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EDYTORIAL

Drodzy Panstwo,

Serdecznie zapraszam do lektury drugiego wydania PRO HR
Year Book, w ktérym raz do roku omawiamy biezace
i praktyczne zagadnienia z obszaru naszych gtéwnych
praktyk: prawa pracy, bhp, ochrony danych osobowych,
business crime & compliance, immigration & global mobility,

proceséw sadowych, digitalizacji HR i wynagrodzen
Katarzyna w sektorze finansowym.
Dobkowska Podobnie, jak w zesztym roku, tematem przewodnim
wiekszosci tekstow jest pandemia i jej wptyw na rynek pracy,
Redaktor w tym na sposdb pracy, zdrowie pracownikdédw, ich
Naczelna oczekiwania oraz wyzwania, jakie stawia przed pracodawcami.

Partner Jednym z takich wyzwan jest to, by jak najwiecej

pracownikéw sie zaszczepito i by dzieki temu wszyscy czuli
sie bezpiecznie. W pierwszym artykule przedstawiamy gars¢
pomystow na to, w jaki sposd6b mozna w zgodzie z prawem
i bez ryzyka dyskryminacji zachecaé¢ pracownikow do
szczepien.

W kolejnym zwracamy uwage na zagrozenie, jakim praca
zdalna moze by¢ dla zdrowia psychicznego pracownikow i jak
pracodawcy moga temu przeciwdziataé lub tagodzié¢ tego
skutki.

BHP to temat przewodni tegorocznego tekstu z =zakresu
compliance. Wyjasniamy w nim, dlaczego wprowadzenie
skutecznie funkcjonujgcych procedur bhp moze znaczaco
podnies¢ wartosé firmy.

Innym wyzwaniem jakie niesie za soba pandemia i praca
zdalna jest jej kontrola i monitorowanie. Monitoringowi
poczty stuzbowej i wykorzystywanym przez pracownikow

systemom przygladamy sie z punktu widzenia ochrony danych
osobowych.

Pandemia przyniosta tez szereg zmian w przepisach
dotyczacych legalizacji pobytu i pracy cudzoziemcow, ktdre
opisuja nasi specjalisci od imigracji.

W artykule ,HR bez papieru” dzielimy sie naszym
doswiadczeniem w digitalizacji proceséow HR (potrzebe ktorej
takze wywotata pandemia). Przekonujemy, ze to mozliwe,
wcale nie takie trudne, i ze im szybciej wyeliminujemy papier
z procesow HR, tym wiecej na tym zyskamy.

Kolejny temat to funkcjonowanie sadoéw pracy
w pandemicznej rzeczywistos$ci, w tym zalety i wady
pisemnych zeznan $wiadkoéw, zdalnych lub hybrydowych
rozpraw i e-doreczen.

W naszym ostatnim teks$cie opisujemy najnowsze zmiany
dotyczace wynagrodzern w sektorze finansowym i doradzamy,
jak najlepiej odnies¢ sie do nich w praktyce.
Zycze Panstwu mitej lektury i zdrowych Swiat!
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TEMAT 1/ COVID-19

Benefity za zaszczepienie

dr lwona
Jaroszewska-
Ignatowska
Radca prawny
Partner

Na dzien dzisiejszy nie obowiazuja w Polsce
przepisy pozwalajace pracodawcy pytaé
pracownikéw czy zostali zaszczepieni
przeciwko COVID-19.

Pytanie o zaszczepienie jest dopuszczalne
prawnie tylko w niektérych sytuacjach.
Pracodawca nie moze tez wyciagaé
negatywnych konsekwencji wobec
niezaszczepionych, np. zmieniajac im z tego
powodu stanowisko pracy lub zakres
obowigzkow.

Moze jednak podejmowaé dziatania
zachecajace pracownikéw do szczepien

i wprowadzaé réznego rodzaju benefity. Musi
jednak pamietaé o zachowaniu zasady
réwnego traktowania i niedyskryminaciji
pracownikéw.

Pytanie pracownikdéw 0 to, czy sg zaczepieni, gromadzenie
zwigzanych z tym danych i rdéznicowanie sytuacji tych
pracownikdbw w zaleznosci od uzyskanej odpowiedzi rodzi
rézne ryzyka prawne. Z tego powodu firmy podejmujg decyzje,
by nie pyta¢, ale we wszelki mozliwy sposéb zachecac ich do
zaszczepienia sie.

Niektére z nich decydujg sie na wprowadzanie dodatkowych
benefitéw dla zaszczepionych. Nalezg do nich: jednorazowy
bonus dla zaszczepionych, dzien wolny na szczepienie lub
wieksza liczba dni pracy zdalnej dla tych, ktorzy poddali sie
szczepieniom.

Wprowadzajgc te benefity podstawy prawnej poszukujemy
w art. 207 § 2 Kodeksu pracy. Zgodnie z nim pracodawca ma
obowigzek chroni¢ Zzycie i zdrowie pracownikow, w tym
organizowa¢ prace W sposOb zapewniajgcy bezpieczne
higieniczne warunki pracy.
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Benefity za zaszczepienie

Pracodawca moze zatem, chcgc wypetnic¢
ten ustawowy obowigzek, zachecaé
pracownikéw do poddania sie szczepieniom,
by w ten sposéb chroni¢ przed transmisjg
wirusa swojg zatoge.

Nalezy jednak zwraca¢ szczegdlng uwage,
by wprowadzajgc takie benefity nie naruszyé
przewidzianych w Kodeksie pracy zasad
réwnego traktowania i niedyskryminacji
pracownikéw. Z tego powodu wdrazajgc
kazdy benefit, trzeba go zweryfikowa¢ pod
tym katem. Istotne jest réwniez to, by przy
stosowaniu tych benefitow zostaty spetnione
wszystkie wymogi dotyczgce ochrony danych
osobowych.

Bonus za zaszczepienie

Absencje pracownikdw generujg realne
koszty dla pracodawcy. Majgc je na uwadze
pracodawcy wprowadzajg dodatkowy
skfadnik do wynagrodzenia — jednorazowy
bonus za zaszczepienie sie. Badania
wskazujg bowiem, ze pracownicy
zaszczepieni sg mniej podatni na
zachorowanie, a zatem znacznie zmniejsza
sie prawdopodobienstwo transmisji wirusa
wsrdd innych pracownikéw lub przechodzg
COVID-19 fagodnie;.

Szczepienie ma zatem realny wptyw na
mniejsza liczbe zwolnien lekarskich u
pracodawcy lub na krotszy okres ich trwania.
Pracodawcy przeznaczajg wiec 100 zt, 500
zt, a niektére nawet 1.000 zt ptatne
jednorazowo dla pracownikoéw w petni
zaszczepionych.

Niektdérzy rezygnuja z dotychczasowego
bonusu za brak absencji na rzecz bonusu za
zaszczepienie.

Panstwowi Inspektorzy Pracy nie kwestionujg
wdrazania takiego benefitu. Podkreslajg
jednak, ze pracodawcy muszg liczy¢ sie

z ryzykiem procesu o dyskryminacje ze
strony pracownika niezaszczepionego.

O tym, czy dyskryminacja w przypadku
wprowadzenia tego typu bonusa miata
miejsce, zdecyduje sad pracy, oceniajgc
wszystkie okolicznosci danej sprawy. PIP
nie jest wladny podejmowac w takich
sprawach decyzji. Nie moze zatem wydaé
np. wystgpienia zakazujgcego wyptacanie
takiego bonusu lub nakazujgcego jego
wyptate takze pracownikom
niezaszczepionym.

Dzien wolny na szczepienie

Pracodawcy chetnie wprowadzajg dodatkowe
dni wolne na szczepienie. Z reguty mozna

z nich skorzysta¢ w dniu szczepienia lub

w terminie 2-3 dni od przyjecia szczepionki.
Ich celem jest zapewnienie pracownikowi
regeneracji sit po szczepieniu, nie zas
dodatkowy wypoczynek.

Ten benefit, majgc na uwadze jego cel,
powinien przystugiwac¢ przy kazdym
zaszczepieniu, takze w przypadku, gdy petne
zaszczepienie wymaga przyjecia dwoch
dawek szczepionki lub szczepionki
przypominajacej.

Wazne jest réwniez, by ten benefit byt
mozliwy do uzyskania przez pracownika
przez dtuzszy, z gory okreslony czas, a nie
np. tylko w danym miesigcu. Bezpiecznie jest
go wprowadzi¢ w taki sposéb, nawet jesli
pracodawcy zalezy, by pracownicy
zaszczepili sie jak najszybciej. Istotne jest
bowiem to, by nie byli pozbawieni go ci,
ktérzy ze wzgledéw obiektywnych,
zdrowotnych, nie mogg w danym okresie
przyja¢ szczepionki (np. ze wzgledu na
przeziebienie) lub potrzebujg po prostu czasu
na podjecie takiej decyzji. Jedli takie sg
warunki wykorzystania tego benefitu, to jego
wdrozenie nie rodzi
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Benefity za zaszczepienie

istotnego ryzyka z obszaru nieréwnego
traktowania lub dyskryminaciji.

Odrebne pomieszczenia dla
zaszczepionych i dia
niezaszczepionych

Niektérzy pracodawcy chcac zapewnic
lepsze warunki bezpieczenstwa pracy

i zapobiegac transmisji wirusa organizujg
dwa rodzaje pomieszczen biurowych —
odrebne dla zaszczepionych i odrebne dla
tych, ktérzy szczepieniom sie nie poddali.

Nie chcg jednak odmiennie traktowacd
zaszczepionych i niezaszczepionych

w zakresie ich miejsca pracy lub warunkow
pracy. Pytajg wiec pracownikow czy sg
zaszczepieni i - w zaleznosci od odpowiedzi
— kierujg ich do roznych miejsc w zaktadzie
pracy, ale o tych samych warunkach

i komforcie wykonywania pracy. Zaszczepieni
wykonujg prace w pomieszczeniach z innymi
zaszczepionymi.

