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HR Compliance
w firmach
w Polsce

Przedstawiamy Panstwu zestawienie najczestszych praktyk w zakresie HR Compliance stosowanych
przez pracodawcow w Polsce.

Raport zostat przygotowany na podstawie wypetnionej przez pracodawcow ankiety, udostepnionej

z okazji 4. edycji dorocznej konferencji HR Compliance Summit 2024, organizowane] przez PCS Paruch
Chrusciel Schiffter Stepien Kanclerz | Littler.
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I Czy nastapito tsunami zgtoszen? Pierwsze wnioski
po wdrozeniu procedur zgtoszen wewnetrznych

Czy po wdrozeniu procedury zgtoszeh wewnetrznych w Panstwa firmie doszto do wzrostu
liczby zgtoszen?

® 64% - Nie otrzymaliSmy zadnego zgtoszenia
32% - Nie, pozostat na podobnym poziomie

® 4% - Tak

Prezentowane dane pokazujg, ze wdrozenie Ustawy o ochronie sygnalistow nie wptyneto istotnie na
wzrost liczby zgtoszen w organizacjach. Az 64% respondentéw stwierdzito, ze nie otrzymato zadnego
zgloszenia mimo wdrozenia w organizacji procedury zgtoszen wewnetrznych. Zdaniem 32%
ankietowanych, poziom liczby zgtoszen pozostat na podobnym poziomie. Jedynie 4% badanych
wskazato, ze doszto do wzrostu liczby zgtoszen.

To pokazuje jak kluczowe jest budowanie Swiadomosci wewngatrz organizacji oraz komunikacja
mozliwosci zgtaszania nieprawidtowosci. Wyksztatcenie dobrej praktyki wokoét procedury zgtoszen
wewnetrznych pozwoli zardwno na budowe zaufania pracownikéw do organizacji, jak i utatwi
skuteczne oraz szybsze wykrycie problemow. W dalszym ciggu obserwowany jest wsrod pracownikow
brak poczucia odpowiedzialnosci za organizacje, wobec czego nie ma wsrdd nich potrzeby zgtaszania
nieprawidtowosci.

Ktéry z praktycznych probleméw sprawit Panstwu najwieksze wyzwanie przy wdrazaniu

procedury?
~
® 48% - Obowigzki administracyjne zwigzane z wdrozeniem (dokumentacja,
tworzenie procesow, zapewnienie poufnosci, wybory przedstawicieli)

@® 21% - Organizacja procesu w grupie kapitatowej
15% - Koniecznos¢ wskazania oséb do przyjmowania i rozpatrywania zgtoszen
7% - Ustanowienie dedykowanych kanatéw zgtoszen
7% - Ograniczony zakres outsourcingu procesow dot. sygnalistow

m ©® 2%- Inne

Zdaniem respondentéw, zdecydowanie najwiekszym wyzwaniem dla organizacji przy wdrazaniu
procedur zgtoszen wewnetrznych byty obowigzki administracyjne m.in. konieczno$¢ stworzenia
odpowiedniej dokumentacji, proceséw, a takze zapewnienie poufnosci. Poza tym, ankietowani
wskazywali takze na problemy zwigzane z organizacjg procesu w grupie kapitatowej - czemu nie
mozna sie dziwi¢ z uwagi na sprzeczne wytyczne Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej oraz
Komisji Europejskiej. Duzym wyzwaniem okazata sie takze koniecznos¢ wskazania odpowiednich oséb
do przyjmowania i rozpatrywania zgtoszen - praktyka pokazuje, ze najczesciej wyznaczane sg osoby
z dziatow HR, Legal lub Compliance.

Jak pokazujg liczby, wdrozenie skutecznych procedur zgloszen wewnetrznych przysparza
organizacjom wielu trudnosci w poczatkowym okresie ich funkcjonowania. Warto za jaki$ czas wrocic
do tych zagadnien i dostosowac tres¢ procedury i funkcjonujgce procesy do potrzeb i mozliwosci
organizacji - praktyka pokaze co i w jakim zakresie warto udoskonalic.
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Czy Paniistwa organizacja przyjmuje zgltoszenia anonimowe?

"\ Zgodnie z przepisami Ustawy o ochronie sygnalistow mozliwos¢
przyjmowania  zgtoszen  anonimowych  jest  rozwigzaniem
fakultatywnym. Decyzje o przyjmowaniu tzw. anonimdw, przepisy
ustawy pozostawity organizacjom.

Wiekszos¢ badanych (56%) deklaruje, ze przyjmuje zgtoszenia
anonimowe w swoich organizacjach. Ciekawy wydaje sie odsetek
organizacji, ktére wskazaty, ze co do zasady nie s3 one
przyjmowane, ale sg rozpatrywane w razie ich otrzymania - takiej
odpowiedzi udzielito bowiem az 23% respondentdw. Zdecydowanie
przeciwko przyjmowaniu zgtoszeri anonimowych jest co pigta
® 56% - Tak organizacja (21% gloséw).

23% - Co do zasady nie, ale
jak je otrzymujemy
to rozpatrujemy

® 21% - Nie

Zgloszenia anonimowe mogg okaza¢ sie cennym  zrodiem

informacji. Jednocze$nie organizacje muszg liczy¢ sie z trudnosciami

zwigzanymi z weryfikacjg zgtoszenia pochodzacego od sygnalisty,

czego przyktadem moze by¢ brak mozliwosci dalszej komunikacji
/) ztakg osobg i dopytania o szczegdly zgtoszonej sprawy.

B Compliance w zakresie organizowania czasu pracy
- Szanse | wyzwania

Z jakich form uelastycznienia czasu pracy Panstwo korzystaja?

