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EDYTORIAL

Drodzy Panstwo,

goragco zapraszam do lektury piatego wydania PRO HR Year Book,
w ktorym co roku omawiamy biezace i praktyczne zagadnienia z zakresu
naszych gtownych praktyk: prawa pracy, business crime & compaliance,
immigration & global mobility, procesow sadowych, podatkow
pracowniczych, wynagrodzen (comp & ben), bhp, ochrony danych
osobowych oraz diversity, equity & inclusion (DEI).

Katarzyna W zwigzku z toczaca sie debata na temat uproszczenia kodeksowej
Dobkowska definicji mobbingu, rozpoczynamy tegoroczne wydanie od tego tematu.
W swoim tekscie tukasz Kuczkowski przypomina, jak skutecznie

Redaktor przeciwdziata¢ mobbingowi i minimalizowa¢ ryzyka roszczen z tego tytutu.
Naczelna _ ] ) ) o
Partner W kolejnym artykule Damian Tokarczyk podsumowuje najwazniejsze

uprawnienia oséb zgtaszajacych naduzycia w organizacji i zwigzane z nimi
obowigzki pracodawcédw, wynikajace z uchwalonej 14 czerwca br. ustawy
o ochronie sygnalistéw.

Agnieszka Szymanska przedstawia zestawienie tegorocznych
nowosci w obszarze imigracji oraz informuje, co nas w nim czeka
w najblizszej przysztosci.

Z kolei, Piotr Graczyk i Piotr Lewandowski prezentuja w swoim tekscie
korzys$ci ptynace z rozwigzywania sporéw sadowych w sprawach
pracowniczych w drodze mediacji.

Joanna Stolarek przybliza nam w swoim artykule aktualne orzecznictwo
dotyczace opodatkowania pracowniczych programdédw motywacyjnych
i wskazuje, ze pod pewnymi warunkami moze ono korzystnie wptywa¢é
na projektowanie i funkcjonowanie takich programéw.

W kolejnym teks$cie, Natalia Krzyzankiewicz i Katarzyna Wilczyk
podpowiadajg, jak juz teraz mozna zaczac¢ przygotowywacé sie do wdrozenia
do polskiego porzadku prawnego dyrektywy o przejrzystosci wynagrodzen,
co powinno nastapi¢ do 7 czerwca 2026 r.

Monika Czekanowicz — nasza ekspertka od bhp w swoim tekscie przybliza
nam nowe (wprowadzone do polskiego porzadku prawnego w czerwcu br.)
obowigzki pracodawcow, w srodowisku pracy ktérych wystepuja substancje
reprotoksyczne (dziatajace szkodliwe na rozrodczos¢).

Z kolei, Michalina Kaczmarczyk wskazuje, jak dtugo mozna przechowywa¢
dane kandydatéw po zakoriczonej rekrutacji.

Nasz coroczny cykl koriczy tekst nt. najczesciej wystepujacych w praktyce
strategii i inicjatyw w zakresu DEIl oraz ptyngcych z nich korzysci autorstwa
Zuzanny Rosner-Laskorzynskiej kierujacej nasza praktyka DEI.

Zycze Panstwu mitej lektury!
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TEMAT 1/ MOBBING

Przeciwdziatanie mobbingowi

' ‘

tukasz Kuczkowski
Radca prawny,
Partner zarzadzajacy

Obowiazek przeciwdzialania mobbingowi
spoczywa ha pracodawcy i wynika
z fundamentalnego wymogu poszanowania
godnosci pracownika. Jest to jedno
z kluczowych zobowigzan kazdego
pracodawcy w Polsce.

Definicja mobbingu

Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczgce
pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi,
polegajagce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub
zastraszaniu pracownika, wywotujgce u niego zanizong
ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majgce na
celu ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go
lub wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow.

Interpretacja tej definicji nastrecza w praktyce wielu
trudnosci. Jest to spowodowane nieprecyzyjnym jezykiem
uzytym przez ustawodawce. Wielu pracownikéw interpretuje
nieprzyjemne lub wymagajgce dziatania przetozonych jako
mobbing, cho¢ nie zawsze spetniajg one kryteria zawarte
w ustawowej definicji. Udowodnienie mobbingu w praktyce
jest skomplikowane. Obecnie trwa spoteczna debata nad
uproszczeniem definicji tego zjawiska oraz natozeniem na
pracodawcow dodatkowych obowigzkow w  zakresie
przeciwdziatania mobbingowi.

Wszystkie przestanki mobbingu muszg by¢ spetnione
tacznie. Oznacza to, ze pojedyncze dziatanie, nawet jesli jest
bezprawne, nie bedzie uznane za mobbing, jesli nie ma
charakteru dtugotrwatego lub nie prowadzi do ponizenia czy
zanizenia oceny przydatnosci zawodowe] pracownika.

Co istotne, ciezar dowodu w sprawach mobbingowych
spoczywa gtéwnie na pracowniku. To pracownik musi
wykaza¢, ze konkretne dziatania spetniajg wszystkie
przestanki mobbingu. Jesli domaga sie zados$c¢uczynienia,
musi takze udowodni¢ rozstroéj zdrowia oraz zwigzek
przyczynowo-skutkowy pomiedzy dziataniami mobbera
a swoim stanem zdrowia.
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Obowiazki pracodawcy

Przepisy nie precyzujg, jakie doktadnie kroki
powinien podjg¢é pracodawca w celu
przeciwdziatania mobbingowi. To od niego
zalezy  wybdr  odpowiednich narzedzi
i rozwigzan, ktére bedg oceniane pod katem
starannosci i potencjalnej skutecznosci.
W planowaniu dziatan nalezy uwzgledni¢
specyfike s$rodowiska pracy, relacje miedzy
pracownikami, poziom ryzyka oraz historie
wczesniejszych incydentow.

Przyktadowe  dziatania
mobbingowi obejmuja:

przeciwdziatajgce

» stworzenie  procedur przeciwdziatania
mobbingowi;

» skuteczne zapoznanie pracownikow
z procedurami, zwlaszcza w trakcie
onboardingu;

* regularne szkolenia z zakresu
mobbingu, najlepiej zakonczone
testami sprawdzajgcymi;

* umozliwienie anonimowego zgtaszania
podejrzen mobbingu;

* rzetelne rozpatrywanie wszystkich
zgtoszen, takze anonimowych;

* podejmowanie konkretnych krokow

organizacyjnych i dyscyplinujgcych wobec
0s6b dopuszczajgcych sie mobbingu;

* informowanie zgtaszajgcych o wynikach
postepowania, z zachowaniem poufnosci
i ochrony débr osobistych.

Brak zgltoszehn dotyczacych mobbingu nie
oznacza automatycznie skutecznosci
przyjetych rozwigzan. Czesto jest to sygnat
braku zaufania pracownikow do procedur.
Taki stan rzeczy nalezy potraktowa¢ jako
ostrzezenie i podjg¢ dziatania naprawcze.

Nalezy podkreslic, ze przeciwdziatanie
mobbingowi nie jest obowigzkiem rezultatu,
a starannego dziatania. Pracodawca nie
odpowiada za catkowite wyeliminowanie
mobbingu, ale za podejmowanie dziatan, ktore
realnie [ skutecznie
temu przeciwdziatajg.

Roszczenia
mobbingu
Pracownik, ktory doswiadczyt mobbingu, ma
prawo dochodzi¢ od pracodawcy dwdch
rodzajéw roszczeh:

1. Odszkodowania — w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za
prace (w 2025 roku wynosi ono 4666
PLN brutto, czyli okoto 1080 EUR). Co
istotne, pracownik moze  zgdac
odszkodowania, nawet jesli nie rozwigzat
umowy o prace.

2. Zados¢uczynienia — jesli mobbing
spowodowat rozstréj zdrowia, pracownik
moze zadaé zapfaty odpowiedniej sumy
pieniezne;j jako rekompensaty
za doznang krzywde.

pracownika - ofiary

Kodeks pracy nie wyczerpuje jednak
wszystkich mozliwosci dochodzenia roszczen
przez pracownika. Mogg one rowniez
wynika¢ z naruszenia dobr osobistych
oraz odpowiedzialnosci karnej lub
wykroczeniowej mobbera.

Przeciwdziatanie mobbingowi
jako czesé systemu Compliance

Przeciwdziatanie mobbingowi stanowi
integralny element systemu compliance
w organizacji. Jego celem jest zapewnienie
zgodnosci dziatania firmy z przepisami prawa
pracy, a takze prawa cywilnego i karnego.
Pracodawca, dbajgc o  odpowiednie
srodowisko pracy, tworzy warunki wolne od
mobbingu, co wpisuje sie w szeroko
rozumiane bezpieczenstwo i higiene pracy.

Trudno wyobrazi¢ sobie skuteczny system
compliance  bez  wdrozenia  procedur
przeciwdziatania mobbingowi oraz
molestowaniu. Firmy, ktére lekcewaza ten
aspekt, narazajg sie nie tylko na ryzyko
prawne, ale takze na utrate zaufania
ze strony pracownikéw oraz reputacji
na rynku pracy.

Przemyslane i konsekwentnie realizowane
dziatania anty-mobbingowe to nie tylko
wymaog prawny, ale takze kluczowy element
odpowiedzialnego zarzadzania zasobami
ludzkimi w kazdej organizacji.
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TEMAT 2 / SPORY SADOWE

Mediacja w sprawach pracowniczych

Piotr Graczyk
Adwokat, Partner

A0
i\
E

Piotr Lewandowski
Radca prawny, Partner

Mediacja to jedna z metod rozwigzywania sporéw, ktéra zyskuje
na znaczeniu w polskim systemie prawnym.
Uregulowana w Kodeksie postepowania cywilnego, mediacja ma
na celu umozliwienie stronom osiggniecia porozumienia
w sposéb mniej formalny, szybszy i bardziej elastyczny niz
standardowe postepowanie sgdowe. Mediacja moze byc¢
stosowana zaréwno w sprawach cywilnych, w tym z zakresu
prawa pracy, jak i gospodarczych.

Dobrowolnosé mediacji

Mediacja jest w petni dobrowolna, zatem Zzadna ze stron nie
moze byC¢ zobowigzana do wziecia w niej udziatu. Jest ona
prowadzona na podstawie umowy o0 mediacje albo
postanowienia sadu kierujgcego strony do mediacji (w praktyce
ta druga forma zdecydowanie przewaza). W umowie o mediacje
strony okreslajg w szczegdlnosci przedmiot mediacji, osobe
mediatora albo sposéb wyboru mediatora.

Mediator nie podejmuje decyzji za strony, lecz wspiera je
w poszukiwaniu kompromisu, co stanowi jedng z kluczowych
réznic w poréwnaniu do postepowania sgdowego.

Kiedy moina z niej skorzysta¢?