Niezaszczepieni pracujg natomiast wytgcznie
w swoim towarzystwie. Obie te grupy mogg
pracowac ze sobg za pomocg zdalnych
potgczen. Oczywiscie wszyscy pracownicy
muszg mie¢ dostep do takiego samego
rodzaju pomieszczeh socjalnych (szatni,
kantyny, pokoju gier lub wypoczynku), jesli
takie w zakfadzie pracy sa. To rozwigzanie
rodzi wiele ryzyk prawnych.

Niesie tez duzo wyzwan organizacyjnych,
zawtaszcza z obszaru danych osobowych.
Trzeba réwniez pamietac, ze nawet jesli
zostanie wdrozone w sposob dopuszczalny
prawnie, to czesto rodzi spoteczny sprzeciw
ze strony 0s6b niezaszczepionych.

Pojawiajg sie zwykle stowa o segregacji lub

réznicowaniu, a to jest juz pierwszym
krokiem do procesu sgdowego.

Nalezy pamietaé, ze pracownik moze
zazadac z tytutu dyskryminacji lub
nierownego traktowania odszkodowania,
ktérego gorna granica nie jest w przepisach
okreslona. Z tego powodu wprowadzenie
tego rozwigzania musi by¢ bardzo dobrze
przemyslane.

Dodatkowe dni pracy zdalnej

Od wrzesnia 2021 r. wielu pracodawcow
oczekuje, by pracownicy wrdcili do biur.

Z reguly praca organizowana jest przez 2 dni
w tygodniu w biurze, a przez 3 dni w domu
lub odwrotnie.

Badania pokazujg, ze pracownicy niechetnie
wracajg do biur. Chcieliby korzysta¢ z pracy
zdalnej w wiekszym rozmiarze. Niektorzy
pracodawcy rozwazajg wiec wprowadzenie
pracy zdalnej przez wigkszg liczbe dni, ale
tylko dla oséb zaszczepionych.

Taki benefit rodzi jednak realne ryzyka
naruszenia zasady rownego traktowania
i niedyskryminacji. Trudno bowiem
argumentowac, ze pracodawca réznicuje
sytuacje pracownikéw majgc na uwadze
obiektywne powody, czyli zapewnienie
bezpiecznych i higienicznych warunkéw
organizacji pracy dla kazdego z nich.

Gdyby tak byto, to nalezatoby raczej
zapewni¢ prace zdalng niezaszczepionym.
Oni sg bowiem bardziej narazeni na
zachorowanie, podrézujgc do biura i pracujgc
w nim.

Celem tego benefitu jest raczej nagrodzenie
zaszczepionych za to, ze sie zaszczepili

i nienarazanie ich na zachorowanie niejako
w nagrode, ze zadbali o bezpieczenstwo
swoje i innych. Wydaje sie wiec, ze
stosowanie tego benefitu nie jest dzisiaj
dopuszczalne prawnie, cho¢ na pewno
mozna szukac¢ przeciwnych argumentéw

w zaleznos$ci od okoliczno$ci danej sprawy.
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TEMAT 2 / BHP

Zdrowie psychiczne pracownikéow
a bezpieczenstwo i higiena pracy

Agnieszka Anusewicz
Adwokat

Trwajaca epidemia COVID-19 2zwrdécila
uwage wszystkich na zagadnienie zdrowia
psychicznego pracownikoéow.

Sytuacja, kiedy czes¢ oséb od ponad pottora roku swiadczy
prace z mieszkan, przy minimalnym kontakcie ze
wspotpracownikami moze doprowadzi¢é do pojawienia sie
poczucia niepokoju lub zagrozenia, i, a takze objawdw, jakie
pojawiajg sie w reakcji na traumatyczny stres.

Oczywistym jest, ze problem zdrowia psychicznego
pracownikébw i mozliwych dziatan pracodawcy z nim
zwigzanych nie pojawit sie wraz z nadejsciem pandemii, ale
skala problemu, ktérg pandemia ujawnita kaze doktadniej
przyjrze¢ sie zagadnieniu, réwniez pod wzgledem BHP.

Praca w pojedynke

Kwestia izolacji pracownika nie jest obca przepisom bhp, przy
czym postugujg sie one pojeciem ,pracy w pojedynke”.

Zgodnie z rozporzgdzeniem w sprawie ogoélnych przepisow
bezpieczenstwa i higieny pracy ,jezeli w pomieszczeniu pracy,
w  ktéorym  zatrudniona jest jedna  osoba, moga
w sytuacji awaryjnej wystgpi¢ zagrozenia dla zdrowia lub zycia
pracownikdw, a w szczegodlnosci zagrozenia: pozarowe,
wybuchowe, porazenia pradem elektrycznym, wydzielanie
sie gazow lub par substancji sklasyfikowanych jako
niebezpieczne — pracodawca wprowadza obowigzek
meldowania sie tej osoby w ustalony sposéb w oznaczonych
porach”.

Widaé zatem wyraznie, ze ustawodawca przy pracy
w pojedynke skupia sie na fizycznych zagrozeniach wobec
pracownika, ktére mogg mie¢ miejsce w pomieszczeniu,
w ktérym wykonuje on prace. Co wiecej, zagrozenia te majq
mie¢ miejsce w sytuacji awaryjnej, a wiec nie chodzi
0 zagrozenia wynikajgce z odziatywania na psychike ludzkag
wynikajgcg z koniecznosci statego przebywania w izolacji.
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Zdrowie psychiczne
pracownikow

a bezpieczenstwo i higiena
pracy

W obecnej sytuacji pracy zdalnej, wydaje sie,
ze przepis ten mogtby mie¢ zastosowanie
jedynie, gdyby pracownik swiadczyt prace

Z miejsca nieodpowiednio przystosowanego
do pracy. Jednak nalezy pamietac, ze

w takim przypadku, zgodnie z przepisami
covidowymi pracodawca nie powinien wydac¢
pracownikowi polecenia pracy zdalnej ze
wzgledu na brak mozliwosci lokalowych do
wykonywania takiej pracy.

Zdrowie psychiczne
pracownika a mozliwosé
swiadczenia pracy

Niezaleznie od tego, czy zty stan zdrowia
psychicznego pracownika wynika z izolacji,
czy tez jest spowodowany zupetnie innymi
czynnikami, pracodawca winien mie¢
mozliwo$¢ sprawdzenia, czy pracownik jest
zdolny do $wiadczenia pracy.

Zly stan zdrowia psychicznego moze bowiem
powodowac niemoznos¢ swiadczenia pracy.
Pracownik moze tez stanowi¢ zagrozenie dla
siebie lub dla wspotpracownikow.

Przepisy nie precyzuja, jakie konkretnie kroki
powinien podjgc¢ pracodawca w takiej
sytuacji. Nalezy jednak przyjac, ze
pracodawca powinien skierowaé pracownika
na okresowe badania lekarskie ze
wskazaniem przyczyn, dla ktérych czyni

to przed uptywem terminu waznosci
poprzednich badan.

Powyzsze pozwoli takze na wskazanie
lekarzowi medycyny pracy, jakie obszary
zdrowia pracownika powinien zbadac.

Pracodawca nie ma wptywu na przebieg
badania pracownika przez lekarza medycyny

pracy.

Jednak prawidtowe wypetnienie skierowania
na badania wskaze lekarzowi medycyny
pracy, na jakie obszary powinien zwroci¢
szczegoblng uwage. Nalezy bowiem pamietac,
ze lekarz medycyny pracy moze zleci¢
wykonanie dodatkowych badan u specjalisty
z danej dziedziny.

Wprawdzie pracownik w trakcie wizyty
lekarskiej powinien opisa¢ swoj stan zdrowia,
jednak aby uniemozliwi¢ mu ewentualne
zatajenie swojego ztego stanu zdrowia
odpowiednie informacje powinny zostac
umieszczone przez pracodawce

w skierowaniu. Nalezy przy tym pamietac,
aby informacje te nie naruszaty doébr
osobistych pracownika.

Zaroéwno pracodawca, jak i pracownik moze
ztozy¢ odwotanie od zaswiadczenia lekarza
medycyny pracy, z ktérym sie nie zgadza.

Zachowanie pracownika
W miejscu pracy

Zdarzajg sie sytuacje, kiedy zachowanie
pracownika w miejscu pracy jest niepokojgce:
mowi w sposob nielogiczny, mamrocze,
nagabuje innych pracownikéw, zdaje sie
widzie¢ rzeczy, ktoérych nie ma lub w inny
sposob jego zachowanie odbiega od
zachowania zdrowej osoby.

W takiej sytuacji pracodawca powinien
poprosi¢ pracownika, aby opuscit miejsce
pracy, starajac sie jednak nie doprowadzi¢
do wybuchu agresji u pracownika.

Mozna zasugerowaé pracownikowi wziecie
Kilku dni urlopu lub kontakt z lekarzem celem
uzyskania zwolnienia lekarskiego.
Komunikacje z pracownikiem nalezy
prowadzi¢ delikatnie, by nie narazi¢ sie

na zarzut naruszenia jego dobr osobistych.
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Zdrowie psychiczne
pracownikow

a bezpieczenstwo i higiena
pracy

Jezeli jednak pracownik zachowuje sie
agresywnie, pracodawca powinien wezwac
policje lub karetke pogotowia. Zdrowie i zycie
innych pracownikow jest bowiem w tym
wypadku priorytetem.

Niestety w przypadku pracy zdalnej duzo
trudniej bedzie zauwazyc¢ jakiekolwiek
niepokojgce zachowania po stronie
pracownika, ze wzgledu na ograniczony
kontakt.

Opieka lekarza psychiatry /
psychologa nad pracownikami

Przeprowadzone ostatnio wsrod
pracownikéw badania wskazaty, ze prawie
potowa z nich chciataby, aby pracodawca
zapewniat w zaktadzie pracy konsultacje
psychologiczne. To wyraznie wskazuje, jak
gteboki wptyw na zdrowie psychiczne
pracownikéw ma pandemia.

Pracodawca moze zapewni¢ pracownikom
taki benefit. Nalezy jednak pamietaé, ze co
do zasady nie powinien mie¢ dostepu do
dokumentacji powstajgcej w trakcie takich
konsultacji. Beda to bowiem dane o stanie
zdrowia pracownika, a do takich danych
pracodawca moze mie¢ dostep jedynie

w szczegoblnych okolicznosciach.