® 19% - Ruchomy czas pracy 14% - Indywidualny czas pracy
@ 18% - Zadaniowy czas pracy 11% - Rownowazny czas pracy
® 16% - Umowy cywilnoprawne & 4% - System  skréconego  tygodnia
np. zlecenie czy dziefo pracy
16% - Umowa B2B © 2% - System skroconego czasu pracy
O

Z odpowiedzi respondentéw wynika, ze ponad poftowa pracodawcéw stosuje w swojej organizacji
przynajmniej jedno z rozwigzan pozwalajacych na uelastycznienie czasu pracy. Najczesciej
wybieranymi odpowiedziami byty ruchomy czas pracy i zadaniowy czas pracy, pozwalajgcy rozlicza¢
pracownikéw z powierzanych im zadan, a nie na podstawie przepracowanej liczby godzin.
Pracodawcom nie sg obce takze inne systemy i rozktady czasu pracy, w szczegolnosci indywidualny
rozktad czasu pracy i réwnowazny czas pracy.
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Czas pracy nie jest jednak jedynym elementem wskazujgcym na tendencje do elastycznosci. Prawie
potowa respondentéw decyduje sie na wspotprace w ramach umoéw cywilnoprawnych lub kontraktow
B2B. Te formy uelastycznienia stosuje ex aequo 47% respondentow (16% wszystkich odpowiedzi).
Pozwalajg one na niewatpliwie wiekszg niezaleznos¢ i samodzielnos¢, niz zatrudnienie w ramach
umowy o prace. Wigzg sie jednak takze z pewnymi ryzykami, zwtaszcza w zwigzku z zapowiadanym
rozszerzeniem uprawnien Panstwowej Inspekcji Pracy o mozliwos¢ reklasyfikacji kontraktow B2B
W Umowy O prace.

Powyzsze dane wskazujg na to, ze elastycznos¢ jest bardzo wazna zaréwno dla pracodawcéw, jak
i pracownikow.

Czy w ciggu ostatnich 3 lat kontrole PIP wykazaty nieprawidtowosci z zakresu prawa pracy
w Panistwa zakladzie pracy?

-

N\

® 43% - Zaklad pracy nie byt w tym czasie kontrolowany przez PIP
® 35% - Nie, nie byto zadnych nieprawidfowosci

® 21% - Tak - drobne uchybienia

® 1% - Tak - powazne uchybienia

W ciggu ostatnich 3 lat, kontrole w zaktadzie pracy przeprowadzone zostaty az u 57% ankietowanych
pracodawcow, z czego w niemal 40% skontrolowanych zaktadéw pracy PIP stwierdzit drobne lub
powazne uchybienia. To, ze pracodawca byt kontrolowany, nie wyklucza jednak ponownej inspekcji -
PIP ma w tym zakresie ograniczenia jedynie jezeli chodzi o liczbe dni kontroli u danego przedsiebiorcy
w danym roku kalendarzowym. 43% ankietowanych firm wskazato, ze nie przechodzito kontroli w ciggu
ostatnich 3 lat, wiec istnieje duze prawdopodobienstwo, ze wiasnie one zostang w najblizszym czasie
objete kontrolg.

Kontrole i ich potencjalne konsekwencje sg jednym z najlepszych przyktadow na to, ze dbatosc¢
0 przestrzeganie przepisow prawa pracy jest wazna. Dziatania kontrolne Panstwowej Inspekcji Pracy
moga by¢ zardwno zapowiedziane, jak i niezapowiedziane - warto wiec, aby pracodawca byt na nie
odpowiednio przygotowany.

Czy Panistwa zaktad pracy jest zainteresowany wprowadzeniem 4-dniowego tygodnia pracy?

@® 35% - Nie w ciggu najblizszych kilku lat, bo nie jestesSmy na to gotowi,
ale by¢ moze w bardziej odlegte] przysztosci

® 28% - Nie mam zdania na ten temat
® 28% - Nie, nie ma takiej mozliwosci
® 9% - Tak

Jedynie 9% ankietowanych pracodawcéw wyraza zainteresowanie wprowadzeniem teraz lub
w najblizszej przysztosci czterodniowego tygodnia pracy. Jednoczesnie az 63% pracodawcow deklaruje,
ze przynajmniej w perspektywie kilku lat nie planuje wdraza¢ tego rozwigzania lub wrecz nie widzi
takiej mozliwosci w ogole.

Spis tresci
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Pozostaje liczy¢ na to, ze MRPIPS przed podjeciem jakichkolwiek dalszych dziatan w kierunku
skodyfikowania 4-dniowego tygodnia pracy doktadniej przyjrzy sie oczekiwaniom pracownikow, a takze
ich wptywowi na organizacje pracy, potrzebom pracodawcéw oraz szerszym skutkom gospodarczym
takiego rozwigzania.

I ok zarzadzac zatrudnianiem cudzoziemcow, aby nie

narazac sie na odpowiedzialnos¢ wykroczeniowg?

llu cudzoziemcéw zatrudnia Panstwa firma?

® 37% - Zatrudniamy mniej niz 10 cudzoziemcow
® 35% - Zatrudniamy 10-100 cudzoziemcow
® 14% - Zatrudniamy wiecej niz 100 cudzoziemcow

® 12% - Nie zatrudniamy i nie planujemy zatrudniac

2% - Nie zatrudniamy, ale planujemy zatrudnic¢

Zaledwie 12% respondentéw nie zatrudnia (i nie planuje zatrudnic) zadnych cudzoziemcéw. Nieliczni
respondenci (ok. 2%) na razie nie zatrudniajg cudzoziemcow, ale zamierzajg skorzysta¢ z ich
zatrudnienia w przysztosci. Zdecydowana wiekszo$¢ pracodawcdw, ktorzy wzieli udziat w ankiecie, juz
dzi$ zatrudnia cudzoziemcédw - najczesciej jest to mniej niz 10 cudzoziemcow (37% odpowiedzi),
niewiele rzadziej od 10 do 100 cudzoziemcdéw (35% odpowiedzi), a u 14% pracodawcow do zespotu
nalezy ponad 100 pracownikow nieposiadajacych polskiego obywatelstwa.

