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Przedstawiamy Panstwu zestawienie aktualnych trenddw i najczestszych praktyk
podejmowanych w zakresie HR Compliance w firmach w Polsce w najwazniejszych
obszarach zwigzanych z zatrudnieniem.

Raport zostat przygotowany na podstawie wypetnionej przez polskich pracodawcow
ankiety, udostepnianej z okazji dorocznej konferencji HR Compliance Summit,
organizowanej przez kancelarie PCS Paruch Chrusciel Schiffter Stepien Kanclerz |
Littler. Podstawg do opracowania niniejszego raportu byty odpowiedzi od stu

respondentow.
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Czy aktualne polityki zgtoszen nieprawidtowosci trzeba bedzie wymienié¢ na nowe? Niekoniecznie
r. pr. Karolina Kanclerz oraz adw. Bartosz Tomanek

lle mieliscie Panstwo oficjalnych zgtoszeh nieprawidlowosci w swojej organizacji w ostatnich
12 miesigcach?

@® 0-62%
® 1-5-33%
® 5+-5%

62% respondentow wskazato, ze w ciggu ostatniego roku w ich organizadji nie pojawito sie zadne zgtoszenie
nieprawidfowosci. U 33% ankietowanych zgtoszono w tym okresie nie wiecej niz 5 takich sytuacji, a jedynie u 5%
liczba zgtoszen byta wyzsza.

Czy duzy odsetek respondentow, ktérzy wskazujg brak takich zgtoszen jest informacjg pozytywng? Niekoniecznie.
Wynik ten oznacza jedynie tyle, ze nie byto zgtoszen. Brak zgtoszen nie oznacza braku nieprawidtowosci. Brak
zgtoszen moze wynikaC z kilku przyczyn, np. brak odpowiednich kanatow zgtoszen, brak wiedzy, ze takie
nieprawidfowosci mozna zgtaszac¢ albo, co gorsze, obawa potencjalnych sygnalistow, ze ich zgtoszenie nie
zostanie obiektywnie rozpatrzone.

Z naszego doswiadczenia wynika, ze lepiej jest otrzymac wiecej niz mniej zgtoszen o nieprawidtowosciach. Bedzie
to oznaczac, ze Panstwa przepisy wewnetrzne rzeczywiscie dziatajg i pracownicy wiedzg, jak sie zachowac. Nawet
jesli wiekszos¢ zgtoszen okaze sie bezpodstawna, to bedziecie Panstwo w stanie zidentyfikowac¢ chocby te
nieliczne nieprawidtowosci i podja¢ dziatania naprawcze.

Czy reagujecie Panstwo na zgtoszenia anonimowe?

@ tak - weryfikujemy kazde zgtoszenie - 66%
@ nie - akceptujemy tylko podpisane zgtoszenia - 10%

© tak - ale tylko jesli zawierajg konkretne zarzuty - 24%

66% ankietowanych wskazato, ze weryfikuje kazde anonimowe zgtoszenie nieprawidtowosci. 24% respondentow
weryfikuje tylko takie, ktére zawierajg konkretne zarzuty. Jedynie 10% z Panstwa nie reaguje na anonimowe
zgtoszenia nieprawidtowosci.

Z perspektywy 0séb zajmujacych sie HR Compliance na co dzien, oceniamy bardzo pozytywnie zdecydowany
trend wskazujacy na brak ignorowania zgtoszen anonimowych. Sygnalisci wolg pozosta¢ anonimowi z wielu
wzgleddw - obaw o dalsze zatrudnienie czy zemste ze strony przetozonego albo niestusznie przyklejanej tatki
,donosiciela”, co niestety wcigz moze sie zdarzyc.
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Zgtoszenia anonimowe, cho¢ w skrajnych przypadkach mogg stanowic element ,wewnetrznych porachunkow”
w organizacji, w wielu przypadkach kierowane sg do organizacji w dobrej wierze i pozwalajg zidentyfikowac
nieprawidtowosci, ktorych firmy nigdy by nie poznaty (albo poznatyby je zdecydowanie za pdzno). W naszej
ocenie warto da¢ szanse zgtoszeniom anonimowym i nie wyklucza¢ ich w Panstwa politykach zgloszen
nieprawidtowosci.

Kwestia objecia zgtoszen anonimowych polskg ustawg implementujgcg Dyrektywe o sygnalistach wcigz pozostaje
kwestig otwartg. Warto jednak zadba¢ o to, aby w Panstwa politykach znalazty sie odpowiednie zapisy
dopuszczajace zgtoszenia anonimowe.

Jak weryfikujecie Panstwo zgtoszenia nieprawidtowosci?

W zdecydowanej wiekszosci przypadkéw, w organizacjach funkcjonuje staty, wykwalifikowany zespét osob
odpowiedzialnych za weryfikacje zgtoszen nieprawidtowosci (66%). U blisko % ankietowanych (23%) takie zespoty
sg tworzone ad hoc, brak jest statych, dedykowanych zespotéw w tym zakresie. Zaskakujgco mata liczba
respondentow (11%) przekazuje cze$¢ albo catos¢ takich prac do zewnetrznych doradcdw, np. kancelarii
prawnej.