Istniejg jednak sytuacje, w ktérych mozna
rozwazy¢ dostep przez pracodawce do takich
danych. Przyktadowo, jesli pracownicy

w trakcie pracy monitorujg w Internecie
drastyczne tresci, to nie tylko uzasadnionym
wydaje sie zapewnienie im dostepu do opieki

specjalistycznej, ale réwniez w ograniczonym
zakresie dostep do przebiegu takiej opieki.

Nie ulega bowiem watpliwosci, ze stale
powtarzajgcy sie, wielogodzinny kontakt

z drastycznymi czy obscenicznymi tresciami
moze w sposob niekorzystny wptyngc¢ na
zdrowie psychiczne cztowieka. W takim
wypadku brak jest uzasadnienia do podjecia
przez pracodawce dziatan dopiero w sytuacji,
gdy pracownik w miejscu pracy
zamanifestuje swoim zachowaniem problemy
natury psychiczne;j.

Pracodawca bowiem moze zareagowac
wczesniej, jezeli osoba opiekujgca sie
pracownikami (psycholog/psychiatra) wskaze
mu, ze dana osoba moze mie¢ problemy. Im
wczesniej pracodawca uzyska takie
informacje, tym szybciej bedzie mogt
zareagowac i tym szybciej dana osoba moze
uzyskac niezbedng pomoc.

Ocena ryzyka na stanowisku

Zgodnie z projektem ustawy dot. pracy
zdalnej, przed dopuszczeniem pracownika do
wykonywania pracy zdalnej pracodawca
bedzie musiat sporzgdzi¢ ocene ryzyka
zawodowego, uwzgledniajgcg m.in.
uwarunkowania psychospoteczne tej pracy.

Powyzszy przepis wprost wskazuje, ze
kwestia swiadczenia pracy w warunkach
izolacji moze mie¢ wptyw na kondycje
psychiczng pracownikow i ta okolicznos¢
powinna zosta¢ wzieta pod uwage przy
opracowaniu przez pracodawce oceny
ryzyka. Trudno jednak stwierdzi¢, kiedy
regulacja dotyczgca pracy zdalnej zostanie
wprowadzona do kodeksu pracy.

Na ten moment aktualne pozostajg
obowigzujgce przepisy dotyczgce oceny
ryzyka na stanowisku, ktére wprost nie
odnoszg sie do kwestii wptywu danej pracy
na kondycje psychiczng pracownika.
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TEMAT 3 / PRAWO KARNE
BIZNESU | COMPLIANCE

Standardy BHP
wplywaja na

wartosé firmy

Prawo do bezpiecznej pracy
jest prawem cztowieka

Prawa czlowieka w biznesie to coraz
chetniej komentowany temat. Klauzule
umowne dotyczgce zakazu pracy
dzieci czy wspoétczesnego
niewolnictwa staly sie juz standardem
w niektérych sektorach.

Nie mniej istotnym obszarem
z perspektywy praw cztowieka jest
obszar BHP.

Kojarzy sie go przede wszystkim

z obowigzkiem pracodawcow do
zapewnienia bezpiecznych

i higienicznych warunkéw pracy oraz
sprzezonym z nim obowigzkiem
pracownikow, by zasad przyjetych
przez pracodawce przestrzegac.

Kazdy ma prawo oczekiwac, ze
Srodowisko, w ktérym pracuje,
bedzie bezpieczne i wolne od
nieprawidtowosci oraz naduzyc.
Jednym z najwiekszych zagrozenh
dla BHP w miejscu pracy jest ryzyko
wystgpienia wypadkow.

PRO HR YEAR BOOK 2021

Wypadki przy pracy -
niechlubne statystyki

Wedtug danych przedstawianych przez
Swiatowg Organizacje Pracy, kazdego roku
w wypadkach przy pracy smier¢ ponoszg
prawie 2 miliony pracownikéw.

Z opublikowanych w ostatnich dniach przez
GUS informacji wynika, ze w Polsce w 2020
r. 62740 osob zostato poszkodowanych

w wypadkach, z czego 190 os6b poniosto
Smier€.

Spadek wypadkowosci o prawie 25%
wzgledem roku 2019 uzasadniany jest
sytuacjg pandemiczng i przejsciem w tryb
pracy zdalnej. Do najbardziej narazonych
sektorow nalezg zas: goérnictwo,
gospodarowanie sciekami i odpadami oraz
rekultywacja.

Wystgpienie wypadku przy pracy jest nie
tylko zagrozeniem dla zdrowia i zycia
pracownikéw, ale kreuje szereg ryzyk
prawnych dla organizacji.

W zwigzku z wypadkiem przy pracy,
pracodawca musi liczy¢ sie

z odpowiedzialnoscig administracyjng (PIP),
karng (niedopetnienie obowigzkow z zakresu
BHP i spowodowanie smierci lub ciezkiego
uszczerbku na zdrowiu) oraz
odszkodowawczg (roszczenia
pokrzywdzonego lub jego bliskich)

i uczestniczy¢ w kilku rownolegle

toczgcych sie postepowaniach, czyli

w istocie zarzgdza¢ kryzysem, rowniez
wizerunkowym.
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Janusz Tomczak
Adwokat
Partner

Ewelina

Rutkowska
Aplikantka
adwokacka

Wypadek przy
pracy? Ryzyka nie
tylko prawne.
Raportowanie
niefinansowe

To, w jaki sposdb pracodawca
dba o standardy
bezpieczenstwa, nie tylko

w warstwie deklaratywnej, ale
rowniez uwzgledniajgc
rzeczywiste skutki jego dziatan,
ma wptyw na wartos¢
przedsiebiorstwa i wycene jego
waloréw.

W zwigzku z rosngcymi
wymogami rynku, a takze wobec
potrzeby zarzgdzania
czynnikami srodowiskowymi,
spotecznymi oraz kreowania
tadu korporacyjnego (czynniki
ESG), coraz wiecej organizacji
daje wytyczne w zakresie
raportowania niefinansowego.
Obowigzek ujawnienia
okreslonych informacji
zwigzanych ze zréwnowazonym
rozwojem, we wskazanych
powyzej obszarach,
przedstawito prawie 60 gietd na
Swiecie, w tym Gietda Papieréw
Wartosciowych w Warszawie,
wzgledem spotek notowanych .

Prewencja i lessons
learned
Przeciwdziatanie

nieprawidtowosciom w zaktadzie
pracy to rola pracodawcy.

Dla wielu organizacji obszar
BHP jest przeciez krytyczny

Z punktu widzenia
zidentyfikowanych ryzyk
dziatalnosci (budownictwo,
przemyst ciezki). Zarzgdzanie
ryzykiem niezgodnosci to
wymaog stawiany profesjonalnie
funkcjonujgcym organizacjom.

Te zas$ muszg by¢ gotowe,

by podejmowac dziatania
prewencyjne jak i reagowac na
stwierdzone naruszenia. Nawet
w najlepiej zarzgdzanych
podmiotach moze doj$¢ do
nieprawidtowosci (ludzki btad),
a najsprawniejszy system nie
bedzie w stanie im zapobiec.

Zadaniem organizacji bedzie
wtedy wdrozenie planu
naprawczego i wyciggniecie
wnioskow w duchu lessons
learned.

Coraz wyzsze standardy
stawiane organizacjom, takze
w obszarze BHP, przyczyniajg
sie do zapewnienia
odpowiedniego standardu
ochrony pracownikéw, ale takze
mitygujg ryzyka dla
pracodawcéw zwigzane

z niepozgdanymi dziataniami
(w tym wypadkami przy pracy).
‘BHP Compliance’ powinno byé
priorytetem dla wszystkich
organizacji, bo przyczynia¢ ma
sie do realizacji podstawowego
obowigzku pracodawcéw.

PRO HR YEAR BOOK 2021
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Standardy BHP wplywaja
na wartos¢ firmy

Pozytywnie nalezy odebrac fakt dostrzezenia
roli zarzadzania zgodno$cig w obszarze BHP
przez uczestnikow rynku i podmioty je
nadzorujgce.

Zatem warunkiem efektywnosci systemu
compliance musi by¢ umozliwienie
sygnalizowania nieprawidtowosci — przez
pracownikéw, wspotpracownikow,
kontrahentow czy interesariuszy, ktorzy
moga mie¢ podstawy, by sgdzi¢, ze dochodzi
do nieprawidtowosci w obszarze BHP.

To zgtoszenia sygnalistdw sg najczesciej
podstawg do przeprowadzenia czynnosci
wyjasniajgcych i wykrycia potencjalnych
naduzy¢. Wedtug informacji przedstawianych
przez organizacje audytorskie, najwiecej
zgtoszen sygnalistow dotyczy oszustw
finansowych oraz wiasnie nieprawidtowosci
z zakresu BHP.

Przyjete rozwigzania z zakresu zarzadzania
w obszarze BHP trzeba komunikowac¢

w organizacji oraz przeprowadzac cykliczne
szkolenia, dostosowane do konkretnych grup
pracownikéw i rodzaju wykonywanych przez
nich obowigzkow.

Prewencja i lessons learned

Przeciwdziatanie nieprawidtowosciom

w zaktadzie pracy to rola pracodawcy. Dla
wielu organizacji obszar BHP jest przeciez
krytyczny z punktu widzenia
zidentyfikowanych ryzyk dziatalnosci
(budownictwo, przemyst ciezki).

Zarzadzanie ryzykiem niezgodnosci

to wymog stawiany profesjonalnie
funkcjonujgcym organizacjom. Te za$ muszg
by¢ gotowe, by podejmowac dziatania
prewencyjne jak i reagowac na stwierdzone
naruszenia.

Nawet w najlepiej zarzgdzanych podmiotach
moze doj$¢ do nieprawidtowosci (ludzki
btad), a najsprawniejszy system nie bedzie
w stanie im zapobiec. Zadaniem organizaciji
bedzie wtedy wdrozenie planu naprawczego
i wyciggniecie wnioskow

w duchu lessons learned.