Powyzsze wyniki pokazujg, ze zarzadzanie zatrudnianiem cudzoziemcéw jest elementem codziennosci
polskich firm, a systematyczne i uporzgdkowane podejscie do tego zagadnienia jest dzis rownie wazne
jak zarzadzanie czasem pracy czy urlopami. Jednocze$nie, z uwagi na dynamiczny wzrost udziatu
cudzoziemcow w polskim rynku pracy w ostatnich latach, nalezy spodziewac sie, ze zainteresowanie
tym obszarem po stronie organdw kontrolnych (takich jak Panstwowa Inspekcja Pracy czy Straz
Graniczna) bedzie sie rowniez zwiekszac.

Czy w Paniistwa firmie byla przeprowadzana kontrola legalnosci zatrudnienia cudzoziemcéw?

Odpowiedzi ankietowanych wskazujg, ze intensywnos¢ 4
kontroli  przestrzegania  przepisow o  zatrudnianiu ® 72% - Nie
cudzoziemcodw jest niska. Niemal trzy czwarte (72%)
ankietowanych wskazato, ze w ich firmach nie byfa
przeprowadzana  kontrola  legalnosci  zatrudnienia

23% - Tak, ale nie wykazata ona
zadnych nieprawidfowosci

cudzoziemcéw. Taki stan rzeczy moze dawa¢ zhudne ® 4% - Takiwykazataona
poczucie, ze w praktyce ryzyko zwigzane z uchybieniami nieprawidtowosci, ale nikt
w zakresie zatrudniania cudzoziemcéw sg nieznaczne. Nie nie zostat ukarany

nalezy sie jednak ulega¢ takiemu wrazeniu - liczba ® 1% - Tak, wykazata ona
cudzoziemcow  wsrdd  polskich  pracownikéw  rosnie, nieprawidtowosci,
a reakga organdw kontrolnych nastepujace z pewnym ‘ przedstawiciel
opdznieniem. Cho¢ dzi$ jeszcze publiczne nakfady na firmy zostat

egzekwowanie zgodnosci z przepisami w tym obszarze sg ukarany
stosunkowo nieznaczne, to w miare wzrostu udziatu
cudzoziemcdw w polskim rynku pracy nalezy sie spodziewac

tendencji na rzecz zwiekszenia kontroli. Tym wazniejsze jest,

aby na perspektywe zaostrzonych kontroli przygotowac sie
teraz, poki jeszcze sg one stosunkowo rzadkie.
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Jakie wewnetrzne zabezpieczenia stosujg Panstwo, aby zapobiega¢ nielegalnemu
zatrudnieniu cudzoziemcéw?

-

N

~

@® 45% - Regularnie weryfikujemy waznos¢ dokumentéw cudzoziemcodw

® 21% - Korzystamy z firmy zewnetrznej, ktéra monitoruje dla nas
legalnos¢ zatrudnienia cudzoziemcow
® 16% - Mamy procedure zatrudniania cudzoziemcéw
® 13% - Szkolimy zespdt, w szczegdlnosci managerow i rekruterow
5% - Inne

J

Wyniki ankiety wskazujg, ze najczesciej stosowanym zabezpieczeniem przed ryzykiem nielegalnego
zatrudnienia cudzoziemca jest regularne weryfikowanie waznosci dokumentéw cudzoziemcow -
stosowanie tej metody deklaruje ok. 45% ankietowanych. Inne zabezpieczenia sg wyraznie mniej
popularne - tylko 16% ankietowanych ma opracowang specjalng procedure zatrudniania
cudzoziemcow i jedynie 13% ankietowanych organizuje dla swojego zespotu szkolenia z tego tematu.
Nieco wieksza czes¢ ankietowanych (21%) korzysta z firmy zewnetrznej, ktéra monitoruje dla nich
legalnos¢ zatrudnienia cudzoziemcow.

Powyzsze odpowiedzi pokazujg, ze standard zabezpieczen przed ryzykiem nielegalnego zatrudnienia
cudzoziemcow w polskich firmach nie jest wysoki — obserwacja ta jest spdjna ze stosunkowo niskg
czestotliwoscig kontroli legalnosci zatrudnienia cudzoziemcow przez organy panstwowe. Czestotliwos¢
kontroli prawdopodobnie w perspektywie nastepnych lat tylko sie zwiekszy, wiec warto podnies¢
standard wewnetrznych zabezpieczen do poziomu najwyzszej starannosci juz teraz.

Sygnalisci a ochrona danych osobowych i informadji - co,
kiedy i jak zrobic, zeby nie narazic sie Prezesowi UODO?

Czy Panistwa organizacja korzysta z podmiotu zewnetrznego przy przyjmowaniu lub
rozpatrywaniu zgloszen?

7\ Procedura zgtoszen wewnetrznych to nie tylko
dokument, ale przede wszystkim system, ktérego
sprawne funkcjonowanie zapewnia bezpieczenstwo

® 89% - Nie organizacji. Dlatego cze$¢ pracodawcéw zdecydowata
sie na skorzystanie z zewnetrznych podmiotow
® 11% - Tak oferujgcych wsparcie przy ich obstudze. Liczba ta nie

jest jednak znaczna, poniewaz jedynie 11%
respondentow potwierdzito, ze korzystajg z podmiotu

_/  zewnetrznego przy przyjmowaniu zgtoszen.

