylko zaktadowa organizacja zwigzkowa,
to u pracodawcy u ktérego zwigzki zawodo-
we nie dziatajg sitg rzeczy uktad zbiorowy nie
powstanie. A skoro w Polsce mamy poziom
uzwigzkowienia gdzie$ w okolicach kilkunastu
punktéw procentowych, to oznacza, ze u po-
nad 80% ukfady zbiorowe pracy nie powstang,
bo po prostu nie moga systemowo powstac.
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Czyli uktady zbiorowe pracy
mogg powstawac tylko tam gdzie sg zwigzki za-
wodowe?

dr Marcin Wojewddka Tak, doktadnie tak. Pa-
mietam, ze w toku prac nad tg ustawg pojawiat
sie postulat przyznania mozliwosci bycia stro-
ng uktadu zbiorowego pracy niezwigzkowym
przedstawicielstwom pracownikdow. Jak ma
to przyktadowo miejsce w przypadku pracow-
niczych planéw kapitatowych, zaktadowego
funduszu swiadczen socjalnych, okreslonych
rozwigzan dotyczgcych czasu pracy, rad pra-
cownikdéw, europejskich rad zaktadowych oraz
pracowniczych programéw emerytalnych. Ale
propozycja ta nie zyskata aprobaty zwigz-
kéw zawodowych no bo by przeciez stracity
SWo0jg pozycje hegemona w zaktadach pracy.
Nie chce by¢ Kasandrg, ale uwazam ze nowa
ustawa o uktadach zbiorowych pracy, bez
istotnego zwiekszenia popularnosci zwigzkdow
zawodowych w naszym kraju, nie doprowadzi
do zamierzonego przez ustawodawce celu.

Czy wielkos¢ pracodawcy mie-
rzona liczbg pracownikéw ma znaczenie dla mozli-
wosci wdrozenia uktadu zbiorowego pracy?

dr Marcin Wojewoddka Nie, w tym przypad-
ku wielkos¢ pracodawcy mierzona liczbg za-
trudnianych pracownikéw nie ma znaczenia.

~

Uktady zbiorowe pracy mogg powstawac tak
u najwiekszych pracodawcoéw zatrudniajgcych
tysigce pracownikéw, jak tez w niewielkich
podmiotach. Warunkiem jest jednak zawsze
posiadanie zwigzku zawodowego.

No dobrze, ale czy praco-
dawca u ktérego sg zwigzki zawodowe musi miec
uktad zbiorowy pracy?

dr Marcin Wojewddka Nie, nie ma takiego
obowigzku. Sam fakt istnienia u danego pra-
codawcy zwigzku zawodowego nie oznacza
automatycznie, ze w tym podmiocie musi
obowigzywac uktad zbiorowy pracy. Ich po-
siadanie jest mozliwoscig, a nie obowigz-
kiem. | nowa ustawa nie zmienia niczego
w tym zakresie.

Co to jest uktad zbiorowy za-
ktadowy, a co to jest uktad ponadzaktadowy?

dr Marcin Wojewodka W nowym stanie prawnym
to bedzie dosyc tatwe rozréznienie, bo w tym obo-
wigzujgcym do 12 grudnia 2025 roku bywato cza-
sami trudno o jednoznaczng odpowiedz, tytutem
ciekawostki mamy w Polsce takze tzw. miedzyza-
ktadowe uktady zbiorowe pracy (a przynajmniej je-
den). Teraz juz taki nie bedzie mdégt nowy powstac.
| tak zaktadowe uktady zbiorowe pracy to takie,
jakie obowigzujg tylko u jednego pracodawcy,
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natomiast ponadzaktadowe uktady zbiorowe pra-
cy to obowigzujgce u dwdch lub w wiekszej liczbie
pracodawcow. Prosta zasada.

Jak tworzy sie uktad zbiorowy
pracy zgodnie z nowymi przepisami?

dr Marcin Wojewddka W sumie to troche jak
dotychczas tylko fatwiej. Dalej potrzebujemy
dwie strony, czyli pracodawce i dziatajgce
u niego zwigzki zawodowe. Trzeba zeby kté-
ras ze stron wystgpita z inicjatywg zawarcia
uktadu, czyli innymi stowy zaprosita innych do
stotu negocjacyjnego. | wtedy zaczynajg sie
tzw. rokowania czy rozmowy majgce na celu
ustalenie tresci nowego uktadu zbiorowego
pracy. W tych rokowaniach moze, ale nie musi
wzig¢ udziat tzw. mediator - osoba majgca
pomoc stronom uktadu zbiorowego osiggnagc
porozumienie.

Czy sg jakie$ zasady doty-
czgce tych rokowan? A ile one mogg czy musza
trwacé? Czy rokowania muszg zakonczy¢ sie za-
warciem ukfadu?

dr Marcin Wojewodka Tak, oczywiscie.
Ustawodawca zadbat o te kwestie zapisujgc
w ustawie pewne dyrektywy co do sposobu
prowadzenia rokowan. Sg one dosy¢ podob-
ne do tego co znamy z przepiséw Kodeksu
pracy. | tak przede wszystkim kazda ze stron
jest obowigzana prowadzi¢ rokowania w do-
brej wierze z poszanowaniem stusznych inte-
reséw drugiej strony. Wedtug ustawodawcy
oznacza to przede wszystkim, ze powinno sie
uwzglednia¢ postulaty organizacji zwigzkowe;j
uzasadnione sytuacjg ekonomiczng praco-
dawcy, ale z drugiej strony zwigzki zawodowe
powinny powstrzymywac sie od wysuwa-
nia postulatéw, ktérych realizacja w sposéb
oczywisty przekraczataby mozliwosci finan-
sowe pracodawcy. Ponadto wszyscy powinni
szanowac interesy oséb wykonujgcych prace
zarobkowag oraz emerytdw i rencistow, nieob-
jetych uktadem zbiorowym pracy. Natomiast

strony prowadzgce rokowania nad zawarciem
uktadu zbiorowego pracy powinny dochowac
wszelkiej starannosci, aby postanowienia
uktadu byty zgodne z przepisami prawa pra-
cy. To ostatnie dlatego, ze w przeciwienstwie
do obecnego stanu prawnego, poza stronami
uktadu nikt juz nie bedzie badat zgodnosci
z prawem postanowien danego uktadu zbio-
rowego pracy. Dotyczy to takze protokotow
dodatkowych do obecnie juz obowigzujgcych
uktadéw zbiorowych pracy.

A czym jest ten protokot do-

datkowy?

dr Marcin Wojewddka Protokét dodatkowy to
formalna nazwa dokumentu za pomocg ktére-
go zmienia sie tres¢ uktadu zbiorowego pracy.
To jest taki aneks do uktadu zbiorowego, tylko
tak specyficznie sie nazywa. Ta instytucja obo-
wigzywata do tej pory i prawie nic sie tutaj nie
zmienia. No moze poza kwestiami rejestracji.

No wtasnie do tej pory uktady

zbiorowe pracy rejestrowaliSmy w Panstwowe]
Inspekcji Pracy. Jak to bedzie teraz?

dr Marcin Wojewodka No i tutaj mamy pierw-
szg wiekszg zmiane w stosunku do przepiséw
do tej pory obowigzujgcych. Przede wszystkim
zapominamy o papierze i idziemy w nowych
przepisach w elektronike. | co wiecej uktady
zbiorowe pracy nie sg juz przedmiotem reje-
stracji w Panstwowej Inspekcji Pracy, co jak
moga potwierdzi¢ osoby, ktére tego doswiad-
czyty, potrafito byé dosy¢ traumatycznym
przezyciem. Teraz bedzie inaczej, teraz na
scene wchodzi KEUZP, do ktdrego pracodaw-
cy bedg zgtaszac uktady zbiorowe pracy oraz
porozumienia zbiorowe.

SPIS TRESCI
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Trzeba pamietac, ze zgodnie

Z howymi przepisami uktad
zbiorowy pracy wchodzi

W zycie w terminie w nim
okreslonym, nie wczesniej
[ednak niz z dniem prawidtowo
dokonanego zgtoszenia

do KEUZP.

KEUZP? Czy mozesz rozszy-

frowad ten skrot?

dr Marcin Wojewodka KEUZP to Krajowa Ewi-
dencja Uktaddow Zbiorowych Pracy. Trzeba
pamietac, ze zgodnie z nowymi przepisami
uktad zbiorowy pracy wchodzi w zycie w ter-
minie w nim okreslonym, nie wczesniej jednak
niz z dniem prawidtowo dokonanego zgto-
szenia do KEUZP. Sama za$ ta ewidencja jest
systemem informatycznym, portalem na ktéry
pracodawcy bedg musieli zatadowac¢ w odpo-
wiedni sposdb uktad zbiorowy. KEUZP prowa-
dzi w systemie teleinformatycznym minister
wtasciwy do spraw pracy, a w tym systemie
ewidencjonowane sg uktady zbiorowe pracy
i protokoty dodatkowe do tych uktadéw oraz
porozumienia zbiorowe i protokoty dodatkowe
do tych porozumien.

Na czym polega zgtoszenie

uktadu zbiorowego pracy do KEUZP?

dr Marcin Wojewodka Samo zgtoszenie czy
to uktadu zbiorowego pracy, porozumienia
zbiorowego lub protokotu dodatkowego
do KEUZP polega na dwdéch dziataniach.
Pierwsze to wprowadzenie danych przez
formularz systemu teleinformatycznego
KEUZP udostepniony na stronie internetowej
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urzedu obstugujgcego ministra wtasciwego do
spraw pracy. Drugie dziatanie to zatgczenie
cyfrowego odwzorowania tresci uktadu
zbiorowego pracy, porozumienia zbiorowego
lub protokotu dodatkowego. Innymi stowy
trzeba nie tylko zgtosi¢ uktad do KEUZP, ale
takze przekazac tam jego tres¢. Technicznie
samo zgtoszenie winno by¢ opatrzone
kwalifikowanym podpisem elektronicznym,
podpisem zaufanym albo podpisane w inny
sposdb akceptowany przez system KEUZP,
umozliwiajgcy jednoznaczng identyfikacje
podmiotu dokonujgcego zgtoszenia i dnia jego
zgtoszenia.

A co bedzie potwierdzeniem

prawidtowego zgtoszenia uktadu zbiorowego pracy
do KEUZP?

dr Marcin Wojewddka Nasz ustawodawca
przewidziat, iz zgtoszenie uznaje sie za prawi-
dtowo dokonane, dopiero jezeli podmiot do-
konujgcy zgtoszenia otrzyma potwierdzenie
z KEUZP o przyjeciu danych wraz z numerem
automatycznie nadanym uktadowi zbiorowemu
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o o o dr Marcin Wojewodka Tak, dobrze ustysza-
tas. Zgtoszeniu do KEUZP podlegajg porozu-
mienia zbiorowe. Katalog tych porozumien
pracy, porozumieniu zbiorowemu lub protoko- zawierajg przepisy nowej ustawy. | tak sg to:
towi dodatkowemu w KEUZP. Warto tez pa- porozumienia zbiorowe o ktérych mowa w Ko-
mietac, ze w nowym stanie prawnym minister deksie pracy, te o ktérych mowa w ustawie
wtasciwy do spraw pracy nie dokonuje wery- z dnia 26 stycznia 1982 r. — Karta Nauczyciela,
fikacji tresci zgtoszenia do KEUZP ani tresci te z ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigz-
cyfrowego odwzorowania uktadu zbiorowego kach zawodowych, z ustawy z dnia 23 maja
pracy, porozumienia zbiorowego lub protoko- 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych,
tu dodatkowego pod wzgledem ich zgodnosci z ustawy z dnia 13 marca 2003 r. 0 szczegol-
Z przepisami prawa pracy. Odpada wiec kon- nych zasadach rozwigzywania z pracownikami
trola merytoryczna poprawnosci tresci uktadu stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczacych
zbiorowego pracy, jaka do tej pory dawata nam pracownikéw oraz z ustawy z dnia 16 kwiet-
Panstwowa Inspekcja Pracy. nia 2004 r. o czasie pracy kierowcéw. Ponadto
do KEUZP zgtoszeniu podlegajg te z porozu-
Jakie informacje nalezy zgta- mienia zbiorowe nieoparte na ustawie, doty-
sza¢ do KEUZP? | jaka bedzie konsekwencja braku czgce warunkéw ptacy, jezeli sg zawarte przez
zgtoszenia informacji? organizacje zwigzkowg i pracodawce lub co
najmniej dwdch pracodawcoéw lub organizacje
dr Marcin Wojewddka Zgtoszeniu do KEUZP pracodawcow. Co wazne, takze tutaj obowigz-
podlega kilka rodzajow informacji. Przede ki spoczywajg wytgcznie na pracodawcach,
wszystkim to informacja o zawarciu uktadu u ktorych dziatajg zwigzki zawodowe. Jesli
zbiorowego pracy lub protokotu dodatkowe- u kogos zwigzkow brak, to nie bedzie miat do

go do uktadu. Druga grupa to decyzje o prze- czynienia z KEUZP.

dtuzeniu obowigzywania uktadu zbiorowego
pracy, wstgpieniu w prawa i obowigzki stro-
ny uktadu zbiorowego pracy albo wystgpie-
nia z ponadzaktadowego uktadu zbiorowego

pracy. No i wreszcie zgtoszeniu do KEUZP Po pierwsze trzeba pqmiQTqé’

bedzie pqdlegac’ informaCJ:a © ro.zwiazan.iu ze ustawodawca dat ministrowi
uktadu zbiorowego pracy, jak tez odstgpie-

niu od stosowania zaktadowego uktadu zbio- wiasciwemu do spraw pracy
rowego pracy. Ponadto do ewidencji nalezy okres dwoch lat na utworzenie
zaraportowac zawarcie porozumienia zbioro- KEUZP. Czyli wW |orOII<Tyce

wego lub protokotu dodatkowego do porozu-

mienia zbiorowego. Te wszystkie zgtoszenia dopiero pod koniec 2027

sg o tyle istotne, ze zgodnie z ustawa brak roku bedq dokonywane tam
zgtoszenia powoduje brak wywotania skut- pierwsze zgtoszenia. Natomiast
ké\(;v| prayvnych i)rzez glokument czy czynnosc¢ wczes'niei pracodawcy juz
odlegajgcg zgtoszeniu. - ,
podiegalaca =4 bedq musieli raportowac do
Wspomniate$ o zgtaszaniu do KEUZP, ale w innej formie
KEUZP porozumien zbiorowych. O jakie porozu- hiz docelowa.

mienia tu chodzi i jakich pracodawcow to dotyczy?
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Monika Smulewicz A czy to prawda, ze te ukfa-
dy zbiorowe zgtoszone do KEUZP bedg jawne?
To jest, ze kazdy bedzie mogt je obejrzec?

dr Marcin Wojewddka One nie bedg jawne
w tym sensie, ze kazdy bedzie mogt sie za-
logowac¢ do ewidencji KEUZP i dowolnie so-
bie przeglgda¢ czy podglagda¢ dokumenty.
Ale ustawodawca przewidziat w przepisach
nowej ustawy o uktadach zbiorowych pra-
cy, ze tres¢ cyfrowego odwzorowania uktadu
zbiorowego pracy, porozumienia zbiorowego
lub protokotu dodatkowego podlega udostep-
nieniu w trybie przepiséw ustawy o dostepie
do informacji publicznej. Innymi stowy jak kto$
bedzie dostatecznie zdeterminowany zeby
obejrze¢ sobie obowigzujgcy w naszej firmie
uktad zbiorowy pracy, to dokona tego.

Monika Smulewicz A co z obecnie juz obowigzujg-
cymi uktadami? Jakie panujg tutaj zasady?

dr Marcin Wojewddka Nasz ustawodawca
ma petng swiadomosc, ze uktady zbiorowe
juz obecnie funkcjonujg u wielu pracodaw-
cow i dlatego przewidziat swoiste przepi-
sy przejs$ciowe. Po pierwsze postanowiono,
ze uktady zbiorowe pracy zawarte do dnia
wejscia w zycie nowej ustawy pozostajg
w mocy albo sg stosowane do dnia uptywu

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026 (@A

terminu wypowiedzenia albo rozwigzania
takiego uktadu albo do dnia uptywu terminu
obowigzywania takiego uktadu, jezeli jest
w nim wskazany. Podobnie istniejgce po-
rozumienia i regulaminy regulujgce zasady
pracy zdalnej, porozumienia o0 stosowaniu
przerywanego czasu pracy oraz o przedtu-
zeniu okresu rozliczeniowego czasu pracy
zawarte do dnia wejscia w zycie niniejszej
ustawy pozostajg w mocy albo sg stosowa-
ne do dnia uptywu terminu obowigzywania
takiego porozumienia lub regulaminu, jezeli
jest w nim wskazany. Natomiast do roko-
wan nad zawarciem uktadu zbiorowego pra-
cy rozpoczetych i niezakonczonych przed
dniem wejscia w zycie niniejszej ustawy sto-
Suje sie przepisy dziatu jedenastego Kodeksu
pracy dotyczace rokowan.

Monika Smulewicz A czy zostaty natozone na
pracodawcow juz obecnie posiadajgcych uktady
zbiorowe pracy jakie$ obowigzki wynikajgce z tej
nowej ustawy?

dr Marcin Wojewodka Po pierwsze trzeba pa-
mieta¢, ze ustawodawca dat ministrowi wita-
sciwemu do spraw pracy okres dwdéch lat na
utworzenie KEUZP. Czyli w praktyce dopiero
pod koniec 2027 roku bedg dokonywane tam
pierwsze zgtoszenia. Natomiast wczesniej

.,
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Uktad zbiorowy to nie
problem, natomiast
wyzwaniem mogq by¢
postanowienia czy takiego
uktadu zbiorowego pracy czy
regulaminu wynagradzania,
na jakie po prostu nie stac
danego pracodawcy. Tak wiec
parafrazujqc ,nie lekajcie sie
uktaddéw zbiorowych pracy”,
ale uwazaijcie bacznie naich
tres¢ normatywnaq.

pracodawcy juz bedg musieli raportowac do
KEUZP, ale w innej formie niz docelowa. | tak
w terminie jednego roku od utworzenia KEUZP
pracodawca objety postanowieniami uktadu
zbiorowego pracy lub porozumienia zbioro-
wego podlegajgcego zgtoszeniu do KEUZP
doknuje zgtoszenia do tej ewidencji odpo-
wiednich informacji wraz z cyfrowym odwzo-
rowaniem tresci uktadu zbiorowego pracy lub
porozumienia zbiorowego oraz protokotow
dodatkowych. Natomiast do czasu utworze-
nia KEUZP obowigzek zgtaszania informacji,
ma byc¢ realizowany przez przekazanie droga
elektroniczng zgtoszenia zawierajgcego wy-
magane informacje opatrzonego kwalifikowa-
nym podpisem elektronicznym lub podpisem
zaufanym wraz z cyfrowym odwzorowaniem
tresci uktadu zbiorowego pracy, porozumienia
zbiorowego Iub protokotdw dodatkowych do

dr Marcin Wojewddka Przede wszystkim dzie-
kuje za rozmowe i wystuchanie mnie. Mam na-
dzieje, ze udato nam sie przekazac naszym
stuchaczom i oglgdajgcym nas troche wiedzy
o tej nowej ustawie, zeby kazdy mogt sobie
wyrobi¢ swoje wtasne zdanie na ten temat.
Natomiast odpowiadajgc na Twoje pytania,
uwazam, ze pracodawcy nie powinni bac¢ sie
uktadow zbiorowych pracy jako takich. Uktad
to nic strasznego czy ztego. Uktad zbiorowy to
nie problem, natomiast wyzwaniem mogg by¢
postanowienia czy takiego uktadu zbiorowe-
go pracy czy regulaminu wynagradzania, na
jakie po prostu nie sta¢ danego pracodawcy.
Tak wiec parafrazujgc ,nie lekajcie sie ukta-
déw zbiorowych pracy”, ale uwazajcie bacz-
nie na ich tres¢ normatywna. Jednak uwazam,
ze niestety uktady zbiorowe pracy nie rozwi-
ng sie pod tymi nowymi przepisami w stop-
niu, w jakim bytoby to pozgdane i jaki chciatby
zapewne polski ustawodawca. Ale tak sie nie
stanie z tego powodu, o ktérym wspomniatem
juz wczesniej. Hegemonia zwigzkéw zawodo-
wych w zakresie bycia jedyng strong uktadu
zbiorowego pracy przy stosunkowo niskim
uzwigzkowieniu w naszym kraju, nie moze sitg
rzeczy doprowadzi¢ do sytuacji dynamiczne-
go rozwoju uktaddéw zbiorowych pracy. Tak jak
Polska nie stata sie krajem rad pracownikéw po
wejsciu w zycie przepiséw ustawy o informo-
waniu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi
konsultacji, tak nie nalezy sie spodziewa¢ ja-
kiego$ dynamicznego rozkwitu liczby uktadéw
zbiorowych w naszym kraju, chociaz mozna
oczywiscie oczekiwac teraz wzmozonej ak-
tywnosci zwigzkéw zawodowych na tym polu.

ministra wtasciwego do spraw pracy. [>

No to na zakonczenie naszej
rozmowy - dwa pytania. Czy nalezy ba¢ sie ukta-
déw zbiorowych pracy? Czy uwazasz, ze uktad E
zbiorowe rozwing sie w Polsce?
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dla biznesu

Optymalizacja procesow

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

@ Eduwersum

Collegium
Rozwoiju
HR

Doswiadczeni eksperci

Zespoty projektowe HR na Szpilkach®,
sktadajg sie z konsultantéow 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 taryfikatoréw
wynagrodzen (z wykorzystaniem
danych rynkowych)

Audyty kadrowo-ptacowe
(przeglad procesow
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!
A /J i

Y

\

Monika Smulewicz
Monika Pawtowska
Wojciech Chromik

b2b@hrnaszpilkach.pl  +48 508 252 coo
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[\ KANCELARIA
J) ) RADCOW PRAWNYCH

/' MARKIEWICZ-JURLYNSKA | SWIERCE

2 Eduwersum

r. pr. Patrycja
Rejnowicz-Janowska r. pr. Milena

Kancelaria Radcy Prawego Markiewicz-Jurzynska

Patrycja Rejnowicz-Janowska
Wyktadowca akademicki w Uczelni tazarskiego

Absolwentka i Trenerka Eduwersum® Collegium
Rozwoju HR

Kancelaria Radcéw Prawnych
Markiewicz-Jurzynska/Swiercz

Absolwentka i Ambasadorka
Eduwersum® Collegium Rozwoju HR

Aktywnosc¢ zawodowa mam
na urlopie macierzynskim

| rodzicielskim

Urlop macierzynriski oraz rodzicielski to szczegdlny czas -

z jednej strony stuzy opiece nad dzieckiem, z drugiej nie zawsze
oznacza catkowite odciecie sie od aktywnosci zawodowe.

Wiele kobiet zastanawia sie, czy w tym okresie moggq pracowad,
prowadzié dzictalnosé gospodarczq lub by¢ aktywne w mediach
spotecznosciowych. W artykule omawiamy najwazniejsze zasady,
oparte nie tylko na przepisach Kodeksu pracy, ale takze

na utrwalonej praktyce.

Podstawowa zasada

Aktywnos¢ zawodowa kobiety przebywajgcej na
urlopie zwigzanym z macierzynstwem jest dopusz-
czalna tylko wtedy, gdy nie koliduje to ze sprawo-
waniem osobistej opieki nad dzieckiem ani nie
narusza zasad pobierania zasitku macierzynskiego
lub rodzicielskiego.

Dziatalnosé zawodowa

Pierwszym zagadnieniem, ktére warto omowic,
jest mozliwos¢ tgczenia urlopu macierzyniskiego
Z praca u macierzystego pracodawcy'. W swietle
przepisow taka forma aktywnosci jest niedopusz-
czalna. Jesli jednak pracownica chce wrdci¢ do
pracy u pracodawcy, ktéry udzielit jej urlopu ma-
cierzynskiego, ma do tego prawo - pod warunkiem,
ze wykorzysta co najmniej 14 tygodni urlopu po
porodzie. W takiej sytuacji oznacza to rezygnacje
Z pozostatej czesci urlopu macierzyriskiego?.

T Mamy tutaj na mysli pracodawce, ktéry udzielit kobiecie urlopu
macierzynskiego.
2 Art. 180 § 4 Kodeksu pracy.
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https://www.linkedin.com/in/patrycja-rejnowicz-janowska-177831137/?originalSubdomain=pl
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Powyzsze ograniczenia w zadnym jednak wypadku rodzicielskiego podja¢ prace u pracodawcy, ktory
nie wykluczajg mozliwosci podjecia przez kobie- udzielit jej urlopu, ale tylko w wymiarze nie wyz-
te (w czasie urlopu macierzynskiego) aktywnosci szym niz potowa petnego wymiaru czasu pracy.
zawodowej na podstawie umowy cywilnoprawne;j W praktyce, w takim przypadku urlop rodzicielski
(np. umowy zlecenia, umowy o dzieto tudziez umo- nie przepada - po prostu ulega wydtuzeniu pro-
wy o swiadczenie ustug)®. Zawarcie takiej umowy porcjonalnie do wymiaru czasu pracy wykonywanej
wymaga jednak odpowiedniej analizy, aby wyni- przez pracownika w trakcie korzystania z urlopu

kajgce z niej obowigzki nie naruszaty przepiséw lub jego czesci, nie dtuzej jednak niz do:
prawa ani nie kolidowaty z celem urlopu.
82 tygodni - w przypadku, o ktérym mowa

Odmiennie sytuacja ksztattuje sie w przypadku w art. 180 § 1 pkt 1;
urlopu rodzicielskiego. Zgodnie z art. 182'e § 1 Ko-
deksu pracy, pracownica moze w trakcie urlopu 86 tygodni - w przypadkach, o ktérych mowa

w art. 180 § 1 pkt 2-5 Kodeksu pracy.

3 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 21 pazdziernika 2020 r.,
| UK 120/19, Legalis.
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Oznacza to jedno — Mamo — mozesz by¢ aktywna,
zadbaj jedynie, by aktywnos¢ zawodowa:

nie kolidowata z opiekg nad dzieckiem,

nie naruszata zakazu konkurencji (jesli jestes
objeta zakazem - sprawdz zapisy umowy oraz
zweryfikuj, czy podejmowana przez Ciebie
dziatalnos$¢ jej nie narusza).

Social media a aktywnosé mam

Prowadzenie kont w mediach spotecznosciowych

(w tym publikowanie postow) nie jest zakazane
Przyktadowo, jesli pracownica ztozy wniosek podczas korzystania z urlopu macierzynskiego
0 udzielenie 22 tygodni urlopu rodzicielskiego oraz urlopu rodzicielskiego. Przeciwnie - okres
i bedzie chciata tgczy¢ go z pracg na 2 etatu, urlopu moze by¢ dobrym momentem, aby za-
urlop ulegnie wydtuzeniu o 11 tygodni (22 tygo- dbac o swoj rozwoj i budowanie marki osobistej.
dnie x V2 etatu). Powyzsze dziatania pozwalajg pozosta¢ w kontakcie

Aby skorzysta¢ z mozliwosci tgczenia pracy
z urlopem rodzicielskim, pracownica, zgodnie
z art. 182'e § 2 Kodeksu pracy, musi ztozy¢ wnio-
sek w terminie nie krétszym niz 21 dni przed roz- Prowadzenie kont w mediach

poczeciem wykonywania pracy. Pracodawca co do spo’fecznoéciowych (W Tym

zasady wniosek taki powinien uwzgledni¢, chyba blil . 1 ) nie jest
ze organizacja pracy lub jej rodzaj na to nie po- publikowanie postow) nie |es

zwalajg. Przykiadowo, z odmowg uwzglednie- zakazane podczas korzystania
nia przedmiotowego wniosku mozemy spotkac Z urlopu macierzynskiego
sie przy wykonywaniu pracy w ruchu ciggtym. oraz urlopu rodzicielskiego.