@ mamy staty, wykwalifikowany wewnetrzny zespdt (HR, Legal lub Compliance) - 66%
@ nie mamy zadnych statych zespotéw. Sprawg zajmuje sie osoba, ktéra ma ,wolne moce” - 23%

© catosc/ czese prac przekazujemy do firm zewnetrznych (np. kancelarii) - 11%

7 naszego doswiadczenia wynika, ze state, wykwalifikowane zespoty, ktére zajmuja sie weryfikacjg zgtoszen
nieprawidfowosci stanowig skuteczne narzedzie pracodawcy w tym zakresie. Dobrze wykwalifikowany i staty
zespot (np. dziat HR) jest w stanie sprawnie i doktadnie przeprocesowac zgtoszenie - wykorzystuje nie tylko swoje
kompetencje (twarde i miekkie), ale takze dogtebng znajomosc organizacji i relacji tam panujgcych. Dostrzegamy
jednak, ze nie wszyscy pracodawcy majg zasoby do tego, aby posiadac staty zespdt w tych sprawach albo
stawiajg na dostosowywanie sktadow osobowych komisji do poszczegdlnych rodzajow spraw. Takie rozwigzanie
réwniez sprawdza sie w praktyce, cho¢ wymaga wiekszego zaangazowania po stronie administracyjnej i moze
wydtuzy¢ czas rozwigzywania danej sprawy.

Widzimy takze, ze w szczegdlnie trudnych lub sensytywnych sprawach duzg wartoscig dodang jest zewnetrzny,
niezalezny ekspert (prawnik, ksiegowy, psycholog), ktéry wesprze swoim doswiadczeniem i wiedzg czy to staty czy
tymczasowy sktad komisji zajmujgcej sie dang sprawa.
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Utrzymanie pracownikéw - co zrobié¢, aby ,przekupienie” pracownika nie byto nieré6wnym
traktowaniem pozostatych
r. pr. Mitosz Awedyk oraz r. pr. Katarzyna Witkowska-Pertkiewicz

Czy oferujecie Panstwo podniesienie pensji, zeby utrzymac pracownika, ktéry chce odejs¢?

@ tak, ale tylko gdy nam na tym pracowniku bardzo zalezy - 77%
@ tak bardzo czesto; robimy tak dla kazdego poziomu zaszeregowania - 4% k
® nie-19%

Powszechne jest przekonanie, ze najczestszym powodem zmiany miejsca zatrudnienia jest wynagrodzenie.
Potwierdzajg to wyniki naszej ankiety: jesli decydujemy sie ,zawalczy¢” o odchodzgcego pracownika to az 77%
respondentow (przedstawicieli pracodawcow) prébuje przekona¢ te osoby oferujgc podwyzke. Wynika z tego,
ze motywy finansowe przypisujemy odchodzacym niejako automatycznie.

Aspekt finansowy, szczegdlnie w realiach dzisiejszej wysokiej inflacji, to faktycznie jeden z najczescie]
wystepujgcych motywatorow - ale nie jedyny. Decyzja o zmianie pracy czesto wynika takze z checi zmiany
Srodowiska pracy lub branzy, zmian zachodzgcych w zyciu osobistym np. zmiany miejsca zamieszkania,
znalezienie oferty lepiej dostosowanej do doswiadczenia i kompetencji czy korzystniejsza oferta konkurencji,
w innych niz finansowe aspekty zatrudnienia - choc¢by w zakresie elastycznosci w pracy.

Czy weryfikujecie Panistwo poziom wynagrodzenia u konkurencji?

@ tak, traktujemy to profesjonalnie - czytamy badania i opracowania ptacowe - 69%
@ roznie z tym bywa, jak ustyszymy od kolegdw z innych firm / kandydatéw to zwrocimy

uwage - 22%

® nie, skupiamy sie tylko na sobie - 9%

W odpowiedzi na nasze pytanie dotyczace weryfikacji poziomu wynagrodzern u konkurencji, 69%
odpowiadajgcych wskazato, ze czyta badania i opracowania ptacowe, zas 22% przyznato, ze czerpie takg wiedze
miedzy innymi od kolegdw z innych firm i kandydatéw. W szczegdlnosci te podmioty, powinny mie¢ Swiadomosg,
ze zeby mdéc dokonywac analizy jak przekonywa¢ odchodzgcego pracownika do pozostania, potrzebna jest
otwarta komunikacja - zaréwno w chwili ztozenia wypowiedzenia przez pracownika, na ktérym nam zalezy, jak
i na zakonczenie wspotpracy z kazdym z pracownikow. Informacja zwrotna od odchodzgcych pracownikdéw moze
pozwoli¢ nam unikna¢ przysztych odejs¢ wartosciowych pracownikéw - przeprowadzajgc taki wywiad mozemy
dowiedziec sie o wystepujgcych w zaktadzie nieprawidtowosciach, ktore do tej pory nie zostaty zidentyfikowane.
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Poznanie przyczyn odejscia pracownika pozwoli zrozumiec jakie mechanizmy nie dziatajg w danym zakftadzie
pracy w sposob prawidtowy i na co powinnismy zwracac uwage.

Znajac niezaspokojone potrzeby pracownika, mozliwe bedzie ztozenie mu skutecznej propozycji sktaniajgcej go
do pozostania. Przy czym kreujgc takg oferte trzeba pamietac¢ nie tylko o nadrzednych zasadach prawa pracy
tj. zasadzie réwnosci pracownikéw i zakazie dyskryminacji w zatrudnieniu, ale takze o wewnetrznych regutach,
w szczegolnosci tych odnoszacych sie do ram ptacowych dla poszczegdinych grup pracownikow.

Réznicowanie sytuacji, w tym takze w zakresie wynagrodzen pracownikow zatrudnionych na tych samych
stanowiskach, jest mozliwe, o ile pracodawca stosuje obiektywne kryteria - chocby skala, rodzaj i poziom
skomplikowania obowigzkdw; sposob ich wypetnienia czy kwalifikacje, doswiadczenie i staz danego pracownika.