Mediacja moze by¢ przeprowadzona zaréwno przed
wszczeciem postepowania, jak i w trakcie jego trwania.
Strony sporu mogg same zgtosi¢ che¢ wziecia w niej udziatu
albo sad moze je skierowa¢ do mediacji, jesli uzna, ze takie
rozwigzanie moze przynies¢ korzystny rezultat. Kierujgc strony
do mediacji, sgd wyznacza czas jej trwania na okres do trzech
miesiecy. Na zgodny wniosek stron lub z innych waznych
powodow termin ten moze zosta¢ przedtuzony, jezeli bedzie to
sprzyja¢ ugodowemu zatatwieniu sprawy. W praktyce zdarzato
sie nam zawiera¢ ugody po wielomiesiecznych mediacjach,
ktérych czas trwania byt kilkukrotnie przedtuzany przez sady.
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Jaka jest rola mediatora?

Mediacje prowadzi osoba trzecia (mediator),
ktéra powinna by¢é w petni bezstronna.
Mediator wykorzystuje rézne metody
zmierzajgce do polubownego rozwigzania
sporu, w tym poprzez wspieranie stron
w  formutowaniu przez nie  propozycji
ugodowych, lub na zgodny wniosek stron moze
wskazac sposoby rozwigzania sporu, ktére nie
sg dla stron wigzgce. Mediator nie podejmuje
zatem decyzji za strony, lecz wspiera je
w poszukiwaniu kompromisu, co stanowi jedng
z kluczowych réznic w poréwnaniu do
postepowania sgdowego (w procesie sad

wydaje wyrok przesgdzajgc o racji jednej
ze stron).

Elementy mediacji

W ramach mediacji mozna wyodrebni¢

nastepujace etapy:

1. Wstepne spotkanie — mediator wyjasnia
swojg role, a strony majg mozliwosé
przedstawienia swojego stanowiska
i ewentualnych oczekiwan.

2. Okreslenie problemu - strony wspdlnie
identyfikujg przedmiot sporu.

3. Rozmowy indywidualne - mediator moze
odby¢ indywidualne spotkania z kazdg ze
stron, aby omoéwi¢ ich stanowiska
i zrozumie¢ perspektywe poszczegoélnych
uczestnikow mediacji.

4. Poszukiwanie rozwigzan - strony, przy
wsparciu mediatora, zaczynajg proponowac
rozwigzania w celu zakonczenia konfliktu.

5. Negocjacje — strony negocjujg warunki
potencjalnej ugody.

6. Zawarcie ugody - po  osiggnieciu
konsensusu, mediator pomaga stronom

sformalizowac ustalenia w formie ugody.

7. Zakonczenie mediacji — z przebiegu
mediacji sporzadzany  jest  protokot,
w ktérym oznacza sie miejsce i czas
przeprowadzenia mediacji, a takze imie,
nazwisko (nazwe) i adresy stron, imie
i nazwisko oraz adres mediatora,
a ponadto wynik mediacji. Jezeli strony nie
zawarty ugody, mogg podjg¢ decyzje
odnosnie do  dalszych  krokéw, np.
prowadzenia postepowania sgdowego.

W  przypadku  mediacji prowadzonej
na podstawie umowy o0 mediacje, strona
moze wystgpi¢ do sgadu z wnioskiem
0 zatwierdzenie ugody zawartej w jej toku.
W razie skierowania przez sad sprawy do
mediacji, mediator zawsze sktada protokoét
wraz z ugodg w sadzie rozpoznajgcym
sprawe. Sad ten nastepnie dokonuje
zatwierdzenia ugody, chyba Zze uzna ugode
za niedopuszczalng (co jednak w praktyce
zdarza sie bardzo rzadko).

Jezeli ugoda podlega wykonaniu w drodze
egzekucji, sad zatwierdza jg przez nadanie

jej klauzuli wykonalnosci; w przeciwnym
przypadku sad zatwierdza ugode
postanowieniem. Sad odméwi nadania

klauzuli wykonalnosci albo zatwierdzenia
ugody w catosci lub czesci, jezeli ugoda jest
sprzeczna z prawem lub  zasadami
wspotzycia spotecznego albo zmierza do
obejscia prawa, a takze gdy jest
niezrozumiata lub zawiera sprzecznosci.
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Jaki ma charakter
mediacyjna?

Ugoda zawarta przed mediatorem, po jej
zatwierdzeniu przez sad, ma moc prawng
ugody zawartej przed sagdem. Ugoda zawarta

przed mediatorem, ktorg zatwierdzono przez

ugoda

nadanie jej klauzuli wykonalnosci, jest
tytutem wykonawczym. Realizacja takiej
ugody moze by¢ dochodzona

w postepowaniu egzekucyjnym.

Zalety mediacji

Mediacja ma wiele zalet. Do najwazniejszych

Z nich nalezg:

1. Szybkos¢ - proces
zazwyczaj o0  wiele
postepowanie sgdowe.

2. Koszty - mediacja jest z reguty tansza od
procesu, a wiec pozwala stronom
unikng¢ kosztow zwigzanych z
postepowaniem sgdowym.

3. Uzgodnienie wyniku - strony wspolnie
wypracowujg koncowe rozwigzanie i
warunki ugody, zas w przypadku sporu
sgdowego, ostateczny wynik zalezy
zawsze od oceny sedziowskiej
(rozstrzygniecie mogtoby wiec byc¢
odmienne od warunkéw ugody zawartej
w mediacji).

4. Ograniczenie = zaangazowania  0s6b
trzecich — w mediacji nie biorg udziatu
Swiadkowie i biegli.

5. Poufnos$¢ — przebieg mediacji jest tajny,
podczas gdy rozprawy sgdowe sg co do
zasady jawne.

mediacji  trwa
krocej niz

Mediacja nie jest bezptatna, ale koszty jej
prowadzenia sg znacznie nizsze niz
koszty procesu. W sprawach o prawa
majagtkowe  wynagrodzenie mediatora
wynosi 1% wartosci przedmiotu sporu,
jednak nie mniej niz 150 ziotych i nie
wiecej niz 2000 ziotych za catosc
postepowania mediacyjnego.
Ponadto, mediator ma prawo do zwrotu
kosztéw (w ograniczonej wysokosci).
Jesli strony nie umoéwig sie inaczej,
to ponoszg koszty mediacji po potowie.

W naszej ocenie prowadzgc mediacje
w sprawach pracowniczych trzeba dgzy¢
do tego, aby doprowadzi¢ do
zakonczenia wszystkich potencjalnych
sporow miedzy stronami. Zawarcie ugody
obejmujgcej np. tyko  roszczenie
0 nadgodziny moze doprowadzi¢ bowiem
do tego, ze pracownik pozyska srodki na
dochodzenie innych roszczen. Nie bytoby
to w interesie zadnego pracodawcy.
Ponadto, warto wprowadzi¢ poufnosé
sporu i ugody, zakaz publicznych
wypowiedzi na temat bylego pracodawcy
oraz postanowienia, ktére bedg
sankcjonowaly ziamanie ugody przez
bytego pracownika.
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TEMAT 3 / SYGNALISCI

Ustawa o ochronie sygnalistéw juz obowiazuje

dr Damian Tokarczyk
Adwokat

Polska, jako ostatni kraj czlonkowski Unii
Europejskiej, wdrozyia unijng dyrektywe
o ochronie praw osdéb zgltaszajacych naruszenia
prawa Unii. Uchwalona dnia 14 czerwca 2024 r.
ustawa o ochronie sygnalistow wprowadzita rezim
ochrony osdéb, ktore zglaszaja naruszenia
w kilkunastu obszarach prawa. Zobowigzata tez
m.in. pracodawcow zatrudniajacych co najmniej 50
osob do wdrozenia procedur dokonywania zgloszen
wewnetrznych. Wszystkie przepisy ustawy weszly
juz w zycie i musza by¢ stosowane.

Sygnalista — czyli kto?

Zgodnie z ustawowg definicja, rekonstruowang z szeregu
przepiséw, jest to osoba fizyczna, ktéra w dobrej wierze
zgtasza (wewnagtrz lub na zewnatrz organizacji) albo ujawnia
publicznie podejrzenie naruszenia prawa, ktore powzieta
w zwigzku ze swojg pracg zawodowa.

Dobra wiara sygnalisty oznacza, ze ma on uzasadnione
przypuszczenie, ze przekazywane informacje sg prawdziwe
w momencie ich zgtaszania oraz dotyczg naruszenia prawa
w dziedzinach wymienionych w ustawie. Dla oceny dobrej wiary
nie ma znaczenia cel dziatania sygnalisty. Nie musi on dziata¢
w celu spotecznie uzasadnionego interesu czy dla dobra
wspolnego. Sygnalistg nie bedzie jednak osoba, ktéra
Swiadomie zgtasza lub ujawnia publicznie informacje
nieprawdziwe. Takie zachowanie jest nawet przestepstwem,
zagrozonym karg pozbawienia wolnosci do lat 2.

Zgtoszenia i ujawnienia - czyli kogo mozna
informowaé¢ o naruszeniach prawa?

Zgtoszenia mogg byé dokonywane wewnetrznie lub
zewnetrznie. Te pierwsze kierowane sg ,do wewnatrz’
organizacji, w ktorej miato mie¢ miejsce naruszenie prawa.
Pracodawcy, ktérzy zatrudniajg co najmniej 50 oséb (wg stanu
na 1 stycznia lub 1 lipca) majg obowigzek wdrozenia procedur
dokonywania takich zgtoszen. Procedury muszg wskazywac,
kto przyjmuje zgtoszenia, jakimi kanatami mozna je
przekazywa¢ oraz kto i w jakim trybie bedzie je rozpatrywat.
Przepisy ustawy o zgtoszeniach wewnetrznych weszty w zycie
25 wrzes$nia 2024 r.
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Dopiero 25 grudnia 2024 r. weszly w zycie
przepisy umozliwiajgce dokonywanie
zgtoszen zewnetrznych. Sygnalisci mogg je
kierowa¢ do organéw publicznych, ktére
posiadajg kompetencje do podejmowania
dziatan nastepczych w danej sprawie.
Przyktadowo, chcgc zgtosi¢ podejrzenie
naruszenia praw konsumentéw, mozna to
zrobi¢ przed Prezesem Urzedu Ochrony

Konkurenciji i Konsumentéw albo
powiatowym  rzecznikiem  konsumentéw.
Szczegdlne  uprawnienia (i obowigzki)
natozono ustawg na Rzecznika Praw

Obywatelskich. Jezeli sygnalista nie wie, jaki
organ jest wiasciwy do podjecia dziatan
nastepczych w danej sprawie, moze
skierowa¢ swoje zgtoszenie wiasnie do
Rzecznika. Dziatajgcy w Biurze RPO Zespot
ds. Sygnalistéw ustali wiasciwy tryb dalszego
postepowania i poinformuje o tym sygnaliste.

