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EDYTORIAL

Drodzy Panstwo,

Serdecznie zapraszam do lektury trzeciego wydania PRO HR Year
Book, w ktérym raz do roku omawiamy biezace i praktyczne
zagadnienia z zakresu naszych gtéwnych praktyk: prawa pracy,
bhp, ochrony danych osobowych, business crime & compaliance,
immigration & global mobility, proceséw sadowych, podatkdéw
pracowniczych i wynagrodzen w sektorze finansowym.

Jako ze wielu pracodawcow czeka na nowe przepisy dot. pracy
zdalnej, ktore zastapia kodeksowa teleprace i prace zdalng

Katarzyna

Dobkowska .covidowa”, dwa teksty poswiecamy tej tematyce. W pierwszym z
nich lwona Jaroszewska-lgnatowska podpowiada, jak radzi¢ sobie
Redaktor o . .
z czasem pracy pracownikédw zdalnych oraz jak zacheci¢
Naczelna S . . .
Partner pracownikéw do powrotu do biura. W drugim, Agnieszka

Anusewicz omawia obowigzki pracodawcéw wobec pracownikow
zdalnych z zakresu bhp.

Dominika Do6rre-Kolasa i Michalina Kaczmarczyk podpowiadaja,
przez jaki czas od zakonczenia rekrutacji mozna przechowywa¢
dane kandydatow i jak to w razie kontroli uzasadnié¢, za$ Janusz
Tomczak i Ewelina Rutkowska przyblizaja temat
odpowiedzialnosci menedzerdéw i zarzadzania ryzykiem
niezgodnosci w spétkach kapitatowych w Swietle ostatnich zmian
w kodeksie spotek handlowych.

Rok 2022 byt rokiem wyzwan w obszarze global mobility, przede
wszystkim z uwagi na wojne w Ukrainie, i tak go postrzegaja
Michat Kacprzyk, Anna Bloch-Kurzyrnska i Jan Pietruczuk — autorzy
kolejnego tekstu. Przyblizajg w nim reforme prawa imigracyjnego
z poczatku 2022 r. dedykowana wszystkim cudzoziemcom, a
nastepnie regulacje dot. obywateli Ukrainy i cztonkéw ich rodzin.

Procesowym tematem tego wydania jest powro6t pracownika do
pracy po wyroku sadu przywracajagcego do pracy. Anna Boguska i
Piotr Lewandowski wyjasniajg, jakie warunki musi spetni¢
pracownik i jakie obowiazki cigzg pracodawcy.

Z kolei, tematem podatkowym jest Polski tad i jego
konsekwencje. W swoim tekécie Katarzyna Serwinska i Tomasz
Kret wskazuja na jego wady i zalety, a takze na to, jak te wady sa
korygowane. Zwracaja tez uwage na sankcje za nielegalne
zatrudnienie, wptyw Polskiego tadu na rozliczenie roczne za 2022
rok i nowy wzér formularza PIT-2.

Nasz coroczny cykl artykutéow kornczy tekst nt. obowigzkdw
informacyjnych bankéw i domdéw maklerskich dot. rdznicowania
wynagrodzen ze wzgledu na ptec autorstwa Natalii
Krzyzankiewicz.

Zycze Panstwu mitej lektury!
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TEMAT 1 / BENEFITY PRACOWNICZE
Czas pracy zdalnej i benefity, by pracownicy

wrocili do biura

dr lwona
Jaroszewska-
Ignatowska
Radca prawny
Partner

Praca zdalna, ktéra na dobre zagoscita do
firm, nadal rodzi wiele pytan zwigzanych z
czasem jej wykonywania.

Pracownicy maja poczucie, zZe pracuja non
stop. Brakuje im zakonczenia obowigzkow
zawodowych i fizycznego ,przejscia” z
zakiadu pracy do domu. Oczekuja
wprowadzenia prawa do bycia off-line.