Mieszczaca sie w dopuszczalnych granicach prawnych, propozycja pracodawcy moze koncentrowac sie nie tylko
na zachetach natury finansowej - podwyzce, dodatkowej premii, mozliwosci udziatu w programie akcjonariatu
pracowniczego czy planie retencyjnym, ale takze moze obejmowac inne srodki pozwalajace ,dowartosciowac”
pracownika np. udziat w szkoleniach, awans na wyzsze stanowisko, wytyczenie Sciezki kariery.

Background screening - gdzie sg granice i czy warto to robic?
r. pr. Pawet Sych oraz apl. radc. Patryk Koziet

Czy Panstwa organizacja przeprowadza weryfikacje kandydatéw do pracy (background screening)?

@ tak, sprawdzamy wszystko co tylko mozliwe - 15%
@ roznie, raczej sprawdzimy LinkedIn i pobiezny Google search - 42%

® nie, przyjmujemy, ze CV moéwi wszystko o kandydacie - 43%

Czy background screening to standard w dzisiejszych czasach? Background screening niewatpliwie zyskuje
popularnos¢, ale nie jest jeszcze powszechnie stosowanym rozwigzaniem. Jedynie 15% respondentéw sprawdza
kandydatow na wszelkie dostepne sposoby. Niemniej kolejne 42%. ankietowanych wskazato, ze weryfikujg
kandydatow w mediach spotecznosciowych, czy za posrednictwem wyszukiwarki Google. Widzimy zatem, ze
pracodawcy poszukujg dodatkowych informacji, ale w znacznej mierze ograniczajg sie do tych ktore sg tatwo
dostepne i nie wymagajg podjecia angazujacych dziatan.

Czynnikiem, ktéry niewgtpliwie ma wplyw na (nie)obecno$¢ background screeningu w procesach rekrutacji jest
stanowisko Prezesa UODO, ktéry uznaje takie dziatania za nieuprawnione. Ze stanowiskiem tym nie sposéb sie
zgodzi¢, w szczegdlnosci w przypadku gdy pracownik ma by¢ zatrudniony na stanowisku kluczowym dla rozwoju,
czy tez bytu firmy.
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Czy wizerunek kandydata w mediach spotecznosciowych ma znaczenie dla pracodawcéw?

@ tak, w oparciu o te informacje unikneliémy niewtaéciwego pracownika - 12%
® tak, woparciu o te informacje uzyskaliémy dodatkowe, pozytywne informacje
o kandydacie, ktéry ,przepadtby” w procesie rekrutacyjnym - 12%

® e, informacje te nie byty przydatne - 76%

Przeprowadzone ankiety pokazujg, ze w przypadku 24% ankietowanych aktywnos$¢ kandydata w mediach
spotecznosciowych miata wptyw na ostateczng (pozytywna lub negatywng) decyzje w procesie rekrutacji. Wynik
ten nie jest wysoki, niemniej pokazuje nam, ze takie dane mogg mieC znaczenie. Mozemy jednak zatozyc
ze wynik ten bedzie zwieksza¢ sie wraz ze wzrostem Swiadomosci o mozliwosci i zasadach stosowania
background screeningu. Tworzace sie w tym zakresie praktyki dostosowane do rynku polskiego dopiero pozwolg
na wypracowanie rozwigzan, ktére zwiekszg efektywnos¢ takich dziatan. Niewgtpliwie bedzie to wyzwanie dla
rekruterdw, ktére powinno przynosi¢ wymierne efekty i wptywac na zadowolenie z nawigzanej wspotpracy.

Po co pracodawcom background screening?

Pierwszym powodem jest poznanie kandydata. Niewatpliwie gtownym czynnikiem wiedzy o kandydacie jest on
sam i informacje przestane w zgtoszeniu, czy CV. Informacje te jednak warto weryfikowa¢, cow przypadku
np. umiejetnosci miekkich, czy ogdlnych cech nie bedzie takie proste. Niewatpliwie pomocna bedzie weryfikacja
mediow spotecznosciowych, poniewaz czesto mozemy znalez¢ w nich ,prawdziwe ja" naszego kandydata.
Dlaczego ma to znaczenie? Przede wszystkim mozemy oceni¢, czy osoba nadaje sie na okreslone stanowisko.
Dzieki temu mozemy m.in. zapobiec nawigzania wspotpracy z osobg, ktéra moze dopusci¢ sie mobbingu, czy
molestowania, w tym seksualnego.

Dodatkowo aktywnos$¢ pracownika w mediach spofecznosciowych moze mie¢ wptyw na wizerunek firmy.
Postronne osoby rowniez mogg tatwo sprawdzi¢ media spotecznosciowe i ustali¢, gdzie dana osoba pracuije.
Zgodnie z przeprowadzong ankietg, az 52% ankietowanych musiato zmierzy¢ sie z sytuacjg w ktorej aktywnosc¢
pracownika w mediach spofecznosciowych mogta zaszkodzi¢ interesom pracodawcy. Co wiecej 15%
odpowiadajgcych wskazato, ze nie udato im sie zapobiec negatywnym skutkom. Widzimy zatem, ze dbajgc
o interes firmy procedury bezpieczenstwa warto wprowadzac juz na etapie rekrutadji.

Czy zdarzyto sie, ze dziatalnos¢ w mediach spotecznosciowych pracownika mogta zaszkodzi¢ Panstwa
wizerunkowi?