Wynik ten moze by¢ wyzszy w przysztosci w wyniku pierwszych doswiadczen zwigzanych z obstuga
zgtoszen. Odpowiednie zaangazowanie w proces weryfikacji zgtoszenia jest istotne juz na samym
poczatku, a szybka reakcja w wielu przypadkach moze by¢ niezbedna dla ochrony przed
negatywnymi skutkami.

Spis tresci
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Czy w ramach grupy kapitatowej Paristwa organizacja ma wspélny kanat zgtoszen?

Tworzenie wspolnego kanatu zgtoszen przez spotki wchodzgce w sktad
grupy kapitatowej moze wydawac sie naturalnym rozwigzaniem.
Gléwng zaletg wspdlnego systemu jest mozliwos¢ skoncentrowania
zadan w ramach wyspecjalizowanej jednostki, takiej jak chociazby dziat
compliance. Praktyka pokazuje jednak, ze model ten nie jest
domysinym rozwigzaniem. Zgodnie z odpowiedziami ankietowanych
jedynie 54% pracodawcow wchodzgcych w sktad grupy kapitatowe]
utworzyto wspoélny kanat zgtoszen. Oznacza to, ze w przypadku
® 54% - Tak pozostalych 46%, pracodawcy tworzacy grupe kapitatowg posiadaja
46% - Nie niezalezne kanaty zgtoszen.

Rozwigzanie to ma uzasadnienie praktyczne. W wielu sytuacjach zgtoszenie dotyczy lokalnych zdarzen,
w zwigzku z czym obstuga zgtoszenia moze przebiegac sprawniej i efektywniej. Pokazuje to istote
odpowiedniego przygotowania w procesie tworzenia kanatu zgtoszen dla sygnalistéw. Dobdr
wiasciwych rozwigzan, w tym organizacyjnych, stanowi wazny element efektywnego systemu

przeciwdziatania naruszeniom wewnetrznym.

Czy Panstwa organizacja wydata upowaznienia do przetwarzania danych dla oséb, ktére
maja dostep do danych uzyskanych w ramach systemu whistleblowingowego?

Ochrona sygnalistow wigze sie Scisle z ochrong danych osobowych,
co wida¢ bezposrednio m.in. w obowigzku ochrony tozsamosci
sygnalisty. Nie stanowi zatem zaskoczenia wprowadzenie obowigzku
udzielenia pisemnego upowaznienia osobom odpowiedzialnym za
obstuge systemu. Praktyka pokazuje jednak, ze obowigzek ten
czasami jest pomijany przez pracodawcow, co formalnie stanowi
naruszenie przepisow. Bazujgc na wynikach przeprowadzonej
ankiety, z obowigzku udzielenia pisemnych upowaznien wywigzato
sie 74% pracodawcow. Wynik ten jest relatywnie wysoki, ale wobec ® 74% - Tak
braku szczegoélnych utrudnien zwigzanych z udzieleniem upowaznien _

inien bvé wyzszy. ©® 26% - Nie
powinien by¢ wyzszy

Niewywigzanie sie ze stosownego obowigzku nie przektada sie bezposrednio na szczegdlnie negatywne
skutki w sferze ochrony sygnalistow. Mimo to stanowi posrednio sugestie niedopracowania systemu
i moze skutkowa¢ bardziej wnikliwg kontrolg. Dbatos¢ o detale ma bowiem istotne znaczenie przy
ocenie catoksztattu wprowadzonych rozwigzan, w tym w szczegdlnosci w sferze praktycznej.

Czy procedura w Panstwa organizacji przewiduje Srodki ochrony tozsamosci oséb innych
niz sygnalista?

Osoba  zgtaszajgca naruszenie jest niewatpliwie  kluczowym
uczestnikiem postepowania wyjasniajgcego. Pokazujg to réwniez
przepisy, ktére koncentrujg sie wiasnie na ochronie tozsamosci
sygnalisty. Zaréwno tworzac system zgtoszen, jak i prowadzac
postepowania wyjasniajgce nalezy jednak pamieta¢ o ochronie
réwniez innych oséb. Dotyczy to przede wszystkim 0sob
pomagajacych sygnaliscie w dokonaniu zgtoszenia, oséb powigzanych
7 sygnalista, czy oséb ktorych dotyczy zgtoszenie. W szczegdlnosci,
® 83% - Nie ze przepisy przewidujg obowigzek zagwarantowania bezpieczenstwa
17% - Tak danych osobowych tych oséb w procedurze zgtoszer wewnetrznych.,
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Wyniki ankiety pokazujg jednak, ze 83% pracodawcow nie przewidziata Srodkéw ochrony tozsamosci
0s6b innych niz sygnalista. Stanowi to wazny sygnat, aby zweryfikowac przyjete procedury, pomimo
ich niedawnego utworzenia. Przede wszystkim nalezy jednak skoncentrowac sie na praktyce
stosowania ustalonych zasad. To wfasnie ten obszar jest szczegdlnie narazony na nieprawidtowosci.

/akaz konkurencji vs talent drain - na co
pozwalajg przepisy?

Czy stosujg Panstwo umowy o zakazie konkurencji?

Nieco ponad potowa respondentéw przyznata, ze umowy o zakazie [~
konkurencji sg stosowane w ich organizacjach. W pozostatych
firmach takie rozwigzania nie sg wdrozone. Prezentowane wyniki
w zasadzie nie mogg by¢ zaskakujgce. Grupa badawcza obejmowata
pracodawcéw z réznych branz i sektorow gospodarki. Naturalnie,
obostrzenia dotyczace dziatalnosci konkurencyjnej (i zwigzane z nimi
obcigzenia po stronie pracodawcy) sg uzasadnione tam, gdzie
istotng wartoscig jest know-how posiadany przez pracownikow.
W taki sposob warto wiec zabezpieczy¢ np. stosowane nowoczesne

rozwigzania biznesowe i technologiczne lub czesto wypracowywane

latami modele kosztowe. Ryzyko zwigzane z ,przejsciem do ® 56% - Tak
konkurencji” bedzie znaczaco mniejsze np. w przypadku 0s6b 44% - Nie
zatrudnionych przy produkcji lub pracownikéw, ktérzy zasadniczo

nie majq dostepu do wartosciowych informacji pracodawcy. \

Rodzi sie jednak pewna watpliwos¢ - czy aby na pewno w firmach, ktére nie decydujg sie na zakazy
konkurencji nie ma informacji i know-how, ktére w taki sposdb warto chroni¢? Czy przyktadowo
przejscie do konkurencji gtbwnego technologa z firmy produkcyjnej, z catg jego wiedzg, na pewno
bedzie miato znikomy wptyw na biznes? Nieco wiecej w tym zakresie wyjasnig nam odpowiedzi na
kolejne pytanie.