Z kolei pracodawcy uwazajq, ze wraz z pracg zdalng stracili
kontrole nad czasem pracy pracownika. Moze on zaczynac¢
prace pozniej niz zazwyczaj, konczy¢ jg wczesniej w sposéb
niezauwazony, robi¢ wiecej przerw, pracowac¢ w godzinach
nocnych, nadliczbowych i w dniach wolnych, bez wiedzy i zgody
przetozonego, by¢ rozproszony i mato efektywny.

Tymczasem prawo daje pracownikom ochrone a pracodawcom
réznorodne narzedzia, by odpowiedzie¢ na wyzwania pracy
zdalnej. Ich wybor zalezny od preferowanego sposobu
organizacji pracy przez pracodawce i celu, ktéry chce
osiggnac.

Wobec pracownikéw pracujgcych zdalnie pracodawca moze
stosowac taki sam system i rozktad czasu pracy, jaki ich
obowigzuje, gdy pracujg na terenie zaktadu pracy. Reguluje je
uktad zbiorowy pracy lub regulamin pracy, a u pracodawcéw
zatrudniajgcych mniej niz 50 pracownikéw, nieobjetych
uktadem zbiorowym pracy - obwieszczenie. Zaréwno wobec
pracownikéw pracujgcych zdalnie w petnym wymiarze, jak i
hybrydowo, mozna wprowadzi¢ podstawowy system czasu
pracy (przez 8 godzin na dobe, przecietnie 40 godzin
tygodniowo w ustalonym okresie rozliczeniowym, co do zasady
nie dtuzszym niz 4 miesigce), ze sztywno okreslonymi
godzinami pracy.

Niekiedy jednak pracodawcy chcg da¢ wiekszg elastycznosé
pracownikom pracujgcym zdalnie. Moze ona polegac na
uelastycznieniu godzin pracy albo na wprowadzeniu
zadaniowego czasu pracy. Rzadziej stosuje sie system
réwnowaznego czasu pracy, choc¢ i on jest w tym przypadku
prawnie dopuszczalny.
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Jesli u pracodawcy obowigzujg sztywne
godziny pracy (od-do), mozna je uelastyczni¢
dla pracujgcych zdalnie, wprowadzajgc
pewien przedziat godzin, w ktérym
pracownicy zdalni bedg zaczynac¢ i konczyc¢
prace. Mozna zatem ustali¢, ze poczgtek
pracy bedzie miat miejsce np. miedzy godz.
8.00 a 9.30, a koniec pracy nastagpi
odpowiednio po 8 godzinach. Pracownik
bedzie sam wybierat o ktorej godzinie, w
ramach wyznaczonego mu przedziatu,
rozpocznie i zakonczy prace zdalng. Takie
elastyczne godziny pracy wymagajq jednak
zawarcia porozumienia z zaktadowymi
organizacjami zwigzkowymi, a jesli u
pracodawcy ich nie ma — z przedstawicielami
pracownikow.

Elastyczne godziny pracy zdalnej pozwalajg
pracownikom tgczy¢ zycie zawodowe z
zyciem prywatnym, np. zawiez¢ rano dzieci
do przedszkola/szkoty lub wykona¢ inne
obowigzki domowe i zaczg¢ prace zdalng o
dogodnej dla nich porze, ale jednoczesnie w
przedziale, ktéry odpowiada pracodawcy. Sg
zatem odpowiedzig na potrzeby pracownikow
i zapewniajg dobrg organizacje pracy u
pracodawcy.

Jesli w firmie juz obowigzujg ruchome
godziny pracy, to mozna poszerzy¢ przedziat
czasu, w ktorym praca bedzie rozpoczynana i
kohczona, np. zamiast 8.00 — 9.30 dla
pracujgcych zdalnie mozna wprowadzi¢ 7.00
- 10.00. Wymaga to jednak zachowania
takiego samego trybu wdrozenia, jak opisany
powyze;j.