W wyjgtkowych sytuacjach sygnalista moze
publicznie ujawni¢ informacje o naruszeniu
prawa (np. na Facebooku, innych portalach
spotecznosciowych lub szerzej -

w Internecie). Osoba dokonujaca takiego

ujawnienia bedzie chroniona, jesli:

e wczesniej dokonata zgtoszenia
wewnetrznego lub zewnetrznego i nie
poinformowano sygnalisty o podjeciu
dziatan nastepczych,

* ma uzasadnione podstawy, by sadzi¢, ze
zachodzi bezposrednie zagrozenie
interesu publicznego,

* ma uzasadnione podstawy, by sadzi¢, ze
w przypadku dokonania zgtoszenia
zewnetrznego narazi sie na dziatania
odwetowe lub  skuteczno$¢ takiego
zgtoszenia bedzie niewielka.

Zakres przedmiotowy

czyli co mozna zgtasza¢?

W ustawie wymieniono kilkanascie dziedzin

prawa, ktérych naruszenie moze by¢ podstawg

zgtoszenia podlegajgcego ochronie.

W wiekszosci katalog ten powiela ten, ktéry

znalazt sie w dyrektywie. W$rdd chronionych

zgtoszen znajdg sie te, ktére dotyczg m.in.:

* korupcji,

e zamoéwien publicznych,

» ochrony srodowiska,

* ochrony konsumentow,

» ochrony prywatnosci i danych osobowych,

* bezpieczenstwa sieci [ systemow
teleinformatycznych.

ustawy -

Kazdy podmiot moze rozszerzy¢ w Swojej
procedurze wewnetrznej katalog dziedzin,
w ktérych mozna dokonywaé zgtoszen.
Wsréd takich dodatkowych dziedzin moze sie
znalezé  np. naruszenie  wewnetrznych
przepisbw z obszaru etyki czy compliance.
Zgtaszajgcy naruszenia takich wewnetrznych
regulacji bedg chronieni na zasadach
analogicznych, co sygnalisci ,ustawowi”,
w zakresie przewidzianym w procedurach
wewnetrznych.  Informacji o  naruszeniu
przepisow wewnetrznych nie mozna jednak
przekazywaé organom publicznym w ramach
chronionych  zgloszen zewnetrznych, ani
ujawniac publicznie.

PRO HR YEAR BOOK 2024
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Ochrona sygnalisty - zakaz
dziatan odwetowych

Wobec sygnalistbw nie mozna stosowac
zadnych dziatan ani $rodkéw odwetowych.
Takimi dziataniami sg wszelkie niekorzystne
dla niego decyzje lub czynnosci bedace
rezultatem zgtoszenia lub ujawnienia, ktére
mogg wyrzgdzi¢ sygnaliscie (albo osobie mu
bliskiej lub z nig powigzanej) jakgkolwiek
szkode Ilub krzywde. W ustawie jedynie
przyktadowo wymieniono zabronione
dziatania, jakie mozna podjaé wobec
sygnalisty bedacego pracownikiem lub osobg
zatrudniong na podstawie innej umowy. Sg to
m.in. rozwigzanie umowy, niezawarcie lub
nieprzedtuzenie umowy, obnizenie
wynagrodzenia lub jakakolwiek niekorzystna
zmiana warunkéw zatrudnienia, odmowa
awansu lub szkolenia, wszelkie formy
dyskryminacji lub nieréwnego traktowania.

Stosowanie dziatan odwetowych (a nawet
grozba ich zastosowania) sg przestepstwem
zagrozonym karg pozbawienia wolnosSci
do lat 2. Jedli sprawca  dziata
uporczywie, podlega karze nawet do 3 lat
pozbawienia wolnosci.

Przeciwko sygnaliscie nie mozna réwniez
wszczyna¢ tzw. uporczywych postepowan.
Dokonanie  zgtoszenia lub  ujawnienia
publicznego w dobrej wierze nie moze by¢
podstawg odpowiedzialnosci za naruszenie
dobr osobistych czy  zniestawienie,
naruszenie  tajemnicy  przedsiebiorstwa,
ochrony danych osobowych czy praw
autorskich.  Zakaz  dotyczy  wszelkich
rodzajow postepowan — dyscyplinarnych,
cywilnych, karnych i administracyjnych.
Jezeli ktos wystgpi z takimi roszczeniami
przeciwko sygnaliscie i nie wykaze, ze nie
przystuguja mu prawa sygnalisty,
postepowanie powinno zosta¢ umorzone.

Poufnosé¢ danych
i postepowahn

Najwazniejszy $rodek ochrony sygnalistow to
poufnos¢ jego danych i informacji
ujawnianych w postepowaniach
wyjasniajgcych. Ustawa precyzyjnie okresla
zasady dostepu do tych informacji.

sygnalisty

Moga je uzyskac tylko osoby, ktére zostaty
przez dany podmiot upowaznione (pisemnie
i imiennie) do przyjmowania zgtoszen lub do
podejmowania dziatan nastepczych.

Krgg o0s6b zajmujgcych sie obstugg
zgtoszen powinien by¢ ograniczony do
niezbednego minimum. Osobom, ktére nie
Sg zaangazowane W proces przyjmowania
i weryfikacji zgtoszenn nie powinny byé
ujawniane zadne dane ani informacje, dzieki
ktéorym mozna ustali¢ tozsamo$¢ sygnalisty.
Te same zasady dotyczg tez innych osoéb
uczestniczgcych w dziataniach nastepczych
— np. Swiadkéw, o0séb powigzanych
z sygnalistg albo pomagajgcych mu
w dokonaniu zgtoszenia.

Poufnosci danych nie mozna myli¢
z anonimowoscig. Ustawa o ochronie
sygnalistéw nie zobowigzuje do
przyjmowania  zgtoszen  anonimowych.
Takie anonimowe informacje o naruszeniach
prawa mogg by¢ jednak podstawg do
podjecia przez pracodawce odpowiednich
dziatan (np. wszczecia postepowania
wyjasniajgcego). Jezeli w trakcie takiego
postepowania sygnalista anonimowy ujawni
swojg  tozsamos¢, albo dojdzie do
ujawnienia jego tozsamosci, przystuguje mu
ustawowa ochrona.

Co dalej z ochrong sygnalistow?

Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki
Spofecznej, ktére byto autorem projektu
ustawy, zapowiada, ze po dwoch latach od
jej wejscia w zycie zostanie przeprowadzona
weryfikacja skutecznosci. Majg zostaé
poprawione btedy i uzupetnione luki, ktore
ujawnig sie w toku stosowania przepiséw
ustawy. Takich luk juz teraz dostrzezono
niemato. Najwazniejsze niedoskonatosci
ustawy to brak jasnych regut dotyczgcych
grup kapitatowych i wspdélnych procedur
wewnetrznych, zasad powierzenia
przyjmowania zgtoszen podmiotom
zewnetrznym czy mozliwos¢ zaangazowania
ich w podejmowanie dziatah nastepczych.

PRO HR YEAR BOOK 2024
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TEMAT 4 / TRANSPARENTNOSC
WYNAGRODZEN

Dyrektywa o przejrzystosci
wynagrodzen - co nas

Natalia Krzyzankiewicz
Adwokat

Katarzyna Wilczyk
Radca prawny

Panstwa czionkowskie Unii Europejskiej, w tym
Polska, majg czas do 7 czerwca 2026 r. na
implementacje  Dyrektywy o  przejrzystosci
wynagrodzen (,,Dyrektywa”). Dyrektywa naktada
obowigzek stosowania mechanizmow
przejrzystosci wynagrodzen i narzedzi ich
egzekwowania w celu wzmocnienia zasady
réwnego wynagradzania kobiet i mgzczyzn za takg
samg prace lub prace o takiej samej wartosci.

Pracodawcy majg ok. péitora roku na
przygotowanie swoich firm do nowej
rzeczywistosci. Moze sie wydawaé, ze czasu
wcigz jest sporo, ale nic bardziej mylnego.
Wiele przepiséw Dyrektywy moze wymagaé
znacznych zmian w systemach wynagrodzen,
szczegOlnie w firmach, ktére do tej pory nie
przeprowadzaty procesu wartosciowania
stanowisk pracy. Musimy pamieta¢ tez o tym, ze
0] 4 2026 bedzie pierwszym rokiem
sprawozdawczym w zakresie raportowania luki
ptacowej dla najwiekszych  pracodawcow.
Oznacza to, ze z poczatkiem 2026 r. systemy
wynagrodzen powinny by¢ juz zrewidowane,
a wynagrodzenia uporzgdkowane.

PRO HR YEAR BOOK 2024

W 2025 r. pracodawcy powinni zweryfikowaé
funkcjonujgce u nich systemy wynagrodzen,
a takze wdrozy¢ pierwsze rozwigzania
pilotazowe. Pozwoli to na spokojng analize
i diagnoze. Dzieki temu bedzie czas
na dokonanie ewentualnych korekt i petne
wdrozenie  standardow w2026 .
Ponizej omawiamy kluczowe regulacje
wynikajgce z Dyrektywy.

Rekrutacja na nowych
zasadach. Widetki wynagrodzen
w ogtoszeniach o prace -
must-have czy nice-to-have?

Nowe obowigzki w procesie rekrutacji
zostang natozone na wszystkich
pracodawcow, niezaleznie od stanu
zatrudnienia.

Pracodawcy beda zobowigzani do
przedstawienia informacji o wynagrodzeniu
(lub jego przedziale) juz na etapie rekrutacji —
najpdzniej przed rozmowg 0 proponowanym
wynagrodzeniu. Ma to na celu umozliwienie
kandydatom przygotowanie sie do rozmowy
oraz zapewnienie im Swiadomych
i przejrzystych negocjaciji.
Zgodnie z Dyrektywa informacja nie bedzie
musiata jednak by¢ zmieszczona juz
w ogtoszeniu o prace. Zwracamy jednak
uwage, ze w grudniu 2024 r. pojawit sie
projekt ustawy o zmianie Kodeksu pracy
(projekt ,Jasne =zarobki”), ktéry stanowi
zapowiedz czesciowej implementacji
Dyrektywy. Zgodnie z tym projektem,
pracodawcy bedg zobowigzani wskazac
widetki wynagrodzenia juz w ogtoszeniach
0 prace. Przyjecie takich przepisow
krajowych oznaczatoby przyjecie
rozwigzania, ktére jest bardziej rygorystyczne
niz przepisy unijne. Musimy zatem $ledzi¢
dalsze losy tego projektu.
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Na mocy Dyrektywy, ogtoszenia o wakatach
oraz nazwy stanowisk muszg by¢ neutralne
piciowo, co oznacza, ze ich tres¢ nie moze
sugerowa¢  preferencji  wzgledem  pici.
Oznacza to, ze z tresci ogtoszenia o prace
powinno wynika¢, ze praca moze byc¢
wykonywana przez osobe dowolnej pici.
Przyktadowg forma neutralizacji nazewnictwa
stanowisk jest stosowanie muskulatywow
i feminatywoéw (np. zatrudnie asystenta /
asystentke). Firmy mogg zdecydowaé sie
takze na wprowadzenie innych form
neutralizacji stanowisk np. poprzez dodanie
oznaczenia pitci w nawiasie, np. zatrudnie
fotografa (m/k).