Coraz wyzsze standardy stawiane
organizacjom, takze w obszarze BHP,
przyczyniajg sie do zapewnienia
odpowiedniego standardu ochrony
pracownikow, ale takze mitygujg ryzyka dla
pracodawcow zwigzane z niepozgdanymi
dziataniami (w tym wypadkami przy pracy).
‘BHP Compliance’ powinno by¢ priorytetem
dla wszystkich organizacji, bo przyczyniaé
ma sie do realizacji podstawowego
obowigzku pracodawcow.

Pozytywnie nalezy odebra¢ fakt dostrzezenia
roli zarzgdzania zgodnos$cig w obszarze BHP
przez uczestnikdéw rynku i podmioty je
nadzorujgce.

PRO HR YEAR BOOK 2021
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TEMAT 4 / OCHRONA DANYCH OSOBOWYCH
Monitorowanie w kontekscie wykonywania
pracy z domu i pandemii COVID-19

Michalina
Kaczmarczyk
Radca prawny

Pandemia Covid-19
wymusita btyskawiczne
przejscie z pracy
stacjonarnej na prace
z domu.

Po niemal dwoch latach
nowej normalnosci, praca
zdalna nie traci na
popularnosci

a pracownicy

— w przeciwienstwie do
wielu pracodawcow — nie
sg chetni do powrotu do
biur. Powoduje to coraz
wiekszg popularnosc
stosowania monitoringu
jako narzedzi
kontrolowania
wykonywania pracy przez
pracownikéw.

Monitoring pracownikow w polskim
Kodeksie pracy

Polski ustawodawca, w zwigzku z rozpoczeciem stosowania
RODO, zdecydowat sie na wprowadzenie przepiséw
regulujgcych wykorzystywanie w miejscu pracy monitoringu
wizyjnego, poczty elektronicznej oraz innych form monitoringu.
Przepisy te w sposéb istotny ograniczajg swobode pracodawcy
we wprowadzaniu tego rodzaju nadzoru nad pracownikami,
ktadgc nacisk na ochrone m.in. takich dobr osobistych jak
tajemnica korespondencji oraz godno$¢ pracownikéw na réwni
z ich danymi osobowymi.

Monitoring poczty elektronicznej pracownika lub inne formy
monitorowania pracownika (z wylgczeniem monitoringu
wizyjnego, ktéry nie jest przedmiotem tego opracowania) mogg
zosta¢ wprowadzone, jezeli jest to niezbedne dla zapewnienia
organizacji pracy umozliwiajgcej petne wykorzystanie czasu
pracy oraz wilasciwego uzytkowania  udostepnionych
pracownikom narzedzi pracy.

Monitoring ten nie moze narusza¢ tajemnicy korespondenciji
oraz innych doébr osobistych pracownika. Cele, zakres oraz
sposob zastosowania tego rodzaju monitoringu ustala sie
w uktadzie zbiorowym pracy lub w regulaminie pracy albo
w obwieszczeniu.

Pracodawca informuje pracownikbw o0 wprowadzeniu
monitoringu, w sposéb przyjety u danego pracodawcy, nie
poézniej niz 2 tygodnie przed jego uruchomieniem. Pracodawca
przed dopuszczeniem pracownika do pracy przekazuje mu na
pismie informacje o celach, zakresie oraz sposobie
zastosowania monitoringu.

Pracodawca zobowigzany jest takze spetni¢ obowigzek
informacyjny stosownie do art. 12 i 13 RODO. W praktyce
wprowadzenie monitoringu bywa zatem czesto czasochtonne
(zwtaszcza w przypadku uzgadniania zmian z organizacjg
zwigzkowg) | wymaga spetnienia szeregu obowigzkéw
informacyjnych z odpowiednim wyprzedzeniem.

Inne formy monitoringu

Wsréd innych form  monitoringu  mozemy wyréznié  m.in.
monitoring GPS, monitoring sprzetu stuzbowego, czy aplikacji
stuzgcych wykonywaniu pracy.

PRO HR YEAR BOOK 2021
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Nalezy pamietaé, ze monitoring to staty
nadzor nad pracownikiem, dorazna kontrola
nie bedzie zatem podlegata regulacjom
dotyczgcym monitorowania.

Pracodawca stosujgcy GPS pozyskuje nie
tylko informacje o lokalizacji pojazdu, lecz
réwniez inne informacje, chociazby
dotyczgce stylu jazdy pracownika.

W przypadku zainstalowania urzgdzenia
Sledzgcego w pojezdzie, pracownik musi
zostaé o tym fakcie poinformowany.
Informacje takie powinny by¢ umieszczone
w widocznym miejscu w samochodzie

— w zasiegu wzroku kierowcy.

Pracodawcy, ktérzy zezwalajg pracownikom
na korzystanie ze stuzbowego sprzetu

i poczty elektronicznej do celéw prywatnych
muszg liczy¢ sie z tym, ze ma to daleko idgce
konsekwencje dla monitorowania
powyzszych. Pracodawca stosujgc
monitoring nie moze narusza¢ tajemnicy
korespondencji pracownika ani jego innych
doébr osobistych, np. prawa do prywatnosci
czy tez godnosci.

Zezwolenie pracownikom na korzystanie ze
sprzetu stuzbowego do celéw prywatnych
jest trudne do pogodzenia ze stosowaniem
monitoringu. Pracodawca powinien wiec
rozwazy¢ zakaz korzystania z okreslonych
urzgdzen stuzbowych w celach prywatnych,
jesli nie moze on zapobiec monitorowaniu
wykorzystywania tych urzadzen w celach

prywatnych.
BYOD - bring your own device

Pandemia Covid-19 przetozyta sie réwniez
na spopularyzowanie wykonywania przez
pracownikéw pracy na ich prywatnych
urzgdzeniach. Pracodawcy instalujgc
stuzbowe oprogramowanie chcg mie¢
réwniez mozliwos¢ monitorowania pracy
pracownika.

Z uwagi na ograniczenia jakie narzuca polski
Kodeks pracy, niezwykle istotne jest, by to
monitorowanie obejmowato wytgcznie tresci
i aplikacje o charakterze stuzbowym.

Programy monitorujgce nie powinny mie¢

dostepu do prywatnych plikéw, zdjec,
wiadomosci i prywatnych aplikaciji
zainstalowanych przez pracownika.
Monitorowanie urzgdzen prywatnych bedzie
niezgodne z prawem, jesli bedzie prowadzic¢
do gromadzenia danych dotyczgcych zycia
prywatnego i rodzinnego pracownika.
Pracodawcy nie powinni zatem monitorowac
wykonywania pracy przez pracownika
poprzez wigczanie kamery w urzadzeniu
bez zgody i wiedzy pracownika.

Umozliwiajgc pracownikowi wykonywanie
pracy na jego prywatnym sprzecie istotne jest
by odpowiednio wczes$nie ustali¢ i wdrozy¢
metody bezpiecznego przenoszenia danych
miedzy urzgdzeniem a siecig, tak by
oprogramowanie zainstalowane na
prywatnym sprzecie w celach zwigzanych

z monitorowaniem aktywnos$ci pracownika
nie ingerowato w jego prywatnos$¢ w czasie,
gdy ten korzysta z urzadzenia do celéw
osobistych.

Kontrola incydentalna

Kontrola incydentalna nie jest uregulowana
w polskim prawie i nie stosuje sie do niej
przepisdw o monitoringu. Nie oznacza to
jednak, ze moze by¢ ona dokonywana

w sposob catkowicie dowolny. Po pierwsze,
kontrola incydentalna powinna by¢
przeprowadzana tylko w uzasadnionych
przypadkach zwigzanych z ochrong
intereséw pracodawcy, w szczegolnosci

w celu ochrony tajemnicy informacji. Kontrola
ta nie moze polegac a ciggtym
monitorowaniu aktywnosci pracownika — jesli
tak jest, to bedzie to monitoring a nie kontrola
incydentalna.

Zasady kontroli powinny zostac¢ uregulowane
przez pracodawce, a pracownik powinien
mie¢ swiadomos¢ mozliwosci jej
przeprowadzenia. Kontrola nie moze
naruszac tajemnicy korespondenciji,
prywatnosci ani innych dobr osobistych
pracownika, ktory powinien zosta¢ nadto
poinformowany o zasadach przetwarzania
jego danych osobowych zgodnie z art. 121 13
RODO w przypadku przeprowadzenia takiej
kontroli.

PRO HR YEAR BOOK 2021
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TEMAT 5 / IMIGRACJA,
GLOBAL MOBILITY

Imigracja

w pandemii -
zmiany w
przepisach

i wyzwania

w nadchodzacym
czasie

Polska jest krajem, ktoéry
coraz czesciej stanowi cel
migracji zarobkowej.
Wedtug danych ZUS, na
koniec pazdziernika 2021 r.
do ubezpieczenia
emerytalnego i rentowego
zgtoszonych byto prawie
900 tys. cudzoziemcéw. Nie
sa to jednak wszyscy
pracujacy cudzoziemcy,
bowiem nie wszyscy
podlegaja obowigzkowym
ubezpieczeniom.

W Polsce prace wykonuje
zatem ponad 1 mln oséb

z zagranicy. Przy catkowitej
liczbie wszystkich
aktywnych zawodowo,

tj. 16,6 mln oséb, sa to
wartosci imponujace.

Oznacza to, ze co szeshasty
pracownik w Polsce to
cudzoziemiec. Jest to
szczeg6lnie widoczne

w duzych osrodkach, ale nie
umyka uwadze w coraz to
mniejszych miastach.

PRO HR YEAR BOOK 2021

Postepujacy naptyw cudzoziemcow to nie
tylko szansa, ale i wyzwanie. W 2021 r.
kilkukrotnie zmienity sie przepisy regulujgce
zasady legalizacji pobytu i pracy
cudzoziemcow. Co zatem zmienito sie

w prawie cudzoziemcow w 2021 r.? Jakie
zmiany wejdg w zycie w najblizszym czasie?

Brexit

Pierwszg istotng zmiang, ktéraw 2021 r.
dotkneta pracodawcow oraz niektorych
cudzoziemcow byto wyjscie Wielkiej Brytanii
z Unii Europejskiej. Od 1 stycznia 2021 r.

w Polsce zaczety obowigzywa¢ nowe zasady
dotyczgce pobytu i pracy obywateli Wielkiej
Brytanii.