Jesli sg ku temu obiektywne powody,
przedziat godzin mozna uelastyczni¢ nie dla
wszystkich, a tylko dla okreslonych grup
pracownikéw pracujgcych zdalnie. W tym
przypadku najbardziej obiektywnym kryterium
bedzie rodzaj pracy, jaki wykonuja.

Elastyczne godziny pracy zdalnej mozna
wprowadzi¢ takze dla poszczegdinych
pracownikéw, na ich indywidualne wnioski.

Coraz czesciej wobec pracownikéw
pracujgcych zdalnie wprowadza sie
zadaniowy czas pracy. Pracownik nie jest
wowczas podporzgdkowany godzinom
rozpoczynania i konczenia pracy, lecz
zadaniom. Rozkfad czasu pracy lezy zatem w
jego rekach. Przestankg do wprowadzenia
zadaniowego czasu pracy tylko wobec
pracownikdw pracujgcych zdalnie bedzie
miejsce wykonywania pracy, ktére w tym
przypadku znajduje sie poza zaktadem pracy,
co powoduje, ze pracodawca ma bardzo
ograniczone mozliwosci kontrolowania czasu
pracy pracownika.

Wprowadzenie takiej hybrydy w zakresie
czasu pracy, tj. stosowanie podstawowego
czasu pracy ze sztywnymi godzinami pracy
wobec pracownika pracujgcego na terenie
zaktadu pracy i zadaniowego czasu pracy
wobec tego samego pracownika, gdy pracuje
zdalnie jest zatem dopuszczalne prawnie.
Moze jedynie rodzi¢ wyzwania dla
pracodawcy w zakresie prowadzenia
ewidencji czasu pracy.
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Z badan wynika, iz zdecydowana
wiekszo$¢ pracownikow chce nadal
pracowac zdalnie, i to w zadaniowym
czasie pracy. Odkad jednak najwieksi
miedzynarodowi giganci ogtosili powrot
do biur, réwniez pracodawcy w Polsce
idg za tym trendem.

Dziaty HR $cigajg sie wiec we wdrazaniu
coraz to ciekawszych benefitow, kidre
spowodujg, ze wykonywanie pracy w biurze
bedzie dla pracownika atrakcyjniejsze niz jej
Swiadczenie w domu. Powrdcity zatem: pigtki
Z pizzg, $niadania finansowane przez
pracodawce w poniedziatki oraz wakacyjny
benefit - sSrody z lodami. Pojawity sie takze
nowe benefity adresujgce takie potrzeby
pracownikow, ktére nie byly zgtaszane przed
pandemig, np. dni, w ktérych mozna
przychodzi¢ do biura z dzie¢mi i zwierzetami
domowymi, wizyty psychologa w firmie,
praktyczne warsztaty w biurze ze znang
osobg na temat tego, jak dbac o swo;j
dobrostan (wellbeing), joga lub treningi
oddechowe w biurze, pokdj z masazystg
albo pokéj do drzemek. Powoli standardem
zaczyna byc¢ dofinansowanie kosztéw
dojazdu do pracy, positku w biurze lub
atrakcyjnych lokalach w poblizu biura.

Pracodawcy coraz czesciej finansujg tez
szczepienia przeciwko grypie, konsultacje u
psychiatry lub psychologa, ktérzy przyjmujg
w biurze lub dofinansowujg laserowg
korekcje wzroku. Zezwalajg rowniez na prace
zdalng za granicg lub wykonywang po
zakonczeniu urlopu wypoczynkowego w
miejscu, w ktérym pracownik wypoczywat
(workation). Pracujgcy zdalnie cenig sobie
dzien bez wtgczania kamer.

Taki benefit to odpowiednik casualowych
pigtkdbw w biurze (casual Fridays), podczas
ktorych nie obowigzuje rygorystyczny,
formalny stréj w pracy.