Uwzglednienie ww. wniosku, ktory zostat ztozony P . . | |
przez pracownice pracujgcg przy obstudze maszyn rz§C|WnJe - OKres uriopu
(w systemie czasu pracy w ruchu ciggtym) mogto- moze byc dobrym momentem,

by zdezorganizowad prace innych oséb zatrudnio- aby zadbac o SWéi I’OZWéi
nych przy takiej obstudze. i budowanie marki osobiste;.
W trakcie korzystania z urlopu rodzicielskiego POWyZSZ,e dziatania !OOZWO||C1|QI
nie ma natomiast zadnych przeciwwskazan, aby jpozostac w kontakcie
podjg¢ prace u innego pracodawcy, prowadzic¢ Z rynkiem prdcyi brcmiq,
wtasng d,z[a’falnosc gospodarczg tu.d2|ez podjgc wzmochié IOOZYCiQ eksperckq
aktywnos¢ zawodowg na podstawie umowy cy- . L
wilnoprawnej* pracownicy oraz utatwic

ie] powrot do aktywnosci

4 https://www.pip.gov.pl/dla-pracodawcow/pytania-i-odpowiedzi/ Z(]WOdowei_
czy-moge-podjac-zatrudnienie-u-innego-pracodawcy-przebywa-
jac-na-urlopie-macierzynskim-oraz-rodzicielskim, dostep online:

10.12.2025 .
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z rynkiem pracy i branzg, wzmocni¢ pozycje eks- Podsumowanie

perckag pracownicy oraz utatwic jej powrot do ak-

tywnosci zawodowej. Chcac krétko podsumowac uprawnienia kobiet
przebywajgcych na urlopach zwigzanych z macie-

Nalezy jednak pamietac, ze jesli tresci powstajg rzynstwem wskazac nalezy, ze:

na zlecenie pracodawcy lub promujg jego dziatal-

nos¢, ZUS moze uznac je za wykonywanie pracy, c. podejmowanie aktywnosci zawodowe]

co moze wptynac na prawo do swiadczen. Dlatego (ze skazanymi powyzej ograniczeniami) jest

warto ostroznie oznaczac posty i dbac, aby miaty dozwolone,

charakter osobisty lub ekspercki.

b. podejmowanie aktywnos$ci w mediach spo-
tecznosciowych (w tym promowanie siebie /
budowanie marki osobistej) jest rowniez do-
puszczalne.

Podstawg ww. aktywnosci jest postepowanie
w zgodzie z celami urlopu macierzynskiego i rodzi-
cielskiego. Powyzsze oznacza, ze podejmowanie
przedmiotowych aktywnosci nie moze kolidowacd
ze sprawowaniem osobistej opieki na dzieckiem.
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Partner zarzadzajacy
kancelarii Raczkowski

Jawnosc¢ wynagrodzen

w procesie rekrutacyi

24 grudnia weszty w zycie przepisy okreslajgce zasady udzielania
informaciji o wynagrodzeniu w procesie rekrutacii. Jest to czesciowa
implementacja dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2023/970 z dnia 10 maja 2023 . w sprawie wzmaochnienia stosowania
zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet za takg

sama prace lub prace o takiej samej wartosci za posrednictwem
mechanizmow przejrzystosci wynagrodzen oraz mechanizmow
egzekwowania. Wydawatoby sieg, ze przepisy te nie powinny
kreowaé wiekszych watpliwosci interpretacyjnych. Tak jednak nie
|est, chociazby ze wzgledu na pojecie wynagrodzenia czy zakres

obowiqzku pracodawcy.

Zakres regulaciji

Nowe przepisy obowigzujg wszystkich pracodaw-
coéw, bez wzgledu na poziom zatrudnienia w danej
organizacji. Nie bedzie miato rowniez znaczenia na
jakie stanowisko bedzie otwarta rekrutacja i jakie
warunki brzegowe bedzie proponowat pracodawca.

Co wazne, zmiany dotyczg wytgczenie kandyda-
tow ubiegajgcych sie o zatrudnienie na podstawie
umowy o prace. Przepisy nie bedg miaty zatem za-
stosowania do rekrutacji dotyczacych zatrudnie-
nia lub wspdtpracy na innej podstawie niz umowa

0 prace np. umowy zlecenia, wspoétpracy w ramach
dziatalnosci gospodarczej czy umowy o dzieto.
Przepisy obejmujg natomiast agencje pracy tym-
czasowej w odniesieniu do pracownikéw tymcza-
sowych.

Nowelizacja nie zawiera przepisow przejsciowych.
Oznacza to, ze nowe zasady nalezy stosowad réow-
niez do tych rekrutacji otwartych (trwajgcych) na
dzien 24 grudnia bez wzgledu na etap tych proce-
sOw rekrutacyjnych. Przyszty pracodawca bedzie
musiat zrealizowac obowigzek informacyjny co naj-
mniej wobec tych kandydatéw, ktérych zamierza
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zatrudni¢ i to przed zawarciem umowy o prace
w celu zapewnienia przejrzystych negocjaciji.

Jezeli firma przewiduje mozliwos$¢ zawarcia roz-
nych umdéw na danym stanowisku (np. umowy
0 prace lub umowy zlecenia), to nowe przypisy na-
lezy stosowac rowniez do takich rekrutaciji. Istotne
juz tutaj to, ze organizacja przewiduje mozliwos¢
zatrudnienia na podstawie umowy o prace. To
z kolei kreuje po stronie potencjalnego pracodawcy
obowigzek informacyjny. Nie ma przy tym znacze-
nia, ze organizacja przewiduje réwniez mozliwosé
zawarcia z kandydatem innej umowy niz umowa
0 prace.

Pojecie wynagrodzenia

Dla stosowania nowych przepisow kluczowe zna-
czenie ma pojecie wynagrodzenia. Ustawodawca
odwotat sie do pojecia wynagrodzenia z art. 18(3c),
a wiec pojecia stosowanego na potrzeby rownego
traktowania. Jest to stuszne podejscie, skoro nowe
przepisy majg zmniejszy¢ ryzyka dyskryminacji ze
wzgledu na ptec.

W konsekwencji pojecie wynagrodzenia dla tych
przepisow jest bardzo szerokie. Obejmuje ono
nie tylko wynagrodzenia zasadnicze, ale row-
niez wszystkie inne skfadniki wynagrodzenia, bez
wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne
Swiadczenia zwigzane z praca, przyznawane pra-
cownikom w formie pienieznej lub w innej formie
niz pieniezna.

Konieczne jest zatem ustalenie w organizacji co
jest objete tym pojeciem wynagrodzenia.

HR NA SZPILKACH * 1(20)-2026

PRANDRACY

. = ,
'IJIIIFIIIIImIHM'

il . g >
.'|®" R MR T

i S : ”"'l:“mﬂ_ﬂuul«di'l-'!;;n
e S ni WG I

IR "-'

Nowelizacja nie zawiera
przepiséw przejsciowych.
Oznacza to, ze nowe zasady
halezy stosowac rowniez do
tych rekrutaciji otwartych
(trwajgcych) na dzieri 24 grudnia
bez wzgledu na etap tych
procesow rekrutacyjnych.

Bedg to m.in.

wynagrodzenie zasadnicze,
premie/bonusy/nagrody, w tym uznaniowe,
nagrody jubileuszowe,

dodatki do wynagrodzenia (stazowy, zmiano-
wy, funkcyjny, itp.),

Swiadczenie pieniezne za petnienie dyzuru,

ustawowe dodatki do wynagrodzenia w wyso-
kosci wyzszej niz wynika to z przepisow,

ryczatt za prace w godzinach nadliczbowych
i prace w porze nocnej,

opieka medyczna wykraczajgca poza medycy-
ne pracy,
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ubezpieczenie na zycie,

karty Multisport - jezeli sg finansowa-
ne ze srodkow wtasnych, a nie z funduszu
socjalnego,

samochdd stuzbowy - jezeli jest dozwolony
uzytek prywatny (podobnie jak inne narzedzia
pracy z dozwolonym uzytkiem prywatnym).

Z drugiej strony, wynagrodzeniem nie bedg objete
Swiadczenia socjalne (np. $wiadczenia z funduszu
socjalnego, ,owocowe czwartki”, Swiadczenia so-
cjalno — bytowe), programy emerytalne — PPK i PPE,
Swiadczenia stanowigce zwrot kosztéw (np. ry-
czatt za prace zdalng, diety za podrdze stuzbowe,
ekwiwalent za pranie i naprawe odziezy roboczej
i ochronnej). Dotyczy to takze sytuacji, gdy dane
Swiadczenie jest przyznawane przez pracodawce
w wysokosci wyzszej niz ustawowa czy benefity
zwigzane z czasem pracy (praca zdalna, elastycz-
na organizacja pracy, dodatkowe dni wolne).

W ramach realizacji obowigzku
informacyjnego nie ma
koniecznosci wskazywania
tych swiadczen, ktdrych
wysokosc¢ wynika z przepisow,
np. dodatku za prace

w godzinach nadliczbowych
Czy zd prace w porze

nocnej. Jest to co prawda
wynagrodzenie w rozumieniu
art.18(3c) kodeksu pracy,

ale nalezy jeszcze uwzglednic
cel obowiqgzku informacyjnego
jakim sq swiadome i przejrzyste
negocjacije w procesie rekrutacii.

W ramach realizacji obowigzku informacyjnego nie
ma koniecznosci wskazywania tych swiadczen,
ktorych wysokos¢ wynika z przepisow, np. dodat-
ku za prace w godzinach nadliczbowych czy za
prace w porze nocnej. Jest to co prawda wyna-
grodzenie w rozumieniu art. 18(3c) kodeksu pra-
cy, ale nalezy jeszcze uwzgledni¢ cel obowigzku
informacyjnego jakim sg swiadome i przejrzyste
negocjacje w procesie rekrutacji. Informowanie
o sktadnikach wynikajgcych z przepisow wydaje
sie zatem nadmiarowe i niepotrzebne (chyba, ze
sg one w wyzszej wysokosci niz te wynikajgce
Z przepisow).

Oczywiscie pracodawca moze informowac kandy-
datéw nie tylko o wynagrodzeniu, ale réwniez tych
Swiadczeniach, ktore takiego charakteru nie maja.
Warto jednak oddzieli¢ takie informacje od $wiad-
czen sktadajgcych sie na wynagrodzenie.

Obowigzek informacyjny

Pracodawca realizuje obowigzek informacyjny po-
przez przekazanie kandydatowi:

informacji o wynagrodzeniu, poczgtkowej jego
wartosci albo przedziale opartym na obiektyw-
nych, neutralnych pod wzgledem pici kryte-
riach - przewidzianej w odniesieniu do danego
stanowiska pracy oraz

odpowiednich postanowieniach regulaminu
wynagradzania albo uktadu zbiorowego pracy
jezeli obowigzujg u pracodawcy dla danego
stanowiska pracy.

Co ciekawe, polski ustawodawca istotnie rozsze-
rzyt obowigzek informacyjny wobec kandydatéw
w poréwnaniu do Dyrektywy. Dyrektywa nie na-
ktada bowiem obowigzku informowania kandydata
0 wynagrodzeniu, ale wytgcznie o jego poczgtko-
wej wysokosci albo przedziale.

Obie te informacje muszg zostac przekazana
na pismie albo elektronicznie. Przekazanie ta-
kich informacji ustnie np. na spotkaniu bedzie
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niewystarczajgce i jako takie naruszy prawo.
Co prawda przepisy nie przewidujg dzisiaj zad-
nej sankcji za nieprzekazanie tych informacji albo
przekazanie ich w innej formie, ale nie sposdb wy-
kluczy¢, ze takie przepisy pojawig sie przy cato-
sciowym wdrozeniu Dyrektywy. Przekazanie takich
informacji ustnie moze tez ostabia¢ pozycje pra-
codawcy w przypadku ewentualnego sporu z kan-

dydatem co do rownego traktowania w rekrutacji.

Nie jest konieczne, aby obie te informacje zosta-
ty przekazane w tym samym czasie. Jest zatem
mozliwe, ze np. w ogtoszeniu pracodawca wskaze
informacje o wynagrodzeniu, a na dalszym etapie
rekrutacji, wybranym tylko kandydatom, przekaze
informacje o odpowiednich postanowieniach regu-

laminu wynagradzania / uktadu zbiorowego pracy.

Informacja o wynagrodzeniu obejmuje dwa ob-
ligatoryjne elementy. Po pierwsze, pracodawca
informuje o wynagrodzeniu - czyli o tych sktad-
nikach i $wiadczeniach bedgcych wynagrodze-
niem, ktére przystugujg na danym stanowisku. Ta
czesé informacji bedzie zatem obejmowata liste
takich sktadnikow i swiadczen. Nie ma koniecz-
nosci podawania ich wysokosci czy zasad na-
bywania. Po drugie, informacja musi dodatkowo
wskazywac poczagtkowe wynagrodzenie ofero-
wane przez pracodawce na tym stanowisku albo
jego przedziat. W wiekszosci przypadkéw bedzie
to dotyczyto wynagrodzenia zasadniczego. Ale
w gre mogg wchodzié réwniez inne sktadniki, je-
zeli sg one negocjowalne w ramach rekrutacji np.
wysokos¢ premii.

Z kolei informacja o odpowiednich postanowie-
niach powinna obejmowac wyciag z regulaminu
wynagradzania / uktadu zbiorowego pracy doty-
czgca tych swiadczen, ktore na danym stanowisku
przystugujg. Nie powinny to by¢ zatem cate regu-
laminy / uktady zbiorowe pracy. Nie jest przy tym
konieczne przedstawienie wszystkich postano-
wien dotyczagcych takich wynagrodzen wystarczy
przedstawienie kluczowych informacji.

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026
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Regulamin wynagradzania nalezy rozumiec¢ szero-
ko. Obejmuje on réwniez regulamin premiowania,
a takze inne regulacje, bez wzgledu na ich nazwe
i tryb przyjecia, ktdére regulujg swiadczenia zwig-
zane z pracy, a wiec sg materig regulaminowa. Nie
ma natomiast obowigzku przekazywania postano-
wien innych regulacji, ktére nie odnosza sie do wa-
runkéw wynagradzania (np. polityki samochodowej,
warunkéw ubezpieczenia na zycie, warunkéw dot.
pakietow medycznych, regulaminu pracy, regula-
minu pracy zdalnej).

Moment przekazania informacii

Pracodawca powinien przekaza¢ kandydatowi po-
wyzsze informacje z wyprzedzeniem umozliwiajg-
cym zapoznanie sie z nimi, zapewniajgc $wiadome
i przejrzyste negocjacje.

Przepisy nie narzucajg momentu przekazania ta-
kich informacji. Moze to nastgpi¢, wedle wyboru
pracodawcy,

W ogtoszeniu o prace;

przed rozmowg kwalifikacyjng — jezeli praco-
dawca nie ogtosit naboru na stanowisko ani nie
przekazat wymaganych informacji w ogtosze-
niu;

przed nawigzaniem stosunku pracy - jezeli
pracodawca nie ogtosit naboru na stanowi-
sko ani nie przekazat wymaganych informacji
w ogtoszeniu o prace, ani przed rozmowg kwa-
lifilkacyjna.

Nie ma zatem obowigzku przekazania tych infor-
macji juz w ogtoszeniu o prace. Mozna to zrobic
pozniej, w zaleznosci od tego jak przebiega pro-
ces rekrutacji. W praktyce duzo bedzie zlezato od
rynku. Na konkurencyjnym rynku, w przypadku gdy
jeden z pracodawcéw zamiesci takie informacje
w ogtoszeniu, to istnieje duze prawdopodobien-
stwo, ze pozostali pracodawcy pdjda jego sladem.
Inaczej stracg przewage konkurencyjng i bedg po-
strzegani przez kandydatéw jako nietransparentni.
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Moga zatem straci¢ najlepszych kandydatéw, je-
zeli nie zareagujg na informacje podawane w ogto-
szeniu przez ich konkurentéw.

Przepisy wymagajg przekazania informacji z od-
powiednim wyprzedzeniem. Jezeli zatem informa-
cje majg by¢ przekazywane na koricowym etapie
rekrutaciji, tj. przed nawigzaniem stosunku pracy,
to nie mozna przekazac¢ tych informacji na tym
samym spotkaniu, na ktérym proponujemy pra-
cownikowi zawarcie umowy o prace. Kandydat
ma bowiem ograniczone mozliwosci zapoznania
sie z tymi informacjami tak, aby zostat spetnio-
ny cel ich przekazania. Nalezy zatem odczeka¢
co najmniej 2 dni i dopiero po ich uptywie moz-
na zaproponowac kandydatowi zawarcie umowy
0 prace dopuszczajac jednoczesnie negocjacje
wynagrodzenia tam, gdzie ma ono taki negocjacyj-
ny charakter. W wiekszosci przypadkow bedzie to

Przepisy wymagajq przekazania
informacji z odpowiednim
wyprzedzeniem. Jezeli

zatem informacje majq

by¢ przekazywane na
koncowym etapie rekrutacii,

1j. przed nawigzaniem

stosunku pracy, to nie mozna
przekazac tych informacii

na tym samym spotkaniu,

na ktérym proponujemy
pracownikowi zawarcie umowy
o prace. Kandydat ma bowiem
ograniczone mozliwosci
Zzapoznania sie z tymi
informacijami tak, aby zostat
spetniony cel ich przekazania.

dotyczyto wynagrodzenia zasadniczego, czasami
premii czy innych specyficznych swiadczen.

Oczywiscie kandydat nie ma obowigzku negocjo-
wania wysokosci wynagrodzenia. Jezeli jednak
wynagrodzenie jest podane jako przedziat (widetki),
to ostatecznie pracodawca powinien wskazac wy-
sokos¢ wynagrodzenia przy hawigzywaniu umowy
o prace (np. w projekcie umowy). Wynagrodzenie
zasadnicze powinno by¢ bowiem okreslone jako
kwota stata (znana). Tego problemu nie ma, gdy
pracodawca wskazuje poczgtkowe wynagrodzenie
jako swojg propozycje. Jezeli kandydat nie podej-
mie negocjacji, to nalezy przyjg¢, ze takie wita-
$nie wynagrodzenie ma obowigzywac pomiedzy
stronami.

Nalezy przy tym pamietac, ze pracodawca nie
ma petnej dowolnosci w ustalaniu poczatkowej
wysokosci wynagrodzenia albo jego przedziatu.
Powinien wzig¢ pod uwage widetki obowigzuja-
ce na danym stanowisku wynikajgce z regulami-
nu wynagradzania, a takze wynagrodzenia innych
pracownikéw zatrudnionych na tym stanowisku.
Wynagrodzenie kandydata nie moze bowiem po-
zostawa¢ w oderwaniu od wynagrodzenia tych
pracownikow biorgc pod uwage rodzaj pracy,
kwalifikacje, a takze ilo$¢ czy jakos pracy. Pro-
ponowane ostatecznie wynagrodzenie nie moze
zatem prowadzi¢ do nieréwnego traktowania albo
dyskryminacji kandydata wobec zatrudnionych juz
pracownikéw i odwrotnie.

Neutralnos¢ piciowa

Kolejnym obowigzkiem wynikajgcym z przepisow
jest zapewnienie przez pracodawce, aby ogtosze-
nia o naborze na stanowisko oraz nazwy stano-
wisk byty neutralne pod wzgledem ptci, a proces
rekrutacyjny przebiegat w sposob niedyskryminu-
jacy. Powyzszy obowigzek jest o wiele szerszy niz
stosowanie feminatywdw i maskulatywow.

Pracodawca jest zobowigzany tworzy¢ ogtosze-

nia bez wskazywania preferencji dotyczacych ptci
(np. unikanie ,poszukujemy mezczyzny”), stosujgc
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Rowniez kryteria kwalifikacyjne
wskazane w ogtoszeniu

albo stosowane w procesie
rekrutacyjnym muszq by¢
obiektywne, zwigzane wytqcznie
Z wymaganiami stanowiska,

a hie z cechami osobistymi
niezwigzanymi z praca.

Caty proces rekrutacii (rozmowy,
testy, decyzje) musi wyglgdac
tak samo dla wszystkich
kandydatdéw. Niedopuszczalne
sq pytania potencjalnego
pracodawcy o zycie prywatne,
plany rodzinne czy cigze.
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jednoczesnie jezyk inkluzywny. Nazwy funkcji i rél
powinny by¢ formutowane w sposdb neutralny
ptciowo (np. ,specjalista/ka”, ,specjalista (m/k)),
aby nie sugerowaty, ze stanowisko jest przezna-
czone dla konkretnej ptci. Sformutowanie ,,szukamy
osoby na stanowisko kierownika” nie spetnia po-
wyzszego wymogu, nadal bowiem odwotuje sie do
meskiej nazwy stanowiska i trudno uznac, ze jest
neutralne pod wzgledem ptci i spetnia cel przepi-
séw i Dyrektywy.

Rowniez kryteria kwalifikacyjne wskazane w ogto-
szeniu albo stosowane w procesie rekrutacyjnym
muszg by¢ obiektywne, zwigzane wytgcznie z wy-
maganiami stanowiska, a nie z cechami osobistymi
niezwigzanymi z pracg. Caty proces rekrutacji (roz-
mowy, testy, decyzje) musi wyglagdac tak samo dla
wszystkich kandydatow. Niedopuszczalne sg py-
tania potencjalnego pracodawcy o zycie prywatne,
plany rodzinne czy cigze.

Warto tez pamietac o rozliczalnosci catego procesu
rekrutacji po stronie organizacji. Pracodawca po-
winien by¢ zatem w stanie wykazac, ze rekruta-
cja prowadzona byta zgodnie z zasadg réwnego
traktowania, m.in. poprzez przejrzyste procedury,
opisane kryteria doboru i konsekwentne ich stoso-
wanie. Nalezy pamietac, ze kandydatom do pracy
przystugujg okreslone roszczenia wobec niedo-
sztego pracodawcy chociazby ze wzgledu na naru-
szenie zakazu dyskryminacji czy nakazu rownego
traktowania. Kandydaci sg coraz bardziej swiadomi
swoich praw i obowigzkéw pracodawcéw pod tym
wzgledem. Coraz czesciej spotykamy sie z rosz-
czeniami kandydatow zarzucajgcych pracodawcy
nierowne traktowanie, naruszenie przepiséw o da-
nych osobowych czy naruszenie débr osobistych
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w procesie rekrutacji. Odpowiednie udokumen-
towanie tego procesu pozwala te ryzyka istotnie
ograniczyc.

Na tym tle pojawia sie pytanie, czy neutralne pod
wzgledem ptci stanowiska pracy nalezy stosowac
jedynie w procesie rekrutacji czy tez rowniez po
zatrudnieniu pracownika, np. w umowie 0 prace
czy na paskach wynagrodzen. Co prawda prze-
pisy odwotujg sie do rekrutacji, ale uwazam, ze
zasadnym jest stosowanie tych nazw réwniez po
zatrudnieniu. Jest to bowiem spdjne z procesem
rekrutacji. Trudno zaakceptowac praktyke, w kto-
rej nazwy stanowisk sg neutralne pod wzgledem
ptci na etapie rekrutacji, ale juz po zatrudnie-
niu pracodawca bedzie stosowat np. wytgcznie
maskulatywy.

Podsumowanie

Wiasciwe stosowanie nowych przepiséw wymaga
od organizacji odpowiedniego przygotowania:

Ustalenia co obejmuje pojecie wynagrodzenia
na danym stanowisku

Przygotowania wyciggu z odpowiednich po-
stanowien regulaminu wynagradzania / uktadu
zbiorowego pracy, a wczesniej ustalenia, co
obejmuje pojecie regulaminu wynagradzania

Okreslenia momentu przekazywania tych infor-
macji kandydatom, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem praktyki, ktéra wyksztatci sie na rynku
wiasciwym dla pracodawcy, zwtaszcza rynku
konkurencyjnym

Weryfikacji i przygotowania tresci ogtoszenia
pod kgtem neutralnosci ptciowej, w tym nazw
stanowisk pracy; wdrozenia tych zmian row-
niez do dokumentacji i systemdw pracodawcy

Przeszkolenia rekruteréw i oséb uczestni-
czacych w rekrutacji pod kagtem nowych
przepisow

A
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prawa pracy, kalkulacji wynagrodzen i zasitkow.
To nowosci w orzecznictwie, interpretacjach
i stanowiskach resortowych.
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PCS

Pawet Sych

Radca prawny
Partner w PCS

Mateusz Krajewski

Aplikant radcowski
Prawnik w PCS

Realizacja kamieni milowych KPGO,
czyli rewolucja w relacjach B2B
| umowach cywilnoprawnych

Dyskusja o zmianach dotyczgcych umdw cywilnoprawnych trwa
juz od dtuzszego czasu i nie wydaie sie ustawacd. Poczgtkowo
planowano ich osktadkowanie na takich samych zasadach

jak umow o prace, co skutkowatoby likwidacjq zbiegu tytutdw

do ubezpieczenia spotecznego i wzrostem wysokosci sktadek.
Niedawno porzucono ten pomyst ha rzecz zmian w ustawie

o Panstwowej Inspekcii Pracy, ktére miaty nadad jej nowe
kompetencje w zakresie oceny charakteru zatrudnienia oraz
rozszerzy¢ uprawnienia kontrolne.

W ten sposdb miato wtasnie dojs¢ do realizacji réwniez bedg podlegaty rewizji i zostang ,cofnie-
renegocjowanego kamienia milowego A71G KPO. te” do wtasciwego ministerstwa w celu ponownej
Do-datkowo - z ostatnich doniesiert medialnych analizy i wypracowania zmian w projekcie. Zamie-
wynika, ze zaproponowane dotychczas zmiany szanie zwigzane z realizacjg kamieni milowych
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pozostawia wiele do zyczenia i z pewnoscig nie
sprzyja przedsiebiorcom, ktdrzy chcieliby sie
proaktywnie przygotowac¢ do nadchodzgcych
zmian. Sadzimy jednak, ze czas i srodki poswie-
cone na weryfikacje prawidtowosci struktury za-
trudnienia nie p6jdg na marne z dwéch powodow.
Po pierwsze w ostatecznosci zmiana przepiséw
musi mie¢ miejsce z powodow politycznych (reali-
zacja zobowigzan wynikajgcych z KPO), a po dru-
gie projektowane zmiany nie dajg PIP catkowicie
nowych uprawnien, tylko rozszerzajg mozliwosci
stosowania aktualnych. Dla przypomnienia — obec-
nie uprawnienia PIP dajg juz mozliwos¢ wystgpie-
nia z powddztwem o ustalenie stosunku pracy.
Z doniesien medialnych wynika takze, ze czesé
inspektoréw rozpoczeta juz kierunkowe szkolenia
dotyczgce wykrywania podstaw do zakwestiono-
wania cywilnoprawnego charakteru relacji. W kon-
sekwencji prawidtowa struktura zatrudnienia jest
inwestycjg, ktdra niezaleznie od wejscia w zycie
nowych przepisdw w takim czy innym ksztatcie be-
dzie przynosié¢ zyski.
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W przypadku wydania

przez inspektora decyzji
reklasyfikujqcej, ciezar

procesu przeniesiony zostatby
ha strony dotychczasowej
umowy cywilnoprawnej.
Obowiqzek obrony tresci umowy
i wykazania, ze nie stanowita
ona pozornego stosunku pracy,
spoczatby zatem na stronach
dotychczasowej umowy
cywilnoprawnej. Oznacza

to koniecznos$¢ odwotania

sie od decyzji i skierowania
sprawy najpierw do Gtéwnego
Inspektora Pracy, a nastepnie,
W razie nieuwzglednienia

tego srodka odwotawczego,
do ztozenia odwotania do
sqdu pracy.