Nie zawierajg Pannstwo uméw o zakazie konkurencji dlatego, ze:

® 75% - Nie widzimy takiej potrzeby
® 17% - Nie wierzymy w skutecznos¢ zakazu

8% - Zniechecajg nas koszty odszkodowan

Zdecydowana wiekszos¢ respondentéw jako przyczyne niezawierania umow o zakazie konkurencji
wskazata brak identyfikacji takiej potrzeby. Tak jak wspominalismy, bardzo wiele zalezy od branzy
i przyjetego modelu biznesowego. Wydaje sie jednak, ze wyniki naszego badania w tym zakresie
pokazujg, ze nadal dominuje bardzo tradycyjne pojmowanie umownego zakazu konkurendji. Zgodnie
z nim, taka umowa ma za zadanie jedynie przeciwdziata¢ sytuacji, gdzie nasz pracownik bezposrednio
po zakonczeniu zatrudnienia w naszej firmie, miatby przej$¢ do konkurencji i (przynajmnie))
potencjalnie wykorzystywac tam swojg wiedze i know-how. Umowa o zakazie konkurendji to jednak
szersze zagadnienie.
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Bardzo czesto jej nieodigcznym elementem sg (a przynajmniej powinny by¢) postanowienia dotyczgce
poufnosci i ochrony informacji stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa naszej firmy. Najlepiej jak sg
one dodatkowo powigzane z zastrzezeniem kary umownej. Dodatkowo, taka umowa nie tylko ma
chroni¢ przed przejsciem do konkurenta. Jej przemyslane skonstruowania i zastosowanie ma réowniez
znaczenie retencyjne, czy wrecz lojalnosciowe. Moze to wptywa¢ na znaczng redukcje kosztéw
zwigzanych z rotacjg i koniecznoscig rekrutacji nowego pracownika. Wszystkie te elementy na pewno
warto bra¢ pod uwage decydujac, czy umowy o zakazie konkurencji sg potrzebne w organizacji.

Czy zdarzylo sie, aby po odejsciu byly pracownik prowadzit dziatalno$¢ konkurencyjna
(na rzecz witasng lub innego podmiotu)?

™ Wyniki odpowiedzi na to pytanie niejako w zamierzony sposob
zawierajg w sobie bardzo duzy potencjat btednych odpowiedzi.
Dlaczego? Mozna powiedzie¢, ze 35% respondentdw wie,
ze ich byli pracownicy prowadzg dziatalnos¢ konkurencyjng,
(prawie wszyscy) pozostali nie wiedzg, jak mieliby sie tego
® 65% - Nie dowiedzie¢. Z tego wzgledu bardzo wazne  jest

35% - Tak zagwarantowanie sobie mozliwosci weryfikacji ewentualnego
zaangazowania w dziatalno$¢ konkurencyjng juz na etapie
zawierania umowy o zakazie konkurengji. Mozliwosci jest wiele,
chotby obowigzek cyklicznego informowania pracodawcy
- a w zasadzie skladania o$wiadczenia - o ewentualnej pracy
_/ dla konkurendji.

Ograniczenie pracy zdalne] zgodnie z zasadami
compliance

Czy w ostatnim roku ograniczyli Parfistwo dni pracy zdalnej dla pracownikéw?

® 68% - Nie
® 28% - Tak
4% - Nie, ale rozwazamy

Na ograniczenie mozliwosci pracy zdalnej zdecydowato sie 28% ankietowanych. Brak zmian
w kontekscie funkcjonowania pracy zdalnej zadeklarowato az 68% badanych. Jedynie 4% odpowiedzi
wskazuje, ze nie doszto do ograniczenia dni pracy zdalnej, przy czym taka mozliwos¢ jest rozwazana.

Wyniki badania mogg sugerowac, ze ograniczanie dni pracy zdalnej nie jest jeszcze tak powszechnym
rozwigzaniem, cho¢ powszechnie obserwowany jest juz trend do powrotu do pracy w trybie
stacjonarnym. Zauwazalny jest odsetek odpowiedzi wskazujgcych, ze zdecydowano sie na podjecie
modyfikacji pracy zdalnej. Zapewne wynika to z faktu, ze praca zdalna czy hybrydowa funkcjonuje juz
,petng parg” od ponad 4 lat. Jednoczesnie, w niedalekiej przysztosci, do tej grupy mogg dotgczyc
organizacje, ktére rozwazajg mozliwos¢ ograniczenia pracy zdalnej, choc¢ na te chwile pozostajg one
w mniejszosci. Czas pokaze, w ktdrg strone podgzg pracodawcy w Polsce.
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Czy w Panistwa przypadku decyzja o ograniczeniu pracy zdalnej spowodowana byta:

@ 44% - Potrzebg zwiekszenia integralnosci zespotu z firma
® 22% - Inne

® 17% - Spadkiem wydajnosci zespotu

® 17% - Trudno stwierdzi¢

Powyzsze pytanie pozwolito okresli¢, co stoi za decyzjg 0 ograniczeniu pracy zdalnej w organizacjach.
Najwieksza czes¢ ankietowanych (44%) wskazata na potrzebe zwiekszenia integralnosci zespotu
z firma. Spadek wydajnosci zespotu byt powodem decyzji dla 17% respondentow. Inne powody oraz
blizej nieokreslone przez ankietowanych kwestie wskazato tgcznie 39% badanych.