@ tak, ale udato sie zapobiec szkodom - 37%
@ tak, niestety nie udato sie zapobiec - 15%

@ nie, nic nam nie grozi - 48%
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Kontrole trzezwosci. Co sie zmieni po nowelizacji KP?
r. pr. tukasz Chrusciel oraz r. pr. Pawet Sych

Czy pracodawcy rzeczywiscie badaja trzezwos¢ pracownikéw?

Zachowanie trzezwosci w pracy to niewatpliwie jeden z podstawowych i najwazniejszych obowigzkow
pracownika. Ma on znaczenie dla efektow pracy, ale przede wszystkim z uwagi na bezpieczenstwo pracownika,
czy tez innych oséb znajdujacych sie na terenie zakfadu pracy.

@ tak, ale tylko wyrywkowo - 32%

@ tak, wszyscy pracownicy podlegajg kontroli - 4%

® nie - 64% \

W przeprowadzane] przez nas ankiecie 36% respondentow wskazato, ze przeprowadzane sg u nich kontrole
trzezwosci (wyrywkowe lub catkowite). Wynik ten mogtby by¢ wyzsze, gdyby nie stanowisko Prezesa UODO, ktory
kwestionuje legalnos¢ przeprowadzania kontroli trzezwosci przez pracodawcow.

Badanie trzezwosci powinno stuzy¢ przede wszystkim zapewnieniu bezpieczenstwa. Nierzadko czynnikiem
determinujgcym decyzje o przeprowadzaniu kontroli jest branza w ktérej dziata pracodawca. Warto zatem
obserwowac dane odnoszace sie do przeprowadzania kontroli na terenie zaktadu pracy, w szczegélnosci gdy
projektowane obecnie przepisy wejdg w zycie.

Czy wypadki spowodowane przez nietrzezwych pracownikéw rzeczywiscie sie zdarzajg?
lle wypadkdw przy pracy w Pana/Pani organizacji zostato spowodowanych przez nietrzezwych pracownikdw

w ostatnich 5 latach?

@ 0-88%
@ 1-5-10%
® 5lubwiecej-2%

Tak. Wyniki naszych ankiet pokazujg, ze w ciggu ostatnich 5 lat u 12% ankietowanych doszto do wypadku
spowodowanego przez nietrzezwego pracownika. Z czego 10% ankietowanych wskazato, ze nietrzezwi
pracownicy byli odpowiedzialni za 1 do 5 wypadkéw, a w przypadku 2% ankietowanych nietrzezwi spowodowali
wiecej niz 5 wypadkdow. Wypadkéw tych zapewne tatwo mozna bytoby unikng¢, gdyby pracownik w obawie przed
kontrolg i jej konsekwencjami zaniechat spozywania alkoholu lub w ogdle nie stawit sie w pracy. DoSwiadczenie
zyciowe pokazuje, ze brak jakiejkolwiek kontroli to czesto czynnik sktaniajgcy do podjecia ryzyka. Warto zatem juz
teraz przygotowac sie do wprowadzenia stosownych regulacji, w szczegdlnosci ze gtdwny argument odnoszacy
sie do braku podstaw nie powinien wkrétce stanowic przeszkody.
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Czy przepisy o ochronie danych rzeczywiscie stoja na przeszkodzie?

Nie, w naszej ocenie stanowisko Prezesa UODO jest nieprawidtowe. Przetwarzanie danych osobowych
dotyczacych stanu trzezwosci pracownika jest uzasadnione obowigzkami z zakresu BHP. Uzaleznienie takiej
mozliwosci od istnienia przepiséw bezposrednio realizujgcych te instytucje jest nieuzasadnione i nadmiernie
formalistyczne. Niemniej az 23% ankietowanych wskazato, ze w odpowiedzi na kontrole trzezwosci ustyszato
,Nie, bo RODO!". Postawa taka jest skrajnie nieodpowiedzialna. Przede wszystkim jednak jest ona
nieuzasadniona. Przepisy RODO, czy kodeksu pracy nie stojg na przeszkodzie kontroli trzezwosci, a wrecz
przeciwnie obowigzki z zakresu BHP dajg ku temu wyraZne podstawy. Najwazniejsze jednak to zorganizowac caty
proces tak, aby wyniki kontroli byty rzetelne. Warto réwniez pamietac, ze przepisy juz teraz dajg pracodawcy
i pracownikowi prawo do wezwania stuzb porzadkowych w celu przeprowadzenia badania.

Jak zabezpieczy¢ sie przed ryzykiem nielegalnego zatrudniania cudzoziemca
adw. Karolina Schiffter oraz r. pr. Tomasz Rogala

Czy zapewniajg Panstwo zatrudnionym u Panstwa cudzoziemcom wsparcie przy uzyskiwaniu
i przedtuzaniu karty pobytu?

@ nie-24%
@ zapewniamy czesciowe wsparcie (np. konsultacje prawnika) - 39%

©® zapewniamy petng obstuge - 37%

76% respondentéw wskazato, ze zapewniajg zatrudnionym przez siebie cudzoziemcom petne lub przynajmniej
czesciowe wsparcie przy uzyskiwaniu i przedtuzaniu karty pobytu. Pokazuje to, ze polscy pracodawcy maja
Swiadomos¢, jak wazne jest prawidtowe przeprowadzenie postepowan pobytowych zatrudnionych przez siebie
cudzoziemcow i jak duzym wyzwaniem bytoby samodzielne zmaganie sie z tymi procesami przez samych
cudzoziemcow. Jest to takze ilustracjg dos¢ powszechnego oczekiwania takiego wsparcia po stronie samych
cudzoziemcow, rozwazajgcych podijecie pracy u polskiego pracodawcy.