/_\.
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Niezaleznie od tego, warto przeanalizowa¢ ostatni
projekt zmian, po to, aby mie¢ swiadomos¢ co do
istniejgcych propozyciji, ktdre nie sg jeszcze defini-
tywnie skreslone i moga pojawic¢ sie w przestrzeni
prawnej w przysztosci.

Reklasyfikacja umdéw decyzjq
administracyjng - koniec
swobody umow?

Zmiany z ostatniego projektu umozliwiajg PIP
stwierdzenie, ze miedzy stronami faktycznie ist-
nieje stosunek pracy. Mimo ze strony zdecydujg
sie na zawarcie umowy cywilnoprawnej (np. umo-
wa o swiadczenie ustug miedzy przedsiebiorcami),
organ miatby miec¢ uprawnienie do stwierdzenia
istnienia stosunku pracy. Projektowane zmiany nie
zabraniajg PIP kierowania sprawy do sadu, lecz
w praktyce zapewne takie dziatanie bytoby rzad-
koscig. Wydanie decyzji skutkuje brakiem koniecz-
nosci skierowania sprawy na sciezke sgdowg przez
PIP, co z pewnoscig bedzie czesto wykorzystywa-
ne dla przyspieszenia postepowan.

W przypadku wydania przez inspektora decyzji re-
klasyfikujgcej, ciezar procesu przeniesiony zostatby
na strony dotychczasowej umowy cywilnoprawne;j.
Obowigzek obrony tresci umowy i wykazania, ze
nie stanowita ona pozornego stosunku pracy, spo-
czatby zatem na stronach dotychczasowej umowy
cywilnoprawnej. Oznacza to koniecznos$¢ odwota-
nia sie od decyzji i skierowania sprawy najpierw do
Gtéwnego Inspektora Pracy, a nastepnie, w razie
nieuwzglednienia tego srodka odwotawczego, do
ztozenia odwotania do sgdu pracy. W tym czasie,
tj. do zakonczenia procesu, decyzja pozostanie w
mocy, tj. przyjmowac sie bedzie, ze istnieje stosu-
nek pracy. Wobec wzrostu kosztéw zatrudniania
0s6b, ktérych umowy zostatyby reklasyfikowane,
dtugotrwate pozostawanie w takim stanie dziata-
toby na niekorzys¢ rzekomego ,pracodawcy” jak
i wspoétpracownika (uznanego przez PIP za pra-
cownika). Dodatkowo wydanie przez PIP decyzji o
przeksztatceniu umowy cywilnoprawnej w umowe
0 prace nie mogtoby takze stanowi¢ podstawy do
wypowiedzenia umowy o prace. Oznacza to, ze

pracodawca traci elastycznos¢ w zakresie rozwig-
zania zawartego stosunku prawnego, ktdra istniata
w przypadku stosunku cywilnoprawnego.

Warto réwniez uwzglednic¢ ryzyko potencjalnych
naduzy¢ PIP, ktéra moze podgzy¢ krytykowang

$ciezkg innych organdw administracji, w szczegdl-
nosci ZUS, polegajgcg na wydawaniu masowych
decyzji tylko po to, aby obcigzy¢ podmioty kon-
trolowane koniecznoscig ztozenia odwotan i wda-
nia sie w spor z organem. Niezaleznie od tego, czy
decyzje bedg wynikaé z bteddw urzedniczych, czy

z nadmiernie formalistycznej interpretacji prze-
pisow, skutki dla przedsiebiorcéw i oséb z nimi
wspobtpracujgcych bedg rownie dotkliwe.

Takie uprawnienia dla PIP z catg pewnoscig ude-
rzatyby w zasade swobody umow, ktdra jest jedna
z podstaw obowigzujgcego porzgdku prawnego.
Strony dotychczasowej umowy cywilnoprawnej

Projektowane przepisy

mowiq, ze od doreczenia
decyzji przez okres trwania
postepowania przed sqdem
kontraktor ma by¢ traktowany
jok pracownik, nawet jezeli
ostatecznie sqd uchyli decyzje
PIP i przyzna racje podmiotowi
zatrudniajgcemu. Tym samym
naprawienie skutkdw bytoby
sporym przedsiewzieciem.
Przez czas postepowania osoba
zatrudniona bedzie korzystac
Z prawa do urlopu, ale takze
moze otrzymywac dodatkowe
swiadczenia zarezerwowane
dla pracownikow.
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wypracowaty jej tres¢ i praktyke jej wykonywania
w swobodny — zgodny z prawem sposob. Tym-
czasem dziatania organu mogg z dnia na dzien
catkowicie zmieni¢ sytuacje obu stron tej umowy.
Kontraktorzy, ktérzy dotychczas prowadzili dzia-
talno$¢ gospodarczg, zawierali umowy leasingu,
byli czynnymi podatnikami VAT i rozliczali sie
z Urzedem Skarbowym w jeden dostepnych spo-
sobdw (w tym niedostepnym dla pracownikow
podatkiem liniowym bgdZ ryczattem), zostang
zmuszeni do stania sie pracownikami, ze wszyst-
kimi tego obcigzeniami.

Projektowana tres¢ decyzji

Wydawana decyzja miata okreslac¢ rodzaj zawartej
pomiedzy stronami umowy o prace, date zawarcia
umowy o prace i date rozpoczecia pracy, rodzaj
pracy, miejsce wykonywania pracy, wymiar czasu
pracy, a takze wysokos$¢ wynagrodzenia za pra-
ce. W przypadku braku petnych danych inspektor
pracy mégtoy domyslinie uznaé, ze zawarto umowe
0 prace na czas nieokreslony, w petnym wymia-
rze czasu pracy i z minimalnym wynagrodzeniem,
a miejscem wykonywania pracy jest siedziba pra-
codawcy. Co wiecej, inspektor mogtby stwierdzic¢
istnienie stosunku pracy takze wstecz, a nie tylko
od dnia wydania czy doreczenia decyzji stronom
postepowania administracyjnego. Najnowszy pro-
jekt ustawy ogranicza mozliwo$¢ ustalenia sto-
sunku pracy do 3 lat wstecz od dnia wszczecia

postepowania w sprawie wydania decyzji.
Rozne skutki jednej decyzji

Zgodnie z ostatnim projektem decyzja wyda-
na przez PIP posiadataby rygor natychmiastowej
wykonalnosci, jednak jej skutki bytyby rézne. Na-
tychmiastowa wykonalnos¢ miata dotyczy¢ skut-
kéw w zakresie prawa pracy od dnia doreczenia
decyzji. Oznacza to, ze od dnia doreczenia decy-
zji przyjmowac nalezy istnienie stosunku pracy ze
wszystkimi tego skutkami wynikajgcymi z prze-
piséw prawa pracy (np. normy czasu pracy, urlo-
py, uprawnienia pracownicze, etc.). Wobec tego,
ze wniesienie odwotania nie wstrzymuje wykonania
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decyzji, stanowi to powazne utrudnienie dla za-
trudniajgcego osobe, ktérej umowa zostata rekla-
syfikowana. Stosunek pracy ustalony za pomoca
decyzji trwaé miatby az do uchylenia decyzji PIP
przez Gtdéwnego Inspektora Pracy, prawomocne-
go uchylenia decyzji Gtdwnego Inspektora Pracy
odmawiajgcej uchylenia decyzji lub do rozwigzania
stosunku pracy. Projektowany przepis wprowadza
wiec rozwigzanie, w ktérym nawet w razie osta-
tecznej wygranej przed sgdem pracy i uchyleniem
decyzji, stosunek pracy i tak bedzie uznany za ist-
niejgcy w tym czasie. Majgc na uwadze dtugosé
postepowan przed sgdami pracy, niejednokrotnie
bedzie to zatem kilka lat. Tym samym, niezalez-
nie od rozstrzygniecia, stosunek pracy powstanie.
Bytaby to bardzo mocna ingerencja w stosunki
umowne miedzy stronami oraz w podstawowe
zasady panistwa prawa. Wprawdzie projekt usta-
wy przewiduje, ze GIP lub sgd (na wniosek stro-
ny lub z urzedu) mogg zdecydowac o uchyleniu
rygoru natychmiastowej decyzji, jesli mogtoby to

Zaproponowane przepisy
majq wyraznie profiskalny
charakter, co sugeruje, ze ich
celem jest rowniez pozyskanie
dodatkowych srodkdw

z uwagi na wieksze obcigzenia
publicznoprawne wynikajgce
ze stosunku pracy niz z innych
form wspotpracy. Ostatni
projekt przewiduje mozliwosc
dochodzenia roszczen od
Skarbu Panstwa za wydanie
decyzji niezgodnej z prawem,
[ednak w praktyce uzyskanie
takiego odszkodowania moze
by¢ utrudnione i odroczone

W czasie.
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spowodowac istotne i nieodwracalne skutki dla
podmiotu zatrudniajgcego lub kontraktora, jednak
dopiero praktyka pokaze, czy to narzedzie bedzie
wykorzystywane.

Watpliwosci budzi natomiast projektowany skutek
decyzji w zakresie prawa pracy za okres prze-
szty, tj. do dnia doreczenia decyzji. Pewne jest,
ze maksymalnie decyzja moze ,siegac¢” do 3 lat
wstecz. Natomiast brak jest w ostatnim projekcie
jasnego wskazania (inaczej niz w przypadku skut-
kéw w zakresie prawa pracy od doreczenia decy-
zZji), ze w takim przypadku decyzja ma posiadac
,Z urzedu” rygor natychmiastowej wykonalnosci.
W konsekwencji moze to oznacza¢, ze do cza-
SuU prawomocnego rozstrzygniecia zatrudniajgcy
nie musiatby wstecznie uznawac stosunku pracy,
w tym np. przeliczac¢ urlopu, etc.

W zakresie prawa podatkowego, ubezpieczen
spotecznych i ubezpieczenia zdrowotnego oraz
obowigzkowych wptaty na fundusze projektowane
przepisy réwniez réznicujg skutki stanu przeszte-
go (tj. sytuacji przed dniem doreczenia decyzji) i
przysztego (od dni doreczenia decyzji). W tym
pierwszym przypadku odwotanie sie od decyzji
powoduje przesuniecie jej skutecznosci do dnia,
w ktérym decyzja stanie sie ostateczna, a w przy-
padku wniesienia odwotania do sgdu — od dnia,
w ktérym orzeczenie sgdu stanie sie prawomoc-
ne. W tym drugim przypadku, tj. ,na przysztosc”,
przepis mowi, ze skutek bedzie nastepowat od
dnia doreczenia decyzji. Wskazywatoby to, ze
wszelkie rozliczenia publicznoprawne powinny by¢
dokonywane jak za pracownika od doreczenia de-

cyzji. Przepis nie zawiera jednak znowu informacji

o klauzuli natychmiastowej wykonalnosci, co budzi
uzasadnione watpliwosci, czy przez czas rozpatry-
wania odwotania powinny by¢ na biezgco spetnia-
ne obowigzki publicznoprawne jak za pracownika.
Natomiast w przypadku okresu przed doreczeniem
decyzji, skutek w tym zakresie bedzie wykonalny
dopiero po zakoriczeniu postepowania — w tym
zakresie projektowany przepis jest jednoznaczny.

Sukces, w razie skutecznego odwotania sie do
sgdu, rowniez moze powodowac¢ dodatkowe
komplikacje. Projektowane przepisy mowig, ze
od doreczenia decyzji przez okres trwania poste-
powania przed sgdem kontraktor ma by¢ trakto-
wany jak pracownik, nawet jezeli ostatecznie sad
uchyli decyzje PIP i przyzna racje podmiotowi za-
trudniajgcemu. Tym samym naprawienie skutkéw
bytoby sporym przedsiewzieciem. Przez czas po-
stepowania osoba zatrudniona bedzie korzystac¢
z prawa do urlopu, ale takze moze otrzymywac
dodatkowe swiadczenia zarezerwowane dla pra-
cownikow. Réwniez w tym czasie zatrudniajacy,
jak i osoba zatrudniona ponosi¢ bedg ciezary
publicznoprawne (m.in. ZUS czy podatek docho-
dowy) na takich samych zasadach jakby byta za-
trudniona na umowie o prace. Projekt mowi, ze
odpowiedzialnos¢ w takiej sytuacji (tj. uchylenia
decyzji PIP przez sgd) ponosi¢ bedzie Skarb Pan-
stwa. Tak wiec zardowno podmiot zatrudniajgcy
i zatrudniony mogliby zgda¢ naprawienia szkody
od panstwa za btedng decyzje. Roszczenie o na-
prawienie tej szkody nalezatoby jednak zawrzec¢
juz w odwotaniu od decyzji.

Autokontrola i mozliwosé
zawarcia ugody

SPIS TRESCI
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Ostatni projekt przewiduje, ze przed wejsciem
na sciezke sgdowa nalezy ztozy¢ odwotanie do
Gtéwnego Inspektora Pracy. W przypadku uznania
przez niego odwotania za stuszne, miat on moz-
liwos¢ zmiany lub uchylenia zaskarzonej decyzji.
W praktyce przypadki autokontroli sg bardzo rzad-
Kie i zdarzajg sie w wyjatkowych sytuacjach, zatem
najprawdopodobniej ostatecznie niezbedne bedzie
ztozenie odwotania do sgdu. Co istotne, stronami
postepowania bedzie, poza ,nowym pracodawcg”
i PIP, réwniez osoba zatrudniona, ktérej dotyczy
decyzja. Projekt przewiduje takze to, ze inspektor
bedzie uprawniony do zawarcia ugody. Ugoda taka
mogtaby by¢ zawarta jedynie za zgodg inspektora,
a spoér nie moze zostaé przekazany do sgdu polu-
bownego.

Trzeba jednak generalnie poddac pod watpliwosc
praktyke zawierania ugoéd w takich postepowa-
niach. Mimo ze z pozoru takie rozwigzanie za-
stuguje na pochwate, poniewaz umozliwia dialog
z organem, w praktyce ani w decyzji, ani w wyro-
ku nie bedzie wiele miejsca na ustepstwa stron.
Trudno sobie wyobrazi¢, ze organ wyda zgode na
ugode w przedmiocie, w ktérym wczesniej Gtow-
ny Inspektor Pracy nie dokonat autokontroli, ani
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nie dokonat zmiany lub nie stwierdzit niewaznosci
wydanej decyzji.

Potencjalne skutki wejscia w zycie
przepisow

Nie da sie ukry¢, ze projektowane zmiany moga
znacznie skomplikowac¢ relacje miedzy stronami
wspotpracujgcymi w ramach réznych dostepnych
form i uméw. Niepewnos¢ w zakresie dalszych
krokéw legislacyjnych nie pozwala na prawidtowe
zaplanowanie priorytetow dla przedsiebiorcéw.
Projektowana zmiana (a w szczegdlnosci ryzyko
naduzywania przez PIP nowych uprawnien) moze
spowodowad wzrost kosztéw pracy oraz zmniej-
szenie konkurencyjnosci krajowego rynku. Za-
proponowane przepisy majg wyraznie profiskalny
charakter, co sugeruje, ze ich celem jest réwniez
pozyskanie dodatkowych srodkdéw z uwagi na
wieksze obcigzenia publicznoprawne wynikajgce
ze stosunku pracy niz z innych form wspétpracy.
Ostatni projekt przewiduje mozliwosé dochodzenia
roszczen od Skarbu Panistwa za wydanie decyzji
niezgodnej z prawem, jednak w praktyce uzyska-
nie takiego odszkodowania moze byc¢ utrudnione
i odroczone w czasie. Kluczowy jest takze okres
trwania postepowania, ktére w polskich warunkach

SPIS TRESCI
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i przy obtozeniu sgdow trwac¢ moze nawet kilka lat
—w tym czasie podmiot zatrudniajgcy (oraz osoba
zatrudniona) ponosic¢ bedg koszty zwigzane z re-
klasyfikacja.

Odmowa dalszego procedowania projektu w takim
ksztatcie jest spdjna z zastrzezeniami sktadany-
mi przez srodowiska pracodawcow oraz samego
Rzgdowego Centrum Legislacyjnego. Mimo to sg-
dzimy, ze jest to tylko delikatne przyhamowanie,
niz gwattowna zmiana kursu, a kwestie dotyczgce
umoéw cywilnoprawnych na pewno jeszcze pojawia
sie na tapecie wszystkich oséb zaangazowanych
w kwestie HR.

Jak poradzi¢ sobie z takg
Zmiennoscig?

Niezaleznie od tego czy nowe uprawnienia PIP
wejdg w obecnie projektowanym ksztatcie, czy tez
w innej formie konieczne jest dziatanie. Jak pisali-
$my wyzej, juz teraz inspektorzy mogg skierowac
pozew i probowac zakwestionowac prawidtowosé

zawartej umowy. Warto zatem podjg¢ dziatania
zapobiegawcze, aby w razie kontroli nie da¢ PIP
powoddéw do zakwestionowania stosowanych form
zatrudnienia, szczegolnie, ze w obecnym projekcie
zmianie ulec ma tylko forma realizacji reklasyfikacji,
a nie sama jej mozliwosc.

Pierwszym krokiem, ktéry warto podjg¢ jest prze-
prowadzenie wewnetrznego audytu, ktéry pozwoli
oceni¢ aktualne ryzyka reklasyfikacji. Aby prawi-
dtowo przeprowadzi¢ to dziatanie, konieczna jest
nie tylko analiza umow, lecz takze regulacji, ktére
ich dotyczg oraz praktyki codziennej wspdtpracy
z osobami zatrudnionymi. Dopiero po przeprowa-
dzonym audycie mozliwe bedzie podjecie dalszych
srodkéw zaradczych, zapewniajgcych wieksze
bezpieczenstwo organizacji i kontraktorow. A ze
lepiej zapobiegac niz leczy¢ nie trzeba nikomu
powtarzac. Tak wiec juz teraz warto przyjrzec sie
strukturze zatrudnienia w organizacji i jak najszyb-
ciej podjg¢ odpowiednie dziatania naprawcze.

SPIS TRESCI
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~Wykorzystaj czas na doskonalenie sie
poprzez czytanie dziet innych ludzi,
aby tatwo osiggnac to,
na co oni ciezko pracowali.”

. - Sokrates
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Okiem praktyczki

6 trendow rynku pracy w 2026 .

W nowy rok wchodzimy z nowq energiq, pomystami i planami na
2026. Warto, abysmy uwzglednili(ty) w nich trendy rynkowe. Ponize|
moja subiektywna lista zagadnien, ktére bedq priorytetami na rynku

pracy w 2026.

1. Al, Al ijeszczeraz Al.

Nie uciekniemy od tego, zresztg nie warto. Sztuczna
inteligencja i automatyzacja bedzie wszechobecna
i jezeli jeszcze sie z nig nie zaprzyjazniliscie(tyscie)
to juz jest ostatni dzwonek. W HR mozemy napraw-
de z niej madrze i efektywnie czerpacd praktycznie
we wszystkich procesach, ale takze w codziennym
operacyjnym funkcjonowaniu. Coraz wiecej firm
bedzie projektowaé swoje procesy pracy z myslg
o Al jako integralnej czesci, biorgc pod uwage tacz-
nie zasoby zaréwno ludzkie jak i te technologiczne.
To niezwykle istotne przy planowaniu budzetéw,
czy struktur. Wiele zadan rutynowych lub powta-
rzalnych zostanie zautomatyzowanych, co zmieni
strukture rol — czes¢ pracy zniknie, czes¢ zostanie
zmieniona. Jednoczesnie powstang nowe obszary
wymagajgce wspotpracy cztowieka z Al. Bedzie li-
czyta sie kreatywnos¢, interpretacja, empatia, czy
myslenie krytyczne. To takze kompetencje, ktére
warto budowac i rozwijac.

2. Przeprojektowanie stanowisk
i koniecznos¢ ciggtego doksztatcania

Postep technologiczny sprawia, ze wiele zawoddw
ulegnie zmianie, zadania zostang podzielone na
te, ktére moga wykonywac maszyny i na te, ktore
wymagajg zaangazowania cztowieka. Re-skilling
i up-skilling stang sie normg — potrzeba ciggtego
doskonalenia, state uczenie sie, adaptacja do na-
rzedzi cyfrowych, rozwijanie kompetencji miekkich
i technologicznych, a by¢ moze zmiana sciez-
ki kariery to nasza nowa rzeczywistos¢. Wazna
jest wiec otwartosc i ciekawosé na nowe. Coraz
bardziej bedziemy przy tym ceni¢ kompetencje
zwigzane z komunikacjg, kreatywnoscia, empatia
(w tym empatyczne przywodztwo, o ktérym pisze
w tym numerze magazynu) wspotpraca z techno-
logig czy etykag w uzyciu Al.
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3. Zmiany demograficzne, potrzeba 4. Elastycznosé pracy
dostosowania rynku do nowej struktury
pracownikow Model pracy nadal bedzie przyjmowat forme ela-
styczng: najpopularniejsza bedzie forma hybrydo-
W wielu krajach starzeje sie populacja (Polska na- wa, nie odejdziemy jednak od zdalnej. Bedziemy
lezy do tej grupy), co oznacza m.in. zmniejszajgca kontynuowac¢ inwestowanie w narzedzia, procesy
sie liczbe oséb w wieku produkcyjnym, wyzwania i struktury, ktére pozwolg na ptynne tgczenie pracy
zwigzane z rekrutacjg i utrzymaniem kadry. Firmy zdalnej, biurowej i wspotpracy zdalnej miedzyna-
i rynki pracy bedg musiaty adaptowac sie poprzez rodowej. Taki model bedzie wymagat nowego po-
automatyzacje, elastyczne formy pracy, wsparcie dejscia do zarzgdzania, komunikacji, budowania
dla réznych grup wiekowych, czy innowacyjne zaangazowania, kultury organizacyjnej i wspar-
podejscia do zatrudnienia. Wazne jest budowanie cia pracownikéw. Nastgpi a raczej nastepuje juz
swiadomosci (edukowanie) i mostéw pomiedzy transformacja zarzgdzania w kierunku empatycz-
pokoleniami w miejsce s$cian, zarzgdzanie wiedzg nego przywdédztwa. Przed naszymi liderami(kami)
oraz otwartos¢ na rézne potrzeby zespotdw. wymagajgce zadanie - realizowanie wynikéw przy

jednoczesnym zapewnieniu bezpiecznego i stabil-
nego miejsca pracy w niestabilnym i ciggle zmie-
niajgcym sie Swiecie BANI.

SPISTRESCI
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5. Roshgca rola sektoréw zwigzanych
z transformacijq

Sektor ,zielonej gospodarki”, technologie zwigza-
ne z energig, odnawialnymi zrédtami, adaptacjg do
zmian klimatycznych stang sie coraz wazniejsze.
Oznacza to popyt na zawody np. inzynieréw $ro-
dowiska, specjalistéw od zielonych technologii, czy
zréwnowazonego rozwoju.

6. Zmiany w strukturze zatrudnienia

Rosngce koszty pracy, wyzwania z pozyskiwaniem
talentow, niechec ludzi do wigzania sie z jednym
pracodawcg na peten etat bedg sprawia¢, ze co-
raz wiecej firm bedzie korzystac z zasobow ze-
wnetrznych — freelancer'éw(ek), konsultantow(ek),
kontraktoréow w miejsce tradycyjnego etatu. Praco-
dawcom daje to wiekszg elastycznos¢ i mozliwosé
szybkiego reagowania na zmiany. Sciezki kariery
juz teraz tracg charakter liniowy, na popularnosci

zyskujg zas “portfolio-careers”, czyli zestaw réz-
nych rdl, projektow oraz zlecen. Dalszemu zwiek-
szeniu ulegnie odpowiedzialnos¢ pracownikowi
za wtasny rozwoj, mobilnos¢ i adaptacje, w za-
mian jednak otrzymamy szerszg przestrzen do
samorealizacji, elastycznosci i eksperymentowa-
nia z réznymi stanowiskami. Dla niektérych z nas
marzenie o przebranzowieniu sie bedzie prostsze
i bardziej dostepne.

Zmiany technologiczne, spoteczne i organizacyj-
ne przemodelujg to, jak pracujemy, czego od nas
oczekuje rynek, jak planujemy rozwdj i jak sami
podchodzimy do pracy. Dla pracownikéw oznacza
to, ze kluczowe bedzie ciggte uczenie sig, ela-
stycznos¢, umiejetnosc wspotpracy z technologig,
ale tez rozwijanie kompetencji miekkich (wartosci,
etyki, wspotpracy). Dla organizacji oznacza to zas,
ze przysztosc zalezy od zdolnosci madrego tgcze-
nia technologii z cztowiekiem, a nie tylko na samej
automatyzacji.

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

. o konkurencyjnosci firm na rynku.
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Empatyczne przywodztwo

Odpowiedz na wspotczesne wyzwania
W zarzqdzaniu wspotczesnymi zespotami

Empatyczne przywoddztwo to styl zarzqgdzania, w ktdrym lider(ka)
w sposob swiadomy korzysta z empatii jako operacyjnego
narzedzia zarzqdzania. W praktyce zauwaza, rozumie i bierze

pod uwage emocie, potrzeby i perspektywy innych oséb. Oznacza
to odejscie od tradycyjnego modelu zarzqdzania opartego

o hierarchie, konserwatywnie budowany autorytet i postrzeganie
profesjonalizmu jako ,pozostawiania emocji w domu”, empatii zas
za oznake stabosci. Warto podkreslié, ze empatyczne przywddztwo
nie oznacza rezygnacii z nastawienia na cele, wysokiej jakosci

i wymagan. Empatia w zarzqdzaniu polega na fgczeniu uwaznosci
z realizacjq jakosciowych wyzwan, dzieki czemu mozliwe jest
budowanie silnych, zaangazowanych i odpornych zespotow.

Czym jest empatia? Empatie definiujemy na poziomie emocjonalnym
poprzez naturalne reakcje na emocje innych. Od-

Empatia to zdolnos¢ rozumienia i wspotodczu- czuwamy jg takze na poziomie poznawczym, cO po-

wania emocji, potrzeb oraz perspektyw innych zwala nam zrozumiec, z jakiego powodu ktos moze

ludzi. Nie polega na zgadzaniu sie ze wszystki- czuc sie w dany sposdb oraz na poziomie wspot-

mi i na wszystko. Nie polega takze na chtonieciu czujgcym, ktoéry prowadzi nas do checi pomocy.

i przejmowaniu cudzych emocji. Wazna jest jednak

uwaznosc¢ na ich zauwazanie i rozumienie. Empatia jest bardzo wazna nie tylko w przy-

wodztwie, ale przede wszystkim w naszych rela-
cjach i zyciu spotecznym, stanowigc fundament
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naszych interakcji (takze ze sobg). Dzieki niej bu-
dujemy zaufanie i wiezi, skutecznie rozwigzujemy
konflikty, lepiej wspotpracujemy, dbamy o swoj
dobrostan i zdrowie psychiczne oraz budujemy
zrozumienie i przestrzen dla réoznorodnosci.