Bardzo istotny jest fakt, ze to nie kryzys zaufania do pracownikow jest gtowng sitg napedowg zmian
w zakresie pracy zdalnej. Oznacza to, ze jako pracownicy i pracodawcy wyksztatcamy odpowiedni
kapitat wzajemnego zaufania. To bardzo pozytywny wniosek z naszego badania, ktéry pokazuje
dojrzatos¢ tych organizacji, ktdre wziety udziat w badaniu.

Jak pracownicy reaguja na ograniczenie pracy zdalnej?

@ 35% - Akceptujg decyzje pracodawcy
® 35% - S3 niezadowoleni, ale rozumiejg decyzje pracodawcy

® 30% - S3 wyraznie niezadowoleni

Wyniki ankiety wskazuja na stosunkowo rowny podziat nastrojow pracownikow wobec decyzji
pracodawcy o ograniczeniu pracy zdalnej. W ocenie 30% badanych, pracownicy byli wyraznie
niezadowoleni z takiej decyzji. Decyzje pracodawcy zaakceptowali pracownicy u 35% ankietowanych
organizacji. Taki sam odsetek badanych wskazato na niezadowolenie pracownikow z decyzji
pracodawcy ale jednoczesnie na jej zrozumienie i w konsekwencji akceptacje. Badanie pokazuje,
ze w wiekszosci przypadkéw pracownicy godzg sie na decyzje pracodawcy o ograniczeniu pracy
zdalnej, nawet Cj, ktorzy nie do konca sg zadowoleni z takiej decyzji. W naszej ocenie hybrydowy model
pracy zdalnej w dalszym ciggu bedzie funkcjonowat wsréd organizacji.

W najblizszej przysztosci kluczowe bedzie podjecie wiasciwej decyzji w zakresie powrotu pracownikéw
do biura i odpowiedniej komunikacji w tym zakresie. Bez odpowiedniego uzasadnienia takiej decyzji
i przekonania pracownikéw, ze to jest potrzebne, moze sie okaza¢, ze bedg oni chcieli poszukac
zatrudnienia w podmiotach konkurencyjnych.
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Krytyka pracodawcy w internecie - ujawnienie
publiczne czy naruszenie débr osobistych?

Nie wiem

Czy w Panstwa ® 52% -Nie

organizacji funkcjonuje 22% - Tak

polityka korzystania

przez pracownikéw ® 17% - Kwestie sg uregulowane w innych politykach
z social mediéw? 9% -

~

Czy prowadzg Panistwo
dziatania uswiadamiajgce
pracownikéw w kwestiach
zwigzanych z ich
aktywnoscia w internecie,
krytyka pracodawcy itd.?

® 53% - Nie
26% - Tak, ale tylko czasem
® 17% - Tak, prowadzimy takie dziafania regularnie

4% - Nie wiem

® 83% - Tak, przy zatozeniu, Zze ma to miejsce
incydentalnie oraz w przypadku, w ktorym
pracodawca dowiedziat sie 0 ew.
nieprawidfowosciach ze strony pracownika

13% - Nie, nie jest dopuszczalna pod zadnych
pozorem

Czy uwazajg Panstwo,

ze kontrola pracownikéw
w sieci jest dopuszczalna?
® 4% - Tak, pracodawca moze na porzadku dziennym

obserwowac aktywnos¢ pracownikdw
w internecie

Uregulowanie zasad korzystania przez pracownikow z social mediéw to dzisiaj jedno z kluczowych
wyzwan w obszarze HR. W szczegdlnosci w kontekscie prawa do ujawnienia publicznego oraz
pozostatych uprawnien i ochrony przewidzianych dla sygnalistéw. Stosowna polityka powinna
obowigzywac u kazdego pracodawcy.

Blisko 40% respondentéw potwierdzito, ze taka regulacja obowigzuje w ich organizadji lub kwestia ta jest
zaadresowana w innych wewnetrznych politykach. W ponad 50% przypadkdéw takich regulacji jednak
ciggle brakuje. Warto je wprowadzi¢ - aktywnos¢ pracownikow przenosi sie do internetu, a z tym wigze
sie wiele obowigzkéw pracodawcy, m.in. w zakresie ksztattowania wiasciwej atmosfery pracy czy
przeciwdziatania zachowaniom niepozgdanym w miejscu pracy.

Nowe wyzwania powoduje takze ustawa dotyczgca sygnalistow i tzw. ujawnienie publiczne. Polityka
dotyczaca korzystania z social mediow i aktywnosci pracownikdéw w internecie powinna adresowac
réwniez te kwestie, rozgraniczajagc pomiedzy ujawnieniem publicznym i korzystaniem z przywilejow
sygnalisty, a naduzyciem prawa i naruszaniem dobr osobistych pracodawcy.