Jednoczesnie 24% respondentéw odpowiedziato, ze nie zapewniajg zatrudnionym przez siebie cudzoziemcom
zadnego wsparcia w procesach pobytowych. To wcigz znaczna liczba - pokazuje ona, ze samodzielne przejscie
przez proces uzyskania karty pobytu przez pracownika-cudzoziemca jest jak najbardziej mozliwe i w wielu
firmach pracujg cudzoziemcy, ktorzy przeszli przez ten proces sami. Nie pokazuje ona jednak, ile takich
postepowan zakonczyto sie niepomysinie lub trwato znacznie dtuzej, niz gdyby zostato przeprowadzone
z odpowiednim profesjonalnym wsparciem.
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Z jaka czestotliwoscig weryfikujg Panstwo prawo do pracy i pobytu zatrudnionych u Panstwa
cudzoziemcéw?

@ wcale nie weryfikujemy - 10% h
@ rzadziej niz raz na rok - 15%
® raznaroklub czesciej - 75%

75% ankietowanych wskazato, ze weryfikujg prawo do pracy i pobytu zatrudnionych przez siebie cudzoziemcow
raz na rok lub czeéciej. Tej praktyce nalezy przyklasng¢. Swiadczy ona o $wiadomosci tego, ze prawo do pracy
pracownika - cudzoziemca jest ograniczone w czasie, narazone na zmiany i wymaga regularnej kontroli. Niecate
15% ankietowanych wskazato, ze weryfikujg prawo do pracy i pobytu zatrudnionych przez siebie cudzoziemcow
rzadziej niz raz na rok. W zaleznosci od rodzaju uprawnienia, z ktérego wynika prawo do pracy po stronie
pracownika-cudzoziemca, taka czestotliwos¢ kontroli moze w niektérych przypadkach byc¢ wystarczajgca, choc
warto rozwazy¢ czestsze kontrole, aby unikng¢ zarzutu niedopetnienia nalezytej starannosci przy zapewnianiu
legalnosci zatrudnienia. Warto tez pamietac, ze indywidualne zezwolenia majg indywidualne terminy waznosci,
ktore oczywiscie nalezy Sledzi¢ niezaleznie od regularnych przegladdw i dbac o ich stosowne przedtuzenie.

W 10% przypadkow ankietowani wskazali, ze nie weryfikujg prawa do pracy i pobytu zatrudnionych przez siebie
cudzoziemcow. Nie rekomendujemy takiego podejscia. Wygasniecie zezwolenia na prace lub utrata statusu
zwalniajgcego z obowigzku posiadania takiego zezwolenia moga fatwo ujs¢ uwadze dziatu HR w razie braku
systemowego podejscia do ich kontroli. Konsekwencje kontynuowania pracy przez cudzoziemca mimo
wygasniecia stosownego uprawnienia sg zas dotkliwe.

Czy zawierajg Panstwo w umowach o prace z cudzoziemcami postanowienia zabezpieczajgce przed
nielegalnym zatrudnieniem?

@ nie - korzystamy z tych samych szablonéw dla cudzoziemcow i dla Polakow - 76%

@ tak - mamy specjalne klauzule dla cudzoziemcéw - 24%

Ok. 76% procent ankietowanych wskazato, ze stosowane przez nich umowy prace nie zawierajg postanowien
zabezpieczajgcych przed nielegalnym zatrudnieniem. Ta praktyka nie jest dla nas zaskoczeniem. Umowa o prace
zawarta z pracownikiem-cudzoziemcem podlega tym samym przepisom prawa pracy, o umowa z obywatelem
polskim, wiec korzystanie z tych samych szablonéw umoéw dla wszystkich pracownikéw jest zgodne z prawem.
Przy zachowaniu odpowiednio Scistej kontroli prawa do pracy zatrudnionych pracownikdéw oraz wiasciwym
zharmonizowaniu procesu rekrutacji z procedurg uzyskiwania poczatkowego zezwolenia na prace brak
szczegblnych postanowien w umowie z cudzoziemcem sam w sobie nie bedzie tez naraza¢ pracodawcy
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na szczegolne ryzyka. Z perspektywy kompleksowego zabezpieczenia interesu pracodawcy (oraz o0sob
odpowiedzialnych w firmie za zatrudnienie), zwitaszcza na wypadek luk w innych obszarach zarzadzania
zatrudnieniem cudzoziemcdw, na pewno warto jednak doda¢ dedykowane postanowienia do umow zawieranych
z cudzoziemcami.

U ok. 24% ankietowanych umowy o prace z cudzoziemcami sg uzupetnione o tego rodzaju postanowienia. Warto
przy tym zwroci¢ uwage, ze czesto spotykang klauzulg jest postanowienie uzalezniajgce mozliwos¢ rozpoczecia
pracy od uprzedniego dopetnienia wszelkich wymaganych formalnosci imigracyjnych i uzyskania odpowiedniego
prawa do pracy. Niestety takie postanowienie moze by¢ kwestionowane jako niezgodne z uksztattowanym przez
orzecznictwo zakazem zawierania umaow o prace z zastrzezeniem warunku zawieszajgcego. Klauzule, ktére warto
zawrze¢ w umowie o prace z cudzoziemcem, to odpowiednie uregulowanie jego obowigzkdéw w zakresie
informowania o okolicznosciach majgcych wptyw na prawo do pracy i pobytu, a takze okreslenie zasad
wzajemnej odpowiedzialnosci stron w razie utraty prawa do wykonywania pracy przez cudzoziemca.