Na pewno wraz ze spadkiem liczby
zachorowan presja zarzgdéw na powrét do
biura bedzie rosta, by zwiekszy¢ efektywnosé
pracy zespotowej, a wraz z nig bedag
pojawiaty sie nowe benefity pozaptacowe.
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TEMAT 2 / BHP

BHP przy pracy zdalnej

Agnieszka Anusewicz
Adwokat

Pracodawca w ramach ogéinego obowigzku
zapewnienia bezpiecznych i higienicznych
warunkéw pracy zobowigzany jest wobec
pracownikéw do podejmowania okresionych
dzialan z zakresu BHP przy odpowiednim
wykorzystaniu osiggnieé¢ nauki i techniki.

Zobowiazanie to jest bardzo szerokie i w
praktyce przerzuca wiekszos¢ obowigzkéow z
dziedziny BHP na pracodawce.

Jednak przy pracy zdalnej niektére obowigzki pracodawcy sg
wrecz niemozliwe do wykonania. W zwigzku z tym powstato
pytanie, czy pracodawca w ogole odpowiada za BHP przy pracy
zdalnej. Biorgc pod uwage brzmienie projektowanych przepiséw
nalezy stwierdzi¢, ze tak, chociaz zakres jego obowigzkéw i
odpowiedzialnos$ci jest ograniczony.

Ustawodawca wprost stwierdza, ze w przypadku pracy zdalnej
pracodawca jest zwolniony m.in. z obowigzku powotania
koordynatora, organizowania stanowiska pracy, dbania o
bezpieczny i higieniczny stan pomieszczen, zachowania
standardu pomieszczen, zapewnienia urzgdzen higieniczno-
sanitarnych i srodkéw higieny osobiste;j.

Jednoczesnie pracodawca jest obowigzany w zakresie BHP
przede wszystkim do:

* zapewnienia pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng
materiatdw i narzedzi pracy, w tym urzgdzen technicznych,
niezbednych do wykonywania pracy zdalnej;

* zapewnienia instalacji, serwisu, konserwacji narzedzi pracy,
w tym urzgdzen technicznych, niezbednych do wykonywania
pracy zdalnej lub pokrycia niezbednych kosztéw zwigzanych
Z instalacjg, serwisem, eksploatacjg i konserwacjg narzedzi
pracy, w tym urzgdzeh technicznych, niezbednych do
wykonywania pracy zdalnej;

* zapewnienia pracownikowi wykonujgcemu prace zdalng
szkolen i pomocy technicznej niezbednych do wykonywania
tej pracy.

PRO HR YEAR BOOK 2022

07



Niezaleznie od podstawy wykonywania pracy
zdalnej odpowiedni dokument (porozumienie
ze zwigzkami zawodowymi, regulamin,
polecenie wykonywania pracy zdalnej,
porozumienie zawarte z pracownikiem)
powinien okresla¢ m.in.:

» zasady pokrywania przez pracodawce
kosztow zwigzanych z instalacja,
serwisem, eksploatacjg i konserwacjg
narzedzi pracy lub innych kosztow
zwigzanych z wykonywaniem pracy
zdalnej;

» zasady kontroli w zakresie
bezpieczenstwa i higieny pracy;

» zasady instalacji, inwentaryzacji,
konserwaciji, aktualizacji oprogramowania
i serwisu powierzonych pracownikowi
narzedzi pracy.

Dodatkowo, dopuszczenie pracownika do
wykonywania pracy zdalnej jest uzaleznione
od potwierdzenia przez niego (w postaci
papierowej lub elektronicznej), ze na
stanowisku pracy zdalnej sg zapewnione
bezpieczne i higieniczne warunki tej pracy.
Aby ztozy¢ takie oswiadczenie pracownik
powinien wiedzie¢, jakie warunki uznac
nalezy za bezpieczne i higieniczne. Dlatego
tez zasadnym jest uregulowanie w
dokumencie dot. wykonywania pracy zdalnej
przyktadowo nastepujgcych kwestii:

» ustawienia biurka oraz krzesta zgodnie z
zasadami ergonomii;

* minimalnych wymagan dla monitora
ekranowego;

» zastosowania oswietlenia
nieobcigzajgcego oczu;

» droznosci ciggow komunikacyjnych -
kabli, dywanéw i wykfadzin;

* oddzielenia miejsca spozywania positkdw
od miejsca pracy;

* regularnych przerw po kazdej godzinie
przepracowanej przed komputerem.