Przepisy unijne wyraznie zakazujg zadawania
kandydatom w trakcie rekrutacji pytan o ich
dotychczasowe wynagrodzenie. W Dyrektywie
podkreslono takze, ze caly proces rekrutacji
musi odbywa¢ sie w sposéb pozbawiony
jakichkolwiek przejawow dyskryminacji, tak
aby zapewni¢ rownos¢ w dostepie do
stanowisk i warunkow pracy.

Nowe prawo pracownikéw do
informacji nt. wynagrodzen

Jednym z gtébwnych zatozen Dyrektywy jest
posiadanie przez pracodawcow systemow
wynagrodzen, ktére zapewniajg réwne
wynagrodzenie za takg samag prace lub prace
o takiej samej wartosci. Kazdy pracodawca
powinien przyjrze¢ sie i zrewidowac¢ obecne
struktury wynagrodzen, a takze dokonaé
wartosciowania stanowisk pracy. Pracownicy
bedg musieli mie¢ zapewniony fatwy dostep
do informacji na temat kryteriéw stosowanych
do okreslania ich wynagrodzenia, poziomow
wynagrodzenia oraz progresji ptac.

Dodatkowo,
pracownikom

Dyrektywa przyznaje
prawo do  wystepowania
0 udzielenie informacji (na  pismie)
dotyczgcych ich indywidualnego poziomu
wynagrodzenia oraz $rednich poziomdéw
wynagrodzenia, w podziale na pfec,
w odniesieniu do kategorii pracownikéw
wykonujgcych takg samg prace albo prace
o takiej samej wartosci. W praktyce oznacza
to, ze pracownik dowie sie, jak ksztattujg sie
jego zarobki na tle o0s6b tej samej pici
(wykonujgcych te samg prace lub prace tej
samej wartosci). Bedzie wiedziat, czy w
poréwnaniu z innymi, zarabia mato, S$rednio,
czy duzo. Zorientuje sie takze jak ksztattuje sie
jego wynagrodzenia na tle pracownikow
przeciwnej ptci (wykonujgcych takg samag
prace lub prace takiej samej wartosci), tj. czy
w poréwnaniu z nimi zarabia wigecej, czy mniej.
Pracownicy bedg mogli kierowa¢ takie
zapytania osobiscie lub za posrednictwem
strony spotecznej (zwigzkéw zawodowych

albo przedstawicieli pracownikow).
Pracodawcy bedg zobowigzani do przekazania
informacji w ,rozsgdnym terminie” - nie

diuzszym niz 2 miesigce. Mozliwe bedzie
wystgpienie o dodatkowe wyjasnienia, jezeli
okaze sie, ze informacje przekazane przez
pracodawce sg niedoktadne lub niekompletne.
Pracodawcy bedg zobowigzani przypominac
pracownikom raz w roku o przystugujgcym im
prawie do otrzymania informacji  nt.
wynagrodzen oraz o krokach, jakie w tym celu
nalezy podjgc¢.

Pracownicy bedg mieli prawo do ujawniania
wysokosci swoich wynagrodzen na potrzeby
egzekwowania zasady rownosci wynagrodzen.
Dyrektywa wprost zakazuje stosowania
w umowach postanowien zobowigzujgcych
pracownikéw do zachowania w tajemnicy
informacji na temat ich wynagrodzenia
(obecnie takie zasady wynikajg
Z orzecznictwa).

PRO HR YEAR BOOK 2024
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Liczenie i
luki ptacowej
Na pracodawcéw zostang natozone takze
dodatkowe obowigzki sprawozdawcze
w zakresie luki ptacowe;.
Zgodnie z Dyrektywg, luka ptacowa
ze wzgledu na pte¢ oznacza réznice
Srednich pozioméw  wynagrodzenia
miedzy zatrudnionymi u pracodawcy
pracownikami ptci zenskiej i meskiej,
wyrazong jako odsetek  $redniego
poziomu wynagrodzenia pracownikow
ptci meskie;.

raportowanie

Co do zasady, obowigzek liczenia
i raportowania luki ptacowej ma dotyczyc
pracodawcow zatrudniajgcych co najmniej
100 pracownikéw. Panstwa cztonkowskie
moga jednak podjg¢ decyzje o natozeniu
tych obowigzkéw takze na mniejsze firmy.

Informacje  dotyczgce Iuki ptacowej
ze wzgledu na pte¢ wsréd pracownikéw
w podziale na kategorie pracownikéw
wykonujgcych takg samg prace lub prace
takiej samej wartosci, bedzie trzeba
przekazywac nie tylko organowi
monitorujgcemu, ale takze pracownikom
i stronie spotecznej (zapewne bedg to
zwigzki zawodowe albo przedstawiciele
pracownikow). Luka ptacowa obliczona
dla pracownikdbw wykonujgcych taka
samg prace lub prace takiej samej
wartosci wydaje sie by¢ kluczowa, bo
moze wskazywac na faktyczne
nieréwnosci. Intencjg ustawodawcy
unijnego jest to, aby ta Iluka nie
przekraczata 5% w poszczegodlnych
kategoriach pracownikéw. Luka ptacowa
na poziomie 5% i wiekszym bedzie

skutkowata koniecznoscig podjecia
dalszych  dziatan  polegajacych na
wspolnej  ocenie  wynagrodzen — we

wspotpracy ze strong spoteczna.

Czestotliwos¢ raportowania luki ptacowej
ma  by¢ uzalezniona od  stanu
zatrudnienia. Pracodawcy zatrudniajgcy
co najmniej 250 pracownikéw bedg po raz
pierwszy raportowali luke ptacowg do 7
czerwca 2027 r. (za 2026 r.), a nastepnie
bedg powtarzali ten obowigzek kazdego
roku. Firmy zatrudniajgce od 150 do 249
pracownikéw takze pod raz pierwszy bedg
musieli wykonac¢ ten obowigzek
do 7 czerwca 2027 r. (nastepnie co trzy
lata). Natomiast pracodawcy
zatrudniajgcy od 100 do 149 pracownikow
bedg musieli zaraportowac luke ptacowg
po raz pierwszy do 7 czerwca 2031 r.
(nastepnie co trzy lata).

Czy czeka nas koniec
globalnych polityk
wynagrodzen?

Dyrektywa wprowadza tzw. zasade
jednego zrodta. Zgodnie z tg zasada
pracownicy bedg mogli poréwnywacé
swoje wynagrodzenia (wysokos¢

i skfadniki) nie tylko w obrebie swojego
pracodawcy, ale takze miedzy réznymi
podmiotami w grupie. Wystarczy, ze
spotka-matka ustala polityki wynagrodzen
dla innych spotek, co czesto jest
standardem w grupach kapitatowych.
Dotyczy to nie tylko wynagrodzen, ale tez
premii, czy planow motywacyjnych.

Jezeli przepisy dotyczgce zasady jednego
zrodta zostang wdrozone do polskiego
porzadku prawnego w takim ksztatcie, jaki
wynika z Dyrektywy, to pracodawcy bedg
mieli dwa rozwigzania. Koniecznie bedzie
zapewnienie pracownikom catej grupy
(wykonujgcym  poréwnywalng  prace)
porownywalnego wynagrodzenia albo
realne przekazanie decyzyjnosci
w  zakresie  polityki  wynagrodzen
na poziom lokalny.

PRO HR YEAR BOOK 2024
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Sankcje za nieprzestrzeganie
Dyrektywy - jej przepisow nie

bedzie optacato sie ignorowaé
Dyrektywa przewiduje koniecznosé
wprowadzenia na  poziomie  Kkrajowym

srodkow, ktére usprawnig mechanizmy
egzekwowania przez pracownikéw prawa
w przypadku naruszenia zasad dotyczacych
rownosci i przejrzystosci  wynagrodzen.
Wprowadza takze gwarancje co do
odszkodowania jakiego pracownicy beda
mogli  sie domaga¢ w  przypadku
naruszenia. Majga mieC¢ zapewnione prawo
do petnego odszkodowania.
Odszkodowanie powinno obejmowaé m.in.
utracone korzysci i odsetki za zwioke
(bez okreslania w przepisach krajowych
maksymalnej kwoty odszkodowania).

Jezeli chodzi o prowadzenie postepowan, to
Dyrektywa wprowadza zasade odwréconego
ciezaru dowodu (tak jak obecnie w sprawach
o dyskryminacje). Oznacza to, ze pracownik
bedzie musiat uprawdopodobnié, Zze byt
nieréwno traktowany, a na pracodawcy
bedzie  spoczywat ciezar  wykazania,
ze nieréwnego traktowania nie bylo albo ze
ew. roéznice w wynagrodzeniach byty
obiektywnie uzasadnione.

Dyrektywa nakfada na panstwa czionkowskie
obowigzek wprowadzenia systemu
odstraszajgcych kar (ktadgc nacisk na ich role
prewencyjng). lIstnieje prawdopodobienstwo,

ze naruszenie zasad i obowigzkéw
dotyczagcych rownosci i jawnosci
wynagrodzeh zostanie uznane na gruncie
przepisow  krajowych za  wykroczenie

przeciwko prawom pracowniczym.

Jednym z gtéwnych zatozen Dyrektywy jest
posiadanie przez pracodawcéw systemow
wynagrodzen, ktére zapewniajg rowne
wynagrodzenie za takg samg prace lub prace
o takiej samej wartosci. Kazdy pracodawca
powinien przyjrze¢ sie i zrewidowa¢ obecne
struktury wynagrodzen, a takze dokonaé
warto$ciowania stanowisk pracy.