Zgodnie z nowymi zasadami Brytyjczycy,
ktérzy przebywali w Polsce przed 1 stycznia
2021 r. majg mozliwos¢ zarejestrowania
swojego pobytu w Polsce na takich samych
warunkach, jak obywatele Unii Europejskiej.
Takie osoby mogg wykonywac w Polsce
prace bez zezwolenia na prace. Termin na
ztozenie wniosku o zarejestrowanie pobytu
na uproszczonych zasadach to 31 grudnia
2021 r. Skutkiem jego niedotrzymania jest
utrata mozliwo$ci pobytu i zatrudnienia na
uprzywilejowanych zasadach.

Odmiennym zasadom podlegajg Brytyjczycy,
ktorzy przed 1 stycznia 2021 r. zostali
delegowani do Polski i kontynuujg
oddelegowanie po tej dacie. Takie osoby
majg mozliwos¢ ztozenia wniosku o wydanie
specjalnego zezwolenia pobytowego do 31
grudnia 2021 r. Zezwolenie jest wydawane
jednorazowo na okres 5 lat. Po tym okresie
osoba oddelegowana bedzie mogta ubiegac
sie o wydanie karty statego pobytu.

Natomiast status Brytyjczykow
wjezdzajgcych do Polski po 1 stycznia 2021
r. po raz pierwszy zréwnany zostat ze
statusem obywateli panstw spoza UE.
Oznacza to, ze Brytyjczycy, ktorzy
zamierzajg wjecha¢ do Polski np. w celu
podjecia pracy, muszg posiadac¢ wtasciwe
podstawy legalnego pobytu i wykonywania
pracy.
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Konieczne jest zatem uprzednie uzyskanie
dla nich zezwolenia na prace oraz wizy bgdz
zezwolenia na pobyt w Polsce. W przypadku
pobytow krétkoterminowych, Brytyjczycy
mogg takze skorzysta¢ z uprawnienia do
wjazdu do strefy Schengen w ramach ruchu
bezwizowego.

Wizy od Ministra

Od czerwca 2021 r. Minister Spraw
Zagranicznych zyskat mozliwos¢ wydawania
wiz cudzoziemcom (obstuga wniosku
pozostaje w kompetencji konsula). Przyjete
rozwigzanie ma utatwi¢ proces ubiegania sie
o wizy do Polski. Jednakze dotychczas
jedynymi cudzoziemcami uprawnionymi do
ubiegania sie o wizy w tym trybie sg
obywatele Biatorusi.

Rozszerzenie programu
Poland.Business Harbour

Funkcjonujgcy od wrzesnia 2020 r. program
Poland.Business Harbour, dostepny
poczatkowo dla obywateli Biatorusi, zostat
w potowie 2021 r. poszerzony o obywateli
kolejnych panstw, tj. Armenii, Gruzji,
Motdawii, Rosji oraz Ukrainy.

Program ten jest skierowany z jednej strony
do cudzoziemcéw - przedstawicieli branz
nowych technologii, w tym przede wszystkim
specjalistow z sektora IT oraz
przedsiebiorcéw chcacych zamieszkaé

w Polsce, a z drugiej strony do pracodawcow
poszukujgcych nowych pracownikéw

z branzy IT.

Cudzoziemcy majg mozliwos¢ uzyskania
wizy do Polski na uproszczonych warunkach,
tj. po uzyskaniu deklaracji zatrudnienia od
pracodawcy, ktory zgtosi sie do programu.
W przypadku obywateli Biatorusi nie jest
wymagana nawet deklaracja przysztego
pracodawcy, a wytgcznie udokumentowane
wyksztatcenie lub doswiadczenie w branzy
nowych technologii.

Posiadacze wizy PBH mogg podejmowac
prace bez zezwolenia. Mozliwe jest takze

zatozenie jednoosobowej dziatalnosci
gospodarczej, dostepne dotagd wytgcznie
dla waskiej grupy cudzoziemcow spoza UE.

Planowane zmiany

Planuje sie wydtuzenie okresu waznosci
oswiadczen o powierzeniu wykonywania
pracy cudzoziemcowi do 24 miesiecy.
Dodatkowo, mozliwe bedzie uzyskanie
kolejnego o$wiadczenia na peten
dopuszczalny okres, bez koniecznosci
odczekania okresu przerwy od uptywu
waznosci poprzedniego oswiadczenia.

Przyspieszeniu ma ulec procedura uzyskania
zezwolen na prace. Priorytetowemu
rozpatrzeniu majg podlegac sprawy
cudzoziemcow wykonujgcych prace na rzecz
przedsiebiorcéw prowadzgcych dziatalnos¢
0 znaczeniu strategicznym dla gospodarki
narodowej. Podmiotem wtasciwym do
okreslenia dziatalno$ci o znaczeniu
strategicznym bedzie minister wiaciwy

ds. gospodarki.

Cudzoziemcy ubiegajacy sie o wydanie
jednolitego zezwolenia na pobyt czasowy
i prace nie beda musieli wykazywagé, ze
posiadajg zrédto stabilnego i regularnego
dochodu oraz miejsce zamieszkania na
terytorium Polski.

W zamian za to wysokos$¢ proponowanego
przez pracodawce wynagrodzenia nie bedzie
mogta by¢ nizsza niz wysoko$¢ minimalnego
wynagrodzenia za prace niezaleznie od
wymiaru czasu pracy i rodzaju stosunku
prawnego stanowigcego podstawe
wykonywania pracy.

Oznacza to, ze bez wzgledu na to, w jakim
wymiarze czasu pracy bedzie zatrudniony
cudzoziemiec, np. pot etatu, pracodawca
bedzie musiat mu zapewnic¢ co najmniej
minimalne wynagrodzenie (od 2022 r. bedzie
to 3010 zt brutto w przypadku zatrudnienia na
podstawie umowy o prace).

Rozszerzony ma by¢ takze katalog
przypadkéw, w ktdrych mozliwa jest zmiana
zezwolenia na pobyt czasowy i prace.

PRO HR YEAR BOOK 2021

16



Wedtug nowych regut m.in. cudzoziemiec
zamierzajgcy zmieni¢ pracodawce w trakcie
trwania waznosci zezwolenia na pobyt
udzielonego w celu wykonywania pracy na
rzecz innego pracodawcy, bedzie mogt
zmieni¢ zezwolenie, a nie jak dotychczas —
wnioskowa¢ o wydanie nowego zezwolenia.

Dodatkowo cudzoziemcom, ktdrych
postepowania o udzielenie zezwolenia na
pobyt czasowy i prace zostaty wszczete
przed 1 stycznia 2021 r. i nie zostaty
zakonczone do dnia wejscia w zycie ww.
ustawy, zostang udzielone zezwolenia na
pobyt czasowy, jesli cudzoziemcy ci spetnig
okreslone w ustawie wymagania.

Fikcja przediuzenia nadal
obowiazuje

Przypomnie¢ nalezy, ze wcigz obowigzuje
w Polsce uchwalona w 2020 r. Specustawa,
ktéra znaczgco wptywa na pobyt i prace
cudzoziemcow w Polsce. Caty czas bowiem
stosowana jest fikcja waznosci wydanych
zezwolen. Wizy krajowe, zezwolenia na
pobyt czasowy czy zezwolenia na prace
wcigz zachowujg swojg waznosé, jesli okres,
na ktory zostaty wydane uptywa w trakcie
trwania stanu epidemii lub stanu zagrozenia
epidemicznego.

W przypadku odwotania tych stanéw takie
dokumenty bedg wazne tylko przez 30 dni.
Cudzoziemcy oraz pracodawcy bedg musieli
wtedy zadbac¢ o uzyskanie nowych
dokumentow, aby zachowac legalng prace

i pobyt.

Wcigz nie wszyscy cudzoziemcy mogg
wjechac¢ do Polski. Ograniczenia obowigzujg
w przypadku przyjazdu z krajow spoza strefy
Schengen.

Z tego kierunku do Polski mogg wjechac
m.in. osoby podrézujgce w celach
zarobkowych, czy obywatele UE, Biatorusi,
Wielkiej Brytanii oraz Ukrainy.

Bez wzgledu na prawo do wjazdu, kazda
osoba wjezdzajgca do Polski moze zostaé
poddana obowigzkowej kwarantannie.

Osoby, ktore przyjezdzajg z terytorium krajéw
Schengen podlegajg 10-dniowej, zas
pozostate 14-dniowej kwarantannie.

Z obowigzkowej kwarantanny mogg zostac
zwolnione osoby, ktére m.in. zostaty w pemni
zaszczepione co najmniej 14 dni przed dniem
wjazdu do Polski lub przekraczajg granice
Polski nie p6zniej niz 6 miesiecy od momentu
zakonczenia izolacji w warunkach
domowych, izolacji albo hospitalizacji

z powodu zakazenia COVID-19.

dr Michat Kacprzyk
Szef Zespotu Imigracji
i Global Mobility

Marta Dudczak
Aplikantka
radcowska
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konsultant
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TEMAT 6 / HR BEZ PAPIERU

HR bez papieru

tukasz Kuczkowski
Radca prawny
Partner

Epidemia SarS-CoV-2
zrewolucjonizowata

w Polsce prowadzenie
dokumentacji
pracowniczej.
Pracodawcy, przymuszeni
sytuacja, zaczeli korzystac
Z rozwigzan
pozwalajgcych na
tworzenie i podpisywanie
dokumentéw w formie
elektronicznej. Naturalng
koleja rzeczy jest
digitalizacja catych
obszarow HR oraz
prowadzenie
elektronicznych akt
osobowych stanowigcych
wymagany przez prawo
zbiér dokumentow w
relacjach pracodawca —
pracownik.

Uwarunkowania prawne

W Polsce dopiero od niedawna mozna prowadzi¢ akta
osobowe pracownikow w formie elektronicznej. Podstawy
prawne takiej formy dokumentacji zostaty wprowadzone
dopiero pod koniec 2018 roku. W praktyce, mozliwos¢
prowadzenia elektronicznych akt osobowych istnieje w Polsce
niespetna 3 lata. Do tego momentu pracodawcy byli
zobowigzani prowadzi¢ akta osobowe w formie papierowe;j.