Wyposazenie pracownika w
narzedzia i materialy oraz zwrot
kosztéw organizacji pracy
zdalnej

Obecnie podstawowym narzedziem pracy
zdalnej jest komputer. Ewentualne
powierzanie dodatkowych narzedzi, jak
drukarka czy telefon stuzbowy nalezy
powigzac ze specyfikg stanowiska i
indywidualnie rozwazy¢ potrzebe ich
zapewnienia. Kwestig nierozstrzygnietg
pozostaje ewentualny obowigzek
zapewnienia mebli biurowych. Ani brzmienie
projektowanych przepiséw, ani uzasadnienie
do projektu nie wskazujg wprost, czy meble
biurowe stanowig element ,materiatow i
narzedzi pracy”, ktére pracodawca ma
obowigzek zapewni¢ pracownikowi. Nalezy
przy tym zwréci¢ uwage, ze zgodnie ze
stanowiskiem Ministerstwa Pracy, Rozwoju i
Technologii z 8 stycznia 2021 r. ani obecnie
obowigzujgce , ani projektowane przepisy
dot. pracy zdalnej nie regulujg zagadnienia
kosztow zakupu mebli biurowych. W zwigzku
z tym, moim zdaniem, mozna broni¢
stanowiska, zgodnie z ktérym pracodawca
nie ma obowigzku wyposazenia pracownika
w meble biurowe.

Przed podjeciem decyzji o przekazaniu
stuzbowego mienia pracodawca powinien
oceni¢ mozliwos¢ zaoferowania wszystkim
pracownikom poréwnywalnej iloci i rodzaju
narzedzi do pracy z domu. Réznicowanie
dostepu pracownikéw, w szczegdlnosci
zajmujgcych to samo stanowisko lub
majgcych te same obowigzki, do narzedzi i
materiatéw potrzebnych do wykonywania
pracy zdalnej moze by¢ bowiem uznane za
nierowne traktowanie lub przejaw
dyskryminaciji.
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Ocena ryzyka zawodowego

Pracodawca powinien sporzgdzi¢ ocene
ryzyka zawodowego pracownika
wykonujgcego prace zdalng, przy czym moze
to by¢ uniwersalna ocena dla
poszczegodlnych grup stanowisk. Przy ocenie
tej nalezy uwzgledni¢ w szczegoélnosci wptyw
pracy zdalnej na wzrok, uktad miesniowo-
szkieletowy oraz uwarunkowania
psychospoteczne tej pracy. O ile dwa
pierwsze czynniki nie sg zaskakujgce, o tyle
ostatni stanowi swego rodzaju novum.
Pracodawca powinien bowiem ocenic, jak na
pracownika moze wptyng¢ ewentualna
izolacja wynikajgca z warunkéw pracy
zdalnej. Do tej pory pracodawcy nie
analizowali, co do zasady, wptywu pracy
wykonywanej na danym stanowisku na
psychike pracownikéw. Powyzsza regulacja
moze mie¢ zatem wptyw na praktyke
dotyczgcg dokonywania oceny ryzyka
zawodowego réwniez na stanowiskach, na
ktorych praca zdalna nie jest wykonywana.

Na podstawie wynikow oceny ryzyka
zawodowego pracodawca ma obowigzek
opracowac informacje zawierajgca:

» zasady i sposoby wiasciwej organizacji
stanowiska pracy zdalnej, z
uwzglednieniem wymagan ergonomii;

» zasady bezpiecznego i higienicznego
wykonywania pracy zdalnej;

» czynnosci do wykonania po zakornczeniu
wykonywania pracy zdalnej;

» zasady postepowania w sytuacjach
awaryjnych stwarzajgcych zagrozenie dla
zycia lub zdrowia ludzkiego.

