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 WDRAŻANIE ZMIAN W SYSTEMACH PŁACOWYCH
/Jak postępować po zmianie/uchyleniu 
regulaminów wynagradzania/układów zbiorowych pracy/
_____________________________________________________________________

I. Program:    
 
A. Jakie są ryzyka obniżania skuteczności działania systemów płacowych, wynikające ze skutków pandemii i aktualnych trendów płacowych występujących w polskich firmach ? Jak możemy przeciwdziałać tym ryzykom poprzez wykorzystywanie dobrych praktyk HR i odpowiednie stosowanie prawa pracy ?
B. Jakie są podstawowe przyczyny obniżania potencjału motywacyjnego systemów wynagradzania i poczucia niesprawiedliwości tych systemów ?
1. Systematyczny wzrost wynagrodzeń minimalnych w związku ze wzrostem wynagrodzenia minimalnego, niezależnie od efektywności działania poszczególnych firm oraz ich kondycji finansowej. W rezultacie firmom zaczyna brakować środków na różnicowanie wynagrodzeń między pracownikami przeciętnymi i wybitnymi. Pracownicy wybitni zaczynają się frustrować, nie są zainteresowani awansami 
w ramach firmy (bo korzyści finansowe z awansu wydają się zbyt małe) i próbują znaleźć nowego pracodawcę.
2. Akcyjne podejście firm do zwiększania konkurencyjności wynagrodzeń powodujące zjawisko tzw. kompresji wynagrodzeń, gdy pracownicy nowo zatrudniani mają szanse zarabiać więcej niż pracownicy sprawdzeni z dłuższym stażem w firmie. W rezultacie pracownicy czują się niesprawiedliwie traktowani przez pracodawcę, który nie bardzo wie, jak przywrócić wiarę pracowników w sprawiedliwość i skuteczność stosowanych przez niego narzędzi zarządzania wynagrodzeniami takich, jak taryfikator zaszeregowania stanowisk i tabele płac.
3. Stałe rozbudowywanie systemów wynagradzania poprzez wprowadzanie obok stawek wynagrodzenia zasadniczego, nowych, często skomplikowanych systemów premiowania i systemów pakietów świadczeń. Rosnąca złożoność systemów wynagradzania i nasilająca się walka o wykwalifikowanych pracowników powodują, że oferty płacowe poszczególnych firm są coraz trudniejsze do porównania i oceny. 
W rezultacie więcej kandydatów są w stanie przyciągnąć firmy, które potrafią bardziej zainteresować pracowników /np. informacjami w mediach społecznościowych/ 
a niekoniecznie te, które obiektywnie więcej oferują pracownikom
4. Nacisk części pracowników na wyrównywanie poziomów wynagrodzeń na podobnych stanowiskach między kobietami i mężczyznami oraz stopniową likwidację luki płacowej między kobietami i mężczyznami.
5. Zainteresowanie części pracowników ujawnianiem poziomów indywidualnych wynagrodzeń w firmie i zapewnieniem większej przejrzystości stosowanych zasad wynagradzania.
C. Jak dostosowywać firmowe systemy wynagradzania do warunków rynkowych 
w połączeniu z dbałością o zgodność z przepisami prawa i racjonalne zarządzanie kosztami pracy ?
D. Jakie są podstawowe uwarunkowania prawne budowy i wdrażania nowych systemów płacowych:
1. Zasada korzystności w firmowych przepisach płacowych. Jakich niezgodności 
z aktami wyższego rzędu należy unikać ?
2. Równe traktowanie w sferze wynagrodzeń. Jak je pogodzić z indywidualizacją wynagrodzeń ?
3. Czy, a jeżeli tak, to w jakim stopniu powszechnie obowiązujące przepisy narzucają strukturę wynagrodzeń ?
4. Czy, a jeżeli tak, to w jakim stopniu należy uwzględniać w tabelach płacowych zasadę godziwości wynagrodzenia za pracę ?
5. Na co należy zwrócić szczególną uwagę przy regulacjach zmiennych składników wynagrodzenia ? Jakie wnioski w tym zakresie wynikają dla pracodawców 
z orzecznictwa sądowego ?
E. Jak wdrożyć zmiany systemu płacowego w firmach, gdzie działają zakładowe organizacje związkowe, a jak, gdzie ich brak ?
1. Kiedy należy skonsultować a kiedy uzgodnić z organizacją związkową akt płacowy ?
2. Jakie są skutki zaniechania konsultacji lub uzgodnienia ?
3. Co robić w przypadku niemożności uzgodnienia z organizacją związkową aktu płacowego ?
4. Czy umowy o pracę mogą być podstawą zmiany systemu wynagradzania w przypadku niemożności zastąpienia uchylonego aktu płacowego i braku uzgodnienia nowego ?
5. Jaki jest tryb wdrażania w życie aktu płacowego w firmach, gdzie nie działa zakładowa organizacja związkowa ?
F. Jak wdrożyć zmiany w dotychczasowym akcie płacowym lub w nowym w sferę indywidualnych stosunków pracy ?
1. Porozumienie i wypowiedzenie zmieniające. Kiedy je stosować, a w jakich przypadkach nie jest to konieczne ?
2. Jakie obowiązki pracodawcy rodzi odmowa przyjęcia przez pracownika nowych warunków wynagradzania, zaproponowanych mu w wypowiedzeniu zmieniającym ?
II. Prowadzący:

Członek Naszego Zespołu:
dr Andrzej WOŹNIAKOWSKI

· Ekspert w dziedzinie rozwoju potencjału innowacyjnego firm 
i systemów motywacyjnych. Zdobywał doświadczenie zawodowe jako konsultant m.in. w Ernst & Young, Capgemini (szef zespołu doradztwa HR), Deloitte, Hay Group (Koordynator praktyki „Building Effective Organization”), następnie jako ekspert Willis Towers Watson w sferze strategicznego zarządzania kapitałem ludzkim;

· Pracował również jako pracownik naukowo-badawczy w Instytucie Pracy i Spraw Socjalnych oraz w Ministerstwie Pracy i Spraw Socjalnych jako główny specjalista w Departamencie Współpracy z zagranicą;

· Pełnił funkcje: Managera HR Thoni Alutec, Dyrektora HR firmy Selena, Banku Pocztowego S.A., Experta HR PSE S.A.;

· Wykładowca Szkoły Wyższej Psychologii Społecznej, Akademii Leona Koźmińskiego, Wydziału Zarządzania Uniwersytetu Warszawskiego oraz Uczelni Łazarskiego;

· Stypendysta London School of Economics i Oxford University;

· Specjalizuje się w problematyce: audytu systemów zarządzania w organizacji, tworzenia strategii HR, programów rozwoju kadry menedżerskiej, systemów wynagradzania 
i motywowania oraz wdrażania rozwiązań z zakresu High Performance Work Systems (HPWS);

· Autor wielu publikacji na tematy związane z HR i wpływem HR na ekonomiczne wyniki firm oraz na ich innowacyjność. Występował na licznych konferencjach i seminariach poświęconych problematyce HR oraz przez 7 lat był członkiem Komitetu Redakcyjnego dwumiesięcznika „Zarządzanie Zasobami Ludzkimi”. Współautor książki „Rola zarządzania zasobami ludzkimi w kreowaniu innowacyjności organizacji” (red. prof. Stanisława Borkowska), Wydawnictwo Beck, Warszawa 2010 (książka ta uzyskała nagrodę Komitetu Nauk o Pracy i Polityce Społecznej PAN w czerwcu 2012 r.) oraz książki „Budowa systemu wynagrodzeń – teoria i praktyka” (red. Joanna Liksza), Wolters Kluwer, Warszawa 2020;
· Jest członkiem SHRM (Society for Human Resource Management) 
i Polskiego Stowarzyszenia HR;

· W 2018 r. zdobył uprawnienia „Certyfikowanego Coacha Action Learning” World Institute of Action Learning (WIAL Poland);