Zwazywszy na zakres i liczbe dokumentéw sktadajgcych sie na
akta osobowe, juz po kilku latach pracy akta przecietnego
pracownika liczyly kilkadziesigt, a nawet Kkilkaset stron.
Prowadzenie akt papierowych oznaczato oczywiscie wyzsze
koszty dla pracodawcéw. Przede wszystkim jednak nie
przystawato do postepujgcych  proceséw  digitalizacji
w obszarze HR.

Coraz  wiecej dokumentéw  bylo  tworzonych  jak
i akceptowanych w formie elektronicznej. Papierowe akta
osobowe oznaczaty konieczno$¢ poézniejszego drukowania
takich elektronicznych dokumentéw w celu ich dotgczenia do
papierowych akt.

Zmiany w prawie pozwolity pracodawcom przej$¢ na
elektroniczne akta osobowe. Co istotne, przepisy okreslity
warunki brzegowe prowadzenia takich akt w formie
elektronicznej, nie tylko od strony czysto prawnej, ale rowniez
technologicznej.

Ze wzgledu na rewolucyjny wrecz charakter nowych przepisow,
stosunkowo niewielu pracodawcéw byto zainteresowanych
cyfryzacjig akt osobowych. Problemem byla réwniez
stosunkowo niewielka liczba rozwigzan informatycznych
(software) pozwalajgcych wdrozy¢ e-teczke.

Kwalifikowany podpis elektroniczny majgc w Polsce substytut
podpisu ,na mokro” byt nadal drogim rozwigzaniem.
Dodatkowo, platformy do podpisywania dokumentacji w formie
elektronicznej dopiero pojawiaty sie na polskim rynku.

PRO HR YEAR BOOK 2021
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HR bez papieru

To wszystko powodowato, ze digitalizacja akt
osobowych, a co za tym idzie réwniez
procesow podpisywania dokumentow
pracowniczych dla wielu pracodawcéw byta
odlegtg przysztoscia.

Epidemia SarS-CoV-2 zmienita wszystko.
Tysigce pracownikéw zmienito miejsce pracy
na swoje wlasne mieszkania w ramach pracy
zdalnej. W$rdd nich znaleZli sie rowniez
cztonkowie zarzgddw i inne osoby
podpisujgce dokumenty pracownicze.
Ograniczono do minimum kontakty z innymi
pracownikami, w tym réwniez tymi, ktérzy ze
wzgledu na charakter pracy nadal
przychodzili fizycznie do pracy. Czes¢ firm
poddawata dokumenty papierowe
kwarantannie, aby ograniczy¢
rozprzestrzenianie sie Covid-19.

W konsekwencji wiele proceséw zostato
przymusowo zdigitalizowanych. Zaczety
powstawa¢ dokumenty w formie
elektronicznej, ktére, nadal musiaty byé
umieszczane w papierowych aktach
osobowych. Covid przekonat pracodawcow
do rozwigzan elektronicznych. Docenili oni
szybkos¢ tworzenia i podpisywania takich
dokumentdw, ich niezmienny charakter,
tatwos¢ w zarzgdzaniu obiegiem takich
dokumentow.

Pracodawcy zaczeli zatem rozglgdac sie za
rozwigzaniami, ktére pozwalajg im
przeksztatci¢ papierowe akta osobowe

w wersje elektroniczne oraz do konca
zdigitalizowac¢ procesy w obszarze HR.

Odpowiedzig kancelarii Raczkowski na
zapotrzebowanie klientow byt projekt HR bez
papieru, obejmujgcy kompleksowe wdrozenie

rozwigzan teleinformatycznych i prawnych
pozwalajgcych przedsiebiorstwom na
bezpieczne i zgodne z prawem prowadzenie
elektronicznej dokumentacji pracowniczej.

Projekt HR bez papieru zostat uruchomiony
pod koniec 2020 roku. W ciggu roku udato
nam sie wdrozy¢ projekty obejmujgce prawie
40 tys. pracownikéw. Od pracownikéw
biurowych po pracownikéw produkcyjnych.
Od fabryk, po ustugi czy sklepy.

Wdrozenie projektu HR bez papieru opiera
sie na kilku kamieniach milowych.

Know-how

Pierwszy z nich obejmuje szczegbtowag
analize poziomu digitalizacji pracodawcy.
Konieczne jest poznanie obiegu
dokumentow, systeméw teleinformatycznych
wykorzystywanych przez klienta, rozwigzan
technologicznych czy praktyki tworzenia

i podpisywania dokumentéw. Na podstawie
tych informacji potrafimy ustali¢ zakres
niezbednej digitalizacji, mozliwo$¢
korzystania z juz wykorzystywanych

w organizacji narzedzi czy kluczowe procesy
wymagajgce ucyfrowienia.

Co niezwykle istotne, na proces wdrozenia e-
teczki olbrzymi wptyw ma stan wiedzy
organizacji, w szczegolnosci gtdwnych
interesariuszy w takim projekcie, co do tego
jak wdraza sie e-teczke i digitalizuje procesy
oraz jak sie takg e-teczke prowadzi. Nie
chodzi tutaj o znajomos$¢ oprogramowania,
ktére na tym etapie najczesciej nie jest
jeszcze wybrane, ale o znajomos¢ prawnych
uwarunkowan e-teczki, praw i obowigzkow
zaréwno pracodawcéw jak i pracownikow.

Z naszego doswiadczenia wynika, ze
przekazanie tej wiedzy interesariuszom
projektu po stronie organizacji wptywa bardzo
pozytywnie na czas i komfort wdrozenia.
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HR bez papieru

Przygotowywane przez nas memoranda sg
réwniez podstawg do podejmowania przez
organizacje roznych decyzji dotyczacych
chociazby zakresu wdrazanych rozwigzan
(mogg one obejmowac zaréwno nowych, jak
i obecnych czy bylych pracownikéw — kazda
ta grupa rzadzi sie swoimi wtasnymi
zasadami, czy tez rodzaju digitalizowane;j
dokumentaciji).

Dobér narzedzia

Drugi kamien milowy to wybor
odpowiedniego narzedzia — software,

ktéry pozwoli na prowadzenie dokumentacji
pracowniczej w postaci elektronicznej,

a takze na jej podpisywanie w formie
elektronicznej.

Takie narzedzie musi spetnia¢ wymogi
polskiego prawa m.in. w zakresie okreslonej
funkcjonalnosci. Jezeli program takiego
rozwigzania nie spetni, wowczas moze
pojawic sie zarzut, ze pracodawca nie
prowadzi dokumentacji pracowniczej

w sposo6b zgodny z prawem.

Nie kazde rozwigzanie informatyczne
spetnia te wymogi. W szczegdlnosci dotyczy
to narzedzi nieobecnych na polskim rynku,
ktére sg rozwigzaniami przyjetymi przez
spotki matki w ich kraju macierzystym

i nastepnie ,eksportowane” do innych spoétek
z grupy. Dlatego tez ocena wybranego
narzedzia pod kgtem spetniania wymogow
polskiego prawa jest istotna zwtaszcza dla
takich zagranicznych rozwigzan.

Procedura i ocena zagrozen

Wybor narzedzia pozwala przejs¢ do
kolejnego etapu wdrozenia jakim jest
przygotowanie procedury prowadzenia
e-teczki oraz przeprowadzenie oceny ryzyka
zagrozen. Oba te elementy sg obligatoryjne.

Procedura opisuje zasady prowadzenia
elektronicznej dokumentacji pracowniczej,
prawa i obowigzki pracodawcy oraz
pracownikéw. Z kolei ocena zagrozen
pozwala ustali¢ jakie zagrozenia dla
organizacji niesie ze sobg korzystanie

z takiego oprogramowania w okreslonym
Srodowisku informatycznych pracodawcy.

Jest to oczywiscie podstawa do podjecia
Srodkow zaradczych eliminujgcych czy
ograniczajgcych stwierdzone ryzyka. Ocena
ryzyka powinna byc¢ cyklicznie powtarzana.
Jest to zasadne, gdyz zagrozenia
teleinformatyczne ulegajg ciggtym zmianom,
a pracodawca powinien je uwzglednia¢ przy
tego rodzaju projekcie.

Po przyjeciu procedury i przeprowadzeniu
oceny ryzyka zagrozen organizacja jest
gotowa do uruchomienia e-teczki.

W zaleznosci od decyzji pracodawcy,
e-teczkg mogg by¢ objeci wytgcznie nowo
zatrudniani pracownicy, obecni pracownicy ,
a takze byli pracownicy. W tych dwoch
ostatnich przypadkach konieczne bedzie
odpowiednie zeskanowanie papierowych
akt osobowych oraz ich ,zatadowanie” do
wybranego narzedzia.
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HR BEZ PAPIERU

Wsparcie
powdrozeniowe

Wprowadzenie nowych
rozwiagzan, ktére sa
rewolucja dla pracownikéw
HR czesto wigze sie

z obawami i brakiem
zrozumienia. W projekcie
HR bez papieru
odpowiedzia na te zjawiska
jest wsparcie
powdrozeniowe. Obejmuje
ono rdéizne rozwiagzania: od
opisania 90% przypadkow,
ktére moga sie pojawié

w zwiazku z prowadzeniem
e-teczki (w formacie Q&A),
po szkolenia czy hotline
powdrozeniowe dostepne
przez kilka miesiecy po
uruchomieniu projektu.

Z naszych doswiadczen
wynika, ze pracodawcy
bardzo cenia sobie takie
rozwigzania, gdyz pozwalaja
one pracownikom HR
tatwiej i szybciej wdrozyé
sie i przekonaé do nowych
rozwigzan. W ten sposéb
organizacja pokazuje, ze
komfort pracownikéw jest
dla niej wainy.

PRO HR YEAR BOOK 2021

Digitalizacja proceséw

Uruchomienie e-teczki i rezygnacja

z papierowych akt osobowych to dopiero
pierwszy krok w petnej digitalizacji obszaréw
HR. Drugim krokiem jest ucyfrowienie
poszczegolnych proceséw HR w organizacji.