Przed dopuszczeniem do wykonywania pracy
zdalnej pracownik powinien potwierdzi¢ (w
postaci papierowej lub elektronicznej)
zapoznanie sie z przygotowang przez
pracodawce oceng ryzyka zawodowego oraz
ww. informacjg oraz zobowigzac¢ sie do ich
przestrzegania.

Kontrola przestrzegania BHP
w miejscu wykonywania pracy
zdalnej

Zgodnie z projektowanymi przepisami
pracodawca ma prawo kontrolowac
przestrzeganie przez pracownika zasad i
przepisow BHP w miejscu swiadczenia pracy
zdalnej. Wykonywanie czynnosci kontrolnych
nie moze narusza¢ prywatnosci pracownika i
innych oséb ani utrudniaé korzystania z
pomieszczeh domowych w sposéb zgodny z
ich przeznaczeniem, a jej zasady powinny
zosta¢ ujete w stosownych dokumentach.

Kontrole w zakresie BHP powinien
przeprowadzac¢ pracownik stuzby BHP
dziatajgcej u pracodawcy (tylko osoba z
odpowiednimi kwalifikacjami moze
stwierdzi¢, czy rzeczywiscie zasady BHP sg
przestrzegane), a pracownik, u ktérego
odbywac¢ sie ma kontrola, powinien wiedzie¢
kto i w jakim celu jg przeprowadzi. Pracownik
stuzby BHP moze skontrolowac jedynie
wskazane przez pracownika miejsce, z
ktérego Swiadczy on prace zdalna.
Sporzadzony protokét z kontroli powinien
zosta¢ przekazany pracodawcy.

Zgodnie z projektowanymi przepisami, gdy
pracodawca w trakcie kontroli stwierdzi
uchybienia w przestrzeganiu przepiséw BHP
zobowigzuje pracownika do ich usuniecia we
wskazanym terminie albo cofa zgode na
wykonywanie pracy zdalnej przez tego
pracownika. Powstaje zatem pytanie, czy
wobec powyzszego pracodawca moze
dodatkowo natozy¢ na pracownika kare
porzagdkowg za nieprzestrzeganie przepisow
i zasad BHP, zgodnie z art. 108 k.p.

Projektowane przepisy nie uchylajg
odpowiedzialnosci porzgdkowe;j
pracownikéw. A zatem w sytuacji, kiedy
pracownik znat zasady BHP, ktérych winien
byt przestrzega¢ w trakcie wykonywania
pracy zdalnej mozliwe jest natozenie na
niego kary porzgdkowej. Zwtaszcza, ze
zgodnie z przepisami to pracownik sam
organizuje stanowisko pracy zdalnej.
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TEMAT 3 / OCHRONA DANYCH OSOBOWYCH
Retencja danych w rekrutaciji

Dominika Do6rre-
Kolasa

Radca prawny
Partner

Michalina
Kaczmarczyk
Radca prawny

Przechowywanie danych po zakonczonej
rekrutacji jest uzasadnione interesem samych
kandydatéw jak i pracodawcéw. Pracodawca
moze przechowywaé¢ dane zebrane w toku
rekrutacji od kandydatow przez 3 lata.

W okresie tym, kandydaci moga podniesé
zarzut odrzucenia ich aplikacji z powodu
dyskryminacji lub nieré6wnego traktowania.