Udostepnianie dokumentéw zwigzkom zawodowym - jak skutecznie zabezpieczy¢ interesy
pracodawcy?
r. pr. Robert Stepieri oraz r. pr. Agnieszka Niciriska-Chudy

Czy u Paninstwa dziatajg zwiazki zawodowe?

@ tak-39%
@ nie-61%

Az 61% respondentow wskazato, ze nie dziatajg u nich zwigzki zawodowe. Zdecydowana mniejszos¢, bo u 31%
ankietowanych wystepujg organizacje zwigzkowe.

Obecnie w Polsce obserwuje sie tendencje wzrostowg co do liczby zwigzkéw zawodowych dziatajgcych
na terenie zakfadéw. Wigze sie to oczywiscie z panujgca sytuacjg gospodarczo-ekonomiczng, ktéra
w wiekszosci przypadkéw jest motorem napedowym do zbiorowej walki na przyktad o podwyzki wynagrodzen.

W wiekszosci przypadkow sg to ruchy kierowane przez duze centrale zwigzkowe — warto na to zwraca¢ uwage,
czy rozmawiac ze zwigzkiem zawodowym, rozmawiajg Panstwo z zaktadowymi dziataczami reprezentujgcymi
interes pracownikow, czy z osobami z zewnatrz, reprezentujgcymi interesy central zwigzkowych oderwane od
interesow zatogi. OdpowiedZ na to pytanie powinna wyznacza¢ strategie zarzadzania relacjig ze zwigzkiem
zawodowym.
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Czy oznaczajg Panstwo dokumenty przekazywane zwigzkom jako ,,poufne?”

@ tak zawsze i wszystko - 20%
@ tak ale tylko kluczowe dokumenty - 59%
® nigdy-21%

Wiekszos¢ ankietowanych, bo 59% wskazato, ze oznaczajg dokumenty przekazywane zwigzkom jako ,poufne”,
przy czym chodzi tutaj jedynie o dokumenty kluczowe. Jako ,poufne” 20% respondentow przekazuje wszystkie
dokumenty, natomiast 21% udzielajgcych odpowiedzi wskazato, ze nigdy nie oznaczajg dokumentow jako

,poufne”.

Czy otrzymane odpowiedzi moga wskazywac¢ na nieche¢ wobec udostepniania dokumentéw zwigzkom
zawodowym? Odpowiedz brzmi nie. Jest to bezposredni przyktad wspotpracy miedzy zwigzkami zawodowymi
a pracodawca. Z uwagi na istote dokumentéw oraz mozliwos¢ znajdowania sie w nich danych wrazliwych lub
tajemnicy przedsiebiorstwa, nalezy ostroznie podchodzi¢ do kwestii przekazywania takich informacji, a co za tym
idzie - pracodawcy stusznie dodatkowo zabezpieczajg dokumenty we wskazany powyzej sposob. Szczegdlinie, ze
zwigzki zawodowe z dos¢ duzg swobodg przekazujg te dokumenty dalej, w szczegdlnosci do zarzgdow
regionalnych czy krajowych, co jest niedopuszczalne.

Dlatego niezaleznie od odpowiedniego oznaczenia dokumentéw wazng role moze odgrywac podpisanie umowy
o poufnosci miedzy zwigzkiem zawodowym a pracodawca. W przypadku, gdy istnieje mniejsze ryzyko
udostepnienia osobom niepozadanym na przyktad tajemnicy przedsiebiorstwa lub danych osobowych
pracownikéw, taka umowa jest jak najbardziej uzasadniona i dopuszczalna.

Czy zwiazki zawodowe udostepniajg przekazywane im dokumenty publiczne?

@ zdarzyto sie, gtéwnie w mediach spotecznosciowych - 13%
@ zdarzyto sie, zwigzkowcy pokazywali te dokumenty ,na zaktadzie” - 33%

® nigdy to sie nie zdarzyto - 54%

Ponad 54% respondentow wskazato, ze nigdy nie zdarzyta sie sytuacja publicznego udostepnienia przekazanych
dokumentow przez zwigzek zawodowy. Blisko 33% ankietowanych wskazato, ze zaistniata sytuacja pokazywania
tych dokumentow miedzy zwigzkowcami. Najmniej, bo jedynie 13% respondentéw doswiadczyto przypadku
udostepnienia przez zwigzek zawodowych przekazanych dokumentéw w mediach spotecznosciowych.

Pamietajmy, ze z uwagi na czesto przekazywane dokumenty wraz z danymi osobowymi, zwigzki nie moga
udostepnia¢ publicznie dokumentéw otrzymanych od pracodawcy. Moze stanowic to naruszenie zaréwno zasad
dotyczacych przetwarzania danych osobowych, jak i ujawnienie tajemnicy przedsiebiorstwa. Jest takze
naruszeniem podstawowych obowigzkdw pracowniczych, jezeli zwigzkowiec jest pracownikiem.
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Czy majg Panstwo zawartg umowe o poufnosci z organizacjg zwiazkowa?