Pracownicy bedg musieli mie¢ zapewniony
tatwy dostep do informacji na temat kryteriow
stosowanych do okreslania ich
wynagrodzenia, poziomow wynagrodzenia
oraz progresji ptac.
Dodatkowo, Dyrektywa przyznaje
pracownikom prawo do wystepowania
0 udzielenie informacji (na  piSmie)
dotyczacych ich indywidualnego poziomu
wynagrodzenia oraz $rednich pozioméw
wynagrodzenia, w podziale na ptec,
w odniesieniu do kategorii pracownikéw
wykonujgcych takg samg prace albo prace
o takiej samej wartosci. W praktyce oznacza
to, ze pracownik dowie sie, jak ksztattujg sie
jego zarobki na tle oséb tej samej pfici
(wykonujgcych te samg prace lub prace tej
samej wartosci). Bedzie wiedziat, czy
w poréwnaniu z innymi, zarabia mato,
srednio, czy duzo. Zorientuje sie takze jak
ksztattuje sie jego wynagrodzenia na tle
pracownikéw przeciwnej ptci (wykonujgcych
takg samg prace lub prace takiej samej
wartosci), tj. czy w poréwnaniu z nimi zarabia
wiecej, czy mniej. Pracownicy bedg mogli
kierowa¢ takie zapytania osobiscie lub
za  posrednictwem strony  spotecznej
(zwigzkéw zawodowych albo przedstawicieli
pracownikéw). Pracodawcy bedg zobowigzani
do przekazania informacji w ,rozsgdnym
terminie” - nie dluzszym niz 2 miesigce.
Mozliwe bedzie wystgpienie o dodatkowe
wyjasnienia, jezeli okaze sie, ze informacje
przekazane przez pracodawce sg
niedoktadne lub niekompletne.
Pracodawcy bedg zobowigzani przypominac
pracownikom raz w roku o przystugujgcym im
prawie do otrzymania informacji
nt. wynagrodzen oraz o krokach, jakie w tym
celu nalezy podjac.

Pracownicy bedg mieli prawo do ujawniania
WysoKkosci swoich wynagrodzen na
potrzeby egzekwowania zasady rownosci
wynagrodzen. Dyrektywa wprost zakazuje
stosowania w umowach  postanowien
zobowigzujgcych pracownikow do
zachowania w tajemnicy informacji na temat
ich wynagrodzenia (obecnie takie zasady
wynikajg z orzecznictwa).

PRO HR YEAR BOOK 2024
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TEMAT 5 / OCHRONA DANYCH
OSOBOWYCH

Przechowywanie
danych kandydatéw
po zakonczonej
rekrutacji

Michalina Kaczmarczyk
Radca prawny

Dane moina przechowywaé
przez okres do 3 |lat
od zakonczonej rekrutacji.

PRO HR YEAR BOOK 2024

W lutym 2024 r. zostato to potwierdzone
przez Naczelny Sad Administracyjny.
Z takg oceng nie zgadzat sie Prezes
UODO, ktéry w jednej z decyzj
administracyjnych wypowiedziat sie, ze
dane osobowe nalezy usungé niezwiocznie
po zakonczonej rekrutaciji,
a nastepnie wnidst kasacje od korzystnego
dla  administratora  danych  wyroku.
Stanowisko to byto prezentowane przez
poprzedniego Prezesa UODO Jana
Nowaka. W Urzedzie Ochrony Danych
Osobowych trwajg obecnie prace nad
nowym poradnikiem dla pracodawcow,
gdzie zapewne zostanie poruszona réwniez
kwestia retencji danych kandydatow.
W ocenie sgdow obu instancji Prezes
uoDO nieprawidtowo Zinterpretowat
prawnie uzasadniony cel administratora
(czyli pracodawcy), a takze nie wzigt pod
uwage intereséw innych osoéb biorgcych
udziat w rekrutaciji.

Zgodnie z art. 18% Kodeksu pracy osoba,
wobec ktoérej pracodawca naruszyt zasade
rébwnego traktowania w zatrudnieniu —
a wiec rowniez kandydat - ma prawo do
odszkodowania. To pracodawca musi
udowodni¢, ze zasada réwnego traktowania
nie zostata naruszona, czyli ze przy
wyborze nowego pracownika w ramach

procesu rekrutaciji kierowat sie
obiektywnymi  kryteriami.  Aby  mdc
przeprowadzi¢ taki dowdd (czy

w  konkretnej  sprawie  doszto  do
dyskryminacji), niezbedne jest poréwnanie
kwalifikacji i cech kandydatow, ktérzy
przeszli do nastepnego etapu rekrutacji
z tymi, co do ktérych zostata podjeta
decyzja o] zakonczeniu procesu.
Pracodawca musi wiec dysponowac
danymi zarowno osoby podnoszacej zarzut
dyskryminaciji, jak i pozostatych
kandydatéw, z ktérymi jg porownywat.
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Podstawa prawna przetwarzania

danych po zakonczonej
rekrutacji

Art. 6 ust. 1 lit. f) RODO wprowadza
klauzule ogdlng, zgodnie z ktérg

przetwarzanie danych bez zgody osoby,
ktérej one dotyczg, jest dopuszczalne, jesli
sg spetnione dwa warunki.
Po pierwsze przetwarzanie to musi by¢
niezbedne do celdw  wynikajgcych
z prawnie uzasadnionych intereséw
realizowanych przez administratora lub
przez strone trzecig, a po drugie - nie
zachodzg sytuacje, w ktérych nadrzedny
charakter wobec tych intereséw ma dobro
lub podstawowe prawa i wolnosci osoby,
ktérej dane dotycza.

Interes administratora, czyli pracodawcy,
polega na ochronie przed ewentualnymi
roszczeniami z  tytutu nieréwnego
traktowania w nawigzaniu stosunku pracy.
Nie upada on w momencie wystgpienia
przez kandydata z Zgdaniem usuniecia
jego danych. Pozostali kandydaci moga
podnosi¢, ze to oni byli dyskryminowani w
toku rekrutacji, np. z uwagi na pte¢ lub
wiek. Z tych powoddéw pracodawca musi
zatem dysponowa¢ danymi wszystkich
kandydatéw, by byé w stanie wykazac,
ze kierowat sie obiektywnymi Kkryteriami

zaréwno przy wyborze os6b
zakwalifikowanych do kolejnych
etapow, jak i przy  zatrudnieniu

wybranego kandydata.

Przeciwdziatanie dyskryminacji jest
podstawowym obowigzkiem pracodawcy
wynikajgcym z Kodeksu pracy.

Pracodawcy powinni podejmowac dziatania
o charakterze prewencyjnym (podobnie jest
w przypadku mobbingu), w ramach ktérych
bedzie sie miesci¢ nadzor nad procesami
rekrutacyjnymi przez wyrywkowe
sprawdzenie obiektywnosci w wyborze
kandydatow do poszczegdlnych etapéw
rekrutacji. Usuwanie danych kandydatéw

niezwtocznie po zakonczeniu naboru
uniemozliwitoby  realizacje =~ obowigzku
przeciwdziatania dyskryminaciji, bo
zatrudniajgcy nie  miatby  mozliwoSci
nadzoru nad transparentnoscig

procesow rekrutacji.

Przechowywanie danych jest tez
uzasadnione z uwagi na interes stron
trzecich. W przypadku zarzutu np.
dyskryminacji ze wzgledu na wiek kandydat
bedzie chciat udowodni¢, ze osoby starsze
nie byty dopuszczane do kolejnych etapow
rekrutacji mimo posiadania odpowiednich
kwalifikacji, wyksztatcenia, doswiadczenia.
Jesli pracodawca usungtby wszystkie dane
po zakonczeniu rekrutacji, niemozliwe
bytoby ustalenie kryteridw, na podstawie
ktérych zdecydowat o odrzuceniu o0s6b
starszych. Kandydaci zostaliby pozbawieni
Ssrodkéw dowodowych w  zainicjowanych
przez siebie postepowaniach.

PRO HR YEAR BOOK 2024
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TEMAT 6 / DEI

DEI coraz bardziej

doceniane

W ostatnich latach polscy
pracodawcy (zwtaszcza ci wieksi)
zaczeli dostrzegaé¢ znaczenie
Réinorodnosci, Inkluzywnosci

i Wtaczenia (DEI). Byto to widoczne
w 2024 r. i szacuje sie, ze taki trend
utrzyma sie w kolejnych latach.

Jakie korzysci daje DEI?

Strategie i inicjatywy DEI poprawiajg wspotprace w
zespole, zwiekszajg kreatywnos¢, wspierajg
réznorodne style myslenia, pomagajg zatrzymacé
pracownikow, przyciagaja najbardziej
wartosciowych kandydatéw, zachecajg klientéw do
wspotpracy. Majg réwniez pozytywny wplyw na
efektywnosc¢ pracownikow, w dtuzszej
perspektywie  przyczyniajg sie do wzrostu
konkurencyjnosci i wynikow firmy.

Polscy pracodawcy

Mimo ze Swiadomos¢ korzysci ptyngcych
z wdrozenia strategii i inicjatyw DEI ro$nie wsrod
polskich pracodawcéw, nadal jest wiele do
zrobienia. Jeszcze niedawno tylko pofowa z nich
znata pojecie  zarzgdzania  roznorodnoscia.
Te same badania pokazaty, ze tylko niewielki
odsetek firm (objetych badaniem) miat wdrozony
oddzielny, formalny dokument poswiecony strategii
réznorodnosci. Ponadto, zaledwie jedna
pigta polskich firm miata programy wspierajgce
wybrang grupe pracownikow, a tylko jedna
trzecia monitorowata wysoko$¢ wynagrodzen
pod katem pici.

Zuzanna Rosner-
Laskorzynska
Radca prawny
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Ktérzy pracodawcy najczesciej
wdrazaja DEI?

Pracodawcy z najbardziej rozwinietymi
i zaawansowanymi inicjatywami  DEI
z reguty nalezg do miedzynarodowych grup
kapitatowych. W takim przypadku otrzymujg
odgorne wytyczne, by wdraza¢ strategie DEI,
a jednocze$nie dostajg gotowe (globalne)
rozwigzania w obszarze DEI. Z jednej strony
utatwia im to zadanie. Z drugiej, czesto
napotykajg trudnosci w zakresie wdrazania
(dostosowywania) globalnych rozwigzan DEI
do lokalnej specyfiki i polskiego srodowiska
pracy. Przyktadowo, o ile rekrutacje
ukierunkowane na zatrudnianie réznorodnych
kandydatéw i  dziatania  afirmatywne
w niektérych jurysdykcjach moga by¢
zgodne z prawem, to w Polsce moga
byé stosowane tylko w ograniczonym
zakresie i pod warunkiem spetnienia
okreslonych przestanek.

Polskie realia

Przed dostosowaniem lub wdrozeniem
iniciatyw DEI warto zrozumie¢ polskie
uwarunkowania, np. grupy zagrozone

wykluczeniem. Obecnie polskie
spoteczenstwo jest dos¢ jednolite pod
wzgledem narodowosciowym, chociaz

szacuje sie, ze stopniowo stanie sie bardziej
etnicznie zréznicowane w zwigzku z rosngcg
liczbg imigrantéw. Polskie spofeczenstwo
nalezy do jednych z najszybciej starzejgcych
sie w Unii Europejskiej, w zwigzku z czym
populacja pracownikéw senioréw szybko
rosnie, a wraz z nig potrzeba odpowiedniego
zarzgdzania zespotami wielopokoleniowymi.