Empatyczne przywddztwo przejawia sie m.in. w:

* aktywnym stuchaniu - lider(ka) nie tylko stu-
cha, ale przede wszystkim styszy zaréwno
komunikaty werbalne, jak i niewerbalne oraz
emocjonalne

°  rozumieniu perspektywy innych — empatycz-
ny(a) lider(ka) zauwaza, z czego wynikajg za-
chowania, obawy czy motywacje pracownikéw

°  reagowaniu z troska i szacunkiem w sposob
adekwatny, uwzgledniajgc nie tylko cele biz-
nesowe, ale tez dobrostan ludzi
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Empatia jest bardzo wazna
hie tylko w przywaddztwie, ale
przede wszystkim w naszych
relacjach i zyciu spotecznym,
stanowiqc fundament

> naszych interakciji (takze ze

= sobq). Dzieki niej budujemy
¢+ zaufanieiwiezi, skutecznie

rozwiqzujemy konflikty, lepiej
wspotpracujemy, dbamy o swaj
dobrostan i zdrowie psychiczne
oraz budujemy zrozumienie

i przestrzen dla réznorodnosci.

N
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budowaniu bezpieczenstwa psychologicznego,
co daje przestrzen na mowienie o wyzwaniach,
problemach, dzieleniu sie pomystami bez stra-
chu przed oceng

autentycznosci i spojnosci poprzez dziatanie
zgodnie z deklarowanymi wartosciami, transpa-
rentnoscig i szczeroscia

samoswiadomosci swoich mocnych stron,
deficytow, emociji, a takze umiejetnosc ich re-
gulowania

Z jakiego powodu empatia
w przywodztwie jest wazna?

Swiat BANI, w ktérym zyjemy, jest kruchy, nieli-
niowy, mogacy swojg niestabilnoscig, nieliniowo-
$cig, nieprzewidywalnoscig oraz niezrozumiatoscig
wywotywac leki. Sporo tych ,nie” :) dla spokojne-
go funkcjonowania. Oznacza to, ze potrzebujemy
W naszych organizacjach:

dazy¢ do lepszego rozumienia wspoétczesnych
wyzwan, transparentnie komunikowac¢ zmiany,

budowac odporne i elastyczne struktury, np. po-
przez rozwoj kompetencji takich jak odpornosé
psychiczna, zarzgdzanie sobg i innymi w zmia-
nie, czy inteligencja emocjonalna,

tworzy¢ strategie odpowiadajgce na szybkie
i nieprzewidywalne zmiany.

Empatyczne przywodztwo
buduje zaufanie, wzmacniajqc
przy tym motywacie

I zaongazowanie. Zmniejsza
przez to kosztowng dla
organizaciji rotacje i moze
by¢ barierq dla wypalenia
zawodowego. Empatyczne
przywddztwo redukuie stres,
chroni dobrostan i zwieksza
satysfakcje z pracy.

Swiat BANI wymaga od zespotdw nie tylko na-
rzedzi analitycznych, czy funkcyjnych kompe-
tencji wrodzonych i nabytych ale takze zdolnosci
mentalnych i relacyjnych. Wymaga to uwaznego
i bardzo swiadomego przywddztwa - lideréw(ek),
ktérzy(re) sg dojrzali(te), Swiadomi(e), majg wyso-
kie poczucie wtasnej wartosci, co pozwala im na
budowanie stabilnego srodowiska pracy, z silnymi,
réznorodnymi zespotami.

Empatyczne przywddztwo buduje zaufanie,
wzmachniajgc przy tym motywacje i zaangazowanie.
Zmniejsza przez to kosztowng dla organizacji rota-
cje i moze by¢ barierg dla wypalenia zawodowego.
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Empatyczne przywddztwo redukuje stres, chroni o sciezke ich osiggniecia (nie tylko co robimy, ale
dobrostan i zwieksza satysfakcje z pracy. Cztowiek takze jak to wykonujemy) i pokazywac szerszy obraz.
funkcjonujacy w bezpiecznym otoczeniu jest bar-
dziej innowacyjny i kreatywny. Ma przestrzen do Rozwdj nowych technologii i form pracy —
eksperymentowania, proponowania nowych roz- sztuczna inteligencja, automatyzacja, praca zdal-
wigzan i podejmowania ryzyka. na i hybrydowa - wszystko to zmienia sposéb
funkcjonowania organizacji i oczekiwania wobec
Generacja Z i mtodsi Millenialsi, czyli nowe lideréw i liderek. Stajemy w obliczu potrzeby za-
pokolenia na naszym rynku pracy, majg inne chowania réwnowagi pomiedzy ,technologicznym”
oczekiwania wobec kadry zarzgdzajgcej niz pozo- a ,ludzkim” wymiarem pracy. Stanowiska ewoluujg,
state generacje. Empatyczne przywdédztwo tadnie technologia przyspiesza, ale emocje z nami zostajg,
wspotgra z autentycznosciag i szczeroscia, ktorej a przez koniecznos¢ ciggtej nauki, czy doksztat-
od swoich przetozonych oczekujg mtodsze osoby. cania sie, a takze leku o przysztosc rynku pracy
W ich przypadku sztywne formutki i puste sloga- ulegajg nasileniu. Wymaga to madrego korzystania
ny nie zadziatajg. Lider(ka) wypowiadajacy(a) sie z technologii i rozmawiania o emocjach, rozwoju,
konkretnie, dotrzymujacy(a) danego stowa, mdéwig- czy koniecznosci przebudowania swojej $ciezKki
cy(a) o emocjach, jasno pokazujgcy(a) w praktyce kariery. Praca zdalna / hybrydowa wymaga takze
swoje wartosci buduje ich zaufanie. Szef(owa) ma innego budowania zaangazowania niz w tradycyj-
by¢ ,prawdziwy(a)”, a nie niedostepny(a) i schowa- nym stacjonarnym modelu pracy.
ny(a) za procedurami, czy w szklanym gabinecie
na wysokim pietrze. Ma szanowac i by¢ uwazny(a) Empatyczne przywodztwo staje sie wiec dzis nie
na granice, dawac przestrzen do rozwoju bez oba- tylko pozgdang kompetencjg, lecz takze jednym
wy o popetnienie bteddéw. Budowac sens pracy, z fundamentéw nowoczesnych, zwinnych i odpor-
oczekujgc nie tylko rezultatow, ale takze dbajac nych organizaciji.

SPIS TRESCI



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

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026

NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

ol B NEXT LEVEL
Hgyu. I | LEARNING
- s = WYISIV FOZIOM SIKOLER
Rafat Judek

Edukator
Wiasciciel Next Level Learning

Dlaczego swietni kandydaci
w sprzedazy gasnq po... zatrudnieniu?

Rekrutacija przebiegta wzorowo. Kandydat na handlowca
oczarowat wszystkich. CV? Imponujgce. Rozmowa kwalifikacyjna?
Petna energii, entuzjaozmu i merytoryki. Wszyscy czujq ten
specyficzny rodzaj ulgi i nadziei: ,Mamy to. To jest ten cztowiek”.
Zatrudniasz. Wdrazasz. Inwestujesz czas i budzet szkoleniowy.
Mijajg pierwsze tygodnie. Jest dobrze. Jest aktywnoscé, sq pierwsze
spotkania, pojawia sie ,chemia” w zespole. A potem... nagle,
zupetnie niezrozumiale, wszystko staje. Statystyki spadaiq.
Kalendarz, ktéry miat pekaé w szwach, zaczyna swiecic pustkami.
Handlowiec, ktéry miat by¢ gwiazdg, staje sie mistrzem wymowek,
generowania raportéw i ,przygotowywania sie” do dziatan, ktére
nigdy nie nastepujq. Co sie stato? Czy HR sie pomylit? Czy menedzer
sprzedazy zle wdrozyt? A moze rynek sie zmienit? A co, jesli powiem
Ci, ze przyczyna lezy zupetnie gdzie indziej?

Wielka Pigtka, DISC, MBTI, REISS to
za mato

Wspotczesna psychologia biznesu przechodzi fun-
damentalng transformacje. Przez dekady wierzyli-
smy, ze sukces w sprzedazy zalezy od ekstrawersji,
otwartosci na doswiadczenia czy inteligencji emo-
cjonalnej. Szukalismy ,osobowosci handlowca”.

Problem w tym, ze ona nie istnieje. To mitologia.

Mozna by¢ 100% introwertykiem i by¢ skutecznym
sprzedawcg. Mozna by¢ duszg towarzystwa, miec

,bazylion” znajomych i ponies¢ kleske w zderzeniu

z rynkiem w roli handlowca. Dlaczego? Poniewaz
klasyczne modele osobowosciowe odpowiadajg
na pytanie: ,Kim jestes?”. A w biznesie kluczowe
jest pytanie: ,Co zrobisz, gdy poczujesz zagroze-
nie spoteczne?”. To rozrdznienie jest fundamen-
talne. W bezpiecznych warunkach szkolenia czy
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rozmowy kwalifikacyjnej kandydat pokazuje swoje
najlepsze ,ja”. Ale sprzedaz to nie sg bezpieczne
warunki. To strefa dyskomfortu. To ryzyko oceny,
odrzucenia, naruszenia czyjej$ prywatnosci. To
ekspozycja spoteczna ze 100% szansg na usty-
szenie ,nie” od klienta! | to wtasnie tam, w cieniu
codziennych wyzwan, budzi sie cichy sabotazysta
wynikow i ludzkiego potencjatu. Nazywa sie Sales
Call Reluctance (SCR). Opér przed inicjowaniem
kontaktu z klientami.

Gdzie ucieka energia handlowca?

Wyobraz sobie handlowca jako wektor energii.
W modelu idealnym, 100% jego zasobdw poznaw-
czych i emocjonalnych kierowane jest na zewnatrz
- na klienta, na rozmowe, na budowanie relacji. Ale
kazdy (no prawie kazdy) z nas ma w sobie pewne
blokady. Leki. Obawy. Gdy pojawia sie opdr (SCR),
nastepuje wyciek energii. Zamiast dzwoni¢ czy
umawiac spotkania, handlowiec zaczyna zuzywac
swoje zasoby na procesy wewnetrzne: na zarzg-
dzanie lekiem, na racjonalizacje (,zadzwonie jutro,

o o o o o
o o o o (e]
(o o] o o o
o O o o (e]

o o o (o]
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W bezpiecznych warunkach
szkolenia czy rozmowy
kwalifikacyjnej kandydat
pokazuje swoje najlepsze ,ja”. Ale
sprzedaz to nie sq bezpieczne
warunki. To strefa dyskomfortu.
To ryzyko oceny, odrzucenia,
naruszenia czyjejs prywatnosci.
To ekspozycja spoteczna ze
100% Szansq ha ustyszenie ,nie”
od klienta! | to wiasnie tam, w
cieniu codziennych wyzwan,
budzi sie cichy sabotazysta
wynikdw i ludzkiego potencijoiu.
Nazywa sie Sales Calll
Reluctance (SCR).
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dzis jest zty moment”), na prokrastynacje. Narze-
dzia diagnostyczne, jakim jest SPQ Gold/FSA, nie
mierzy kompetencji twardych. To precyzyjny in-
strument, ktéry zamiast pytac¢ ,kim jestes”, spraw-
dza, jak Twoj pracownik zareaguje na dyskomfort
zwigzany z inicjowaniem kontaktow z klienta-
mi. Z kolei wynik ,Skali Hamulca” to informacja, ile
energii psychicznej kandydata wycieka na walke
z samym sobg, zamiast napedzac jego rynkowa
skutecznos¢. Jesli ,Skala Hamulca” przekracza
krytyczny poziom, tarcie jest tak duze, ze ruch do
przodu staje sie niemozliwy — bez wzgledu na to,
jak bardzo ten cztowiek chce pracowac i jak wyso-
ka jest jego motywacja. To nie jest lenistwo. To nie
jest brak wiedzy. To psychologiczny koszt ukryty,
ktory ptaci zaréwno pracownik, jak i organizacja.

Syndrom ,,Czwartego Miesigca”

Badania przeprowadzone w sektorze bankowosci
inwestycyjnej —w srodowisku o ogromnej presji —
ujawnity fascynujgce i zarazem niepokojgce zjawi-
sko, ktére nazwano ,,éciana Czwartego Miesigca”.
Pracownicy z wysokim poziomem ukrytego leku
(wysokim SCR) przez pierwsze trzy miesigce ra-
dzili sobie relatywnie dobrze. Dlaczego? Bo dziatali
na ,cieptym rynku”. Dzwonili do znajomych, rodzi-
ny, bytych klientéw — do ludzi, przy ktérych czuli
sie bezpiecznie. Ale w czwartym miesigcu te za-
soby sie koriczg. Trzeba wyjs¢ do obcych. Trzeba
zmierzyc¢ sie z chtodem rynku. | wtedy nastepuje
paraliz. Wyniki spadajg do zera. Z perspektywy HR
wyglada to tragicznie: zatrudniliSmy swietnego
cztowieka, ktory nagle ,zgast’. Czesto probujemy
go ratowac szkoleniami produktowymi albo warsz-
tatami z technik sprzedazy. Ale to jak leczenie
ztamanej nogi plastrem. Wiedza produktowa jest
bezuzyteczna, jesli blokada psychiczna uniemoz-
liwia jej uzycie.

Sabotazysci w biatych rekawiczkach
Co doktadnie blokuje ludzi? To nie zawsze jest

prosty strach przed telefonem. Wspdtczesne
badania wyrdzniajg znacznie bardziej subtelne

i ,wyrafinowane” formy oporu, ktére czesto mylimy
z... profesjonalizmem.

Poznajcie kilku z nich:

To ten pracownik, ktéry musi by¢ przygotowany
w 200%. Czyta kazdg strone internetowg klien-
ta, analizuje raporty, poprawia prezentacje po raz
dziesigty. Wyglada na tytana pracy. W rzeczywi-
stosci? Ucieka w przygotowania, byle tylko nie za-
dzwonic. Perfekcjonizm staje sie jego tarczg przed
konfrontacja.

Zawsze nienaganny wizerunek, swietny garnitur,
elokwencja. Ale ma obsesje na punkcie tego, by
nie zosta¢ odebranym jako ,zwykty sprzedawca”.
Lek przed utratg wizerunku blokuje go przed pro-
stymi, skutecznymi dziataniami handlowymi. Woli
robi¢ ,konsulting” niz prospecting.

To najgrozniejszy rodzaj hamulca. Cztowiek, kté-
ry w gtebi duszy wstydzi sie tego, ze sprzedaje.
Uwaza, ze to zajecie niegodne, nachalne. Taka
osoba moze mie¢ wybitne kompetencje, ale jej we-
wnetrzny konflikt (,nie jestem naciggaczem”) do-
prowadzi jg do szybkiego wypalenia zawodowego.
To najsilniejszy predykator rezygnacji z pracy w roli
handlowca.

Przesympatyczny, relacyjny, wszyscy go lubig. Ale
boi sie by¢ asertywny, poniewaz mysli, ze jest na-
molny. Nie potrafi zamyka¢ sprzedazy, boi sie sta-
wiac granice. W efekcie prowadzi niekoriczace sie
rozmowy, z ktérych nic nie wynika.

SPIS TRESCI



Zatrudnienie osoby z wysokim
wskaznikiem na ,,Skali Homulca”
na stanowisko wymagajgce
agresywnego prospectingu nie
jest tylko btedem biznesowym.
Jest dziataniem na szkode tego
cztowieka. Wpuszczamy go

do srodowiska, ktére bedzie

go permanentnie stresowac.
Wymuszamy na nim dziatania,
ktdre sq sprzeczne z jego naturq
emocjonalnq.

Odpowiedzialnos¢ HR: Ochrona
zamiast selekgcji

W literaturze przedmiotu czesto mowi sie o kosz-
tach finansowych btednej rekrutacji. Badania
w branzy ubezpieczeniowej wykazaty, ze osoby
Z niskim poziomem oporu sprzedajg nawet 2,5 razy
wiecej niz ich ,zablokowani” wieloma typami Sales
Call Reluctance koledzy. Zatrudnienie osoby z wy-
sokim wskaznikiem na ,Skali Hamulca” na stano-
wisko wymagajgce agresywnego prospectingu nie
jest tylko btedem biznesowym. Jest dziataniem na
szkode tego cztowieka. Wpuszczamy go do $ro-
dowiska, ktére bedzie go permanentnie stresowac.
Wymuszamy na nim dziatania, ktére sg sprzeczne
z jego naturg emocjonalng. Narazamy go na fru-
stracje, poczucie winy i nieuchronne wypalenie. Na
dodatek menedzerowie poswiecajg im okoto 3 razy
wiecej czasu na sesje coachingowe i motywacyjne.

Diagnostyka jako wyraz troski

W Swiecie, gdzie dostep do produktu jest demo-
kratyczny, jedyng przewaga staje sie zdolnos¢
do inicjowania interakcji. Tej przewagi warto sie
chwyci¢. Dlatego wdrozenie narzedzi, takich jak
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SPQ Gold/FSA do procesu rekrutacji czy rozwoju
talentow, nie jest aktem bezdusznej selekcji. Jest
aktem strategicznej troski o higiene pracy. Pozwala
nam odpowiedzie¢ na pytanie: ,Czy ten kandydat
poradzi sobie z emocjonalnym ciezarem tej kon-
kretnej roli?”. Jesli wynik na ,Skali Hamulca” jest
wysoki, to moze ten swietny kandydat sprawdzi sie
idealnie w obstudze klienta (Account Management),
gdzie relacje sg juz nawigzane, a nie w sprzedazy
typu ,Hunter”, gdzie trzeba szukac¢ i dzwoni¢. Dia-
gnoza kwestionariuszem SPQ Gold — FSA pozwala:

°  Chroni¢ kandydatéw przed rolami, ktére ich
zniszczg emocjonalnie.

°  Wspiera¢ menedzerow, dajac im ,instrukcje
obstugi pracownika”.

°  Budowac¢ zdrowg kulture wolng od ,infekcji
behawioralnej”, gdzie lek i wymowki stajg sie
norma.

Co mozemy zrobic¢ jutro?

Przestaimy wierzy¢ w mit, ze ,wszystkiego mozna
sie nauczy¢”. Owszem, mozna nauczyc¢ sie skryptu
rozmowy. Ale nie mozna nauczy¢ sie nie czuc leku,
dyskomfortu, jesli jego zrodta sg gteboko zakorze-
nione w przekonaniach i emocjach. | sg nawykowe.
| nieswiadome. Jesli handlowcy majg wiedze, do-
swiadczenie i motywacje, a nie majg wynikéw — nie
wysytaj ich na kolejne szkolenie z technik sprze-
dazy. To pienigdze wyrzucone w btoto. Zamiast
tego, spojrz gtebiej. Zréb audyt barier i blokad
w sprzedazy. Moze sie okazad, ze Twdj zespdt nie
potrzebuje wiecej ,marchewki” ani ,kija”. A potrze-
buje zwolnienia hamulca. Bo jak powiedziat klasyk:
nie chodzi o to, by biegac szybciej, ale by pozby¢
sie ciezardéw, ktére nas spowalniajg. Sprzedaz to
gra o sumie niezerowej, ale tylko dla tych, ktérzy
majg odwage, by w nig gra¢ na wtasnych zasadach

- bez leku, bez wstydu i bez hamulcow.
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i Excellent Work

g.:m.'a skuteczna nauka Excela - exwork.pl

Michat Kowalczyk

Zatozyciel i trener Excellent Work
Wspotzatozyciel Excel Al

Jak Excel realnie zwieksza
efektywnosc firm i jak miec

w tym udziat?

W wielu organizacjach Excel wciqz jest niedoceniany.

Czesto kojarzy sie z zmudnym raportowaniem lub ,papierologiq
w wersji cyfrowej”. Tymczasem dobrze wykorzystany staje sie
jednym z najskuteczniejszych narzedzi optymalizaciji kosztow

i oszczednosci czasu w niemal kazdym dziale firmy.

Excel joko katalizator efektywnosci

W firmie zatrudniajgcej 300 osdb dziat HR poswie-
ca srednio 10 godzin tygodniowo na reczne ra-
portowanie nieobecnosci, nadgodzin czy kosztow
benefitow. Automatyzacja tych zadan w arkuszu,
np. za pomocg Power Query Excela czy formut, po-
zwala skroéci¢ ten czas do 1-2 godzin. To nawet
400 godzin rocznie mniej pracy administracyjnej.
Przy srednim koszcie roboczogodziny 80 zt daje to
oszczednos$é ponad 30 000 zt rocznie i to tylko na
jednym procesie, w jednym dziale firmy.

Podobnie wyglagda to w raportowaniu wynikdw,
analizie zatowarowania czy liczby faktur nie-
optaconych na czas. Excel umozliwia zbudowa-
nie prostych, zautomatyzowanych modeli, ktére
wczytujg dane z systemow i aktualizujg raporty
jednym kliknieciem. Efekt? Mniej bteddw, krotszy

czas przygotowania analiz i wiecej przestrzeni na
strategiczne decyzje zamiast pracy operacyjnej.

Excel w HR i poza nim

Excel jest narzedziem uniwersalnym, ktére tgczy
dane miedzy dziatami i tworzy wspdlny jezyk dla
HR, finansoéw czy zarzadu. Dobrze zaprojektowa-
ny dashboard (raport zarzagdczy) potrafi pokazagé:
koszt absencji, wptyw rotacji na budzet, prognozy
zatrudnienia czy skutecznos¢ szkolerl. To dane,
ktére przestajg by¢ raportem ,dla formalnosci”,

a stajg sie podstawg decyzji biznesowych.

Gdy HR potrafi pokazaé liczby w sposéb zrozumia-
ty dla zarzadu, np. ze rotacja jednego specjalisty
kosztuje firme 60 000 zi, to rola dziatu rosnie. Excel
nie stuzy wtedy do tworzenia tabel, tylko do opo-
wiadania historii firmy w jezyku danych.
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Kultura pracy z danymi to nie wdrozenie narzedzia,
Dobrze zaprojektowany lecz sposdb myslenia, oparty na faktach, a nie
dashboard (I’CI|OOI’T ZCIFZOijZY) przeczuciach. Excel jest tu naturalnym punktem
. , . startu, bo kazdy go uzywa, ale nie kazdy umie
potrafi pokazac: koszt absencji, W petni wykorzystac.
wptyw rotacii na budzet,

prognozy zatrudnienia czy Szkolenia - inwestycja o wysokim
skuteczno$é szkolen. To dane, swrocie

ktore przestajq byc raportem Firmy, ktore inwestujg w rozwdéj umiejetnosci
,,O||CI formc:lnoscf’, ad STCI|C1 SIe Excela, szybko widzg wymierne efekty. Wystarczy
|OOO|STC|WCJ decyzji biznesowych. przeliczy¢: jesli kazdy pracownik oszczedzi dzigki

lepszemu wykorzystaniu narzedzia 20 minut dzien-
nie, w zespole 50 0sdb daje to ponad 330 godzin
miesiecznie, czyli rownowartos¢ dwaéch petnych
etatow. W skali roku to co najmniej kilkadziesigt

Kultura pracy z danymi - jak jg tysiecy ztotych zysku bez zwiekszania zatrudnie-
zbudowacé? nia. Odzyskanie 20 minut dziennie dzieki Excelowi
nie jest trudne do osiggniecia. Z doswiadczenia
Transformacja zaczyna sie od prostych krokdw: znam sytuacje, gdzie raport, nad ktérym manualnie
pracowano 16 godzin udawato sie sprowadzac do

wypracowanie wspdélnych standardéw rapor- 30 minut.

tow i formatéw danych,
Szkoli¢ wszystkich czy tylko
centralne przechowywanie plikéw (np. Share- wybrancow?
Point, OneDrive),
Nie chodzi o to, by wszyscy byli ekspertami (cho-

regularne spotkania, na ktérych omawia sie ciaz oczywiscie Swietnie, gdyby tak byto). Skutecz-
dane i wnioski zamiast samych liczb, ny model rozwoju to potgczenie dwdch podejsc:
rozwijanie kompetencji analitycznych wsrod szkolenia dla wszystkich, podnoszgce ogdlny
zespotdw i menedzerdw liniowych. poziom kompetencji,
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rozwoj ambasadordéw Excela, czyli 0sdb, ktére
pomagajg innym i tworzg wewnetrzne rozwig-
zania.

Taki system sprawia, ze kazdy ma nas swoim sta-
nowisku pracy odpowiedni poziom znajomosci Ex-
cela. W organizacji sg tez osoby, ktére szczegdlnie
dbajg 0 swoj poziom znajomosci arkuszy kalkula-
cyjnych oraz aktualnos¢ wiedzy. Excel sie zmie-
nia. Tylko w ostatnich 3 latach dodano do niego
ponad 20 nowych, przydatnych funkcji, Copilota
(narzedzie Al) czy jezyk analizy danych - Pythona.
Dzieki podwdjnemu podejsciu do edukowania ka-
dry narzedzia w organizacji bedg stale rozwijane
i dopasowywane do potrzeb pracownikéw.

Jaki sposob szkolen wybrac?

Szkolenia z Excela nie muszg oznacza¢ wielo-
godzinnych sesji w sali szkoleniowej. Coraz wie-
cej firm wybiera kursy online ze wzgledu na ich

Dla wielu pracownikow
8-godzinne szkolenie
stacjonarne to dzis wyzwanie.
Nattok obowigzkdw, spotkan

i zdalna praca sprawiaiq, ze
trudno utrzymac koncentracie
przez kilka godzin. Kursy online
pozwalajq uczyc sie etapami:
15—-30 Minut dziennie, we
witasnym tempie i w dogodnym
momencie dnia.

elastycznosc i dopasowane do realiéw pracy. Wie-
dza przekazywana jest w krotkich, przystepnych
porcjach, dzieki czemu tatwiej jg przyswoic i od
razu wykorzysta¢ w praktyce.

Dla wielu pracownikéw 8-godzinne szkolenie sta-
cjonarne to dzi$ wyzwanie. Nattok obowigzkdw,
spotkan i zdalna praca sprawiajg, ze trudno utrzy-
mac koncentracje przez kilka godzin. Kursy online
pozwalajg uczy¢ sie etapami: 15-30 minut dziennie,
we wiasnym tempie i w dogodnym momencie dnia.
Mozna tez wielokrotnie wracac¢ do lekcji, utrwala-
jac materiat.

Takie podejscie daje firmie realne korzysci. Nizszy
koszt szkolen, wieksza frekwencje i lepsze efek-
ty nauki, bo kazdy pracownik zdobywa wiedze
w sposob dopasowany do swojego stanowiska
i tempa pracy.
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Czestg obawg firm jest to, ze pracownicy nie kon-
czg kursow online. Regularnie udostepniam fir-
mom, z ktérym wspotpracuje wyniki postepu ich
pracownikow. Ze swojej strony motywuje ich do
dziatania, a gdy w te aktywnos¢ wigczajg sie dzia-
ty HR, wskaznik ukonczenia kurséw siega nawet
95%. To pokazuje, ze przy odpowiednim wsparciu
i komunikacji online’'owe szkolenia mogg by¢ nawet
bardziej skuteczne niz te stacjonarne.