Dotychczasowe stanowisko
polskiego organu nadzoru

Prezes Urzedu Ochrony Danych Osobowych kilkukrotnie
stanowczo wypowiadat sie w kwestii ewentualnego
przechowywania danych kandydatéw po zakonczonej
rekrutacji. W opublikowanym w pazdzierniku 2018 r. poradniku
»,0chrona danych osobowych w miejscu pracy. Poradnik dla
pracodawcow”  wskazano, ze ,niedopuszczalne jest
przetwarzanie danych tylko w celu zabezpieczenia sie przed
ewentualnym przysztym i niepewnym roszczeniem osoby,
ktérej dotyczg”, a takie dziatanie, wedtug Prezesa UODO,
stanowitoby przetwarzanie danych ,na wszelki wypadek”. W
ocenie Urzedu, dane kandydatéw, z ktérymi nie zawarto
umowy O prace, powinny by¢ usuwane niezwlocznie po
zakonczonej rekrutacji.

Stanowisko Wojewodzkiego Sadu
Administracyjnego w Warszawie
i argumentacja pracodawcy

Z oceng organu nie zgodzit sie Wojewddzki Sad
Administracyjny w Warszawie, ktéry w sierpniu 2022 r. uchylit
decyzje organu nadzoru i wskazat, ze Prezes UODO
nieprawidtowo zinterpretowat prawnie usprawiedliwiony cel
administratora (czyli pracodawcy), a takze nie wzigt pod uwage
interesdw innych oséb biorgcych udziat w rekrutacji. Podzielit
stanowisko przedstawione przez pracodawce, w ktérym zostato
podkreslone, ze =zatrudniajgcy jest wrecz obowigzany
przechowywaé dane z procesow rekrutacyjnych.
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Zgodnie z art. 183d Kodeksu pracy osoba,
wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu - a wiec
réwniez 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
rekrutacji kierowat sie obiektywnymi
kryteriami. Aby moc przeprowadzi¢ taki
dowdd (czy w konkretnej sprawie doszto do
dyskryminacji), niezbedne jest porownanie
kwalifikacji i cech kandydatéw, ktérzy przeszli
do nastepnego etapu rekrutacji z tymi, co do
ktérych zostata podjeta decyzja o
zakonczeniu procesu. Pracodawca musi wiec
dysponowaé danymi zarébwno osoby
podnoszgcej zarzut dyskryminacji, jak i
pozostatych kandydatéw, z ktérymi jg
porownywat.

Podstawa prawna
przetwarzania danych po
zakonczonej rekrutacji

Art. 6 ust. 1 lit. f) RODO wprowadza klauzule
0golng, zgodnie z ktérg przetwarzanie
danych bez zgody osoby, ktérej one dotycza,
jest dopuszczalne, jesli sg spetnione dwa
warunki. Po pierwsze przetwarzanie to musi
by¢ niezbedne do celéw 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, ktorej
dane dotycza.

Interes administratora, czyli pracodawcy,
polega oczywiscie na ochronie przed
ewentualnymi roszczeniami z tytutu
nieréwnego traktowania w nawigzaniu
stosunku pracy. Nie upada on przy tym w
momencie wystgpienia przez kandydata z
zgdaniem usuniecia jego danych.

Pozostali kandydaci mogg bowiem podnosic,
ze to oni byli dyskryminowani w toku
rekrutacji, np. z uwagi na pte¢ lub wiek. Z
tych powodow pracodawca musi zatem
dysponowac¢ danymi wszystkich kandydatéw,
by by¢ w stanie wykazac, ze kierowat sie
obiektywnymi kryteriami zaréwno przy
wyborze osoéb 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¢ nadzér nad procesami
rekrutacyjnymi przez wyrywkowe
sprawdzenie obiektywnosci w wyborze
kandydatéw do poszczegolnych etapow
rekrutacji. Usuwanie danych kandydatow
niezwtocznie po zakonczeniu naboru
uniemozliwitoby realizacje obowigzku
przeciwdziatania dyskryminaciji, bo
zatrudniajgcy nie miatby mozliwosci nadzoru
nad transparentnoscig proceséw rekrutaciji.