@ tak, od samego poczatku funkcjonowania zwigzkéw zawodowych - 20%
@ tak, zawarliSmy jg dopiero w trakcie funkcjonowania zwigzkéw zawodowych - 18%

® nie, nie widzimy takiej potrzeby - 62%

Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych (62%) nie widzi potrzeby zawarcia umowy o poufnosci z organizacja
zwigzkowg. Jedynie 38% respondentéw posiada takie porozumienie, kolejno 20% od samego poczatku
funkcjonowania zwigzku zawodowego oraz 18% zawarto jg w trakcie dziatania organizacji zwigzkowe;j.

Wskazane wyniki pokazujg bardzo ciekawg kwestie ksztattowania relacji miedzy zwigzkiem zawodowym
a pracodawca. Brak podpisania umowy o poufnosci moze oznaczac przeswiadczenie, ze takie porozumienie jest
utrudnieniem dziatalnosci  zwigzkowej. To btedne przesSwiadczenie. Z naszych doswiadczen wynika,
ze warto rozwazy¢ kwestie zawarcia umowy o poufnosci ze zwigzkami zawodowymi. Bez wzgledu na stopien
zabezpieczenia dokumentow oraz zaufania i dobrych relacji ze zwigzkiem zawodowym, taka umowa stanowi
potwierdzenie obowigzku organizacji zwigzkowej, ktére nie moze by¢ kwestionowanie. Nie utrudnia natomiast
zwigzkowi zawodowemu prowadzenia dziatalnosci zgodnej z prawem.

Overemployment czyli praca na dwa laptopy: jak zabezpieczy¢ firme przed niebezpiecznym trendem
r. pr. Karolina Kanclerz oraz adw. Bartosz Tomanek

Czy styszeliscie Painstwo o tym, ze pracownicy zdalni pracujg jednoczes$nie dla dwéch pracodawcéw
na peiny etat, robigc to ,,w godzinach pracy” (overemployment)?

@ tak, ale nigdy nie spotkatem/am sie z tym w praktyce - 41%
@ tak, znam to z mojej firmy / firmy znajomego - 10%

@ nie, to dla mnie nowos¢ - 49%

Ponad 41% ankietowanych wskazato, ze zna termin ,overemployment’, ale nigdy nie spotkato sie z tym
zjawiskiem osobiscie. Jedynie ok. 10% respondentéw doswiadczyto tego w swojej organizacji, a 49%
ankietowanych nigdy nie styszato o pracy na dwa laptopy i byfa to dla nich nowosc.

Niska wykrywalnos¢ overemploymentu, a zatem relatywnie niska Swiadomos¢ tego zjawiska wsrdd ogdtu, bierze
sie przede wszystkim z tego, ze z racji pracy z domu (home office) jest stosunkowo tatwo to ukry¢. Wielu
pracownikéw czesto w ogodle nie widuje na zywo swoich menedzerdw, podwtadnych czy kolegdw z firmy, wiec
ciezko jest ztapac ich na ,gorgcym uczynku”. Osoby pracujgce jednoczesnie na dwdch etatach zwykle dobrze to
ukrywaja i dopiero ich pomytka (np. wystanie emaila nie tam gdzie trzeba) moze spowodowac identyfikacje

dodatkowego zatrudnienia.
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Pracodawcy powinni zadbac o to, aby zwiekszy¢ Swiadomos¢ menedzerdw w tym zakresie i zapewni¢ im wiedze,
w jaki sposdb moze objawiac sie ,drugi etat”. W takim przypadku nalezy podjg¢ niezwtocznie odpowiednie kroki
i wyjasnic¢ cafg sytuacje.

Czy w Panistwa opinii mozna zaakceptowac overemployment?

@ tak - o ile wyrabia sie z zadaniami - 33%
@® tak - nalezy docenic kreatywno$¢ pracownika - 3%

@ nie - to narusza bezpieczenstwo i interesy kazdej z firm - 64%

64% z ankietowanych nie akceptuje overemploymentu wskazujac, ze zagraza to bezpieczenstwu i interesom
firmy. Zadziwiajgco wielu respondentow akceptuje sytuacje, gdy pracownik pracuje na dwa etaty jednoczesnie,
o ile wyrabia sie z zadaniami - jest to ponad 33%. Niecate 3% z Paristwa akceptuje takie zachowanie doceniajac
kreatywnos¢ ,dwuetatowca”.

Wyniki ankiety pokazujg, ze 36% z Panstwa generalnie nie jest przeciwko pracy na dwa etaty. W naszej ocenie
moze to wynikac¢ z przekonania, ze tak dtugo jak nasze zadania sg realizowane, pracownik moze robi¢ co mu sie
podoba. Teoria ta moze by¢ jednak zgubna dla organizacji, gdyz takie dziatania predzej czy pdzniej moze
doprowadzi¢ do wycieku poufnych danych firmy - ryzyko btedu pracownika rosnie wraz ze wzrostem
Swiadomosdi, ze faczenie etatdw mu sie udaje i dochodzi do usypiania czujnosci.

Pokrzepiajacy jest fakt, ze prawie % z ankietowanych nie akceptuje overemploymentu. Takie podejscie do
podwajnego zatrudnienia jest zgodne z ideg HR Compliance.

Gdyby Paninstwa pracownik miat ,,drugi etat” (nawet niekonkurencyjny) to co byscie Paristwo zrobili?