Od arkusza do przewagi konkurencyjnej

Excel to nie przestarzate narzedzie, ale platforma
do inteligentnego zarzgdzania informacjg. Micro-
soft dba o to, aby narzedzie byto caty czas aktuali-
zowane. Przeszkolitem online ponad 40 000 osdéb
i widze, ze sporo organizacji traktuje Excela jako
program zamkniety, niezmieniajgcy sie. Uznaje do
za btad. Arkusz kalkulacyjny od Microsoftu bar-
dzo zmienit sie ostatnimi latami i zmienia sie nadal.

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026 m
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Mamy lepsze i prostsze rozwigzania, ktére pozwa-
laja nam oszczedzac czasu oraz nerwy. W Swiecie,
gdzie czas i dane sg jednym najcenniejszych zaso-
béw, dobre wykorzystanie Excela staje sie zrodtem
realnej przewagi i dla firmy, i dla jej pracownikow.

Kazda minuta mniej spedzona na kopiowaniu da-
nych to minuta wiecej na podejmowanie decyzji,
rozwdj zespotu i budowanie wartosci biznesu. Za-
dbajmy o zmniejszenie marnotrawstwa w naszych
organizacjach.
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APSYS

Angelika Majkowska
Dyrektor HR w Apsys Polska

Akademia Rozwoju Apsys

Jak zamienilismy rozproszone dziatania
w spojnq kulture uczenia sie

Rozwdj pracownikdw to dzis nie dodatek, lecz fundament strategii
firm. Dynamiczne zmiany rynkowe, rosngce oczekiwania klientéw
i szybko zmieniajgca sie branza nieruchomosci sprawiaijg,

ze organizacje muszq budowac kompetencie szybciej i skuteczniej
niz kiedykolwiek. W Apsys Polska od wielu lat inwestujemy

w rozwoj ludzi - organizowalismy szkolenia, warsztaty i inicjatywy
edukacyjne odpowiadajqce na biezqce potrzeby biznesowe.
Jednak wraz z rozwojem firmy pojawita sie naturalna potrzeba,
aby potqczyc te dziatania w spojny, przejrzysty system dostepny
dla wszystkich pracownikéw. Tak wiashie narodzita sie Akademia
Rozwoju Apsys.

Od dobrych intenciji do dobrego systemu Warto podkresli¢, ze jednym z wazniejszych ele-

mentéw Akademii jest Program Treneréow We-
Przez lata szkolilismy — i to sporo. Reagowalismy wnetrznych. Pracownicy réznych dziatéw, czyli
na potrzeby, wspieraliSmy zespoty, organizowali- nasi eksperci prowadzg szkolenia oparte na prak-
smy warsztaty, gdy tylko pojawiata sie taka potrze- tycznych przyktadach, case studies i sytuacjach,
ba, okazja lub wyzwanie. To dziatato. Jednak im ktére wszyscy dobrze znamy. Dzieki temu wiedza
bardziej organizacja rosta, tym mocniej byto widac, jest przekazywana w sposéb autentyczny, zrozu-
ze potrzebujemy ram, ktére potgczg te dziatania miaty i osadzony w realiach naszej pracy. A przede
w catos¢. Akademia powstata wiec nie z braku, ale wszystkim kontakt z Trenerem nie konczy sie po
z potrzeby uporzadkowania naszych dziatan. zakorniczeniu szkolenia.
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Co wiecej, Program Treneréw Wewnetrznych
wzmacnia kulture organizacyjng: motywuje do
dzielenia sie wiedzg, buduje kompetencje trener-
skie i tworzy przestrzen, w ktorej doswiadczeni
pracownicy stajg sie mentorami dla innych.

Najlepszym dowodem sg liczby:

Liczba szkolen wewnetrznych:

Srednia ocena jakosci:

Liczba aktywnych treneréw wewnetrznych:

% pracownikoéw korzystajgcych z rozwoju:

b =

NARZEDZIOWNIK HR-OWCA

Fundamenty Akademii

Dzi$ pracownicy doktadnie wiedzg, z jakich form
rozwoju moga skorzystaé. Managerowie majg na-
rzedzia, ktére utatwiajg planowanie kompetencji.
A HR - system, ktéry pozwala zarzgdzaé wiedzg
i efektywnoscig na poziomie catej organizaciji.

Budujgc Akademie, postawilismy na cztery zasady:

Potrzeby zbieramy poprzez rozmowy rozwojowe,
ankiety i sygnaty z biznesu. Dzieki temu plan szko-
ler powstaje na rzeczywistych danych, nie tylko
na przeczuciach.

SPIS TRESCI
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szkolen wewnetrznych, wysoka srednia ocena
jakosci, zaangazowanie Treneréw Wewnetrznych

Dwie edycje pétroczne — wiosenna i jesienna — dajg w kazdej edycji i nowe tematy szkolen oraz regu-
pracownikom poczucie stabilnosci i przewidywal- larne powracanie pracownikéw po kolejne formy
nosci, a nam pozwalajg lepiej zarzagdzac budzetem rozwoju pokazujg, ze system odpowiada na realne
i zasobami. potrzeby organizacji. Dodatkowo wzrost zaanga-

zowania i pozytywny odbior Akademii wptywajg na
wskazniki retencji oraz poziom satysfakcji pracow-

nikow.
Szkolenia wewnetrzne i zewnetrzne, e-learning,
mentoring, sesje eksperckie, indywidualne $ciez- Akademia jako element haszej marki
ki z dofinansowaniem. Kazdy styl uczenia ma tu pracodawcy

sSwoje miejsce.
Akademia Rozwoju Apsys stata sie réwniez waz-
nym elementem naszej komunikacji employ-
er brandingowej. Informacje o niej pojawiajg sie

Po kazdym szkoleniu badamy jakos$é i efektywnosé, w procesach rekrutacyjnych czy w dziataniach
a wyniki przektadajg sie na kolejne edycje. Akade- zewnetrznych. To buduje wiarygodnosé i wspiera
mia zyje i zmienia sie wraz z organizacjg i potrze- przycigganie talentow.

bami ludzi.

Co moze zainspirowac inne firmy?
Transparentnosé, ktéra wzmacnia
zaangazowanie Zacznijcie od uporzgdkowania tego, co juz ma-
cie — nie od rewoluciji.
Jednym z celéw Akademii byto stworzenie syste-

mu, w ktérym kazdy pracownik wie, co moze zro- Stwoérzcie przejrzyste zasady — transparent-
bi¢, by sie rozwijac. | dzis to wtasnie mamy: nos¢ buduje zaangazowanie.
jasne zasady finansowania szkolenrt zewnetrznych, Wspierajcie treneréw wewnetrznych — to po-

tezny motor kultury uczenia sie.
czytelny proces sktadania wnioskéw,

Dbajcie o réznorodnosé form — ludzie réznie
petng informacje o dostepnych szkoleniach sie uczg.
wewnetrznych,

Mierzcie efekty i naprawde korzystajcie z danych.
biezgcg komunikacje o nowosciach.

To nie tylko zwieksza poczucie sprawczosci — uta-
twia tez managerom rozmowy o rozwoju i budowa-
nie $ciezek kariery.

Efekty, ktére widac
Po niespetna dwdch latach dziatania Akademii od-

notowujemy wymierne rezultaty, zarowno iloscio-
we, jak i jako$ciowe. Rosngca liczba uczestnikéw

SPIS TRESCI
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| ubezpieczenia

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

. jest jego prawidtowa i terminowa wyptata.
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&= WOJEWODKA | WSPOLNICY
", KANCELARIA PRAWA PRACY

dr Marcin
Wojewoddka

Zatozyciel kancelarii
Wojewddka i Wspdlnicy

Emeryci w Zaktadowym Funduszu
Swiadczen Socjalnych

Zaktadowe Fundusze Swiadczer Socjalnych sq dosyé popularng
i docenianq przez pracownikdéw instytucijg dziatajqgcq przede
wszystkim u wiekszych pracodawcdw. Paczki $wigteczne dla
dzieci, zapomogi, przystowiowe zaktadowe ,wycieczki na grzyby”
czy pozyczki na cele mieszkaniowe to swiadczenia chetnie
otrzymywane przez pracownikéw. Duza czesé z nas to zna.

Nie wszyscy jednak pamietamy, ze przepisy ustawy o zaktadowym
funduszu swiadczen socjalnych przyznajg uprawnienie do
korzystania z dobrodziejstw te| instytucii takze emerytom

- bytym pracownikom zaktadu pracy prowadzgcego fundusz
socjalny. Warto przyjrzec sie tej kwestii.

Odpis na fundusz socjalny

Z punktu widzenia ekonomicznego fundusz so-
cjalny to przede wszystkim wptacone przez pra-
codawce s$rodki w postaci tzw. odpisu na fundusz.
Wysokos¢ oraz zasady naliczenia tego odpisu re-
gulujg przepisy ustawy o zaktadowym funduszu
Swiadczen socjalnych. Zgodnie z nimi pracodawcy
co roku zobowigzani sg dokonac¢ odpisu (prze-
kazania) okreslonej kwoty na rachunek funduszu.
Kwota ta jest wyliczana jako pochodna liczby
0séb uprawnionych do korzystania ze swiadczen
z tego funduszu oraz poszczegdlnych ich kategorii,

a takze okreslonego w przepisach wskaznika wy-
razonego jako procent przecietnego wynagro-
dzenia miesiecznego w gospodarce narodowej
ogtaszanego przez Prezesa Gtdwnego Urzedu
Statystycznego. Kwota dokonywanego odpisu za-
lezy wiec od rodzaju zatrudnienia i przecietnego
wynagrodzenia, ktére obowigzuje jako wskaznik
bazowy w danym roku. Jesli w ramach regulami-
nu danego funduszu socjalnego przewidziane jest
tez objecie swiadczeniami z funduszu emerytow
i rencistow, to rowniez na te osoby dokonywany
jest przez pracodawce coroczny odpis.
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Krgg osdb objetych funduszem
socjalnym

Przepisy stanowigce podstawe prawng tworze-
nia zaktadowych funduszy $wiadczen socjalnych,
jakim jest ustawa posiadajgca w tytule nazwe tej
instytucji, wskazujg trzy grupy oséb uprawnionych
do korzystania z takiego funduszu. Sg to przede
wszystkim pracownicy i ich rodziny, emeryciiren-
cisci, bedacy bytymi pracownikami zaktadu pra-
cy, oraz ich rodziny, a takze inne osoby, ktérym
w regulaminie zaktadowego funduszu swiadczen
socjalnych przyznano prawo do korzystania ze
sSwiadczen wynikajgcych z tego funduszu. Warto
pamietac, ze przedmiotowe przepisy obejmujg
wszystkich pracownikéw. To jest bez wzgledu na
podstawe nawigzania stosunku pracy czy wymiar
obowigzujgcego pracownika czasu pracy, kazdy
posiadajgcy status pracownika moze z funduszu
korzystaé. Jednakze przepisy rozszerzajg przed-
miotowy krgg uprawnionych nie tylko na rodziny
pracownikow, ale takze — a to nas dzisiaj najbar-
dziej interesuje — takze na emerytdw i rencistow,
bedacych bytymi pracownikami tego pracodawcy.
A takze rodziny tych osdb. Trzeba tez jednoznacz-
nie wskazac, ze w tresci regulaminu zaktadowego

o

generowano dla [FIRST
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funduszu swiadczen socjalnych nie mozna ograni-
czy¢ tego ustawowego kregu uprawnionych do ko-
rzystania z funduszu. Innymi stowy pracodawca nie
moze wykluczy¢ w drodze regulacji wewnatrzza-
ktadowych mozliwosci korzystania z funduszu
przez emerytéw czy rencistéw tego zaktadu pracy.

Definicja emeryta dla celéw ZFSS

Analizujgc tres¢ przepisdw ustawy o zaktadowym
funduszu swiadczen socjalnych nie znajdziemy
tam ani definicji emeryta, ani tez definicji rencisty.
W zwigzku z powyzszym zastosowanie znajdujg
przepisy ogolne, w szczegdlnosci przepisy ustawy
o emeryturach i rentach z funduszu ubezpieczen
spotecznych, ale takze innych aktéw prawnych
przyznajgcych uprawnienia emerytalne czy ren-
towe np. dotyczgce gornikow czy kolejarzy. Po-
wyzsze 0zhacza, ze z punktu widzenia mozliwosci
korzystania ze swiadczen zaktadowego funduszu
socjalnego nie ma znaczenia rodzaj emerytury czy
renty jakg otrzymuje byty pracownik. Innymi stowy
mozliwosci skorzystania ze swiadczen zaktadowe-
go funduszu swiadczen socjalnych posiadajg tak
emeryci otrzymujgcy emerytury w powszechnym
wieku emerytalnym (60 lat dla kobiet i 65 lat dla

SPIS TRESCI
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mezczyzn), jak tez otrzymujgcy tzw. emeryture za
prace w warunkach szczegdlnych, a takze eme-
rytury wczesniejsze czy pomostowe. Jednakze
Z mocy prawa nie sg emerytami byli pracownicy
pobierajgcy zasitki lub swiadczenia przedeme-
rytalne, gdyz sg to osoby, ktére uzyskaty status
bezrobotnego oraz prawo do zasitku dla bezrobot-
nych, nie posiadajg jednakze ustalonego prawa do
emerytury. W konsekwencji nie mozna ich zaliczy¢
do kategorii emerytow. Powyzsze nie zmienia
faktu, ze postanowienia regulaminu zaktadowego
funduszu swiadczen socjalnych moga takze ta-
kim osobom przyznawac prawo do korzystania ze
Swiadczen z funduszu.

Zasadg w naszym systemie

jest, ze uprawnienie danego
emeryta do swiadczen
zaktadowego funduszu
swiadczen socjalnych wigze

sie podmiotowo z pracodawcq,
ktdry zatrudniot go bezposrednio
przed przejSciem na emeryture.
Dlatego tez w sytuaciji, gdy dany
pracownik kilkakrotnie zmienia
status z pracownika ha emeryta,
to kazdorazowo nabywa on
uprawnienia do korzystania

z funduszu u swojego
ostatniego pracodawcy.

Zasada korzystania z funduszu
u ostatniego pracodawcy

Oczywiscie poki pozostajemy na poziomie za-
sad ogdlnych oraz prawnych definicji emeryta, to
kwestia kregu osdb uprawnionych do korzystania

z zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych
wydaje sie catkiem prosta. Zasadg w naszym sys-
temie jest, ze uprawnienie danego emeryta do
Swiadczen zaktadowego funduszu $wiadczen so-
cjalnych wigze sie podmiotowo z pracodawcy, kto-
ry zatrudniat go bezposrednio przed przejsciem na
emeryture. Dlatego tez w sytuacji, gdy dany pra-
cownik kilkakrotnie zmienia status z pracownika na
emeryta, to kazdorazowo nabywa on uprawnienia
do korzystania z funduszu u swojego ostatniego
pracodawcy. | to niezaleznie od wymiaru etatu
oraz okresu zatrudnienia. Jednakze jak zwykle
diabet tkwi w szczegodtach, czyli w praktycznych
przypadkach, z ktérymi kazdy z nas moze sie na
co dzien niespodziewanie spotkac.

Gdy nasz byty pracownik-wczesniejszy
emeryt podejmuje zatrudnienie
gdzie indziej

Wezmy przyktadowo sytuacje naszego bytego
pracownika, ktéry odchodzi na tzw. wczesniejsza
emeryture, ale podejmuje prace u innego praco-
dawcy przy jednoczesnym zawieszeniu wyptat
tej emerytury (co jak wiemy wynika z wysokosci
otrzymywanego przez niego tam wynagrodze-
nia). Potem ta osoba rozwigzuje umowe o prace
i ponownie zaczyna pobiera¢ swiadczenie eme-
rytalne. Czy taka osoba bedzie uprawniona do
korzystania z naszego funduszu socjalnego jako
emeryt w swietle wynikajgcej z przepiséw zasa-
dy, ze emerytem uprawnionym do korzystania
z zaktadowego funduszu swiadczert mozna wiec
by¢ tylko w stosunku do swojego ostatniego pra-
codawcy? Sprawa byta o tyle skomplikowana, ze
w tym zakresie musiat wypowiedzie¢ sie az Sad
Najwyzszy, ktory ostatecznie wskazat, ze w takiej
sytuacji taka osoba jest naszym emerytem-bytym
pracownikiem, mimo ze jej ostatnim pracodawcy
przed faktycznym skorzystaniem ze swiadczen
emerytalnych byt inny podmiot, ale ze to wyktadnia
celowosciowa nakazuje przyja¢, iz ostatnim pra-
codawcg, u ktdérego emeryt lub rencista pracowat,
byt ten, u ktérego fundusz funkcjonowat. Podobnie
Sad Najwyzszy stwierdzit, ze emeryt, ktéry uprzed-
nio przeszedt na emeryture i podjat zatrudnienie
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u innego pracodawcy, gdzie otrzymuje wynagro-
dzenie w wysokosci niepowodujgcej zawieszenia
wyptaty emerytury, jest ,emerytem — bytym pra-
cownikiem” w rozumieniu przepisow ustawy o za-
ktadowym funduszu $wiadczen socjalnych.

Swiadczenia przystugujgce emerytom
z funduszu socjalnego

Zasadg jest, ze wszystkie osoby uprawnione do
korzystania z zaktadowego funduszu $wiadczen
socjalnych posiadajg takie same uprawnienia
w zakresie dostepnych im swiadczen. Tyle w teo-
rii, bo praktyka — i to dodajmy w petni zgodna
z prawem - jest zgota inna. To jest w zwigzku
z faktem, ze specyfika niektérych swiadczen wyni-
kajgcych z regulaminu funduszu socjalnego wska-
zuje, ze sg one praktycznie dostepne wytgcznie
dla grupy pracownikéw, regulamin funduszu moze
zawiera¢ stosowne postanowienia ograniczajgce
krgg uprawnionych do danego swiadczenia wy-
tagcznie do grupy pracownikow. Przyktadem ta-
kim mogg by¢ swiadczenia zwigzane z urlopem

W regulaminie zaktadowego
funduszu swiadczen socjalnych
nie powinno sie wiec wytqczy¢
prawa do ubiegania sie

o pomoc socjalng zadnej

Z ustawowo uprawnionych
grup osob, np. emerytéw

i rencistow, ze wzgleddw poza
socjalnych. Nieuzasadnione
bedzie pozbawienie bytego
pracownika - emeryta lub
rencisty Swiadczen z tytutu
swigt, jezeli takie przystuguijq
innym pracowhnikom.
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np. tzw. grusza, czyli wyptata okreslonej kwoty
do wykorzystania na sfinansowanie urlopu wypo-
czynkowego, gdzie sitg rzeczy moze to by¢ $wiad-
czenie kierowane tylko do os6b posiadajgcych
uprawnienia urlopowe u tego pracodawcy. A co
oczywiste emeryci takowych nie posiadajg.

Zasada przyznawania swiadczen
z funduszu socjalnego - kryterium
socjalne

Nalezy przy tym pamietac, ze krytycznym kryte-
rium, uzasadniajgcym przyznanie wsparcia z zakia-
dowego funduszu $wiadczen socjalnych, powinna
by¢ sytuacja majgtkowa, rodzinna oraz zyciowa
osoby uprawnionej. Nie zas posiadany przez dang
osobe formalny status pracownika, emeryta czy
rencisty. W regulaminie zaktadowego funduszu
Swiadczen socjalnych nie powinno sie wiec wy-
tgczy¢ prawa do ubiegania sie 0 pomoc socjalng
zadnej z ustawowo uprawnionych grup oséb, np.
emerytow i rencistéw, ze wzgleddéw poza so-
cjalnych. Nieuzasadnione bedzie pozbawienie
bytego pracownika — emeryta lub rencisty swiad-
czen z tytutu Swiat, jezeli takie przystugujg innym
pracownikom.

Pojawiaijgce sie praktyczne wyzwania

Uprawnienie do korzystania ze swiadczen fundu-
Szu socjalnego przez emerytow i rencistow rodzi
niejednokrotnie pewne trudnosci. Wynikajg one
nie tylko ze stosunkowo ograniczonego kontaktu
bytego pracodawcy z takimi osobami. Inng barierg
bywajg czasami uwarunkowania techniczne i te-
lekomunikacyjne, a takze takie kwestie jak brak
mozliwosci weryfikacji przez bytego pracodawce
dalszego posiadania przez dang osobe statusu
emeryta czy konsekwencje réznych przeksztatcen
wiasnosciowych i organizacyjnych pracodawcow,
u ktéorych w ramach funduszu socjalnego przewi-
dziano $wiadczenia dla emerytéw. Praktyka poka-
zZUje, ze czasami sg to nie lada wyzwania.
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Stopa bezrobocia w Polsce od kilku lat utrzymuje sie
na stosunkowo niskim poziomie. Liczba oséb gotowych
do podjecia pracy czesto nie pokrywa zapotrzebowania

pracodawcow, a to sprawia, ze firmy chetnie decydujg sie
na zatrudnienie cudzoziemcow.
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Anna Nowak

Starszy prawnik imigracyjny
Sawicki i Wspdlnicy
Kancelaria Adwokacka

Cudzoziemiec

Maria Stempel
Prawnik imigracyjny
Sawicki i Wspdlnicy
Kancelaria Adwokacka

nha rynku lokalnym

ZwWiqzany z dawnym pracodawcq
czy gotfowy na howq wspotprace?

Polskie firmy coraz czesciej zatrudniajg cudzoziemcdw obecnych juz
na rynku lokalnym, chcqc skutecznie uzupemnié braki kadrowe. W ar-
tykule wyjasniamy, z jakimi wyzwaniami i sytuacjami mogq spotkac
sie pracodawcy, gdy cudzoziemiec zmienia miejsce zatrudnienia.

Charakterystyka cudzoziemca
na rynku pracy

Cudzoziemiec na polskim rynku pracy to podmiot
niezwykle zréznicowany pod wzgledem statusu
pobytowego, rodzaju dokumentu dopuszczajg-
cego do pracy, formy zatrudnienia oraz indywidu-
alnej sytuacji migracyjnej. Statystyki wskazujg na
staty wzrost liczby cudzoziemcow zatrudnionych
w Polsce — wedtug danych GUS na koniec marca
2025 r. liczba cudzoziemcdw wykonujgcych pra-
ce w Polsce wyniosta ponad milion. Te dane po-
kazujg, jak wazne jest zrozumienie praktycznych
i formalnych wyzwan zwigzanych z zatrudnianiem
pracownikéw z zagranicy. Im wiecej cudzoziem-
cow trafia na nasz rynek, tym bardziej widac, jak
potrzebne sg przejrzyste zasady i stabilne przepisy
dotyczace ich zatrudniania.

Cudzoziemiec podejmujgcy zatrudnienie w Polsce
funkcjonuje przede wszystkim jako adresat regula-
cji administracyjnych, w tym imigracyjnych. Jego
sytuacja prawna jest determinowana nie tylko
stanem rynku pracy, ale i tez zakresem i trescig
obowigzujgcych przepiséw umozliwiajgcych le-
galne wykonywanie pracy. Kazde zatrudnienie
cudzoziemca musi by¢ oparte na obowigzujgcych
przepisach prawnych, a jego legalnos¢ zalezy od
rodzaju dokumentu dopuszczajgcego do pracy
oraz dokumentu zezwalajgcego na legalny pobyt.
W procesie tym istotne sg czynniki, ktére moga
ulegac¢ zmianie w zaleznosci od przepiséw, rodza-
ju zezwolenia oraz warunkéw okreslonych przez
wiasciwe organy administracyjne. To wtasnie typ
dokumentu legalizujgcego pobyt oraz dokumentu
legalizujgcego prace decyduje o swobodzie za-
trudnienia, mozliwosciach zmiany pracodawcy, jak
réwniez stabilnosci sytuacji migracyjne;j.
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Legalizacja pracy stanowi jeden z centralnych ele-
mentdéw catego procesu migracyjnego. Jej charak-
ter i stopien skomplikowania zalezg od podstawy
prawnej, ktéra umozliwia wykonywanie pracy, czy
jest to oswiadczenie o powierzeniu wykonywa-
nia pracy, zezwolenie na prace (w wielu typach),
zezwolenie na pobyt czasowy i prace, czy szcze-
gdlny status wynikajgcy z przepiséw specjalnych.
Kazdy z tych dokumentow opiera sie na odmien-
nych przestankach, zakresie obowigzkdw i stopniu
powigzania cudzoziemca z konkretnym pracodaw-
cg. Warto podkresli¢, ze juz na tym etapie widocz-
ne jest, jak bardzo forma dokumentu wptywa na
przebieg zatrudnienia.

Dodatkowym elementem komplikujgcym sytuacje
prawng cudzoziemcow jest zmiennosé przepiséw
i czeste aktualizacje procedur. Regulacje migracyj-
ne podlegajg statym modyfikacjom — zaréwno na
poziomie ustawowym, jak i poprzez zmiany praktyk
urzedowych, interpretacji organéw czy funkcjono-
wania systemoéw elektronicznych. Powoduje to, ze
cudzoziemiec funkcjonuje w dynamicznym, nie
zawsze spéjnym otoczeniu prawnym, wymagajg-
cym ciggtej kontroli swojej sytuacji i monitorowania
obowigzkéw wynikajgcych z przepisow. Brak tej
czujnosci moze skutkowac nieswiadomym naru-
szeniem zasad legalnego zatrudnienia lub pobytu.
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Zatrudnienie cudzoziemca to dla firmy nie jest
zwykta, rutynowa sprawa kadrowa, ale konkretna
czynnosc¢ prawna, z ktérg wigze sie sporo obo-
wigzkow i ryzyk. Pracodawca, ktéry chce powie-
rzy¢ prace osobie spoza Polski, musi upewnic sie,
ze jej pobyt i praca sg legalne oraz ze wszystkie
wymagane zgtoszenia do urzeddw zostaty zro-
bione na czas. Jesli ktérys z tych obowigzkdéw
zostanie pominiety, firma moze narazi¢ sie na
kary administracyjne, finansowe, a nawet kontro-
le. W praktyce oznacza to, ze pracodawca staje
sie czescig catego procesu imigracyjnego i musi
przestrzegac przepiséw dotyczgcych legalnosci
pobytu i pracy zatrudnianej osoby.

Analiza powigzania cudzoziemcow
z obecnym pracodawcq

Warto zwréci¢ uwage, ze powigzanie pracownika
zagranicznego z konkretnym pracodawcg wynika
przede wszystkim z przepisow, a nie tylko z relacji
czy warunkéw pracy. To wiasnie rodzaj dokumentu,
na podstawie ktérego cudzoziemiec moze legal-
nie pracowac w Polsce, decyduje o tym, jak tatwo
moze zmieni¢ zatrudnienie, jakie obowigzki majg
obie strony i jakie ryzyka pojawiajg sie przy takiej
zmianie. Ta zaleznos$¢ jest efektem konstrukcji
prawnej, ktéra okresla, kiedy i na jakich zasadach
cudzoziemiec moze legalnie kontynuowac prace
w Polsce.

Istnieje wiele réznych dokumentow, ktére pozwa-
lajg cudzoziemcom legalnie pracowac¢ w Polsce.
To, jaki dokument bedzie potrzebny, zalezy przede
wszystkim od obywatelstwa pracownika i rodzaju
wykonywanej pracy. Czes¢ dokumentow takich jak
zezwolenie na prace, oswiadczenie o powierzeniu
pracy czy jednolite zezwolenie na pobyt i prace
wigze cudzoziemca z konkretng firmg. Oznacza
to, ze kazda zmiana pracodawcy wymaga uzyska-
nia nowego dokumentu i zatatwienia okreslonych
formalnosci.