· Prowadził audyty systemów wynagradzania i systemów premiowania oraz wdrażał nowe
mec. Grzegorz ORŁOWSKI
· Doświadczony specjalista w dziedzinie prawa pracy (specjalność: zbiorowe stosunki pracy, czas pracy); Radca prawny (od 1985 r.);
· Brał udział w pracach zespołów eksperckich prowadzących audyty procesów kadrowych, czasu pracy, zakładowego funduszu świadczeń socjalnych dla potrzeb wielu firm 
i instytucji;

· Autor/współautor wielu publikacji książkowych: „Spółki prawa handlowego” (1987); „Praktyczne aspekty nawiązywania i rozwiązywania stosunków pracy” (1999); „Kodeks pracy z komentarzem” (8 wydań); „Prawo pracy w praktyce – wyjaśnienia, orzecznictwo SN” (2000); „Wzorcowy regulamin pracy” (2003); „Zbiorowe Prawo Pracy – Komentarz" (2009); „Kodeks pracy 2016. Komentarz dla praktyków” (2016); „Prawo pracy (dla sędziów i pełnomocników)” (2019);

· Autor kilkuset publikacji prasowych, m.in. w „Rzeczpospolitej”, „Personelu 
i Zarządzaniu”, „Monitorze Prawa Pracy”, „Dzienniku – Gazecie Prawnej”;

· Wytrawny dydaktyk. Wykładowca m.in. Akademii L. Koźmińskiego, Szkoły Głównej Handlowej;
· Trener z wieloletnim doświadczeniem na licznych kursach, warsztatach i seminariach dla praktyków

· Doradca z zakresu prawa pracy wielu firm, banków i instytucji. 
III. Materiały:
Uczestnicy szkolenia otrzymają komplet materiałów źródłowych i autorskich w formie PDF
IV. Termin:

15 kwietnia 2021 r., w godz. 9.00 – 15.00
 V. Sposób realizacji:
1. Szkolenie realizowane ON – LINE
                             
       2. Link do szkolenia jest wysyłany do uczestników w przeddzień

szkolenia /razem z materiałami/
       3. Wykład ilustrowany praktycznymi przykładami + dyskusja 
     
+ odpowiedzi na pytania + wymiana doświadczeń
       4. Wymagania sprzętowe:
· Komputer (z głośnikiem), laptop, smartfon, tablet: 
z dostępem do internetu
· Słuchawki z mikrofonem (dla aktywnego uczestnictwa 
w szkoleniu)
       5. Logowanie do platformy i sprawdzanie ustawień: w dniu
           szkolenia /na 30 min. przed jego rozpoczęciem/
       6. Organizator szkolenia nie wyraża zgody na jakąkolwiek formę
           utrwalania, powielania, udostępniania lub nagrywania przebiegu
           szkolenia. Treść szkolenia i materiały szkoleniowe objęte są
           prawami autorskimi.

                                           7. Zaświadczenie ukończenia szkolenia uczestnicy otrzymają 



w formie PDF



VI. Odpłatność:
        * Za realizację szkolenia wynosi 800 PLN /+ 23% VAT/ 


           od osoby (słownie: osiemset złotych) /+ 23% VAT/

        * Przy zgłoszeniu 2 osób: 720 PLN /+ 23% VAT/ od osoby


   (słownie: siedemset dwadzieścia złotych) /+ 23% VAT/


      * Przy zgłoszeniu 3 i więcej osób: 640 PLN /+ 23% VAT/ 
                                 od osoby (słownie: sześćset czterdzieści złotych) /+ 23% VAT/
VII. Zgłoszenia: 


· Prosimy kierować na załączonej do 
pisma 
Karcie (do dnia 13 kwietnia 2021 roku)

· Należność za udział w szkoleniu należy uregulować przelewem na numer konta podany na Karcie Zgłoszenia (z dopiskiem „Systemy płacowe”) do dnia 14 kwietnia 2021 roku.
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