Wyniki ankiety wskazujg, ze stosunkowo niewielka czes¢ pracodawcéw podejmuje dziatania
uswiadamiajace pracownikdw w kwestiach zwigzanych z ich aktywnoscia w internecie. Regularne
prowadzenie takich dziatan potwierdzito jedynie 17% respondentéw, 26% wskazato, ze co prawda
dziatania o charakterze edukacyjnym podejmowane sg w ich organizadji, jednak sg one prowadzone
sporadycznie. To kolejny wazny aspekt, bo nawet najlepiej napisana polityka nie bedzie dziata¢, jezeli
pracownicy nie bedga jej zna¢, rozumiec i stosowac.
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Co ciekawe, zdecydowana wiekszos¢ 0sob utrzymuje, ze kontrola pracownikow w sieci moze byc
dopuszczalna jedynie przy zatozeniu, ze ma to miejsce incydentalnie oraz w przypadku, w ktorym
pracodawca dowiedziat sie o ewentualnych nieprawidtowych dziataniach pracownika. Za takim
rozwigzaniem opowiedziato sie az 83% respondentow. Jedynie 4% wskazato, ze kontrola pracownikdw
jest dopuszczalna na porzadku dziennym, w kazdych okolicznos$ciach. Tymczasem takie dziatania sg
jak najbardziej dopuszczalne. Oczywiscie z poszanowaniem wolnosci stowa i prawa pracownikéw do
prywatnosci. Jednak celowe szkalowanie pracodawcy w internecie nie jest korzystaniem z wolnosci
stowa czy z uprawnien przewidzianych dla sygnalistow i nie korzysta z ochrony. Ujawnienie publiczne
powinno mie¢ charakter absolutnie wyjgtkowy i ma stuzy¢ przeciwdziataniu nieprawidtowosciom, a nie
stanowi¢ przykrywke dla dziatar naruszajgcych dobra osobiste pracodawcy.

,Sygnalista instrumentalista” - jak radziC sobie
z instrumentalnym  wykorzystywaniem  zgtoszen
nieprawidtowosci?

Czy zdarzyto sie Panstwu spotkac z instrumentalnym wykorzystywaniem przez pracownika
ochrony przed zwolnieniem?

S

7\ Powyzej 1/3 respondentéw (36%) deklaruje, ze spotkato sie
z przypadkami instrumentalnego wykorzystania przez
pracownika ochrony przed zwolnieniem.

To duzo, biorgc pod uwage fakt, ze ochrona zatrudnienia
® 64% - Nje jest przewidziana w konkretnych celach i nie powinna by¢
w jakikolwiek sposob wykorzystywana inaczej, w tym
36% - Tak : ;
instrumentalnie dla wiasnych potrzeb.

Pracodawca, ktéry powezmie wiedze o  proébie
instrumentalnego wykorzystywania ochrony zatrudnienia
powinien podjg¢ kroki w celu wyjasnienia sytuacji
_/ iwyciggniecia konsekwencji wobec naduzywajgcego.

Ponadto, kluczowe pozostaje state informowanie i edukowanie pracownikéw o celach ochrony
zatrudnienia oraz skutkach niewfasciwego korzystania z niej.

Czy spotkali sie Panstwo z sytuacjg, w ktorej pracownik
firmy zostat niestusznie oskarzony Ilub pomdéwiony
o naruszenia, ktérych nie dokonat?

16% ankietowanych wskazuje, ze spotkato sie z niestusznym
oskarzeniem pracownika o naruszenia, ktorych nie dokonat. To
pokazuje, ze co do zasady zgtoszenia naruszen znajduja
uzasadnienie w rzeczywistosci. Warto zadba¢, aby wewnetrznie
uregulowac¢ kwestie zgtaszania naruszen i moc w ten sposob
weryfikowac prawdziwosc i zasadnos¢ zgtoszenia. 16% - Tak

® 84% - Nie
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Czy w Panstwa firmie istnieje polityka/procedura/wytyczne postepowania wobec
instrumentalnie wykorzystywanych zgtoszen naruszen?

-

-

@® 68% - Nie
32% - Tak

~

J

Wiekszos¢  respondentow  (68%) wskazuje na  brak
uregulowanej kwestii instrumentalnie wykorzystywanych
zgtoszen naruszen. Aby unikng¢ niepozadanych sytuacji
w miejscu pracy i odpowiednio zabezpieczy¢ pracodawce
przed ewentualnym wzrostem tego rodzaju zgtoszen, warto
wprowadzi¢ odpowiednie wewnetrzne procedury, ktére
pomoga W wyjasnieniu sprawy i wyciggnieciu konsekwendji
wobec 0sob naduzywajgcych uprawnien w zakresie zgtoszen
wewnetrznych. Brak odpowiednich regulacji moze sprzyjac
takim dziataniom i ich niepozadanym efektom. Lepiej zatem
zapobiegac niz leczyc.

B  Multicultural teams without a multitude of problems
- jak skutecznie zarzgdzaC roznicami  kulturowymi
i odmienng wrazliwoscig w miejscu  pracy wsrod
miedzynarodowych pracownikow, klientow i partnerow

biznesowych?

Jak czesto pracownicy

w Panstwa firmie realizuja
swoje obowigzki

w miedzynarodowym,
multikulturowym
Srodowisku i zespotach?

@ 29% - Sporadycznie, kilka razy w roku
© 27% - Codziennie
® 17% - Bardzo czesto, przynajmniej raz w tygodniu
® 17% - Czesto, przynajmniej raz na miesigc
10% - Nigdy

Czy spotkali sie Panstwo
w firmie z konfliktami lub

problemami w Srodowisku
pracy, wynikajgcymi
z réznic kulturowych,

jezykowych, lub réznych
poziomow wrazliwosci
pracownikéw

w miedzynarodowych
zespotach?