Prawo przewiduje tez bardziej elastyczne rozwig-
zania, na przyktad te wynikajgce ze specustawy
dla obywateli Ukrainy. Dajg one wiekszg swobode

Isthieje wiele réznych
dokumentow, ktdre pozwalaijq
cudzoziemcom legalnie
pracowac w Polsce. To, jaki
dokument bedzie potrzebny,
zalezy przede wszystkim od
obywatelstwa pracownika i
rodzaju wykonywanej pracy.
Czesc dokumentdow takich

jak zezwolenie na prace,
oswiadczenie o powierzeniu
pracy czy jednolite zezwolenie
na pobyt i prace wigze
cudzoziemca z konkretnqg
firmaq. Oznacza to, ze kazda
zmiana pracodawcy wymaga
uzyskania howego dokumentu
i zotatwienia okreslonych
formalnosci.

w zatrudnieniu, ale jednoczesnie naktadajg na pra-
codawce obowigzek poinformowania urzedu o po-
wierzeniu pracy w odpowiednim terminie.

W rezultacie powigzanie cudzoziemca z obecnym
pracodawcg nie wynika wytgcznie z osobistych
preferencji czy warunkéw ekonomicznych, lecz
jest efektem wspotdziatania czynnikow prawnych,
administracyjnych i praktycznych. Zrozumie-
nie, w jaki sposéb dokumenty legalizujgce pobyt
i prace wptywajg na relacje zawodowe, pozwala
pracodawcom lepiej planowac procesy kadro-
we, oceniac stabilnos¢ zespotu oraz podejmowac
Swiadome decyzje w zakresie zarzgdzania pra-
cownikami zagranicznymi.

SPIS TRESCI



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

Warto réwniez podkresli¢, ze polski system prawa
imigracyjnego przewiduje sytuacje, w ktorych cu-
dzoziemiec posiada petny, nieograniczony dostep
do rynku pracy, co umozliwia podjecie zatrudnienia
bez koniecznosci uzyskiwania przez pracodawce
dodatkowych dokumentdéw uprawniajgcych do
wykonywania pracy. Uprawnienie to przystuguje
miedzy innymi cudzoziemcom, ktdrzy ukonczy-
li studia wyzsze w Polsce i posiadajg stosowny
dyplom, obywatelom panstw UE/EOG, a takze
osobom posiadajgcym okreslone typy zezwolen
pobytowych, takie jak zezwolenie na pobyt rezy-
denta dtugoterminowego UE, zezwolenie na pobyt
staty czy zezwolenie na pobyt czasowy udzielo-
ne w celu tgczenia rodzin. Katalog tytutéw poby-
towych uprawniajgcych do pracy bez zezwolenia
jest znacznie szerszy.

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026

CUDZOZIEMCY

Formalno-prawne aspekty zmiany
pracodawcy

Jak juz podkreslono, zatrudnienie pracownika za-
granicznego nie jest procesem wytgcznie kadro-
wym; stanowi istotny element regulowany przez
przepisy prawa imigracyjnego i rynku pracy. W za-
leznosci od rodzaju dokumentu dopuszczajgcego
cudzoziemca do pracy zakres obowigzkéw oraz
ograniczen moze sie znaczgco rézni¢, co deter-
minuje zaréwno dziatania samego pracownika, jak
i nowego pracodawcy. W praktyce kazda zmiana
zatrudnienia wymaga starannej analizy formalno-
prawnej, aby unikngc¢ ryzyka przerwy w legalnosci
pobytu i wykonywania pracy.

SPIS TRESCI
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Cudzoziemiec zamierzajgcy zmieni¢ pracodawce
powinien przede wszystkim upewni¢ sie, czy jego
aktualny dokument legalizujgcy pobyt i prace do-
puszcza rozpoczecie pracy u innego podmiotu.
W przypadku klasycznego zezwolenia na prace wy-
danego przez wojewode, decyzja administracyjna
przypisana jest do konkretnego pracodawcy, sta-
nowiska oraz warunkéw zatrudnienia. Oznacza to,
ze podjecie pracy u nowego pracodawcy wymaga
uzyskania nowego zezwolenia. W takich sytuacjach
kluczowe jest ztozenie przez nowego pracodawce
whniosku i uzyskanie decyzji administracyjnej przed
rozpoczeciem pracy przez cudzoziemca, Co pozwa-
la unikng¢ pracy nielegalnej i potencjalnych sankgiji
dla obu stron stosunku pracy.

W przypadku zatrudnienia obywateli Armenii,
Biatorusi, Motdawii lub Ukrainy na podstawie
oswiadczenia o powierzeniu pracy cudzoziemco-
wi w uproszczonej procedurze, ustawodawca row-
niez naktfada okreslone ograniczenia. Cudzoziemiec
moze rozpoczgc prace dopiero po wydaniu nowego
o$wiadczenia na rzecz nowego pracodawcy.

W przypadku obywateli Ukrainy objetych specu-
stawg, prawo przewiduje mozliwosc¢ legalnego
zatrudnienia bez koniecznosci uzyskiwania ze-
zwolenia na prace lub o$wiadczenia o powierzeniu
wykonywania pracy — przez ztozenie powiadomie-
nia o powierzeniu wykonywania pracy. Zgodnie
Z obecnie obowigzujgcymi przepisami, pracodawca
ma obowigzek ztozy¢ to powiadomienie w ciggu
7 dni od podjecia pracy przez cudzoziemca, korzy-
stajgc przy tym z platformy praca.gov.pl.

N

W niektorych sytuacjach, na przyktad, gdy zmie-
niajg sie warunki pracy - jak umowa, wymiar czasu
pracy lub wynagrodzenie — obowigzek powiado-
mienia pojawia sie ponownie i réwniez musi by¢
zrealizowany w tym terminie. Nalezy podkreslic,
ze takie powiadomienie jest kluczowe - to ono
formalnie pozwala uzna¢ zatrudnienie obywatela
Ukrainy za legalne w ramach pomocy przewidzia-
nej specjalng ustawa.

Jednolite zezwolenie na pobyt czasowy i prace to
dokument, ktéry precyzyjnie okresla warunki legal-
nego zatrudnienia cudzoziemca w Polsce. Decy-
zja wydana w tym trybie okresla nie tylko podmiot
powierzajgcy prace, ale stanowisko, wymiar czasu
pracy oraz minimalne wynagrodzenie. Kazda zmia-
na pracodawcy wymaga wiec formalnego ztozenia
wniosku o zmiane decyzji w wojewddztwie wia-
sciwym dla miejsca pobytu cudzoziemca. Ztozenie
whniosku w terminie waznosci aktualnego zezwole-
nia, pod warunkiem, ze nie zostato ono wczesniej
uchylone, pozwala zachowac ciggtosc legalnosci
pracy i pobytu, co jest szczegdlnie istotne przy
planowaniu terminu rozpoczecia pracy u nowego
pracodawcy.

Zezwolenie na pobyt czasowy w celu wykonywa-
nia pracy w zawodzie wymagajacym wysokich
kwalifikacji (Niebieska Karta UE) wprowadzato do
czerwca 2025 r. sciste powigzanie cudzoziemca
z okreslonym pracodawcg, stanowiskiem i wa-
runkami zatrudnienia. Zmiana pracodawcy byta
mozliwa dopiero po uptywie dwdch lat wykony-
wania pracy na jej podstawie, przy jednoczesnym
zgtoszeniu zmiany do wiasciwego organu (lub po
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wczesniejszym uzyskaniu stosownego dokumen-
tu uprawniajgcego do legalnej pracy oraz przepro-
wadzeniu procesu zmiany decyzji). Po 1 czerwca
2025 r. przepisy umozliwiajg wiekszg elastycz-
nos$¢ zmiany pracodawcy, przy zachowaniu obo-
wigzku powiadomienia organu administracyjnego
0 zmianie zatrudnienia, co pozwala podmiotom
zatrudniajgcym i cudzoziemcom na sprawniej-
sze dostosowanie relacji zatrudnienia do aktual-
nych potrzeb.

Z perspektywy pracodawcy kluczowe jest réw-
niez zachowanie ostroznosci w zakresie termindow
- cudzoziemiec powinien poinformowac wtasciwy
organ o zakonczeniu poprzedniego zatrudnienia
w ciggu 15 dni roboczych, a nowy pracodawca
musi upewni¢ sie, ze podjecie pracy nastepuje wy-
tgcznie na podstawie waznej decyzji udzielajgcej
cudzoziemcowi Niebieskg Karte UE. W praktyce
oznacza to koniecznos¢ wczesniejszego plano-
wania i koordynacji dziatarh administracyjnych, za-
réwno po stronie pracodawcy, jak i cudzoziemca.

Wielu cudzoziemcdw nie zna
doktadnie swoich praw ani
aktualnych zasad dotyczqcych
zmiany pracodawcy.

To czesto sprawia, ze wolqg

hie ryzykowac i zostajq w
obecnym miejscu pracy, nhawet
iesli chcieliby sprébowad
czegos nowego. Nierzadko
decyzje opierdjq na tym, co
ustyszq od znajomych, innych
migrantow czy pracodawcow
- a takie porady nie zawsze
malijq wiele wspdlnego

z obowiqzujgcymi przepisami.
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Podsumowujgc, zatrudnienie cudzoziemca, ktéry
jest juz zwigzany z innym pracodawcg, wymaga
zwrocenia uwagi na kilka waznych kwestii praw-
nych. Chodzi przede wszystkim o to, jaki dokument
pobytowy ma cudzoziemiec, w jakim stopniu wigze
go on z dotychczasowym pracodawcy, jakie obo-
wigzki informacyjne trzeba spetnic¢ i w jakich ter-
minach, a takze czy istnieje mozliwos¢ uzyskania
nowego zezwolenia lub ztozenia wniosku o wpis
oswiadczenia. Pracodawca musi w tym procesie
dziata¢ aktywnie, pilnujgc legalnosci zatrudnienia
i dbajgc o zachowanie ciggtosci wszystkich for-
malnosci. Dzieki temu zmiana pracodawcy moze
przebiec bezpiecznie, zgodnie z przepisami i bez
komplikacji zaréwno dla cudzoziemca, jak i dla sa-
mej firmy.

Zbadanie gotowosci do zmiany
pracodawcy

Analizujac, na ile cudzoziemiec jest ,zwigzany”
z obecnym pracodawcg, nie mozna patrzeé¢ wy-
tgcznie na same przepisy. W praktyce to, czy zmia-
na pracy jest mozliwa, zalezy takze od gotowosci
obu stron — zaréwno samego pracownika, jak i fir-
my, ktéra chce go zatrudni¢. Ta gotowosc¢ jest
dos¢ ztozona, bo obejmuje rézne kwestie formalne
i organizacyjne, a jej poziom realnie wptywa na to,
jak swobodnie cudzoziemcy mogg zmieniac prace
na polskim rynku.

Z perspektywy cudzoziemca gotowos¢ do zmiany
pracodawcy uzalezniona jest przede wszystkim
oceng ryzyka legalizacyjnego. Zmiana zatrudnie-
nia wigze sie bowiem z koniecznoscig zachowania
ciggtosci legalnosci pobytu i pracy, co wymaga do-
ktadnej weryfikacji, czy nowa forma zatrudnienia
pozostaje zgodna z warunkami dotychczasowej
decyzji administracyjnej lub czy niezbedne bedzie
wszczecie nowego postepowania. Cudzoziemcy
czesto obawiajg sie utraty stabilnosci pobytowej,
wydtuzenia procedur, opdznien urzedowych oraz
potencjalnej przerwy w legalnosci zatrudnienia,
co skutkuje ostroznoscig w podejmowaniu decyzji
0 zmianie pracodawcy.
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Duze znaczenie ma tez dostep do rzetelnych in-
formacji. Wielu cudzoziemcdw nie zna doktadnie
swoich praw ani aktualnych zasad dotyczgcych
zmiany pracodawcy. To czesto sprawia, ze wolg
nie ryzykowac i zostajg w obecnym miejscu pracy,
nawet jesli chcieliby sprébowacé czegos$ nowego.
Nierzadko decyzje opierajg na tym, co ustyszg od
znajomych, innych migrantow czy pracodawcow —
a takie porady nie zawsze majg wiele wspdlnego
Z obowigzujgcymi przepisami.

Z punktu widzenia pracodawcy, ktéry zamierza
zatrudni¢ cudzoziemca juz pracujgcego u innego
podmiotu, gotowos$¢ do przejecia takiego pra-
cownika réwniez podlega wieloaspektowej ocenie.
Przedsiebiorcy analizujg nie tylko kompetencje
i doswiadczenie kandydata, ale takze potencjal-
ne koszty administracyjne, czas trwania procedur
legalizacyjnych oraz ryzyko zwigzane z ewentu-
alnymi nieprawidtowosciami formalnymi. Dla wie-
lu pracodawcéw barierg okazuje sie niejasnosc

przepisow, zmiennosc¢ interpretacji urzedowych
oraz obawa przed sankcjami za nieumysine naru-
szenie obowigzkdéw legalizacyjnych. W praktyce
oznacza to, ze nawet przy formalnej mozliwosci
zmiany pracodawcy, decyzja o zatrudnieniu cu-
dzoziemca bedacego w trakcie trwania stosunku
pracy uinnego podmiotu czesto podlega dodat-

kowej kalkulacji ryzyka.

Gotowos¢ do zmiany pracodawcy wynika z po-
tgczenia przepiséw, praktycznych kwestii orga-
nizacyjnych i indywidualnych decyzji zaréwno
cudzoziemcow, jak i pracodawcéw. Po obu stro-
nach wcigz widac¢ ostroznos¢ — gtéwnie ze wzgledu
na obawy przed skomplikowanymi procedurami czy
ryzykiem popetnienia btedu. Dlatego zmiana praco-
dawcy wcigz jest procesem, ktdéry wymaga dobrego
przygotowania i przemyslenia, a decyzje podejmo-
wane sg ostroznie, z uwzglednieniem mozliwych
konsekwencji prawnych i organizacyjnych.

SPIS TRESCI



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

.« « Empliset

Wejdz do swiata nowoczesnego
zarzqgdzania procesami HR, ktory tqczy
wszystko, czego potrzebujesz.

TimeSplit g

/// / =
" Sygnalisci

Whioski
zespotem

B - Benefity \
Arometr ff=. Pracownik ‘ “‘
| nastrojow g
Whioski : ; Plan
“ urlopow

Harmonogram \ Komunikacija
pracy AN Zarzqdzanie wewnetrzna
N projektami &
Grafiki pracy Q

Exit Interview |

Akta osobowe

Kompleksowe
zarzqdzanie HR
W Iednym mle|SCU www.empliset.pl



http://www.eplanner.pl
https://empliset.pl/

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

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026

CUDZOZIEMCY

° GrantThornton

Jolanta Zarzecka-Sawicka

Radca prawny, partner, liderka
Zespotu Prawa Pracy

Kancelaria Prawna Grant Thornton
Legal Maslanko

Paulina Zateska

Supervisor ds. Cudzoziemcow
Zespot Prawa Pracy

Kancelaria Prawna Grant Thornton
Legal Maslanko

Cudzoziemcy w polskich firmach
PO 1CZerwca 2025 . — CO musi
wiedzie¢ HR?

Kluczowe zmiany, ryzyka | szanse

Od1 czerwca 2025 1. HR weszto w zupetnie nowe realia. W tym

dniu weszta w zycie ustawa z 20 marca 2025 t. 0 warunkach
dopuszczalnosci powierzania pracy cudzoziemcom - regulacia,
ktéra w praktyce zmienia kazdg procedure legalizacyjng, kazdy
proces rekrutacyjny i kazdqg check-liste HR dotyczqcq zatrudniania
obcokrajowcdw. A to dopiero poczgtek:12 grudnia 2025 r. Prezydent
podpisat nowelizacie ustawy o cudzoziemcach. Obecnie oczekujemy
na wprowadzenie w zycie nowych przepisow i petnq elektronizacie
systemu. Jedno jest pewne: HR musi zaktualizowad wiedze i procedury
natychmiast. Ponizej najwazniejsze zmiany i praktyczne wskazowki,
ktére pomogq przygotowacd organizacije na nowe zasady gry.

Co zmienito sie od 1 czerwca 2025 1.?

Pelna cyfryzacja: koniec papierologii,
poczagtek ,systemologii”

Nowa ustawa przenosi caty proces legalizacji pracy Z nig, wszystkie wnioski o wydanie zezwolen na
do Internetu. Nowa ustawa przewiduje petng digi- prace, oswiadczenia, zawiadomienia i dokumenty
talizacje procedur dot. zezwolen na prace. Zgodnie majg przechodzi¢ przez platforme praca.gov.pl.

SPIS TRESCI


https://www.linkedin.com/in/jolanta-zarzecka-sawicka-41009111a/ 
https://www.linkedin.com/in/paulina-za%C5%82%C4%99ska-543839111/ 
https://grantthornton.pl/

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

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026

Co to oznacza dla HR?

koniecznos¢ przeprojektowania procedur
i obiegu dokumentow,

Jednak pojawit sie nowy element uktadanki: staro-
szkolenia dla pracownikéw odpowiedzialnych stowie mogg publikowad listy zawoddw, ktérych
za legalizacje, nie mozna powierza¢ cudzoziemcom, jesli bezro-

bocie w regionie jest wysokie.
szybsze, ale i bardziej techniczne procesy,

w ktérych pomyitki systemowe mogg miec re- Branze najbardziej narazone:
alne konsekwencje.

produkcija,
To moment, w ktorym intuicja HR-owca przestaje
wystarczac - liczy sie precyzja i znajomos¢ narzedzi. logistyka,
Koniec testu rynku pracy..., gastronomia,

ale nie do konca

sektor ustug prostych.
LInformacja starosty” odeszta do historii i to dobra

wiadomosé. Nie ma juz potrzeby tworzenia skro- Dla HR oznacza to koniecznos¢ statego monito-
jonych pod konkretne stanowisko oraz pracownika rowania lokalnych regulacji — ryzyko odmowy jest
zagranicznego ofert pracy. realne.
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Nowe obowigzki pracodawcy

po 1 czerwca 2025 1. Wiecej
zgtoszen, krotsze terminy i wieksza
odpowiedzialnos¢ HR

Skrocone terminy informacyjne dotyczace ze-
zwolen na prace

Od czerwca 2025 r. pracodawca ma obowigzek Kopia umowy dla starosty — nowy obowigzek

terminowego zgtaszania do wiasciwego wojewo- przed rozpoczeciem pracy

dy, ze cudzoziemiec nie podjat pracy. Obowigzek

zgtaszania niepodjecia pracy co prawda juz istniat Pracodawca, ktory zawart umowe

przed wprowadzeniem nowych przepisow, jednak z cudzoziemcem i uzyskat wpis oswiadczenia

nowoscig jest inny, krétszy termin na zgtoszenie. do ewidencji, musi przed dopuszczeniem cu-

Nowe przepisy przewidujg, ze: dzoziemca do pracy przekazac staroscie kopie

umowy w jezyku polskim. To nowy obowigzek,

cudzoziemiec musi podjg¢ prace w ciggu majgcy przeciwdziata¢ naduzyciom zwigza-
2 miesiecy od daty rozpoczecia waznosci ze- nym z fikcyjnymi oswiadczeniami i utatwi¢ or-
zwolenia, ganom weryfikacje faktycznego zatrudnienia.
pracodawca ma 7 dni od uptywu tego okresu Zmiany w zgtaszaniu podjecia lub niepodjecia
na powiadomienie wojewody, ktéry wydat ze- pracy
zwolenie,

Dotychczasowy obowigzek informowania
dodatkowo pracodawca musi zgtasza¢ woje- 0 podjeciu lub niepodjeciu pracy zostat utrzy-
wodzie przerwy w pracy przekraczajgce okre- many, jednak terminy ulegty modyfikacji:
slone limity oraz wczesniejsze zakonczenie
wspotpracy. podjecie pracy — zgtoszenie w ciggu 7 dni

(bez zmian),
Wszystkie powiadomienia sg sktadane wytgcznie
przez system praca.gov.pl. Brak zgtoszenia to ry- niepodjecie pracy — termin wydtuzono
zyko grzywny nawet do 50 000 zt. do 14 dni od daty poczgtkowej wskazanej

w oswiadczeniu.
W praktyce oznacza to, ze HR musi dziataé

w $cistej wspodtpracy z managerami operacyjnymi Niedopetnienie obowigzkow wigze sie z mozli-
— kazdy ,pierwszy dzieni nieobecnosci” moze miec woscig natozenia grzywny na podmiot powie-
znaczenie prawne. Pracodawca ma réwniez obo- rzajgcy prace.

wigzek przestania umowy zawartej z cudzoziem-

cem do organu, ktéry wydat zezwolenie na prace Nowe obowigzki informacyjne

jeszcze przed jej rozpoczeciem.
Nowelizacja rozszerza katalog sytuacji, o kto-
Zmiany w oswiadczeniach o powierzeniu wy- rych pracodawca musi poinformowaé sta-
konywania pracy cudzoziemcowi roste. Od 2025 r. obowigzkowe jest rowniez
zgtoszenie, ze:
Od 1 lipca 2025 r. zaczety obowigzywaé nowe wy-
mogi dotyczgce oswiadczen. cudzoziemiec nie podejmie pracy,
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cudzoziemiec zakonczyt prace przed ter-
minem, ktéry zostat wskazany w o$wiad-
czeniu.

Umowa pisemna — zanim praca sie rozpocznie

Wraz z wejsciem w zycie nowej ustawy pojawity
sie jasne i rygorystyczne zasady dotyczace formy
i przekazywania umow. Nowe zasady obowigzujg
wszystkich cudzoziemcow.

Od 1lipcai1sierpnia 2025 r. (w zaleznosci od rodza-
ju uzyskanego dokumentu) pracodawca musi:

zawrze¢ z cudzoziemcem pisemng umowe,

sporzadzi¢ jg w jezyku zrozumiatym dla cu-
dzoziemca,

przekazac jg pracownikowi przed rozpocze-
ciem pracy,

wysta¢ kopie do wiasciwego organu przed po-
wierzeniem wykonywania pracy.

Wyjatek dotyczy jedynie prac przy zbio-
rach — w tym przypadku pracodawca ma 7 dni
od powierzenia pracy na przekazanie kopii umowy.
To formalny koniec praktyki ,zaczat prace, umowe
podpiszemy jutro”.

Sankcje za brak umowy lub jej niewtasciwg forme
Grzywna od 1000 do 3000 zt,
Przy powtarzajgcych sie naruszeniach —
mozliwos¢ uchylenia zezwolenia i odmowy
wydania kolejnych.

Wyijatki i zasady dotyczgce jezyka umowy
Dla cudzoziemcéw wymagajgcych zezwole-
nia typu B (cztonkowie zarzadu, prokurenci,

reprezentanci spétek osobowych) — nie ma
obowigzku zawierania umowy.

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026 _

CUDZOZIEMCY

Jezeli umowa zostata sporzgdzona tylko
w jezyku obcym, pracodawca musi uzyskac
ttumaczenie przysiegte na jezyk polski i prze-
chowywad je w aktach przez caty okres za-
trudnienia oraz co najmniej 2 lata po jego
zakonczeniu.

Umowa dwujezyczna nie wymaga dodatko-
wego ttumaczenia.

Pierwszenstwo w rozpatrywaniu wnioskow
0 zezwolenia na prace

Nowa ustawa z 20 marca 2025 r. wprowadzita
réwniez szczegotowe zasady dotyczgce kolejno-
$ci rozpatrywania wnioskéw o zezwolenie na pra-
ce typu A.
Kolejnosc¢ jest nastepujgca:
whnioski podmiotéw wpisanych do wykazu
przedsiebiorcéw o istotnym znaczeniu dla go-

spodarki narodowej,

whnioski o kolejne zezwolenia (przedtuzenia),
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3. whnioski na zawody z listy zawoddéw deficyto- °  pobyty state,
wych,
°  rezydentura dtugoterminowa UE.
4. pozostate wnioski.
Dla HR to jednoczesnie:
Na dzien 24 listopada 2025 r. wykaz zawoddw de-
ficytowych nie zostat jeszcze opublikowany, nato- °  wieksza transparentnos¢ i tatwiejsze monito-
miast lista przedsiebiorcéw o istotnym znaczeniu rowanie dokumentéw,
dla gospodarki narodowej juz obowigzuje.
°  ale takze koniecznos$¢ rozumienia nowych sys-

Co nas czeka dalej (2025-2026)7? temow, weryfikacji zatgcznikow i czujnosci na

Duza reforma imigracyjna w drodze Jbraki techniczne”.

. Cyfrowe wnioski pobytowe Ib. Zaostrzenie kontroli: PIP i SG z nowymi narze-
dziami

W najblizszych miesigcach petnej elektronizacji

ulegna réwniez: Nowelizacja ma zwiekszy¢ skutecznosc kontroli
legalnosci pracy. W praktyce:

°  pobyty czasowe,

°  wiecej kontroli PIP i Strazy Granicznej,

OO0 0 O °  nacisk na dokumentacje i spojnos¢ danych,
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wieksza odpowiedzialnos¢ HR za kazdy etap
zatrudnienia. Podsumowadnie
Tu nie bedzie miejsca na ,drobne niedopatrzenia”. Zmiany, ktore weszty w zycie od czerwca 2025 r.
oraz kolejne planowane reformy prawa imigracyj-
Podwyzka optat konsularnych nego oznaczajg jedno: zatrudnianie cudzoziemcow
juz nigdy nie bedzie wyglagdato tak jak wczesniej.
Zgodnie z rozporzadzeniem Ministra Spraw Cyfryzacja, nowe terminy, obowigzek przekazywa-
Zagranicznych z 29 pazdziernika 2025r., od 1 stycz- nia umow przed rozpoczeciem pracy, rozszerzone
nia 2026 r. we wszystkich polskich placéwkach dy- kontrole i uszczelnione procedury wizowo-pobyto-
plomatycznych i konsularnych obowigzywac bedg we stawiajg przed HR-em wyzwania, ktérych nie da
nowe, wyzsze stawki optat konsularnych. sie ,zatatwic¢ przy okazji".
Co szansa, hie problem - jesli HR To moment, w ktérym funkcja HR staje sie nie tylko
zagra madrze operacyjna, ale strategiczna. Od precyzji w doku-
mentacji, wspodtpracy z managerami i umiejetnosci
Cho¢ przepisy sg wymagajace, majg tez jasne plusy: poruszania sie w systemach zalezy nie tylko legal-
nos¢ zatrudnienia, ale takze tempo rekrutacji, wi-
digitalizacja przyspieszy procesy i ograniczy zerunek pracodawcy i przewaga konkurencyjna na
biurokracje, globalnym rynku talentéw.
brak testu rynku pracy skraca s$ciezke zatrud- Firmy, ktére dostosujg procesy, zainwestujg w kom-
nienia, petencje HR i swiadomie zaplanujg relacje z insty-
tucjami, wejdg w nowg rzeczywistosc z przewaga.
wieksza przewidywalnosc utatwia planowanie Te, ktdre zignorujg zmiany — zaptacg za to w karach,
zespotdw na przysztosc. opdznieniach i utraconych kandydatach.
Firmy, ktére szybko dostosujg procedury, mogg Nowe prawo to zawsze wyzwanie, ale to takze
stac¢ sie realnymi beneficjentami zmian i wyprze- szansa. A kluczem, jak zwykle, jest przygotowany,
dzi¢ konkurencje w walce o globalne talenty. odwazny i kompetentny HR.
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2 Eduwersum

r. pr. Patrycja

Rejnowicz-Janowska

Kancelaria Radcy Prawego

Patrycja Rejnowicz-Janowska

Wyktadowca akademicki w Uczelni tazarskiego

Absolwentka i Trenerka Eduwersum® Collegium
Rozwoju HR

Cykl orzeczniczy

% KANCELARIA
S RADCOW PRAWNYCH
A MARKIEWICZ- JURIVRSKA | SWIERCZ

r. pr. Milena
Markiewicz-Jurzynska

Kancelaria Radcow Pravynych
Markiewicz-Jurzynska/Swiercz

Absolwentka i Ambasadorka
Eduwersum® Collegium Rozwoju HR

Prawo pracy w orzeczeniach

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

Obowigzujgca w Kodeksie pracy definicja mob-
bingu nie byta nowelizowana od ponad dwdch
dekad. W praktyce okazuje sie ona nieprecyzyjna
i niejednoznaczna, co rodzi liczne watpliwosci in-
terpretacyjne i utrudnia pracownikom skuteczne
dochodzenie swoich praw. Z tego tez wzgledu od
lat jest krytykowana w srodowisku praktykow pra-

wa pracy.