Do takich proceséw mozna zaliczy¢
rekrutacje, onbording, zawieranie umowy

0 prace, jej zmiane czy rozwigzywanie,
offbording, a takze korzystanie z funduszu
socjalnego czy realizacja obowigzkéw bhp.
W zdecydowanej wiekszosci procesy te
moga by¢ catkowicie zdigitalizowane i to bez
koniecznosci korzystania przez pracownikow
z kwalifikowanych podpisow elektronicznych.

Ten etap projektu obejmuje zastosowanie
wybranych narzedzi do podpisywania
dokumentoéw i ich obiegu, opisanie danego
procesu oraz przeszkolenie HR w jego
stosowaniu. Dla kazdego z proceséw takie
dziatania trzeba przeprowadzi¢
indywidualnie. Oczywiscie pracodawca nie
musi digitalizowac¢ wszystkich proceséw. Im
wiecej jednak takich proceséw zostanie
ucyfrowionych, tym wiekszy poziom
digitalizacji organizacji i tym wieksze
korzysci.
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TEMAT 7 / SPORY SADOWE

E-rzeczywistos¢é w sadach pracy

Piotr Lewandowski
Radca prawny

Anna Boguska
Radca prawny

Pandemia Covid-19 utrudnita funkcjonowanie  wymiaru
sprawiedliwosci. Zeby zapewni¢ ciggtos¢ dziatania sgdéw
wprowadzone zostalty rozwigzania umozliwiajgce kontakt
z sagdem on-line.

Nalezg do nich przede wszystkim zdalne rozprawy oraz
e-doreczenia. Byly to dziatania podejmowane doraznie
i napredce, dlatego dostrzega sie liczne niedoskonatosci w ich
funkcjonowaniu. W naszym artykule chcielibySmy zwrdcié¢
uwage na problemy i wyzwania zwigzane z cyfryzacjg
sgdownictwa, a takze na rozwigzania procesowe, ktére
w obliczu pandemii istotnie zyskaty na znaczeniu.

Zdalne rozprawy

Odpowiedzig na trudnosci zwigzane z organizacjg rozpraw
w trybie stacjonarnym w warunkach pandemii sg rozprawy
zdalne. W  okresie obowigzywania stanu zagrozenia
epidemicznego albo stanu epidemii ogtoszonego z powodu
COVID-19 oraz przez rok po odwotaniu ostatniego z nich,
powinny by¢ one regutg. Stacjonarne rozprawy lub posiedzenia
jawne mogg sie odbywac jedynie wtedy, gdy nie wywota to
nadmiernego zagrozenia dla zdrowia oséb w nim
uczestniczacych.

Praktyka sadéw zwigzana z przeprowadzaniem rozpraw
w trybie zdalnym jest rézna. Nawet wobec rosngcej liczby
zachorowan na Covid-19, niektére sady decydujg sie na
tradycyjne metody dziatania. Zdalne rozprawy mogg bowiem
nastrecza¢ pewnych trudnosci.

Jesli chodzi o kwestie stricte techniczne, to sgdy wykorzystujg
rézne oprogramowania do prowadzenia zdalnych rozpraw.
Niektore platformy nie dziatajg wystarczajgco sprawnie —
wystepujg problemy z potgczeniem, obrazem czy dzwiekiem.
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E-rzeczywistosé
w sadach pracy

Aby rozprawa zdalna doszta do skutku,
konieczne jest uzycie sprzetu

z jednoczesnym bezposrednim przekazem
obrazu i dzwieku, innymi stowy telefonu lub
laptopa z kamerg. Zdarza sie jednak, ze
Swiadek wdzwania sie na rozprawe, ale nie
ma mozliwosci pokazania sie sgdowi, gdyz
jego sprzet nie jest wyposazony w kamere.
W takim przypadku nie moze doj$¢ do
przestuchania on-line.

Sad nie jest bowiem w stanie zweryfikowac
tozsamosci swiadka. Powstaje wowczas
koniecznosc¢ przestuchania swiadka w innym
terminie, co wydtuza postepowanie.

Szczegodlnie ucigzliwe moga by¢ problemy
z dzwiekiem, np. pogtos czy zanikanie
dzwieku. Utrudniajg one bowiem,

a w skrajnych przypadkach mogg nawet
uniemozliwi¢ przestuchanie swiadka

w sposob zdalny, co ma miejsce zwtaszcza
w przypadku rozpraw hybrydowych. Zdarza
sie bowiem, ze sgd organizujgc
videokonferencje nie wyklucza jednoczes$nie
osobistego stawiennictwa uczestnikow
postepowania w sadzie.

Jedli Swiadek stawi sie w sgdzie, osoby, ktére
wdzwaniajg sie na rozprawe (np. strony, czy
ich petnomocnicy) mogg mie¢ problem

z ustyszeniem zeznan. Mikrofon Swiadka nie
jest bowiem skonfigurowany z systemem
videokonferencji. Innymi stowy, laptop
sedziego nie ,zbiera” dzwigku z sali.

W trybie zdalnym trudniej jest takze utrzymac
powage sadu. Swiadkowie czujg sie
swobodniej, co moze mie¢ wptyw na tres¢ ich
zeznan.

Niejednokrotnie samo przybycie do sadu
i zeznawanie w obecnosci sktadu

orzekajgcego ma znaczenie dla
prawdziwosci zeznan swiadka. Podczas
zeznanh sktadanych na zdalnej rozprawie nie
mozna tez zweryfikowaé, czy swiadek nie
korzysta z notatek albo czy nikt mu nie
podpowiada.

Niedogodnoscig jest takze brak kontaktu

z sgdem przed rozprawg zdalng. Jesli
rozprawa nie zacznie sie terminowo powstajg
watpliwosci, jakie sg tego przyczyny — czy
wynika to z problemow technicznych

z potgczeniem (zwtaszcza w przypadku
niestandardowych aplikaciji), czy jest
opdznienie spowodowane obiektywnymi
okolicznosciami (np. przedtuzeniem czasu
trwania poprzedniej rozprawy).

Pisemne zeznania Sswiadkow

Swiadkowie to gtéwny dowdd w procesach
pracowniczych. Wynika to przede wszystkim
ze specyfiki spraw pracowniczych, w ktérych
kluczowe znaczenie ma wiedza obecnych lub
bytych pracownikéw (sprawy z odwotania od
wypowiedzenia, o wynagrodzenie

w godzinach nadliczbowych, czy mobbing).

Zdarza sie, ze sgdy cate postepowanie
dowodowe przeprowadzajg na pismie.
Przyjmujac, ze zgtoszono dowdd z zeznan
kilkunastu $wiadkéw, wymaga to od stron
przygotowania kilkuset wielowariantowych
pytan. Trudno jest przewidziec, jakiej
odpowiedzi udzieli $wiadek, a takze, czy sad
dopusci pisemne zeznania uzupetniajgce.

Finalnie trzeba poréwnac ze sobg zeznania
liczace nieraz po 100 i wiecej stron. Zalezy to
od sposobu wypowiedzi $wiadka. Pisemne
zeznania moga by¢ bowiem mato efektywne
zarowno wtedy, kiedy swiadek zeznaje

w sposoéb bardzo obszerny, zatracajgc

w swojej odpowiedzi istote tego na jakg
okolicznos¢ miat zeznac, jak i wowczas gdy
jest zbyt lakoniczny.

Jesli nie mozna na biezagco zadawac pytan
uzupetniajgcych swiadkowi, to istotnie
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utrudnia to uzyskanie od swiadka informac;ji
niezbednych dla rozstrzygniecia. Zeznania
pisemne mogg by¢ na skutek tego mato
czytelne, nieuporzgdkowane,

a w konsekwencji niezrozumiate dla obiorcy.
Jesli Swiadek przestuchiwany jest ustnie,
mozna te kwestie na biezgco korygowac,
zadajac Swiadkowi pytania uzupetniajgce.

W przypadku zeznan pisemnych, niezbedne
moze by¢ w takiej sytuacji zawnioskowanie
0 zadanie $wiadkowi pytan uzupetniajgcych
na pisSmie, a w zaleznosci od odpowiedzi
udzielonych przez Swiadka takze drugiej tury
takich pytan. Pisemne zeznania aktualizujg
takze ryzyko uzgadniania tresci zeznan
miedzy Swiadkami czy odtwarzania zdarzen
z dokumentow, a nie z pamieci Swiadka.

Zadawanie pytan na rozprawie i oczekiwanie
spontanicznej odpowiedzi ma ten walor, ze
pozwala skonfrontowaé zeznania z innymi
dowodami i ewentualnie podwazy¢ ich
wiarygodnosé. Sad tez podczas zeznan
pisemnych nie ma sposobnosci, aby takg
wiarygodnos¢ ocenié, skoro nie jest mozliwe
zadanie pytan krzyzowych, czy obserwacja
zachowania $Swiadkow.

Trudnosci pojawiajg sie takze na etapie
pozyskania zeznan pisemnych swiadkow
od sadu. Niektdre sgdy po ztozeniu zeznan
przesytajg ich kopie stronom bez odrebnego
wniosku. Inne informuja, ze zeznania
wptynety do akt, oczekujgc dodatkowe;j
aktywnosci strony (np. ztozenia wniosku

o ich doreczenie, czy udanie sie do sgdu
celem pozyskania ich foto/kserokopii).
Niektore sgdy w ogole jednak nie przekazujg
tej informaciji, dlatego trzeba te kwestie na
biezgco kontrolowac.

Doreczenia elektroniczne

Novum sg doreczenia elektroniczne za

posrednictwem portalu informacyjnego sgdu.

Zatozeniem jest, ze sad nie bedzie
wysytat do profesjonalnych
petnomocnikéw procesowych pism
pocztg tradycyjng, ale online poprzez
konta na portalu informacyjnym (np.
odpis wyroku zapadtego na posiedzeniu
niejawnym, odpis wyroku

Z uzasadnieniem, postanowienia lub
zarzadzenia wydane na posiedzeniu
niejawnym).