@ zwolnilibysmy go - nie tolerujemy dodatkowej aktywnosci zawodowej - 3%
@ nic bysmy nie zrobili, pracowatby dalej - 56%

@ poprosili o zakonczenie ,drugiego etatu” i pracowatby dalej - 41%

Pomimo, ze prawie % z ankietowanych nie akceptuje overemploymentu, to zadziwiajgco mato z Panstwa
zdecydowatoby sie rozwigza¢ umowe o prace z takg osobg (jedynie blisko 3% takich gtoséw). Jedynie 41%
z respondentéw poprositoby pracownika o rezygnacje z drugiej pracy. Natomiast ponad 56% z oséb biorgcych
udziat w ankiecie nic by nie zrobito, a ta osoba pracowataby dale;j.
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Jak wida¢, pomimo braku akceptacji dla ,drugiego etatu”, wiekszos¢ z ankietowanych nic by z tym nie zrobita.
Oznacza to, ze pomimo negatywnego odbioru overemploymentu, na koniec dnia taki stan rzeczy bytby
w wiekszym lub mniejszym stopniu akceptowany przez duzg grupe pracodawcow. Mozemy jedynie domyslac sie
dlaczego tak jest - obecnie ciezko jest pozyska¢ dobrego pracownika i wielu pracodawcéw zapewne woli
przymkna¢ oko na takie sytuacje i zatrzymac u siebie osobe wdrozong i Swiadczacg prace na akceptowalnym
poziomie.

Czy praca na drugi etat moze by¢ przyczyng wypowiedzenia? Nie ma na to prostej odpowiedzi, ale znajdujemy
argumenty za takim rozwigzaniem. Praca na rzecz innego podmiotu w ,naszych” godzinach pracy moze by¢
uznana za brak lojalnosci wobec pracodawcy i brak dbania o jego dobro. Dodatkowo, takie zachowania naraza
pracodawce na ryzyko ujawnienia tajemnic przedsiebiorstwa i innych informacji poufnych, czego nie mozna
tolerowac.

Spé6r sadowy z pracownikiem - czy jestes$ na to przygotowany?
r. pr. Marcin Szlasa-Rokicki oraz r. pr. Stawomir Paruch
Czy Panstwa firma jest obecnie w sporze sgdowym z pracownikiem?

Prawie 30% ankietowanych firm jest obecnie w sporze sagdowym z pracownikiem. W prostym przeliczeniu
0znacza to, ze niespetna % spraw pracowniczych konczy sie w sadzie,

@ tak aletylkoz 1-14%
@ tak mamy kilka spraw - 15%
© ne-71%

Do spraw sadowych mozna sie przygotowal zawczasu — w tym juz w samym zarzewiu konfliktu oraz podczas
przeprowadzanego postepowania  wyjasniajgcego. Daje to pracodawcy duzg przewage w procesie,
a jednoczesnie zwieksza szanse na korzystne warunki polubownego rozwigzania sporu z pracownikiem.

Czy kiedykolwiek byli Panstwo swiadkiem w sprawie pracowniczej?

@ tak-45%
® nie-55%

Prawie potowa ankietowanych (45%) ankietowanych miata okazje by¢ swiadkiem w sprawie sadowej. Pokazuje to
jak wielkie znaczenie dla sprawy sgdowej majg osoby z dziatdow HR, Compliance oraz Prawnych i jak istotna jest
wspOtpraca pomiedzy tymi dziatami a Kancelarig prawng. Z naszego doswiadczenia wynika, ze im szybciej i na
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wczesniejszym (jeszcze przedsgdowym) etapie sporu ta wspotpraca jest nawigzywana, tym wieksza jest
skuteczno$¢ w sadzie i powodzenie danej sprawy.

Practical lessons from EU Whistleblower Directive early adopters: Denmark and Ireland
Niall Pelly, GQ Littler

Christian Bonne Rasmussen, Littler | enevold

r. pr. Marcin Sanetra

Rozwigzania dotyczace ochrony sygnalistow to kwestia, ktérg duza czes¢ pracodawcow koordynuje i rozwigzuje
na szczeblu miedzynarodowym, zazwyczaj wspotdziatajgc na poziomie grupy kapitatowej i wprowadzajac
rozwigzania wspolne dla spotek z roznych krajow. Ponad jedna czwarta wszystkich ankietowanych firm wskazata,
ze prace nad nowymi rozwigzaniami dot. sygnalistow tocza sie lub toczyty w ramach miedzynarodowych
zespotow projektowych, ktérych dziatania nakierowane byly na znalezienie i wprowadzenie wspolnych,
dziatajgcych na poziomie ponadnarodowym rozwigzan. Istotnym problemem dla pracodawcéw - nie tylko
w Polsce - jest kwestia dzielenia sie w tym zakresie zasobami pomiedzy réznymi spotkami z tej samej grupy,
o ktérej rozmawialiSmy m.in. z Christianem Bonne Rasmussenem z Danii - kraju, ktory dotychczas jako jedyny
z UE zdecydowat sie wprost zezwoli¢ przedsiebiorcom na takie dziatanie w ramach lokalnej implementadji
przepiséw unijnych. Innym - chociaz zapewne nieoptymalnym - rozwigzaniem jest stworzenie podwdjnego
systemu raportowania nieprawidtowosci, tj. udostepnienie pracownikom mozliwosci dokonywania zgtoszen
osobnymi kanatami na poziomie miedzynarodowym grupy, i na poziomie lokalnym w Polsce. Na takie
rozwigzanie zdecydowato sie juz 15% ankietowanych przez nas firm, a 45% z nich potencjalnie rozwaza jeszcze
takg mozliwosc.

Przy publikowaniu danych zawartych w raporcie prosimy o podanie Zrodfa: Raport: ,Stan HR Compliance w firmach
w Polsce 2022, opracowany przez PCS Paruch Chrusciel Schiffter Stepieri Kanclerz | Littler.
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