Obecnie w Ministerstwie Rodziny, Pracy i Poli-
tyki Spotecznej trwajg prace nad zmiang regu-
lacji dotyczgcych mobbingu. To dobry moment,
by ponownie przyjrze¢ sie dotychczasowemu
orzecznictwu — pozwala ono dostrzec problemy
praktyczne, ktére ujawniaty sie przy stosowaniu

obecnych przepisow.
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W ramach niniejszego cyklu przedstawiamy Pan-
stwa uwadze najciekawsze orzeczenia poswieco-
ne temu zagadnieniu.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku
z dnia 21 grudnia 2015 r., lll APa 31/15, LEX

Postanowienie Sadu Najwyzszego

z dnia 9 lipca 2020 r., Il PK 112/19, LEX ,Niewatpliwie za naganne nalezy uznac¢ wypo-
wiadanie sie przez przetozonego w rozmowach
Z poszczegdlnymi podwtadnymi na temat pracy
innych podlegtych pracownikéw, jednakze wypo-

,Mobbing jest ztozonym pojeciem prawnym. Prze- wiedzi na temat pracy pracownikdw nie oznaczaja,

sgdzenie jego wystgpienia uzaleznione zostato ze pracownik poddany byt dziataniom mobbingo-
od zaistnienia w czasie szeregu zachowan kwa- wym, a ponadto, ze doszto do naruszenia jego
lifikowanych przez prawo. Oznacza to, ze "wa- débr osobistych”.

tek medyczny" nie ma charakteru samodzielnego
i determinujgcego. Przekonanie lekarza biegtego,
ze rozwdj schorzenia podyktowany jest srodo-
wiskiem pracy nie przesgdza o wystgpieniu mo-
bbingu. Kwalifikacji w tym zakresie nie dokonuje
bowiem biegty lekarz, ale sgd, po wszechstronnym
rozwazeniu faktow, a opinia biegtego stanowi je-
den z elementdéw materiatu dowodowego”.
Wyrok Sgdu Najwyzszego
z dnia 3 sierpnia 2011 r., | PK 40/11, LEX

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Biatymstoku

z dnia 28 maja 2019 r., lll APa 4/19, LEX
,Nie stanowi mobbingu wykorzystywanie umiejet-
nosci zawodowych pracownika, nawet w czasie
wolnym dla niego od pracy, szczegdlnie wowczas,

W sprawach o mobbing sad nie jest zobowigzany gdy pracownik ten zajmuje jedyne tego rodzaju
do dopuszczania dowodu z opinii biegtych sgdo- stanowisko kierownicze i dysponuje szczegdlnymi
wych z zakresu psychologii i psychiatrii, a jesli juz, wiadomosciami i informacjami, do ktérych nie majg
to dopiero wéwczas, gdy uzna, ze inne dowody dostepu inni zatrudnieni (gtdwny ksiegowy), chyba
zebrane w sprawie swiadczg o tym, ze do mobbin- ze zmierzato to ponizenia i szykany ofiary”.

gu mogto dojs¢. Rolg biegtych nie jest przekonanie
sgdu, ze mobbing faktycznie wystapit, ale okresle-
nie, czy wystepuje zwigzek przyczynowo-skutko-
wy pomiedzy stanem zdrowia pracownika a tym,
czego doswiadczat w pracy. Biegli nie sg wiec
uprawnieni do stwierdzenia, ze w danej sprawie o oo oo
powdd byt ofiarg mobbingu, gdyz to - jako ocena

prawna - nalezy wytgcznie do kompetencji sgdu”.
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Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 22 stycznia 2020,
Il PK 194/18, LEX

,Obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, mozna
rozpatrywac na trzech poziomach: po pierwsze,
chodzi o zakaz mobbingu bezposrednio ze stro-
ny pracodawcy (oséb podejmujgcych w imieniu
pracodawcy czynnosci z zakresu prawa pracy
art. 31 k.p.), po drugie, o obowigzek pracodaw-
cy eliminowania mobbingu w przypadku jego wy-
stgpienia, po trzecie, o obowigzek zapobiegania
mobbingowi, czyli stosowania "prewencji antymo-
bbingowej". Skutkiem niedopetnienia obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi jest odpowiedzial-
nos¢ odszkodowawcza pracodawcy okreslona
w art. 943 § 3-4 k.p. Obowigzek zaptaty odpo-
wiedniej sumy pienieznej tytutem zadoséuczynie-
nia spoczywa zatem na pracodawcy w zwigzku
z naruszeniem obowigzku przeciwdziatania mob-
bingowi w miejscu pracy niezaleznie od tego, czy
pracownik, ktéry doznat rozstroju zdrowia, byt
przesladowany przez pracodawce (osobe doko-
nujgcg w imieniu pracodawcy czynnosci z zakresu
prawa pracy), czy tez przez innego pracownika.
Odpowiedzialnos¢ za dziatania innych osdb wy-
nika z naruszenia przez pracodawce obowigzku
przeciwdziatania mobbingowi. Pracodawca odpo-
wiada nie tylko za krzywde bedagcg skutkiem jego
wiasnych dziatan, ale takze za zaniechanie dgzenia
do wyeliminowania mobbingu (na tym polega obo-
wigzek przeciwdziatania mobbingowi)”.

Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 4 lutego 2021 r., Il PSKP 7/21, LEX

,Pracodawca, ktory zlecit prowadzenie postepowa-
nia antymobbingowego podmiotowi zewnetrznemu
(art. 943 § 1 k.p.), ponosi jako administrator danych
osobowych odpowiedzialnos¢ za naruszenie débr
osobistych pracownika, ktérego dane osobowe
(w tym dotyczgce zdrowia) zostaty przekaza-
ne temu podmiotowi z naruszeniem przepisow
0 ochronie danych osobowych”.

Postanowienie Sadu
Najwyzszego z dnia 23 stycznia 2025r.,
Il PSK 98/23, LEX

SWystepowanie mobbingu nie zawsze sprowadza
sie do wystepowania jednakowych dziatan, ale
zawsze wystepowanie okreslonych dziatarh musi
sprowadzac sie do wystepowania jednakowych
skutkow”.
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Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 11 lipca 2023 r., Il PSKP 44/22, LEX

JIstnienie formalnych procedur nie zwalnia praco-
dawcy od odpowiedzialnosci za mobbing, w sytu-
acji, gdy procedury te nie sg skuteczne. Problem
nie moze by¢ zatem redukowany do zobowigzania
rezultatu albo starannego dziatania, gdyz jak wyzej
wskazano odpowiedzialnos¢ za mobbing ma zro-
dto w ustawie i dlatego ma charakter powszechny
a nie umowny (art. 471 KC), czyli odpowiedzialno$é
jest niezalezna od umowy starannego dziatania czy
rezultatu. Oznacza to, ze nie ma podstaw do usta-
lenia kontratypu wytgczajgcego odpowiedzialnosc
za mobbing z tej przyczyny, ze skoro odpowie-
dzialnosc¢ okreslona jest bezposrednio w ustawie,
to réwniez kontratyp wytgczajgcy odpowiedzial-
nos¢ powinien by¢ okreslony w ustawie. Brak jest
takiego kontratypu do ustawowego zakazu mo-
bbingu z art. 943 KP. Oznacza to, ze nie ma od-
powiedzialnosci za mobbing, tylko wtedy, gdy nie
spetniajg sie ustawowe przestanki odpowiedzialno-
$ci za mobbing z art. 943 KP”.

Wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 22 lutego 2023 r., | PSKP 8/22, LEX

,Dotychczasowe poglady judykatury w obrebie
warunkéw brzegowych mobbingu sprowadzaja
sie do wniosku, ze nekanie lub zastraszanie pra-
cownika nie musi by¢ zachowaniem wyjgtkowym,
odbiegajgcym znaczgco od normalnych zachowan

’
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w danym miejscu pracy (por. wyrok Sgdu Najwyz-
szego z dnia 17 stycznia 2007 r., | PK 176/06, OSNP
2008 nr 5-6, poz. 58). Uznanie okres$lonego zacho-
wania za mobbing nie wymaga ani stwierdzenia po
stronie przesladowcy dziatania ukierunkowanego
na osiggniecie celu (zamiaru), ani wystapienia
skutku. Wystarczy, ze pracownik byt obiektem od-
dziatywania, ktére wedtug obiektywnej miary moze
by¢ ocenione za wywotujgce jeden ze skutkow
okreslonych w art. 943 § 2 k.p. W orzecznictwie
podkresla sie rowniez, ze przy ocenie zachowan
uznawanych za mobbing konieczne jest postuze-
nie sie idealnym wzorcem "ofiary rozsadnej", co
ma wyeliminowac¢ z zakresu pojecia przypadki
wynikajgce z nadwrazliwosci pracownika. Badanie
i ocena subiektywnych odczu¢ osoby mobbingo-
wanej nie moze stanowic¢ podstawy do ustalania
odpowiedzialnosci z tytutu mobbingu (zob. wyrok
Sadu Najwyzszego z 7 maja 2009 r., Ill PK 2/09,
OSNP 2011 nr 1-2, poz. 5). Dlatego judykatura
wyraznie opowiada sie za mozliwoscig przyjecia
mobbingu w wypadku nieumysinego zachowania
przesladowcy (braku zamiaru). Poglad ten zostat
zaaprobowany przez Sgd Najwyzszy wyroku z dnia
18 marca 2010 r., | PK 203/09 (LEX nr 1615182),
w ktérym przyjeto, ze do stwierdzenia mobbingu
nie jest wymagane wykazanie umysinego zamiaru
wywotania rozstroju zdrowia u pracownika. Skutki
zachowania mobbera, ktdre sg istotng cechg mob-
bingu moga, lecz nie musza by¢ zamierzone”.

Wyrok Sadu Okregowego w Sieradzu
z dnia 26 stycznia 2021r., IV Pa 25/20, LEX

,Do najczestszych dziatan mieszczacych sie w za-
kresie mobbingu nalezg: ciggte krytykowanie wy-
konywanej pracy lub zycia prywatnego pracownika,
ustne grozby i pogrézki, réznego rodzaju aluzje,
unikanie przez przetozonego rozmoéw z ofiarg,
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mowienie zle za plecami danego pracownika, roz-
siewanie plotek, zmuszanie do wykonywania prac
naruszajgcych godnosc osobistg bgdz tez zleca-
nie prac bezsensownych, ponizej umiejetnosci
pracownika lub dawanie zadan przerastajgcych
mozliwosci i kompetencje pracownika w celu jego
zdyskredytowania, kwestionowanie decyzji podej-
mowanych przez pracownika. Z ustawowej defi-
nicji mobbingu wynika, ze te bezprawne dziatania
wzgledem pracownika muszg istnie¢ przez dtuz-
szy czas, jak rowniez muszg miec charakter dziatan
uporczywych, co oznacza ze po stronie pracodaw-
cy wystepuje duze nasilenie ztej woli”.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu
z dnia 13 stycznia 2021r.,
Il APa 12/20, LEX

,Za przejaw mobbingu nie sposdb uznaé¢ dozwolo-

ng pracodawcy krytyke czy kontrole, wydawanie
zgodnych z prawem polecen stuzbowych. Podob-
nie podnoszonego przez powddke przypominania
jej o terminowym wykonywaniu pracy, koniecznosc
rejestrowania spodznien czy uzyskania podpisu
przetozonych pod dokumentacjg trudno uznac za
przejaw nekania powdédki, skoro praktyka dwu-
osobowego podpisu dokumentdw oraz odnoto-
wywania spdznien stosowana byta takze wobec
innych wspotpracownikow. Powoddka nie wykazata,
ze koniecznos¢ uzyskania podpisu na dokumen-
tach byto dla niej upokarzajgce, czy uwtaczato jej
godnosci. Proces pracy w pozwanym banku byt tak
zorganizowany, ze wiekszos¢ pism i decyzji musia-
ta by¢ podejmowana i zatwierdzana dwuosobowo,
zas$ taki proces dotyczyt wszystkich pracownikow,
a nie jedynie powodki”.

Postanowienie Sadu Najwyzszego
z dnia 3 lutego 2010 ., Il PK 297/09, LEX

,Uwagi dotyczgce ztej jakosci Swiadczonej pracy

nie mogg by¢ uznane za mobbing”.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Gdansku
z dnia 16 czerwca 2016 r., lll APa 13/16, LEX

,Cho¢ nawet jednorazowe naganne zachowanie
w stosunku do pracownika moze wywota¢ u niego
zte samopoczucie, to jednak o skutkach w posta-
ci dtugotrwatego wptywu na psychike moze by¢
mowa dopiero przy zwielokrotnieniu tych dziatan.
Dziatania mobbingowe muszg by¢ przy tym na
tyle intensywne i naganne, ze przyczynig sie do
powstania u pracownika bardzo silnego odczucia
zastraszenia, i beznadziejnosci sytuacji. Co do
dtugotrwatosci dziatart mobbingowych, podkre-
slenia wymaga, iz ponizanie pracownika nawet
przez jeden dziert moze nosi¢ znamiona mobbin-
gu. Nie moze to by¢ jednak zachowanie jednora-
zowe, ale wielokrotne, majgce miejsce jednego
dnia, dziatania zmierzajgce do wywotania skutkow
wskazanych w art. 943 § 2 KP”.
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Ksigzka ,Wszystko co musisz wiedziec¢
o podrézach stuzbowych”

Omowienie problematyki podrézy stuzbowych pracownikow. W publikacji
znajdziesz odpowiedz na najczesciej pojawiajgce sie pytania i watpliwosci
dotyczace: krajowej i zagranicznej podrozy stuzbowej, rozliczania podrézy
stuzbowych, czasu pracy a podrézy stuzbowej,tego jakie Swiadczenia przy-
stugujg pracownikowi z tytutu podrézy stuzbowej.

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

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

Ksigzka “Wszystko co musisz wiedzie¢ o zatrudnianiu
i zwalnianiu pracownikéw”

To kompendium wiedzy o najwazniejszych kwestiach pracowniczych zwig-
zanych ze stosunkiem pracy.

Omawiamy w niej najwazniejsze zasady zwigzane z rekrutacjg pracowni-
kow, z wyborem optymalnej formy zatrudnienia, a takze z przetwarzaniem
danych osobowych i rozwigzaniem umowy o prace.

Autorki: Monika Smulewicz, Donata Herman, Liczba stron: 264
ISBN 978-83-66131-79-8 Cena: 199,00 PLN

Ksigzka ,,Dokumentacija pracownicza
i ewidencja czasu pracy”

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

Autorki: Monika Smulewicz, Donata Herman, Liczba stron: 268
ISBN 978-83-66131-78-1 Cena: 97,00 PLN
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Ksigzka ,Wszystko co musisz wiedzie¢ o swiadczeniach
z tytutu choroby i macierzynstwa”

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

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

Autorki: Monika Smulewicz, Agnieszka Wachowicz, Liczba stron: 170
ISBN 978-83-66131-76-7 Cena: 89,00 PLN

Ksigzka ,Wszystko co musisz wiedzie¢ o czasie pracy”

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

Autorka: Monika Smulewicz, Liczba stron: 180
ISBN 978-83-66131-75-0 Cena: 89,00 PLN

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

Ta ksigzka stuzy poprawnemu udzieleniu i rozliczaniu urlopdéw i zwol-
nien od pracy przystugujgcych pracownikom zatrudnionym w ramach
stosunku pracy - m. in. urlopéw wypoczynkowych, bezptatnych, wszel-
kich zwolnien od pracy zwigzanych z rodzicielstwem oraz dodatko-
wych zwolnien od pracy, takich jak urlop szkoleniowy, opieka nad
dziec¢mi i cztonkami rodziny, sita wyzsza itp. W ksigzce znajdziesz row-
niez informacje o uprawnieniach urlopowych mtodocianych oraz oséb
Z niepetnoprawnosciami!

Autorka: Monika Smulewicz, Liczba stron: 156
ISBN 978-83-66131-77-4 Cena: 89,00 PLN
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Zdrowie i legislacja na wspdlnej drodze do work-life balance.
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Michat Bajerski

Starszy Kierownik w Wydziale
Rozwoju Kompetenciji i Doradztwa HR
PGE Polska Grupa Energetyczna S.A

Jak rozmawiac o zdrowiu
psychicznym w pracy?

Coraz czesciej w dyskusjach branzowych i na platformach
takich jak LinkedIn pojawia sie temat tworzenia Srodowiska
pracy wspierajgcych zdrowie psychiczne. Firmy deklarujq chec
budowania przestrzeni sprzyjajgcych komfortowi, poczuciu
bezpieczenstwa i zdrowiu mentalnemu, wykorzystujgc m.in.
psychoterapie, spotkania coachingowe, psychoedukacie czy
treningi odpornosci psychicznej. W praktyce jednak realizacja
tych zatozen bywa ztozona i wigze sie z wieloma wyzwaniami,

ktore warto uwzglednic.

Zdrowie psychiczne — a szerzej dobrostan men-
talny — jest istotne w miejscu pracy. Nie chodzi
wytgcznie o wskazniki absencji czy rotacji, cho¢
sg one wymierne: WHO szacuje, ze na $wiecie
z powodu depresji i zaburzen lekowych traconych
jest okoto 12 miliardéw dni roboczych rocznie, co
generuje ogromne koszty. Jednak za tymi liczba-
mi stojg realne osoby, ich energia, poczucie bez-
pieczenstwa i zdolnos¢ do wspotpracy. Komfort
psychiczny sprzyja zaangazowaniu i jakosci pracy,
choc¢ stopien tego wptywu bywa réznie oceniany
— w centrum tej dyskusji powinien by¢ cztowiek,
a nie tylko efektywnosc¢ organizaciji.

Jak wspierad, nie przekraczajgc granic?

Prywatnos¢ nalezy do jednego z najistotniejszych
débr osobistych kazdego cztowieka. Cho¢ art. 23
kodeksu cywilnego nie méwi o takim dobru wprost,
tak orzecznictwo sgdowe i doktryna nie pozosta-
wiajg watpliwosci: zardwno na gruncie Konstytu-
cji, jak i praw cztowieka, ochrona tej strefy zycia
przystuguje kazdemu. A zdrowie psychiczne, jako
szczegolny element zdrowia, dotykajgcy czesto
najintymniejszych wewnetrznych przezyc¢, jest jed-
nym z najbardziej prywatnych elementéw, jakimi
dysponuje kazdy i kazda z nas. Na gruncie norm
prawnych dochodzi rowniez RODO - cho¢ czesto
kojarzone z obowigzkami informacyjnymi i rozbu-
dowanymi klauzulami, to w istocie wprowadza ono
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¢ u O
zasade: wszystko, co robisz, réb z jak najwiekszym

Niejednokrotnie mozna SpOTkCIé poszanowaniem danych osobowych i tak, by zbie-
SiQ ztym, >e zaswiadczenia rac¢ ich jak najmniej i tylko w naprawde uzasadnio-
Lo .. nym celu (privacy by design).

o czasowej hiezdolnhosci do

pracy WyquWicme przez Powstaje wiec naturalny dylemat: jak wspierac

pSYChiOiTI’éW traktowane sq iqko zdrowie psychiczne, nie naruszajgc granic prywat-

cnu‘roma’rycznie podeirzane”. nosci? Czy mozna pogodzi¢ troske o cztowieka
e . Z wymogami prawa i zasadami wspodtzycia spotecz-

Warto w tym miejscu zatrzymac nego? Czy mozna to pogodzié? A jezeli tak: to jak?

sie i zadac sobie pytanie: czy

4 osobie z chorobq ,,fizycznq” tez Zrozumienie zamiast oceniania

= powiedzielibysmy, zeby wzieta

Zacznijmy od podstawowego rozréznienia — zdro-

( Sie W garsc, zamiast skorzys‘rac wie psychiczne nie zawsze oznacza brak zaburzen
ze zwolnienia? Dzisiejszy stan psychicznych. Ten drugi obszar, co do zasady, po-
Wiedzy iCIShO WSkCIZUie na zostaje poza obszarem zainteresowan organizaciji,

ktore zazwyczaj nie zatrudniajg diagnostéw ani

Istotny bIO|OQ'ICZhy I<omponenT klinicystéw posiadajgcych uprawnienia do stawia-

zaburzen psychicznych, arolq nia diagnoz czy ingerowania w ten obszar funk-
pracodawcy nie jest podwazanie cjonowania pracownikéw. Jest to o tyle wazne
tego, co dzieie SiQ wW orgcmizmie w dobie popularyzacji pop-psychologii i popular-

nosci takich quasi-naukowych termindw jak ,nar-
cyz”, ,toksyk”, ,osobowosc¢ lekowa” czy ,autystyk”,

zrozumienia i wsparcia. ze wszelkie préby diagnozowania i etykietowania
\ nie tylko mogg prowadzi¢ do odpowiedzialnosci

pracownika, lecz okazywanie
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z tytutu naruszenia godnosci/prywatnosci lub za-
sad wspotzycia spotecznego, co zwyczajnie zrobic
komus krzywde w srodowisku zawodowym. Zwig-
zane jest to tez ze stygmatyzacjg zycia psychicz-
nego. Niejednokrotnie mozna spotkac sie z tym, ze
zaswiadczenia o czasowej niezdolnosci do pracy
wystawiane przez psychiatrow traktowane sg jako
automatycznie ,podejrzane”. Warto w tym miejscu
zatrzymac sie i zadac¢ sobie pytanie: czy osobie
z chorobg ,fizyczng” tez powiedzielibysmy, zeby
wzieta sie w gars¢, zamiast skorzystac¢ ze zwol-
nienia? Dzisiejszy stan wiedzy jasno wskazuje na
istotny biologiczny komponent zaburzen psychicz-
nych, a rolg pracodawcy nie jest podwazanie tego,
CO dzieje sie w organizmie pracownika, lecz oka-
zZywanie zrozumienia i wsparcia.

Nie zawsze jednak brak zaburzen psychicznych
oznacza bycie w szczytowej formie psychicznej.
Warto zwréci¢ uwage na to, ze nasze funkcjono-
wanie mozna umiesci¢ na spektrum: w kryzysie
(in crisis) P zmaganie sie (struggling) P coping
(radzenie sobie, trwanie) P rozkwitanie (thriving).
To naturalne, ze w réznych momentach zycia je-
stesmy w odmiennych miejscach i potrzebujemy

Zmiany w samopoczuciu czesto
ujawniajq sie w zachowaniu:
jezeli osoba zazwyczaj inicjujgca
rozmowy i interakcje wycofuje
sie - jest to syghat, Ze cos sie
dzieje. Jezeli osoba zazwyczaj

Z entuzjazmem przyjmujqca
zadania, nagle zaczyna
obojetnie¢ - to réwniez znak
ostrzegawczy. Niestety nie
istnieje uniwersalny katalogu
systemow alarmowych.

roznego wsparcia. Sam fakt, ze ,jakos trwamy”
i nic nam nie dolega (coping), nie oznacza, ze 0sig-
gamy petnie mozliwosci (thriving).

Zauwaz - Uznaj - Zachec: prosty
model budowania bezpiecznego
srodowiska pracy

Co wiec moze robi¢ pracodawca? A wtasciwie
menedzerowie i wspotpracownicy, bo ,praco-
dawca” nie jest bytem fizycznym. Przede wszyst-
kim by¢ i obserwowaé. Zmiany w samopoczuciu
czesto ujawniajg sie w zachowaniu: jezeli osoba
zazwyczaj inicjujgca rozmowy i interakcje wyco-
fuje sie — jest to sygnat, ze cos sie dzieje. Jezeli
osoba zazwyczaj z entuzjazmem przyjmujgca za-
dania, nagle zaczyna obojetnie¢ — to rowniez znak
ostrzegawczy. Niestety nie istnieje uniwersalny
katalogu systemow alarmowych. Jedni sg bardziej
towarzyscy, inni mniej i dopiero zmiany w zwycza-
jowym funkcjonowaniu mogg by¢ sygnatem — nie
robi sie tego prostg checklistg, ale wtasnie obec-
noscig i bezpieczenstwem.

Nawet w takich sytuacjach przetozony badz prze-
tozona nie powinni inicjowac spirali interpretacji
i diagnoz. Komunikaty w stylu ,Widze, ze czu-
jesz sie gorzej”, ,Moze potrzebujesz psychiatry?”
sg przekroczenia pewnych granic prywatnosci
i wchodzg w obszar ocen i interpretacji. Uzywanie
okreslen medycznych w takich sytuacjach (,Widze,
ze jestes jakas taka bardziej depresyjna”) dodatko-
wo stygmatyzuje dang osobe i moze pogarszac jej
nastréj. To, co lezy w zakresie mozliwosci mene-
dzera to obserwacja faktow i budowanie bezpiecz-
nego srodowiska. Jak mozna to zrobi¢? Przydatny
moze tu by¢ trzystopniowy model:

— zauwazenie polega na dostrzezeniu
i nazwaniu faktow. Poswie¢ uwage, zadbaj o prze-
strzen i nazwij zachowania. Bez interpretacji, tylko
fakty. ,Widze, ze mniej rozmawiasz z kolegami”.
Widze, ze wiecej czasu zajmujg ci proste zadania”.
Nie oceniaj, nie atakuj.
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Lek przed méwieniem za-
zwyczaj bierze sie z leku przed oceng. | pokaz, ze
to jest ok. ,Rozumiem, to musi by¢ trudne”. ,Wy-
obrazam sobie, ze jest ci ciezko”.

— unikaj dawania rad (szczegodlnie jako menedzer —
nie bierz odpowiedzialnosci za dziatania). Pokaz,
ze mozna na ciebie liczy¢ lub przedstaw mozliwe
srodki dziatania — bez nazywania i ,kazania”. Na-
szg rolg w tym punkcie jest odzwierciedlenie tego,
co sie dzieje, a nie naprawianie i wskazywanie ,ja-
snych stron” (,usmiechnij sie, inni majg gorzej, po-
szukaj pozytywow w tym wszystkim”).

