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Rozwod pracownika -
jak HR moze madrze
wspierac i chronié
organizacje

Mini-poradnik dla dziatow HR




Rozwod lub rozstanie to jedno z najbardziej stresujgcych wydarzen
w zyciu dorostego cztowieka. Z perspektywy pracodawcy jest to
czesto temat ,niewygodny’, bo balansujgcy pomiedzy empatig wobec

pracownika a koniecznoscig zachowania porzadku organizacyjnego
| bezpieczenstwa prawnego.

Celem tego poradnika jest pokazanie, jakg realng role moze

(i powinien) odegrac dziat HR, gdzie sg granice tej roli oraz jak
wspierac pracownika w sposob profesjonalny, spojny i bezpieczny
dla organizacji.



to temat HR?

Dlaczego rozwod pracownika

Rozstanie niemal zawsze przektada sie na funkcjonowanie pracownika w
pracy. Najczesciej obserwowane skutki to:

- obnizona koncentracja i spadek efektywnosci,
« zwiekszona absencja chorobowa lub urlopowa,
< nagte wnioski o elastyczne godziny pracy,

« napiecia i konflikty w zespole,

* ryzyko wypalenia zawodowego.

Z perspektywy pracodawcy dochodza rowniez kwestie
formalne i prawne, m.in.:

- zajecia komornicze (alimenty, zabezpieczenia),

« pytania o potrgcenia z wynagrodzenia,

« ochrona danych osobowych dotyczgcych sytuacji rodzinnej,

« ryzyko nieprawidtowych decyzji kadrowych podejmowanych
,Lemocjonalnie”.



Rola HR - gdzie lezg granice?

Dziat HR nie jest terapeutg ani doradcg prawnym, ale petni kluczowag
funkcje posrednig pomiedzy pracownikiem a organizacjas.

Rola HR polega na:

« Zapewnieniu bezpiecznej, neutralnej przestrzeni rozmowy,
« uporzadkowaniu kwestii organizacyjnych i formalnych,
- skierowaniu pracownika do wtasciwych form wsparcia,
- dbaniu 0 Spojnosc i rownosc traktowania w organizacji.

Swiadomos¢ granic tej roli chroni zaréwno pracownika, jak i firme.



Co HR MOZE zrobié -

praktyczna checklista

@ Przeprowadzi¢ profesjonalng rozmowe

- zaplanowac krotkie, poufne spotkanie (nie ad hoc),
- uzywac neutralnego, nienacechowanego emocjonalnie jezyka,
- jasno okresli¢ cel rozmowy (organizacja pracy, dostepne formy wsparcia),
- Zaznaczyc, ze pracownik nie ma obowigzku ujawniania
szczegotow prywatnych.

@ Ustali¢ tymczasowe rozwigzania organizacyjne

- elastyczne godziny pracy lub czasowe zmiany grafiku,

- praca zdalna (jesli charakter stanowiska na to pozwala),
- jasne zasady dotyczgce zgtaszania nieobecnosci,

- ograniczenie presji ,natychmiastowej dostepnosci”.

@ Skierowac do odpowiednich zrédet wsparcia

- Program Wsparcia Pracownikow lub dedykowane wsparcie
psychologiczne,

« programy wellbeingowe dostepne w organizacji,

- informacja o mozliwosci skorzystania z pomocy zewnetrzne;
(bez rekomendowania konkretnych decyzji).



Czego HR NIE powinien robic

udzielac porad prawnych lub finansowych,

interpretowac dokumentow sgdowych dla pracownika,
mediowac pomiedzy matzonkami lub bytymi partnerami,
zbierac¢ szczegotowych informacji o sprawie rozwodowe,

podejmowac decyzji kadrowych wytgcznie w oparciu 0 wspotczucie.

Takie dziatania, choc¢ czesto motywowane dobrg wolg, mogg
prowadzi¢ do powaznych konsekwencji prawnych i organizacyjnych.
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Dlaczego warto miec procedure

HR na takie sytuacje?

- ujednolicenie dziatan w catej organizacji,

-« poczucie bezpieczenstwa po stronie HR i menedzerow,
« ograniczenie ryzyk prawnych i wizerunkowych,
- wzmochnienie kultury organizacyjnej opartej na odpowiedzialnosci.

Nawet prosta procedura lub checklisty znaczgco podnoszg
jakosc¢ reakcji HR.




O audorce

Jestem adwokatem specjalizujgcym sie

w sprawach rozwodowych i rodzinnych.

Od lat pracuje z osobami w trakcie rozstan

oraz wspieram dziaty HR w radzeniu sobie

Z konsekwencjami tych sytuacji w miejscu pracy.

Prowadze praktyczne szkolenia dla HR i menedzerow, m.in.:

~Jak wspierac pracownikow w kryzysie zyciowym
i jednoczesnie chronic¢ interes organizacji”

Forma, agenda i zakres szkolenia - dostosowywane do potrzeb organizacii.