Po pierwsze, portal informacyjny nie jest
dostosowany do dokonywania takich
doreczen i dopiero trwajg prace nad
wprowadzeniem stosownej
funkcjonalnosci. Po drugie, praktyka
sgdéw w zakresie doreczania pism nie
jest jednolita. Mozna bowiem odstgpic¢ od
doreczania pisma on-line. O ile niektore
sady zaopatrujg pisma w informacje, czy
doreczenie nastepuje przez portal, czy
w sposoéb tradycyjny, inne zamieszczajg
pisma w portalu informacyjnym bez
wskazania, czy stanowi to e-doreczenie,
a nastepnie wysylajg pisma tradycyjnie
poczty.

Taka sytuacja wywotuje watpliwosci co
do daty doreczenia. Jest to szczegdinie
ktopotliwe w przypadku doreczenia
zarzgdzen, w ktérych wskazuje sie termin
na ich wykonanie, a takze postanowien

i orzeczen, od ktorych stronie przystuguje
Srodek odwotawczy. Wymaga to bowiem
obliczenia terminu na jego wniesienie.
Jesli natomiast z informacji z sgdu
wynika, ze doreczenie nastapi przez
portal (niektore sady przesytajg
dodatkowe e-mailowe powiadomienie

w tej sprawie), to zdarza sie, ze w module
doreczen zamieszczony jest tylko list
przewodni, a pisma, ktére podlega
doreczeniu nalezy samodzielnie
poszukiwac¢ w portalu.

PRO HR YEAR BOOK 2021

24



TEMAT 8 / WYNAGRODZENIA W SEKTORZE FINANSOWYM

Dyrektywa CRD V oraz Rozporzadzenie CRR I
oraz ich wplyw na polityke wynagrodzen

w bankach

Natalia tokinska
Adwokat

28 kwietnia 2021 r. weszla w zycie nowelizacja Prawa
bankowego i niektorych innych ustaw, implementujgca do
polskiego porzadku prawnego tzw. Dyrektywe CRD V oraz
Rozporzgdzenie CRR L.

W $lad za nowelizacjg ustawy Prawo Bankowe (,Prawo
bankowe”), 11 czerwca 2021 r. weszio w zycie rozporzgdzenie
Ministra Finanséw, Funduszy i Polityki Regionalnej w sprawie
systemu zarzadzania ryzykiem i systemu kontroli wewnetrznej
oraz polityki wynagrodzen w bankach (,Rozporzgdzenie”).

Wspomniane wyzej nowelizacje majg na celu jeszcze
skuteczniejsze zarzagdzanie ryzykiem. Wprowadzity one
szereg zmian m.in. w zakresie polityk wynagrodzen
obowigzujgcych w bankach, a w konsekwencji wymusity
dokonanie weryfikacji i dostosowanie polityk wynagrodzen
bankéw do nowych przepiséw prawa.

Ustawowa definicja risk-takera

Kluczowg zmiang jest wprowadzenie ustawowej definicji
pracownikéw, ktorzy majg istotny wptyw na profil ryzyka
banku, czyli tzw. ,risk-takeréw”.

Do tej pory brak byto w Prawie bankowym takiej definicji. Tym
samym, banki miaty wigksza swobode w decydowaniu, ktére
osoby powinny by¢ zaliczone do grona risk-takerdéw,
a w konsekwencji, ktéore osoby podlegajg polityce
wynagrodzen. Na mocy znowelizowanych przepiséw Prawa
bankowego, do grupy risk-takeréw naleza:

» cztonkowie rady nadzorczej;

» czlonkowie kadry kierowniczej wyzszego szczebla (w tym
cztionkowie zarzadu); oraz

» 0soby, ktore swiadczg prace lub realizujg zadania na rzecz
istotnej jednostki gospodarczej, pod warunkami, ze:
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o ichtgczne wynagrodzenie
w poprzednim roku wyniosto co
najmniej rownowartos¢ 500.000 EUR
oraz nie mniej niz srednie roczne
wynagrodzenie cztonkéw rady
nadzorczej i kadry kierowniczej
wyzszego szczebla; oraz

o $wiadczona praca lub realizowane
zadania w ramach istotnej jednostki
gospodarczej majg znaczny wptyw na
profil ryzyka tej jednostki.

Zdefiniowanie risk-takeréw wigze sie

z koniecznoscig zweryfikowania przez banki
zakresu podmiotowego obowigzujgcych

u nich polityk wynagrodzen.

Niewykluczone, Ze konieczna bedzie zmiana
polityk poprzez wytgcznie pewnych grup
0s0b, ktdére dotychczas byty zakwalifikowane
jako risk-takerzy.

Stosowanie polityki
wynagrodzen w ograniczonym
zakresie

Kolejng nowoscig wprowadzong do Prawa
bankowego jest mozliwos¢ stosowania
polityki wynagrodzen w ograniczonym
zakresie. Ograniczenie moze dotyczy¢
zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia oraz
uznaniowych swiadczen emerytalnych.

Polityka wynagrodzehn moze by¢ stosowana
w ograniczonym zakresie w odniesieniu do
banku, ktory nie jest duzg instytucjg i ktérego
Srednia wartos¢ aktywdw nie przekracza

5 mld EUR w 4-letnim okresie bezposrednio
poprzedzajgcym biezgcy rok obrachunkowy.

Prawo bankowe odsyta do definicji duzej
instytucji znajdujacej sie rozporzadzeniu
CRRIIL

Zgodnie z postanowieniami rozporzgdzenia
CRR I, "duza instytucja" to instytucja, ktéra
spetnia ktorykolwiek z ponizszych warunkow:

» jest globalng instytucjg o znaczeniu
systemowym;

» zostata okreslona jako inna instytucja
0 znaczeniu systemowym zgodnie z art.
131 ust. 1i 3 dyrektywy 2013/36/UE;

* jest—w panstwie cztonkowskim, w ktérym
ma ona siedzibe — jedng z trzech
najwiekszych instytucji pod wzgledem
catkowitej wartosci aktywow;

« catkowita wartosc¢ jej aktywow na
zasadzie indywidualnej lub, w stosownych
przypadkach, na podstawie jej sytuacji
skonsolidowanej zgodnie z niniejszym
rozporzgdzeniem i dyrektywg 2013/36/UE
jest réwna 30 mld EUR lub wyzsza.

W odniesieniu do innych bankoéw, ktére
wprawdzie nie kwalifikujg sie jako duze
instytucje, ale przekraczajg ww. wartos¢
aktywow, stosowanie polityki wynagrodzen
w okreslonym zakresie jest mozliwe,

ale wytgcznie w przypadku spetnienia
dodatkowych warunkéw. Warunki te powinny
zostac kazdorazowo przeanalizowane przez
bank.

Dodatkowo, polityka wynagrodzen moze byc¢
stosowana w ograniczonym zakresie

w odniesieniu do 0sob, ktdrych zmienne
wynagrodzenie nie przekracza réwnowartosci
w ztotych 50.000 EUR rocznie ani 1/3 ich
tgcznego rocznego wynagrodzenia.

Bank moze odstgpic¢ od stosowania polityki
wynagrodzen w ograniczonym zakresie

w stosunku do tych 0sdb, jezeli przemawiajg
za tym praktyki w zakresie wynagrodzen
przyjete w banku oraz jezeli jest to
uzasadnione charakterem obowigzkow

i profilem stanowiska danej osoby.
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Polityka wynagrodzen
neutralna pod wzgledem pici

Przepisy Prawa bankowego oraz
Rozporzgdzenie wskazujg wprost, ze polityka
wynagrodzen banku musi by¢ neutralna pod
wzgledem ptci. Konsekwencjg tego jest
natozenie na banki obowigzku
przekazywania Komisji Nadzoru
Finansowego, raz do roku, w terminie

do 31 stycznia, informacji za rok poprzedni
0 zréznicowaniu wynagrodzenia ze wzgledu
na ptec.

W praktyce oznacza to, ze banki powinny
by¢ w stanie wykazac, ze wszystkie warunki
zatrudnienia majgce wptyw na
wynagrodzenia sg neutralne pod wzgledem
pici.

Diuzszy okres odroczenia
wyptaty zmiennych
skiadnikéw wynagrodzenia

Na mocy przepisow Rozporzgdzenia
wydtuzono okres odroczenia wyptaty 40%
zmiennych sktadnikéw wynagrodzenia do
okresu od 4 do 5 lat (poprzednio od 3 do 5
lat). W przypadku kadry kierowniczej
wyzszego szczebla i rady nadzorczej banku
istotnego, okres ten jest jeszcze diuzszy i nie
moze by¢ krétszy niz 5 lat.

W przypadku szczegdlnie wysokiego
zmiennego sktadnika wynagrodzenia,
odroczeniu powinno podlega¢ co najmniej
60% jego kwoty. Dtugos$¢ okresu odroczenia
ustala sie zgodnie z cyklem koniunkturalnym,
charakterem dziatalnosci, zwigzanym z nig
ryzykiem oraz dziataniami danego
pracownika.

Nowe zasady dotyczace
ujawniania informacji na
temat wynagrodzen

Najwazniejsze zmiany w zakresie ujawniania
informacji na temat wynagrodzen to:

» Ujawnienie wysokosci wynagrodzenia
statego jest niewystarczajgce — nalezy
wskaza¢ sktadniki, jakie wchodzg w sktad
wynagrodzenia statego.

» W zakresie wynagrodzenia zmiennego
nalezy wskazac¢ kwoty i formy takiego
wynagrodzenia i dokonac¢ podziatu na
sktadniki pieniezne, akcje, instrumenty
zwigzane z akcjami oraz inne rodzaje.
Podziatu nalezy dokona¢ odrebnie dla
czesci ptatnych z gory i tych, ktére zostaty
odroczone.

» Ujawnieniu podlegajg wszystkie
gwarantowane wyptaty wynagrodzenia
zmiennego (a nie tylko te zwigzane
z przyjeciem do pracy i odprawg).

» Ujawnieniu podlegajg kwoty odpraw
z podziatem na kwoty wyptacone z goéry
i czesci, ktore zostaty odroczone.

» Konieczne jest zawarcie szczegétowych
informacji, czy bank korzysta
z jakichkolwiek odstepstw zwigzanych
z politykg wynagrodzen. Trzeba wskazac¢
liczbe osdb, ktore korzystajg z odstepstwa
oraz informacje o ich fgcznym
wynagrodzeniu z podziatem na
wynagrodzenie state i zmienne.
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