Jesli chodzi o grupe LGBTQIA+, niektore
niepokojgce statystyki pokazujg, ze okoto 2/3
0s6b transseksualnych nie ujawnita swojej
tozsamosci wspétpracownikom. Tylko potowa
pracownikow transseksualnych, ktéra
ujawnita swojg tozsamos$¢ ptciowg w miejscu
pracy, czuje, ze ma wsparcie ze strony
wspotpracownikow i przetozonych.
Ostatnia, ale nie mniej wazna kwestia: rosnie
liczba pracownikéw  neuroréznorodnych,
ktérzy wnoszg do zespotu inny styl myslenia,
inne podejscie do pracy, innowacyjnosé
i kreatywnosé. Jednak wiele elementow
typowego $rodowiska pracy moze stanowi¢
dla nich wyzwanie, dlatego warto rozwazyc
rozwigzania utatwiajgce ich funkcjonowanie
w pracy i sprzyjajgce ich dobrostanowi.

Jakie inicjatywy DEl wdrazaja
polscy pracodawcy?
Przepisy prawa pracy nie przewidujg

zadnych konkretnych rozwigzan.
Dlatego wiekszo$¢ strategii i inicjatyw
wypracowuje praktyka rynkowa.
Coraz powszechniejszy staje sie mentoring,
grupy wsparcia (tzw. BRG - Business

Resource Groups), programy stypendialne,
edukacja pracownikéw, szkolenia majgce na
celu zwiekszenie $wiadomosci DEl oraz
eliminowanie dyskryminacji i nieSwiadomych
uprzedzen, inicjatywy na rzecz
sprawiedliwosci spotecznej, wsparcie
psychologiczne, pomieszczenia pomagajgce
sie wyciszy¢, pokoje do kontemplaciji,
elastyczne formy pracy, wewnetrzne polityki,
np. prorodzinne,  wspierajgce  0soby
z niepetnosprawnosciami, budujgce
bezpieczne, przyjazne [ inkluzywne
Srodowisko pracy.
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TEMAT 7 / PODATKI

Wpiyw zmian w orzecznictwie na Pracownicze
Programy Motywacyjne

Joanna Stolarek
Doradca podatkowy

Programy motywacyjne oparte na akcjach

X ] skutecznym narzedziem do
pozyskiwania i zatrzymywania talentdéw.
Motywuja tez pracownikéw do
dtugoterminowego zaangazowania
w rozwdj firmy. Spotki, szczegdlnie

miedzynarodowe, chetnie je wdrazaja
i obejmuja nimi réwniez pracownikéw
swoich oddziatéw w Polsce.

tatwo jednak zagubié sie w gaszczu
przepiséw regulujacych skutki podatkowe
takich planéw. Z jednej bowiem strony
mamy bardzo ztozone i restrykcyjne
regulacje ustawowe, z drugiej zas$ coraz
bardziej liberalne podejscie sadow
administracyjnych. w ostatnim roku
zapadto wiele korzystnych wyrokéw dla
uczestnikéw takich planéw, co sprawia, ze
jest to dobry moment, zeby
przeanalizowaé zasady funkcjonujacych
w firmach programéw motywacyjnych oraz
powalczyé o ich preferencyjne
opodatkowanie. W wiekszosci przypadkéw
nie obejdzie sie zapewne bez ztoienia
wniosku o interpretacje przepiséw prawa

podatkowego. Jednak korzysci, ktére
firma i pracownicy moga o0siagnag,
przewazaja nad tymi chwilowymi

niedogodnosciami. Warto podjaé ten krok!
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Pracownicze programy
motywacyjne w Polsce

Programy  motywacyjne  staty sie
nieodzownym elementem strategii
zarzgdzania zasobami ludzkimi w wielu
polskich firmach. Koniecznos¢ walki
o0 pracownikéw, che¢ przyciggniecia
talentow, zwiekszenie zaangazowania
juz  zatrudnionych, wptywa na ich
stosowanie w coraz szerszym
zakresie, juz nie tylko przez firmy
z kapitatem zagranicznym, ale takze
przez rodzimych przedsiebiorcow.

Z perspektywy pracodawcow, stanowig
one skuteczne narzedzie nie tylko dla
budowania zaangazowania, lojalnosci
i efektywnosci pracownikow, ale takze
tworzenia z nimi dtugotrwatych relacji
opartych na zaufaniu, poczuciu
bezpieczenstwa i perspektywach
zawodowych. Natomiast dla samych
pracownikbw sg one sposobem na
osiggniecie dodatkowego wynagrodzenia.

benefitéw
programoéw

Opodatkowanie
uzyskanych z
motywacyjnych
Ustalenie  konsekwencji  podatkowych
programéw motywacyjnych nie jest
proste. Z jednej bowiem strony mamy
skomplikowane regulacje w ustawie
0 podatku dochodowym od o0séb
fizycznych (,PIT”), z drugiej zas musimy
jeszcze wiedzie¢ jak te przepisy sag
interpretowane przez organy skarbowe
i sgdy administracyjne. Biorgc przy tym
pod uwage, ze istnieje duza
réznorodno$¢ tego typu programow,
zarébwno w zakresie ich konstrukcji, jak
tez sposobu dostarczania ich
uczestnikom $wiadczen, sytuacja robi sie
naprawde skomplikowana.

W uproszczeniu mozna powiedzie¢, ze
w sytuacji, w ktérej nieodptatnie
otrzymujemy od zatrudniajgcej nas spofki
instrumenty  finansowe, a nastepnie
realizujemy wynikajgce z nich prawa, to
przychéd powstaty w tym momencie
powinien zosta¢ zakwalifikowany do tego
zrodfa, w ramach ktérego taki instrument
finansowy otrzymalismy.

Innymi stowy, jezeli menedzer
zatrudniony w oparciu
o kontrakt menedzerski otrzymat opcje
lub inny instrument finansowy, to
W momencie jego realizacji
(tj. otrzymania rozliczenia pienieznego
lub  akcji), przychod taki bedzie
zakwalifikowany jako przychéd
Zz dziatalnosci wykonywanej osobiscie.
Analogicznie, jezeli takie s$wiadczenie
otrzyma pracownik, to przychod bedzie
kwalifikowany jako przychdd ze stosunku
pracy. W konsekwencji, oprocz
opodatkowania PIT, podlega on takze
sktadkom na ubezpieczenia spoteczne
i ubezpieczenie zdrowotne.
Dodatkowo, nalezy pamietaé, ze
w przypadku programow motywacyjnych
opartych na akcjach, wystgpi takze
kolejny moment podatkowy. Bedzie nim
sprzedaz akcji.

Od powyzszej zasady jest jednak
wyjatek przewidziany dla programow
motywacyjnych opartych na akcjach.
W ramach takich programéw, po fgcznym
spetnieniu okres$lonych warunkow,
pierwszy (i jedyny) moment podatkowy
powstaje przy sprzedazy akcji. W takim
wypadku przychéd osiggniety na tym
etapie jest kwalifikowany jako przychdéd
z kapitatéw pienieznych i opodatkowany
19%-owg stawkg podatkowsg, przy braku
sktadek na ubezpieczenia spoteczne
i ubezpieczenie zdrowotne.

Aby skorzysta¢ z takiej mozliwosci,
muszg byc¢ jednak spetnione nastepujgce
warunki:

1. program motywacyjny, w ramach
ktérego przyznawane sg
Swiadczenia, jest systemem
wynagradzania,

2. jest on utworzony na podstawie
uchwaty walnego zgromadzenia,

3. jest stworzony przez spoétke akcyjng
bezposrednio  zatrudniajgcg jego
uczestnikow lub spotke akcyjng
bedacy jej jednostkg dominujgca,

4. uczestnikami sg pracownicy lub
osoby realizujgce umowy
cywilnoprawne (np. umowy zlecenia,
o0 dzieto, kontrakty menedzerskie),
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5. w wyniku tego programu osoby uprawnione,
bezposrednio / w wyniku realizacji praw
z pochodnych instrumentéw finansowych /
realizacji praw z okreslonych papierow
wartosciowych / realizacji innych praw
majatkowych, nabywajg prawo do
faktycznego objecia lub nabycia akcji spoiki,
w ktorej sg zatrudnione lub  spoiki,
w stosunku do niej dominujace;j,

6. uczestnicy otrzymujg akcje spokki, ktorej
zarzad lub siedziba znajduje sie na
terytorium panstwa cztonkowskiego Unii
Europejskiej, panstwa nalezgcego do
Europejskiego Obszaru Gospodarczego lub
panstwa, z ktérym Polska zawarta umowe
0 unikaniu podwdéjnego opodatkowania.

Konstrukcja tego przepisu wskazuje zatem, ze
niespetnienie  ktéregokolwiek z powyzszych
warunkéw powinno skutkowac brakiem
preferencji polegajgcych na odroczeniu momentu
podatkowego do dnia sprzedazy akciji.

Jezeli wiec na przyktad: (i) program bytby
organizowany przez spotke z ograniczong
odpowiedzialno$cig, a nie spotke akcyjnag,
(i) w wyniku tego programu motywacyjnego jego
uczestnikom przekazywane bytyby udziaty, a nie
akcje, (iii) program bytby utworzony na podstawie
innego  dokumentu niz uchwata walnego
zgromadzenia, (iv) bytby on skierowany do oséb
prowadzacych dziatalnos¢ gospodarczg, a nie
pracownikéw i oséb realizujgcych dziatalno$é
wykonywang osobiscie czy tez (v) dochodzitoby
do uzyskania akcji spotki majgcej siedzibe poza
UE czy EOG, jego uczestnicy nie mogliby liczyé
na odroczenie momentu podatkowego.

Korzystna linia orzecznicza

W ciggu kilku ostatnich lat sgdy administracyjne

wydaty szereg orzeczen, w ktorych

zinterpretowaty ~ skutki ~ podatkowe  udziatu

w pracowniczych programach motywacyjnych

w sposob korzystny dla ich uczestnikéw.

W swoich wyrokach sady stwierdzaty miedzy

innymi, ze:

* samo otrzymanie akcji nie daje zadnych
korzysci, poniewaz sg one takim sktadnikiem
majatku, ktory generuje przychdd dopiero
w przysztosci, tji. w momencie ich zbycia
w drodze sprzedazy lub zamiany,

e w przypadku objecia udziatbw  spofki
Z ograniczong odpowiedzialnoscig po wartosci
nominalnej nizszej niz ich realna wartosc,
"rzeczywisty dochod" pojawia sie dopiero
w momencie zbywania tych udziatéw,

* nawet jezeli program motywacyjny oparty na
akcjach jest organizowany przez spoétke
Z siedzibg w Hong Kongu, z ktérym to krajem
Polska nie zawarta umowy o0 unikaniu
podwodjnego opodatkowania, przychod
powstanie dopiero w momencie sprzedazy
otrzymanych w jego ramach akcji,

* uwzgledniajgc, ze programy motywacyjne
mogg byC¢ organizowane nie tylko przez
podmioty  polskie, ale takze przez
zagraniczne, wymoég posiadania uchwaty
walnego zgromadzenia nie powinien by¢
interpretowany w sposéb sztywny. W innych
jurysdykcjach programy motywacyjne mogag
by¢ bowiem powotywane do zycia np. przez
zarzad albo przez rade dyrektorow i w takich
wypadkach nalezy dopusci¢, ze dany program
jest uchwalany niekoniecznie przez walne
zgromadzenie wspolnikow, ale tez przez inny
organ, ktéry na podstawie obcego prawa jest
uprawniony do dokonywania takich czynnosci,

e udziat w danym programie motywacyjnym
wspotpracownikéw (. osob, z  ktorymi
firma zawarta umowy o $wiadczenie ustug)
nie przekreSla mozliwosci uznania go
za system wynagradzania.