@ 30% - Takie sytuacje majg miejsce, ale nie generujg
problemow czy konfliktow - to racze]
incydentalne, czasem humorystyczne
nieporozumienia

® 25% - Nie ma zadnych problemdw ani nieporozumien
w miedzynarodowych zespotach

20% - Tak, takie problemy majg miejsce, ale udaje
sie je szybko i skutecznie wyjasniac

® 15% - Problem nie dot{czy naszej ﬂrmy ze wzgledu
na lokalny charakter naszej dziafalnosci

10% - Tak, zdarzyty sie nawet powazne problemy,
ktére wymagaty formalnych postepowan
wyjasniajgcych’lub skonczyty sie w sadzie

Jedynie ok. 10% ankietowanych pracodawcow wskazato, ze zatrudnieni u nich pracownicy nigdy nie
realizujg swoich obowigzkow stuzbowych w miedzynarodowych, multikulturowych zespotfach. Ten
wynik wyraznie pokazuje, jak scisle potgczony z globalng gospodarkg jest nasz polski rynek — w 9/10
przedsiebiorstwach pracownicy realizujg sie zawodowo w miedzynarodowych zespofach przynajmniej
sporadycznie, przy czym w niemal co trzeciej firmie (29%) praca w takich zespotach to codziennosc.
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W zespofach miedzynarodowych wspotpracujg osoby pochodzgce z réznych krajow i kontynentow,
reprezentujgce odmienne religie oraz poglady polityczne. Tego rodzaju zespoty przynoszg organizacjom
nie tylko korzysci biznesowe wynikajgce z tgczenia réznorodnych perspektyw, ale rowniez stwarzajg
potencjalne  wyzwania zwigzane z efektywnym zarzadzaniem zespotem multikulturowym.
60% ankietowanych firm przyznato, ze spotkato sie z konfliktami lub problemami w Srodowisku pracy,
wynikajgcymi z réznic kulturowych, jezykowych lub réznych poziomow wrazliwosci pracownikow
w miedzynarodowych zespofach. Jakkolwiek - co cieszy - dla potowy ankietowanych takie wyzwania sg
jedynie incydentami, o tyle co dziesigty pracodawca wskazat, ze na tym tle zdarzyty sie nawet bardzo
powazne problemy, ktore skonczyty sie w sgdzie lub wymagaty formalnych postepowan wyjasniajacych.

Jakie dziatania stosuje Panstwa firma, zeby zapobiega¢ ewentualnym problemom
i konfliktom w miedzykulturowych zespotach?

® 22% -Wewnetrzne polityki
® 18% -Standardowe szkolenia i materiaty, przeciwdziatajgce

dyskryminacji czy mobbingowi
©® 15% - Szkolenia Diversity, Equity and Inclusion

10% - Materiaty informacyjne, broszury i wytyczne

9% - Szkolenia dotyczace zasad wspotpracy w miedzykulturowych
zespotach, w jednej wersji dla wszystkich

9% - Dedykowane kanaty zgtoszen

8% - 7adne z powyzszych

7

® 7% - Szkolenia na ten temat, uwzgledniajgce rézne wersje dla
réznych zespotow i lokalizacji geograficznych

® 2% - Multikulturowe zespoty wyjasniajace

Wyniki ankiety wskazujg na dojrzate, odpowiedzialne podejscie pracodawcow do budowania
i zarzadzania zespotami miedzynarodowymi - firmy stosujg szerokg game rozwigzan, ktére pomagaja
zapobiega¢ ewentualnym problemom, a takze sprawnie rozwigzywac te, ktére juz zaistniaty. Do
najpopularniejszych rozwigzan nalezg wewnetrzne polityki i regulaminy, a takze standardowe, lokalne
szkolenia z zakresu dyskryminacji czy mobbingu. W naszej ocenie s3 to rozwigzania koniecznie, ale
raczej w wersji minimum, z pewnoscig nie wyczerpujgce tematu - zwroci¢ w tym kontekscie nalezy
uwage na pracodawcéw stosujgcych dodatkowe, dedykowane miedzynarodowym zespotom
rozwigzania, takie jak szyte na miare szkolenia (dostosowane do poszczegélnych grup odbiorcow) czy
dziatania pod szyldem Diversity, Equity and Inclusion. W tym zakresie trzeba pamietac, ze rozwigzania
- np. warsztaty organizowane przez miedzynarodowe zespoty szkoleniowe prawnikow Littler -
najlepiej dobierac jest do specyfiki danej organizacji, aby osiggnac najlepsze efekty.
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PCS Paruch Chrusciel Schiffter Stepien Kanclerz | Littler specjalizuje sie we wszystkich

kwestiach prawa HR dot. zatrudnienia, w tym zatrudnienia i zwolnien, global
mobility&immigration, wynagrodzen i premii, compliance, ZFSS, ZUS, sporéw sgdowych,
restrukturyzacji, zasad motywacyjnych i lojalnosciowych, czasu pracy, programow

emerytalnych, PPK, PPE, danych osobowych.

Zespot PCS Paruch Chrusciel Schiffter Stepien Kanclerz | Littler tworzy obecnie grono ponad
130 doswiadczonych prawnikow, konsultantéw oraz wsparcia administracyjnego.

JesteSmy czesScig Littler - najwiekszej na Swiecie praktyki prawa pracy, reprezentujgcej
pracodawcow. Globalny zasieg Littler to ponad 1800 prawnikéw w 30 krajach, w ponad 100
biurach, na 4 kontynentach. JesteSmy w stanie koordynowac¢ i realizowa¢ miedzynarodowe
projekty w sposob komfortowy dla Panstwa oraz efektywny czasowo i kosztowo.

Dostarczamy Klientom pragmatyczne rozwigzania na miare ich potrzeb.

Skontaktuj sie z nami: Obserwuj nas:

perspektywyhr@pcslegal.pl o @ o

WARSZAWA POZNAN
pl. Pitsudskiego 2, 00-073 Podchorgzych 1, 40-043 Niegolewskich 12/8, 60-234
T: +48 22 551 50 01 T: +48 604 906 364 T: +48 502 411 397
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WROCLAW KRAKOW

Ofiar Oswiecimskich 17, 50-069 Mosieznicza 3, 31-547 Zabi Kruk 16 lok. 1/10a, 80-822
T: +48 510 043 397 T: +48 665 250 666 T: +48 502 487 699
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