Zbyt czesto przerzuca

sie odpowiedzialnosc za
»hiestresowanie si€” na
pracownikdw, wysylajgc ich na
kolejne szkolenia z zarzgdzania
stresem - jakby to bytaich wina,
ze sie stresujq. Warto zamiast
tego wdrazac rozwigzania,

z ktérych mozna korzystac
anonimowo i bez obaw

o ocene. Kluczowe jest jednak
cos$ wiecej: modelowanie
postaw i komunikacji przez
kadre zarzqdzajgcq. Chodzi

o pokazanie, ze liderzy tez

mMajq swoje wyzwania, a bycie
w momencie struggling jest
czyms naturalnym dla kazdego.
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Rola liderow w ksztattowaniu zdrowych
postaw i komunikacii

To, co moga robi¢ organizacje, to usuwac poten-
cjalne Zrddta stresu. Zbyt czesto przerzuca sie
odpowiedzialnos¢ za ,niestresowanie sie” na pra-
cownikéw, wysytajac ich na kolejne szkolenia z za-
rzgdzania stresem - jakby to byta ich wina, ze sie
stresujg. Warto zamiast tego wdrazac rozwigzania,
z ktérych mozna korzysta¢ anonimowo i bez obaw
o ocene. Kluczowe jest jednak co$ wiecej: mode-
lowanie postaw i komunikacji przez kadre zarzg-
dzajgcy. Chodzi o pokazanie, ze liderzy tez maja
swoje wyzwania, a bycie w momencie struggling
jest czyms naturalnym dla kazdego. To nie ozna-
ka stabosci, a pokazywanie naturalnosci pewnych
wyzwan i jednoczesnie inspirowanie do siegania
po narzedzia wzmacniajgce. Takie podejscie bu-
duje kulture, w ktérej rozmowa o emocjach jest
bezpieczna. Najwazniejsze w tym wszystkim jest
poszanowanie prywatnosci i godnosci. Praco-
dawca nie powinien ,wchodzi¢ z butami” w zycie
psychiczne pracownika. Jego rolg jest tworzenie
przestrzeni, w ktorej — jesli pracownik sam zde-
cyduje sie méwic¢ o swoim stanie — spotka sie ze
zrozumieniem, brakiem ocen i poczuciem, ze ma
dokad wrécic.

Dlatego w PGE poza licznymi formami wsparcia,
takimi jak nielimitowane ustugi psychiatryczne
uwzglednione w pakiecie zdrowotnym, psycho-
terapia czy dostep do platformy udostepniajgcej
liczne ustugi zwigzane z mental wellbeing, organi-
zujemy w PGE Baltica program Zarzgdzanie Energig
Witasng. Zaczyna sie on od spotkania z menedze-
rami ,Jak rozmawia¢ o zdrowiu psychicznym”,
podczas ktérego psychologowie pokazujg wtasnie,
jak to zrobié: nie ocenia¢, nie interpretowac, nie
projektowac, a po prostu by¢ i wspieraé. Bo tylko
tyle i az tyle moze robi¢ pracodawca, by szanowacd
prywatnos¢ i godnos¢ pracownikow.
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2 Eduwersum

Wojciech Chromik

Menedzer, ekspert HRM,

Certyfikowany trener FRIS®,

Project manager w Eduwersum® dla Biznesu

Inkluzywne przywodztwo

Jak psychologiczne bezpieczenstwo
wspiera osiqgganie lepszych wynikow

W sSwiecie, w ktdrym klienci, technologie i koszty zmieniaijg

sie szybciej niz harmonogram kwartalnych przeglgddw,

nawet doswiadczonym specjalistom coraz trudniej dowozic
wyniki. Zwtaszcza wtedy, gdy w zespole brakuje poczucia
bezpieczenistwa. Jesli ludzie obawiajq sie zabierac gtos, btedy
ukrywaijq sie w ciszy, dobre pomysty nie maijg szans ujrzec swiatta
dziennego, a ryzyka wychodzg zbyt pézno. Bez psychologicznego
bezpieczenstwa zadne ,zwinne” metody, KPI, OKR ani wymysine
systemy premiowe nie zadziatajq tak, jak obiecujq. Kiedy kultura
zarzqdzania zadba o bezpieczenstwo psychologiczne - rosng
odwaga do eksperymentowania, tempo uczenia sie i jakosé
decyzji. To zas realnie przektada sie na terminowos¢, marze

i przewage konkurencyijna.

Dla lideréw odpowiedzialnych za wynik oznacza Roznorodnoscé zespotdw - szansa dla

to jedno: bezpieczenstwo psychologiczne nie jest inkluzywnego lidera

»,miekkim dodatkiem”, lecz warunkiem sprawnego

zarzadzania ryzykiem operacyjnym, jakoscig Od dtuzszego czasu mamy do czynienia ze statym
decyzji i tempem realizacji strategii. Tam, gdzie trendem wzrostu réznorodnosci zespotow. Wigze
ludzie nie mowig prawdy na czas, koszty rosng sie to z demografig i zjawiskiem wchodzenia na
szybciej niz KPI na dashboardach. rynek pracy nowych pokolen. Dodatkowo $rodo-

wisko pracy staje sie hybrydowe i szybkie. Wiele
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zatem zalezy od norm i wytycznych jakimi kie- najpierw konieczne jest zbudowanie klimatu mo-
rujg sie organizacje i zachowan samych liderow. wienia prawdy, a dopiero potem mozemy myslec
Czy ludzie mogg zabiera¢ gtos, kwestionowac po- o wysrubowanych standardach czy wysoko po-
mysty, uczy¢ sie na btedach bez ryzyka ,ostrze- stawionej poprzeczce ambitnych celéw. Nigdy na
gawczego” milczenia szeféw? Wiasnie to opisuje odwrot. Kluczowe nie byto to, kto byt w zespole,
inkluzywne przywddztwo - konkretny styl prowa- lecz jak zespodt ze sobg pracowat. Bezpieczenstwo
dzenia zespotdw i zestaw prostych praktyk. psychologiczne obniza koszt méwienia prawdy —
a to wiasnie ten koszt najczesciej blokuje przeptyw
Praktyka biznesowa - przyktady informaciji krytycznych dla jakosci decyzji.
Gdy zespdt Google People Analytics (Project Warto dodac¢, ze bezpieczenstwo psychologiczne
Aristotle — 2012-2014) szukat odpowiedzi na py- nie oznacza obnizania standarddw, unikania trud-
tanie ,co odrdznia swietne zespoty od przeciet- nych rozmow ani zgody na brak odpowiedzialnosci.
nych?”, przeanalizowat ponad 180 zespotdéw i 250 Przeciwnie — umozliwia stawianie wysokich wy-
réznych atrybutéw. Wnioski byty jednoznaczne: magan, bo ludzie wiedza, ze btedy i ryzyka mozna
na pierwszym miejscu zalazto sie bezpieczen- omawia¢ otwarcie, zanim przerodzg sie w kosz-
stwo psychologiczne — przekonanie, ze mozna towny problem.
otwarcie moéwié¢, zadawac pytania, przyznawac
sie do bteddéw i kwestionowac pomysty bez ryzyka Badania, ktére potwierdzaijq praktyke
osmieszenia czy sankcji. To bezsprzecznie najsil-
niejszy czynnik skutecznosci zespotu. Dopiero da- W warunkach, w ktérych ludzie bojg sie zabierac
lej znalazty sie: rzetelno$é, struktura i klarownos¢ gtos, organizacje tracg nie tylko czas, ale i pienig-
rol, sens pracy oraz poczucie wptywu. Ta hierar- dze: btedy pozostajg ukryte za dtugo, a innowa-
chia nie jest intuicyjna, ale potwierdza praktyke: cje grzezng. Amy Edmondson z Harvard Business
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School od lat pokazuje, ze rolg lidera jest tworze-
nie takich ram pracy, ktére sprzyjajag wzajemnemu
uczeniu sie (w tym na btedach), uwzgledniajg réz-
ne perspektywy i produktywnie reagujg na trudne
informacje. To katalog zachowan, ktére zmniejsza-
ja ryzyko biznesowe zwigzane z milczeniem czy
pomijaniem trudnych tematow.

Raporty McKinsey/DixonFyle ujawniajg rosng-
cy z biegiem lat zwigzek miedzy réznorodnoscia
w zespotach kierowniczych a statystycznie wyz-
$zg szansg na ponadprzecietne wyniki finansowe
(nawet +39%). Nie jest to prosta obietnica automa-
tycznego zysku, lecz wazny sygnat, ze organizacje
umiejgce witgcza¢ odmienne perspektywy (czyli
tworzgce psychologiczne bezpieczenstwo) dziata-
jg skuteczniej, poniewaz lepiej podejmujg decyzje,
szybciej adaptujg sie do zmian i rzadziej przepalajg
energie na destrukcyjne konflikty.

Bezpieczenstwo psychologiczne jest zatem wa-

runkiem dobrych norm pracy i przeptywu informaciji
(Project Aristotle), a inkluzywnos$¢ w przywddztwie

W zespotach réznorodnych
brak inkluzywnego
przywodztwa dziota jak
mnoznik ryzyka: réznice
zamiast wzmachniac
decyzje, zostajq zepchniete
do podziemia. W efekcie
organizacija traci dostep

do czesci wiedzy,

syghotdw ostrzegawczych

i alternatywnych scenariuszy
- doktadnie tych, ktére

sq hajbardzie| potrzebne

W hiepewnym otoczeniu.

jest mechanizmem, ktdry te normy uruchamia
i utrzymuje. Wystarczy zatem swiadomie zmienié
sposob prowadzenia spotkan, podejmowania de-
cyzjiirozmow o rozwoju - tak, by gtosy wszystkich
miaty szanse wybrzmie¢, a nie tylko ,miaty prawo”
zabrac gtos.

W zespotach réznorodnych brak inkluzywnego
przywddztwa dziata jak mnoznik ryzyka: réznice
zamiast wzmacnia¢ decyzje, zostajg zepchniete
do podziemia. W efekcie organizacja traci dostep
do czesci wiedzy, sygnatow ostrzegawczych i al-
ternatywnych scenariuszy — doktadnie tych, ktdre
sg najbardziej potrzebne w niepewnym otoczeniu.

Czym jest inkluzywne przywddztwo?

To styl kierowania zespotem, w ktérym lider celo-
wo tworzy takie warunki, zeby kazda osoba mogta
uczciwie wnies¢ perspektywe, uczy¢ sie na bte-
dach i mie¢ wptyw na decyzje - nie tylko ci najgto-
$niejsi. Deloitte wyrdznia szes¢ cech takiego lidera:
konsekwencja, odwaga, swiadomosc¢ uprzedzen,
ciekawos¢, sprawnos¢ miedzykulturowa i wspot-
praca. To praktyczne nawyki, ktére kazdy mene-
dzer moze rozwija¢ matymi krokami.

Catalyst dodaje uzyteczng perspektywe na ze-
wnatrz/do wewnatrz. Na zewnatrz lider bierze
odpowiedzialnos¢ za klimat i dziata jako sojusznik.
Do wewnagtrz dba o ciekawos¢, zachowuje po-
kore i odwage przyjmowania trudnych sygnatow.
W badaniach te zachowania tgczg sie ze wzro-
stem poczucia przynaleznosci i bezpieczenstwa
psychologicznego — a to wtasnie te dwie rzeczy
napedzajg zaangazowanie i innowacyjnosc.

Jak to przetozy¢ na codziennosé
w organizacjach?

Warto rozwazy¢ wprowadzenie prostej zasady:
rotacyjna kolejno$¢ wypowiedzi na spotkaniach.
To szansa, zeby ,ciszej méwigcy” nie znikali, by
kazdy miat czas na wypowiedz. Na koncu jawne
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podsumowanie: co ustyszeliSmy na spotkaniu,
co robimy dalej, kto za co odpowiada. Rotacyjna
kolejnos¢ wypowiedzi jest szczegdlnie skuteczna
przy decyzjach i retrospektywach, a nie przy kaz-
dym statusie. Badania i case’y praktyczne pokazujg,
ze takie drobiazgi potrafig zmieni¢ dynamike: ry-
zyka wychodzg wczesniej, pomysty czesciej prze-
chodzg do fazy prototypowania.

Przed podjeciem waznej decyzji lider moze spisac
3-5 kryteridw i wyznaczac rotacyjnie ,adwokata
diabta”, ktérego rolg bedzie wypunktowanie tych
zatozen, ktérych nikt wczesniej nie zakwestionowat.
Taki scenariusz wyklucza sytuacje, w ktorej ta rola
przypada zawsze tej samej osobie, ktéra jest naj-
bardziej krytyczna. To moze usypiac¢ czujnosé ze-
spotu, bo tatwo zatozy¢, ze ona tak po prostu ma. To
proste narzedzie podnosi jakos¢ decyzji i poczucie

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026 m
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sprawiedliwosci. Te dwa wskazniki najlepiej przewi-
dujg, czy zespot bedzie angazowat sie w realizacje
zamiast ,wycofywac sie” po cichu. Wazne, by lider
jasno komunikowat, ze rola ,adwokata diabta” nie
jest oceng osoby, lecz elementem procesu decyzyj-
nego — to chroni przed personalizowaniem krytyki.

Zamiast czekad na roczng oceng, lider moze uma-
wiac sie co 2—4 tygodnie na krétkg podsumowu-
jacag rozmowe: ,co zrobimy inaczej w nastepnym
zadaniu?”; ,czego potrzebujesz ode mnie?”. Taki
rytm bardziej sprzyja uczeniu sie i budowaniu
bezpieczenstwa niz tradycyjne ,wypunktowanie”
btedéw. To wtasnie czeste, rozmowy skierowane
w przysztos¢ najskuteczniej podnoszg skutecz-
nos¢ zespotow. W praktyce 15-20 minut regularnej
rozmowy przynosi wiecej efektu niz rozbudowana,
roczna ocena.
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Na koniec kazdego spotkania lider moze poswiecic
2-3 minuty na konkretne docenienie: ,co dzis po-
szto dobrze i dzieki komu”. To najtaiisza i najszyb-
sza dzwignia dziatajgca na morale i polepszajgca
wspotprace. Oparta jest wprost na bezpieczen-
stwie psychologicznym (,szef widzi m¢j wktad, do-
cenia mnie, moge ryzykowac¢ z pomystami”).

Czy to mozna zmierzyc?

Pulse check o psychologicznym bezpieczen-
stwie: raz w miesigcu 4-5 pytan (czy moge
mowic otwarcie; czy kryteria decyzji sg jasne;
czy po btedzie moge liczy¢ na wsparcie).

Dziennik decyzji: jedna strona A4 do wazniej-
szych decyzji (kryteria, ,adwokat diabta”, cze-
go sie nauczylismy). Przeglad 1 raz na kwartat
daje materiat do usprawnien.

Retencja: ilu nowych odchodzi w pierwszych
3 miesigcach i jak to sie zmienia po wdrozeniu
powyzszych praktyk (onboarding + checkiny).
Bada sie zwigzek bezpieczenstwa z retencja.

Te wskazniki nie zastepujg klasycznych miar efek
tywnosci — one je uzupetniajg, pokazujgc dlaczego
cele sg (lub nie sg) realizowane.

Co moze pojsc ,nie tak”?

Podejscie zorientowane na szkolenie, gdzie
kupujemy program, zamiast realnej praktyki
biznesowej. Odbycie szkolenia i czekanie na
cud, ze juz zaraz samo sie wdrozy nie wro-
zy niczego dobrego. Rezultaty przynoszg co-
dzienne rytuaty: sposdb prowadzenia spotkan,
decyzji i rozmow. Lepiej zaczgé od matych kro-
kow, ale utrzymac konsekwencje.

Podejscie czysto deklaratywne. Lider mowi,
ze chce réznorodnosci, a potem ostro reaguje
na ztg wiadomos¢. Jedna taka sytuacja potra-
fi ,wyzerowac” klimat. Odbudowanie zaufania

zespotu moze by¢ bardzo trudne. Szef musi
potrenowac produktywng odpowiedz: podzie-
kowanie + jasny krok dalej.

Brak spisanych i ogtoszonych kryteriéw. De-
cyzje bez jawnych kryteriow rodzg poczucie
niesprawiedliwosci. Wszystko zostaje w gtowie
szefa. Kodeks decyzji z wyznaczeniem rota-
cyjnego ,adwokata diabta” porzgdkuje proces
i podnosi jakos¢ uzasadnien.

Zbyt odlegta perspektywa podsumowania.
Lepsze sg czeste, krétkie feedforward niz dtu-
gie okresy podsumowania — np. roczny skupio-
ny na przesztosci ,raport bteddw”.

Wdrozenie takich praktyk i konsekwentne ich
utrzymywanie moze by¢ widoczne juz po kwartale.
Zwykle objawia sie przez wiecej zgtaszanych ryzyk
i szybsze wypracowywanie decyzji. Zmniejszaja
sie napiecia w zespole, bo ludzie czujg, ze moga
moéwié otwarcie. To witasnie takie efekty obserwo-
wato Google w zespotach z silnym psychologicz-

nym bezpieczenstwem.

Inkluzywne przywdédztwo oparte o bezpieczen-
stwo psychologiczne, to spdjny sposdb pracy:
od prowadzenia spotkan, przez podejmowanie
decyzji, po rozmowy o rozwoju. Zaréwno raporty
McKinsey/DixonFyle, jaki doswiadczenia Google
wskazujg kierunek. Prawdziwy efekt powstaje do-
piero wtedy, gdy codzienne zachowania liderow
utrwalg sie w kulturze zespotu. W matych i sred-
nich firmach mozna to zrobi¢ znacznie szybciej
niz w duzych organizacjach - sciezki decyzyjne sg
krétsze, a ludzie widzg zmiany niemal natychmiast.
Pytanie dla lidera nie brzmi dzi$ ,czy sta¢ nas na
bezpieczenstwo psychologiczne?”, lecz ,ile kosz-
tuje nas jego brak —w decyzjach, czasie i ludziach”.

SPIS TRESCI
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Dofinansowania szkolen
Eduwersum® z Bazy Ustug
Rozwojowych (BUR)

Masz pytania?

Napisz na

Dofinansowanie
Wejdz na strone W wyszukiwarce wybierz pole:
uslugirozwojowe.parp.gov.pl Dostawca ustug
W polu Dostawca ustug wpisz: Wybierz szkolenie odpowiadajgce
HR na Szpilkach Twoim potrzebom

Eduwersum® Collegium Rozwoju HR prowadzone przez

Zgto$ sie po dofinansowanie przez system H.R na Szpilkach®_ to dostawcg uprawnio_ny do s’wiadpze—
BURI . . konto fi nia ustug szkoleniowych z dofinansowaniem. Przy reje-
0gujac sie na konto firmy stracji powigz zgtoszenie z uzyskanym dofinansowaniem
(umowag/ID wsparcia) zgodnie z instrukcjami systemu.

Po podpisaniu umowy z Operatorem Skontaktuj sie z Eduwersum®.
zakup swoéj wymarzony kurs z Eduwersum® Napisz na

PotwierdZ udziat! Nie zapomnij poinformowac nas, ze
o o o o . o o o o o . szkolenie bedzie optacane w czesci z BUR — przekazemy
Ci dalsze wskazowki dot. ptatnosci i dokumentow.

Specijalista ds. kadr

®
W
Specijalista ds. zarzadzania Specijalista ds. zatrudniania
- i = zasobami ludzkimi cudzoziemcow i legalizaciji
Specijalista ds. wynagrodzen ® @ zatrudnienia
@
Kierownik dziatu kadr i ptac Kierownik dziatu zarzadzania Inspektor Ochrony Danych
® @ zasobami ludzkimi ®
W H H

+48 508 252 000 HRnaSzpilkach
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KALENDARIUM

m HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026

Kalendarium
Kursy | webinary

Akademia

Zatrudniania
Pracownikéw

z Niepelnosprawnosciami

Termin: 03.02.2026
Czas trwania: 1 mies.
Prowadzacy:

Anna Patecka-
Btaszczyk,

Patrycja Rejnowicz-
Janowska,

Iwona Wotkiewicz,
Michat Szweda,
Monika Pawtowska
Forma: Online

Akademia Master
Certyfikowany Kurs
Kierownika Dziatu
kadr i ptac

Termin: 04.02.2026
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
Forma: Online

Akademia Kalkulacji
Wynagrodzen
dla Wymagajacych

Termin: 04.02.2026
Czas trwania: 3 mies.
Prowadzacy:
Agnieszka Wachowicz,
dr Pawet tuczak
Forma: Online

Warsztaty stacjonarne
- Zarzadzanie
Zespotem Kadrowo-
Ptacowym

Termin: 06.02.2026
Czas trwania: 2 dni
Prowadzacy:

Monika Smulewicz,
Monika Pawtowska

Forma: Stacjonarnie

@ Eduwersum

Certyfikowany
kurs Dokumentacja
Pracownicza

Termin: 09.02.2026
Czas trwania: 31 dni
Prowadzacy:
Donata Hermann
Forma: Online

enova365

w teorii i praktyce,
Certyfikowany kurs
obstugi programu

Termin: 10.02.2026
Czas trwania: 2 tyg.
Prowadzacy:
Justyna Kurbiel
Forma: Online

Jakrozliczaé
samochdd osobowy
w firmie od 2026
roku? - omowienie
zmian i biezace
orzecznictwo

Termin: 10.02.2026
Czas trwania: 3 h
Prowadzacy:
Mirostawa Zugaj
Forma: Online

SPIS TRESCI


https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/zatrudniania-pracownikow-z-niepelnosprawnosciami/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-master-certyfikowany-kurs-kierownika-dzialu-kadr-i-plac/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-kalkulacji-wynagrodzen-dla-wymagajacych/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/certyfikowany-kurs-dokumentacja-pracownicza/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/certyfikowany-kurs-obslugi-programu-enova-w-teorii-i-praktyce/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/jak-rozliczac-samochod-osobowy-w-firmie-od-2026-roku-omowienie-zmian-i-biezace-orzecznictwo/
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AKADEMIA
Akademia
Mistrzostwa
Ptacowego

AKADEMIA
Akademia
Wynagrodzen
i Benefitow

Termin: 12.02.2026
Czas trwania: 4 mies.
Prowadzacy:
Agnieszka Wachowicz,
Martyna Bogdaniuk,
Justyna Kurbiel,

Anna Patecka-
Btaszczyk,

Daniel Druzd

Forma: Online

Termin: 16.02.2026
Czas trwania: 1 mies.
Prowadzacy:

prof. dr hab.

Joanna Tyrowicz,
prof. UW dr hab.
Krzysztof Walczak,
dr Anna Kaminska-
Pietnoczko,

dr Marcin Wojewddka,
Magdalena Sieczka,
Monika Pawtowska
Forma: Online

HR NA SZPILKACH - 1(20)-2026

KURS

PLATNIK w teorii

i praktyce,
Certyfikowany kurs
obstugi programu

Termin: 24.02.2026
Czas trwania: 2 tyg.
Prowadzacy:
Justyna Kurbiel
Forma: Online

AKADEMIA

Akademia Zarzadzania

Czasem Pracy

Termin: 10.03.2026

Czas trwania: 1 mies.

Prowadzacy:

lwona Wotkiewicz,
Patrycja Rejnowicz-
Janowska,

Monika Pawtowska,
Monika Smulewicz
Forma: Online

AKADEMIA
Akademia
Mistrzostwa
Kadrowo-Ptacowego

Termin: 19.03.2026
Czas trwania: 6 mies.
Prowadzacy:

lwona Wotkiewicz,
Patrycja Rejnowicz-
Janowska,

Monika Pawtowska,
Monika Smulewicz
Forma: Online

SPIS TRESCI L?Y


https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-mistrzostwa-placowego-kurs-place/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/akademia/warsztaty-stacjonarne-zarzadzanie-zespolem-kadrowo-placowym-vii-edycja/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-wynagrodzen-i-benefitow/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/certyfikowany-kurs-obslugi-programu-platnik-w-teorii-i-praktyce/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-zarzadzania-czasem-pracy/
https://akademia.monikasmulewicz.pl/landing/akademia-mistrzostwa-kadrowo-placowego-kurs-kadry-i-place/
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Collegium style myslenia
Rozwoju
HR

Style myslenia
FRIS®

v

Badanie Konsultacja Raport

A

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

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

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

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

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

FRIS® fris@hrnaszpilkach.pl
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‘ Ed uwersum Organ prowadzqcy:
-_—— HRnaSzpilkach

Collegium
Rozwoju
HR

9"

miesieczny
program
rozwoju
zawodowego

enova365

NN
19.03.2026
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Akqd em iCl M iSTrZOSTWCl Zaswiadczenia na druku MEN

Materiaty merytoryczne PDF, video i MP3 dostepne

KG d rOWO - P‘I'C‘ chego i aktualizowane przez rok od zakoriczenia Akademii

Wyktady, praktyczne warsztaty oraz sesje pytan
i odpowiedzi na zywo

Zostan certyfikowanym
specjalistq ds. kadr i ptac!

Zestaw ksigzek, segregatory, notes, kubek pasjonata

Ponad 250 godzin dydaktycznych

Specijalista ds. kadr

Specjalista ds. wynagrodzen AN

® Jako$é potwierdzona ISO 9001:2015
certyfikatem ISO 9001:2015 A\ www.eduwersum.pl


http://www.eduwersum.pl
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@ Eduwersum

Collegium
Rozwoju
HR

Ksztatcimy, szkolimy,
rozwijamy w HR!

°
/
M A S E R

zen
kadm NO - phcowyn

Akademia

Dla wymagajacych

Prawa Pracy

Akademia

Kalkulacji
Wynagrodzen

Dla wymagajacych

Zdobqdz certyfikat z kodem zawodu!

Specjalista ds. kadr

il

kod zawodu 242307
— Specjalista ds. zarzadzania
= zasobami ludzkimi
@
== Kierownik dziatu kadr i ptac
@ kod zawodu 121201

Rozwijajqc sie
w Akademii
otrzymujesz:

O

Sprawdz nas na:

f in © O

+48 508 252 000
biuro@hrnaszpilkach.pl

hrnaszpilkach.pl

=6

-
S

=G

Specjalista ds. wynagrodzen

il

kod zawodu 242310

Specjalista ds. zatrudniania =
cudzoziemcow i legalizacji ®
zatrudniania

Ekspert ds. Restrukturyzacji —
Zatrudnienia ®

Zaswiadczenia na druku MEN

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

—
| Pnhkﬂ Izha
| Firm Szkoleniowych

N. HRnaSzpilkach

NIP: 742-115-72-92
ul. Piekna 11/2,
00-549 Warszawa

Akademia

Akademia

HR

Pracownik ds. osobowych

il

kod zawodu 441501

Specjalista ds. compliance =
w HR ®
Ekspert Prawa Pracy @_

Zestaw aktow prawnych
i wzoréw dokumentéw

Wyktady oraz sesje pytan
i odpowiedzi na zywo

4. REJESTR SZKOL
]“ | PLACOWEK
OSWIATOWYCH

Organ prowadzacy:
\.. HRnaSzpilkach

odniania ey,

Akademia &

Zatrudniania ¢
Cudzoziemcéw

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

Pracownik obstugi ptacowej

kod zawodu 431301

Inspektor Ochrony Danych

kod zawodu 242212

Ekspert ds. kalkulacji
wynagrodzen i rozliczen
z ZUS

Zestawy ksigzek,
segregatory, notesy

AN
IS0 9001:2015

XtZ


https://akademia.monikasmulewicz.pl/
https://www.facebook.com/hrnaszpilkach/
https://www.linkedin.com/company/hrnaszpilkach/
https://www.instagram.com/monikasmulewicz_hrnaszpilkach/
https://www.youtube.com/channel/UCsnDMnWgBuuF3IIwN1rOr3w
mailto:biuro%40hrnaszpilkach.pl?subject=
http://hrnaszpilkach.pl
mailto:akademia%40hrnaszpilkach.pl?subject=
http://eduwersum.pl
http://hrnaszpilkach.pl