Co moze zrobi¢ firma

Biorac pod uwage zmieniajgce sie, bardziej
przychylne uczestnikom takich programoéw
podejscie sgdow administracyjnych, z catg
pewnoscig jest teraz dobry moment, aby
zweryfikowa¢ przyjety w firmach sposdob
opodatkowania Swiadczen wynikajgcych
z programéw motywacyjnych i zastanowi¢ sie
czy istnieje mozliwos¢ zastosowania bardziej
korzystnych zasad. W wielu przypadkach
konieczne  bedzie  potwierdzenie  takiego
podejscia w indywidualnej interpretacji prawa
podatkowego. Niemniej jednak warto to zrobic,
bo korzysci, jakie pracownicy i firma mogg
osiggnac, zdecydowanie przewyzszajg
ewentualne niedogodnosci zwigzane
z tym procesem.
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TEMAT 8 / BHP

Substancje reprotoksyczne
w Srodowisku pracy

Monika Czekanowicz
Radca prawny

Niekorzystny wptyw substancji reprotoksycznych
na funkcje seksualne i ptodno$¢ u dorostych
mezczyzn i kobiet, a takze na rozwdj potomstwa
skutkowat przyjeciem w dniu 9 marca 2022 roku
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2022/431 zmieniajgcej dyrektywe 2004/37/WE
w sprawie ochrony pracownikow przed
zagrozeniem dotyczacym narazenia na dziatanie
czynnikow  rakotwérczych  lub  mutagenow
podczas pracy. Ponad 2 lata pézniej, z dniem
29 czerwca 2024 r. przepisy dyrektywy 2022/431
zostaty implementowane do polskiego porzadku
prawnego. Aktualna klasyfikacja substancji
chemicznych  obligujgca pracodawcéw do
podejmowania dziatan ochronnych obejmuje
zatem czynniki rakotworcze, mutegenne lub
reprotoksyczne — zwane substancjami CMR.

PRO HR YEAR BOOK 2024

Nowelizacja Kodeksu pracy wptyneta na
wydanie nowego Rozporzgdzenia Ministra
Zdrowia z dnia 26 lipca 2024 r. w sprawie
substancji chemicznych, ich mieszanin,
czynnikéw lub procesdéw technologicznych
0 dziataniu rakotwdrczym, mutagennym lub
reprotoksycznym w srodowisku pracy.

Substancja reprotoksyczna zostata
zdefiniowana jako substancja chemiczna
lub mieszanina, ktéra spetnia kryteria
klasyfikacji jako dziatajgca szkodliwie na
rozrodczos¢ kategorii 1A (wiadomo, ze jest
toksyczna dla rozrodczosci) Ilub 1B
(uwazana za toksyczng dla rozrodczosci).
Szkodliwy wptyw na rozrodczo$¢ oznacza,
iz w nastepstwie narazenia nastepuje
niekorzystny wptyw na:

1. funkcje rozrodcze i ptodnos$é, m.in.
zmiany w  uktadzie  rozrodczym

u dorostych kobiet i mezczyzn,
rozpoczecie okresu dojrzewania,
produkcje i transport gamet,
prawidtowos¢ cyklu ptciowego,

zachowania seksualne, cigze i pordd,
przedwczesne starzenie sie ukfadu
ptciowego lub zmiany innych funkcji
uzaleznionych od prawidtowego
dziatania uktadu rozrodczego;

2. rozwd¢j potomstwa, m.in. zakidcenie
normalnego rozwoju ptodu w okresie
rozwoju prenatalnego lub dziecka po
urodzeniu do czasu osiggniecia
dojrzatosci ptciowej, w tym zaburzenia
czynnosciowe, wady  strukturalne,
a nawet sSmier¢ rozwijajgcego sie ptodu.

Nastgpito rowniez wyodrebnienie substanciji
reprotoksycznych na te dla ktérych nie
istnieje  bezpieczny poziom narazenia
zdrowia pracownikow (nieprogowa
substancja reprotoksyczna) oraz dla
ktérych  istnieje  bezpieczny  poziom
narazenia zdrowia pracownikéw (progowa
substancja reprotoksyczna).
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Pomiary i ograniczenie stopnia
narazenia

Zatrudnianie pracownikobw przy pracach,
ktérych wykonywanie powoduje konieczno$¢
pozostawania w kontakcie z substancjami
reprotoksycznymi obliguje pracodawce do
wykonywania pomiaréw tych substancji celem
ustalenia poziomu ich natezenia.

Zapobieganie narazeniu pracownikédw na
dziatanie substancji reprotoksycznych polega
przede wszystkim na ich zastgpieniu
substancjami  bezpiecznymi  lub  mniegj
niebezpiecznymi dla zdrowia lub
bezpieczenstwa pracownika. Jezeli nie jest to
mozliwe, substancja reprotoksyczna powinna
by¢ wytwarzana i uzywana, w miare istnienia
technicznych mozliwosci, w  systemie
zamknietym. Jezeli z przyczyn technicznych
substytucja oraz system zamkniety nie sg
mozliwe, pracodawca jest uprawniony do
wprowadzenia  $rodkéw  profilaktycznych
ograniczajgcych  stopien  narazenia na
pozostawione w $rodowisku pracy substancje
reprotoksyczne oraz:

1. zmniejszenia narazenia pracownikéw do
tak niskiego poziomu, na jaki pozwalajg
mozliwosci techniczne — w przypadku
nieprogowej substancji reprotoksycznej,

2. zapewnienia ograniczenia do minimum
zagrozenia Zzwigzanego =z harazeniem
pracownikow — w przypadku progowej
substancji reprotoksycznej.

Dziatanie  pracodawcy zawsze powinno
uwzglednia¢ aktualne osiggniecia nauki
i techniki w zakresie prowadzonej dziatalnosci,
tj. wykorzystywanie najnowszych rozwigzan
naukowych i technicznych w takim stopniu, na
jaki pozwalajg warunki (w tym ekonomiczne),
w jakich pracodawca dziata.
Zaniechanie modernizowania procesu
technologicznego mimo posiadanych srodkéw
ekonomicznych moze skutkowa¢ powstaniem
odpowiedzialnosci za naruszenie
praw pracownikéw.

Obowiazki organizacyjne

i rejestrowe pracodawcy

W przypadku uzywania substancji
reprotoksycznych pracodawca jest zobowigzany:

e ograniczy¢ ilos¢ substancji reprotoksycznej
W miejscu pracy,

e utrzymywac na jak najnizszym poziomie liczbe
pracownikow, ktorzy sg lub mogg by¢ narazeni
na dziatanie substancji reprotoksycznych,

* projektowac tak procesy pracy i srodki kontroli
technicznej, aby unikng¢ powstawania
substancji reprotoksycznych w miejscu pracy
lub ograniczy¢ ich powstawanie do minimum,

* usuwac substancje reprotoksyczne w miejscu
ich powstawania, do miejscowego wyciggu lub
do ogdlnego systemu wentylacji, w nalezyty
sposob i zgodnie z wymogami ochrony zdrowia
i Srodowiska,

» stosowaé wiasciwe metody i procedury pracy,
w tym wykorzystywac istniejgce procedury
badan i pomiaréw substancji reprotoksycznych,
w celu wczesnego wykrywania nadmiernego
zagrozenia powstatego w wyniku
nieprzewidywalnego zdarzenia lub wypadku,

» stosowa¢ $rodki ochrony zbiorowej lub —
tam, gdzie nie mozna unikng¢ narazenia
na dziatanie substancji reprotoksycznych
za pomocg innych $rodkéw -  Srodki
ochrony indywidualnej,

» stosowac srodki higieny, szczegdlnie regularne
czyszczenie podtdg, Scian i innych powierzchni,

e odgranicza¢ miejsca zagrozone i stosowac
odpowiednie znaki ostrzegawcze, wigcznie
ze znakami ,,zakaz palenia”, w miejscach,
w  ktéorych  pracownicy sg Ilub mogg
byc¢ narazeni na dziatanie
substancji reprotoksycznych,
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« okreslic plan dziatania w nagtych
wypadkach, ktére mogg  wyniknaé
z nadmiernego narazenia na dziatanie
substancji reprotoksycznych,

+ stosowac sposoby
przechowywania,
i transportu, szczegOlnie przez
zastosowanie pojemnikéw  szczelnie
zamknietych i oznakowanych
W sposoéb czytelny i widoczny,

bezpiecznego
przetadunku

+ stosowac sposoby bezpiecznego
gromadzenia, przechowywania
i usuwania odpadow, wigcznie

z zastosowaniem pojemnikdw szczelnie
zamknietych i oznakowanych w sposob
czytelny i widoczny.

Prace w kontakcie z  substancjami
reprotoksycznymi muszg by¢ na biezgco
rejestrowane, podobnie jak pracownicy
zatrudnieni przy tych pracach. Informacje
z rejestru prac, ktérych wykonywanie
powoduje koniecznos¢ pozostawania

w kontakcie z substancjami reprotoksycznymi
przekazywane sg wiasciwemu panstwowemu
wojewodzkiemu inspektorowi  sanitarnemu
oraz wiasciwemu okregowemu inspektorowi
pracy niezwtocznie po rozpoczeciu
dziatalnosci oraz corocznie, w terminie do 15
stycznia za rok poprzedni, albo na ich
wniosek. Z uwagi na mozliwe nastepstwa,
ktéore moga ujawni¢ sie po wielu latach od
narazenia, okres przechowywania rejestrow
wynosi 40 lat po ustaniu narazenia.

Obowiazki pracodawcy wobec
pracownikoéw i ich przedstawicieli
Pracodawca posiada réwniez  szereg
obowigzkéw wzgledem zatrudnionych

w warunkach narazenia pracownikow.

Zaliczy¢ do nich nalezy:

1.

informowanie o  opakowaniu, zbiorniku
i instalacji zawierajgcych substancje
reprotoksyczne, a takze o wymaganiach
dotyczacych oznakowania i znakach

ostrzegawczych, ktére powinny by¢ wyrazne
i widoczne,

przeprowadzanie okresowych szkolen
w zakresie:

 ryzyka dla zdrowia, jakie wynika

z oceny narazenia na dziatanie

substancji reprotoksycznych

i dodatkowego ryzyka, ktore wynika
z palenia tytoniu, oraz w zakresie
srodkéw ostroznosci, ktdre powinny byé
podejmowane w celu ograniczenia
tego narazenia,

* wymaganiach  higienicznych,  ktére
powinny by¢ spetnione w celu
ograniczenia narazenia na dziatanie
substancji reprotoksycznych,
w tym braku mozliwosci spozywania
positkbw i napojow w  miejscu
gdzie wystepuje niebezpieczenstwo
skazenia reprotoksynami,

* koniecznosci uzywania srodkow
ochrony indywidualnej, w tym odziezy
ochronnej, oraz pozostawiania
oddzielnego miejsca do odrebnego

przechowywania ubran codziennych
i ochronnych,
* dziatan zapobiegajgcych wypadkom

oraz dziatah, ktére powinni podjgc
pracownicy, w tym pracownicy petnigcy
obowigzki ratownicze, podczas dziatan
ratowniczych oraz wypadkow,
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3. zapewnianie kontroli zdrowia zwigzanej
z indywidualng oceng pracownika —
w celu okreslenia stanu jego zdrowia
W zwigzku z narazaniem na dziatanie
substancji reprotoksycznych podczas
pracy,

4. informowanie, przed powierzeniem
pracy z substancjami
reprotoksycznymi, w przypadku ktorych
ustalono  warto§¢ dopuszczalnego
stezenia okreslonych substancji
w materiale biologicznym,
o] koniecznosci przeprowadzania
kontroli zdrowia zwigzanej z tymi
warto$ciami dopuszczalnymi.

Istotnym  jest, aby szkolenia  byty
aktualizowane na biezgco, gdy tylko
zmienig sie warunki pracy lub przepisy
odnoszgce sie do  poszczegdlnych
substancji reprotoksycznych.

Przedstawiciele pracownikow, tak jak przy

wszystkich dziataniach zwigzanych
z Dbezpieczenstwem i higieng pracy,
powinni mie¢ zapewniony udziat
w projektowaniu i realizacji dziatan
zapobiegajgcych narazeniu na dziatanie
substancji reprotoksycznych lub

ograniczajgcych poziom tego narazenia,
w szczegolnosci poprzez uczestnictwo
w konsultacjach  stosowania sie do
wymagan okreslonych w regulacjach
unijnych i krajowych.

Pracodawca zobowigzany jest umozliwi¢ im
rowniez kontrole stosowania wymagan
okreslonych w przepisach szczegdlnych oraz
informowa¢ na biezgco 0 narazeniu
na dziatanie substancji reprotoksycznych,
a w przypadku narazenia powstatego
w wyniku awarii i innych zakidécen procesu
technologicznego lub w wyniku
podejmowanych prac remontowych,
konserwacyjnych i w innych okolicznosciach —
0 przyczynach powstatego narazenia oraz
o $rodkach zapobiegawczych, jakie juz
zostaty podjete lub bedg podjete w celu
poprawy sytuaciji.

Skutki nowelizacji

Nowelizacja Kodeksu pracy natozyta na
pracodawcow wykorzystujgcych substancje
reprotoksyczne szereg obowigzkéw, zaréwno
wobec organdéw kontroli, jak i samych
pracownikow i ich przedstawicieli.
Pracodawcy powinni o nich pamieta¢ nie tylko
ze wzgledu na penalizacje zaniechania
podjecia okreslonych dziatan, co stanowi
wykroczenie przeciwko prawom pracownikow,
ale ze wzgledu na powazny problem
spoteczny, ktory wigze sie ze szkodliwoscig
substancji reprotoksycznych.

Jednym z kluczowych priorytetow
uwzglednianym podczas wykonywania zadan
kontrolno-nadzorczych ~ w  roku 2025,
zapowiedzianym przez Panstwowsg Inspekcje
Pracy oraz Panstwowg Inspekcje Sanitarng
bedzie kontrola  zagrozen  zwigzanych
z substancjami reprotoksycznymi.
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TEMAT 9 / IMIGRACJA

Rok 2024 w obszarze Imigracji

Agnieszka Szymarnska
Konsultantka imigracyjna

Ubiegly rok przebiegt przede wszystkim pod
znakiem kolejnej nowelizaciji przepisow
odnoszacych sie do obywateli Ukrainy, ktorzy
przybyli do Polski w zwigzku 2z wojna.
Zmiana ekipy rzagdzacej przyniosta rowniez
modyfikacje w systemie wizowym oraz projekt
strategii migracyjnej na lata 2025-2030.
Przedstawiono projekty nowych ustaw
dotyczgcych przepiséw o legalizacji zatrudnienia
i pobytu cudzoziemcow w Polsce.

PRO HR YEAR BOOK 2024

Obywatele Ukrainy oraz
cztonkowie ich rodzin

Z dniem 1 lipca 2024 r. nowelizacja Ustawy
0 pomocy obywatelom Ukrainy w zwigzku
z konfliktem zbrojnym na terytorium tego
panstwa (dalej: specustawa), przedtuzyta
ochrone czasowg do 30 wrzesnia 2025 r.
Tym samym, z mocy prawa przediuzeniu
ulegly czasowe dokumenty pobytowe
obywateli Ukrainy (wizy krajowe,
zezwolenia na pobyt czasowy) oraz pobyty
bezwizowe, ktére bezposrednio nie
wynikajg ze specjalnego statusu
specustawy. Analogicznym wydtuzeniem
objeto  réwniez  okres  zawieszenia
ustawowych terminow obligujacych
wojewodow do przeprowadzenia
pozostatych postepowan pobytowych.

Rozszerzono takze katalog oséb moggcych
ubiegaC sie o udzielenie zezwolenia pobyt
czasowy 0 niepracujgcych cztonkéw rodzin,
posiadajgcych status UKR. Wczesniej takg

mozliwos¢ miaty jedynie osoby zatrudnione
lub prowadzace dziatalnos¢ gospodarcza.

Wprowadzono réwniez nowy sposob
wnioskowania i wydawania Kart Pobytu
z jednoczesnym udzieleniem zezwolenia na
pobyt czasowy na 3 lata. Wariant ten ma
by¢ dostepny dla oso6b, ktére ziozyty
wniosek elektroniczny oraz spetniajg
ponizsze warunki:

* posiadaty status UKR w dniu 4 marca
2024 r.,

posiadajg status UKR w dniu aplikacji
o Karte Pobytu,

posiadajg nieprzerwany status UKR
przez przynajmniej 365 dni.

Uruchomienie elektronicznego systemu
aplikacji ma jednak nastgpi¢ dopiero
w 2025 r. Na razie nie zapewniono jeszcze
odpowiedniej infrastruktury informatyczne;.




Skréceniu z 14 do 7 dni ulegt termin

natozonego ha pracodawce  obowigzku

ztozenia  powiadomienia 0  powierzeniu
wykonywania pracy osobie objetej specustawa.

W  nowelizacji  doprecyzowano  katalog

przypadkow  kiedy zlozenia  ponownego

powiadomienia jest konieczne, tj.

1. zmienit sie rodzaj umowy pomiedzy
podmiotem powierzajgcym wykonywanie
pracy a obywatelem Ukrainy lub

2. zmienito sie stanowisko lub
wykonywanej pracy, lub

3. zmniejszono wymiar czasu pracy lub liczbe
godzin pracy w tygodniu lub miesigcu
okreslony w powiadomieniu, lub

rodzaj

4. obnizono miesieczng lub godzinowg
stawke wynagrodzenia okre$long
w powiadomieniu.

Zawieszenie programu Poland.

Business Harbour

Z poczatkiem 2024 r. Ministerstwo Spraw
Zagranicznych zawiesito program wizowym
PBH. Podjetg decyzje uargumentowano
zastrzezeniami o naduzyciach w zakresie
wydawania i w sposobie wykorzystywania wiz
PBH. Zawieszenie ma potrwa¢ do czasu
przyjecia rozwigzan gwarantujgcych wiasciwg
weryfikacje beneficjentow programu.
Na chwile obecng brak jest rozwigzan
w zakresie uzyskiwania wiz dedykowanych
branzy IT.

Strategia migracyjna 2025-2030

W lutym 2024 r. przedstawiono harmonogram

prac nad  stworzeniem  kompleksowej,
odpowiedzialnej i  bezpiecznej  strategii
migracyjnej Polski na lata 2025-2030.

Niecaly miesigc podzniej ogtoszono projekt
zmiany ustawy o cudzoziemcach. Zakfada on
miedzy innymi:

e zmiany dla oséb wnioskujgcych
i posiadajagcych Niebieska Karte UE,

* zmiane sposobu aplikowania o zezwolenie
na pobyt czasowy z formy papierowej
na elektroniczna,

+ zastgpienie zaswiadczeniem stempla
stawianego w paszporcie na potwierdzenie
ztozenie wniosku.

W potowie 2024 r. przedstawiono dtugo
wyczekiwany projekt ustawy dotyczgcej
zatrudniania  cudzoziemcow w  Polsce.
Poczatkowo projekt przyjgt nazwe ustawy
0 dostepie cudzoziemcow do rynku pracy, by
juz po kilku miesigcach zostata ona zmieniona
na ustawe o warunkach dopuszczalnosci
powierzania  pracy cudzoziemcom na
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej. Z punktu
widzenia pracodawcy najwazniejszym
zatozeniem projektu wydaje sie by¢ zniesienie
procedury tzw. testu rynku pracy. W zamian
za to Starostowie otrzymajg mozliwos$é
elastycznego decydowania o0 zawodach
w ktorych mozliwos¢ powierzania pracy
cudzoziemcom w danym Powiecie zostanie
ograniczona. Skréceniu z trzech do jednego
miesigca od daty waznosci zezwolenia na
prace ulegt termin powiadomienia wojewody
0 nierozpoczeciu zatrudnienia.

Kolejnym projektem wpisujgcym sie
w zatozenia rzgdowej strategii migracyjnej
jest projekt ustawy o zmianie niektorych
ustaw w celu wyeliminowania
nieprawidtowosci w systemie wizowym RP.
Modyfikacje obejmg w szczegdlnosci system
wydawania wiz w celu ksztatcenia sie na
studiach. Nastepujgcym zaostrzeniom
poddane zostang przepisy dot. weryfikaciji
aplikacji wizowych:

* obowigzek udokumentowania umiejetnosci
i wiedzy niezbednej do podjecia studiéw
na danym kierunku;

* spoczywajgca na rektorze lub kierowniku
uczelni koniecznos¢ powiadomienia
0 niepodjeciu studidw przez osobe
posiadajgcg wize studencka;

* wprowadzenie limitu cudzoziemcow
ksztatlcgcych sie w danej jednostce
prowadzacej studia.

Wszystkie powyzsze projekty zostaty juz
przyjete przez Rade Ministrow i w | kwartale
2025 r. maja trafi¢ do pod obrady Sejmu.
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