Przechowywanie danych jest tez
uzasadnione z uwagi na interes stron
trzecich. W przypadku zarzutu np.
dyskryminaciji 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 usunatby wszystkie dane
po zakonczeniu rekrutacji, niemozliwe bytoby
ustalenie kryteriow, na podstawie ktorych
zdecydowat o odrzuceniu oséb starszych.
Kandydaci zostaliby pozbawieni srodkow
dowodowych w zainicjowanych przez siebie
postepowaniach.

Wyrok Wojewddzkiego Sgdu
Administracyjnego w Warszawie nie jest
prawomocny. Prezes Urzedu Ochrony
Danych Osobowych wniést od niego kasacje.
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TEMAT 4 / PRAWO KARNE
BIZNESU | COMPLIANCE

Wpilyw zmian w
Kodeksie spéiek
handiowych na
odpowiedzialno$é
menadzeréw i
zarzadzanie ryzykiem
niezgodnosci w
spétkach
kapitatowych

Zmiany w Kodeksie spotek
handlowych, ktore weszty
w zycie w pazdzierniku
2022 r. majg istotne
Znaczenie z punktu
widzenia
odpowiedzialnosci
menadzerow pracujgcych
w grupach kapitatowych.

Po raz pierwszy wprowadzono do
Kodeksu ,interes grupy” w ramach
holdingu spotek, ktéry nie zawsze jest
tozsamy z interesem poszczegdlnych
spotek, wchodzacych w jego skitad.
Dodatkowo, jednoznacznie
uregulowano tzw. zasade biznesowej
oceny sytuacji (business judgement
rule), ktéra ma chroni¢ starannie
dziatajagcych menadzerow przed
konsekwencjami podejmowanych
decyzji biznesowych.

Wzmocniono takze kompetencje rad
nadzorczych, rozszerzajgc ich
uprawnienia w zakresie badania
sytuacji majatkowej spotki oraz
wyjasniania potencjalnych
nieprawidtowosci. Moze miec to
istotne znaczenie w kontekscie
prowadzenia w spétkach
wewnetrznych postepowan
wyjasniajgcych.

PRO HR YEAR BOOK 2022

Grupa spéiek i wiazace
polecenia a odpowiedzialno$¢é
menadzeréw

Nowelizacja wprowadzita do polskiego prawa
pojecie tzw. grupy spoétek (spotki dominujgce;j
i spotek zaleznych, ktére kierujg sie
wspolnym interesem). Do uznania grupy
kapitatowej za grupe spétek konieczne jest
podjecie stosownych uchwat i dokonanie
wpisu w rejestrze spotek. Nie wystarczy
istnienie jedynie faktycznych powigzan
miedzy spétkami czy sprawowanie
strategicznego kierownictwa w grupie przez
spotke-matke.

W ramach grupy spotek istnieje mozliwosé
wydawania wigzacych polecen spétkom
zaleznym przez zarzad, prokurenta czy
petnomocnika spotki dominujgcej. W sytuacji
wykonywania wigzgcych polecen czionkowie
zarzgdu czy rady nadzorczej spotki zalezne;j
nie ponoszg odpowiedzialnosci za szkode
wyrzgdzong wykonaniem wigzgcego
polecenia. Réwniez organy spofki
dominujacej nie poniosg odpowiedzialnosci
za szkode, o ile dziatali w interesie grupy
spotek.

Menadzerowie nie poniosg takze
odpowiedzialnosci karnej za przestepstwo
niegospodarnosci/naduzycia zaufania, o ile
wykonywali wigzgce polecenia. To istotna
zmiana w kontekscie ochrony menadzerdw,
ktorzy wykonywali dyspozycje wtasciciela
(spotki matki) i podejmowali dziatania, ktdre
byty korzystne dla grupy, ale mogty zostaé
uznane za szkodliwe dla konkretnej spofki
zaleznej. Dostrzezone zostato, ze
menadzerowie spotek zaleznych w
przypadku realizacji dtugofalowej strategii
grupy np. jej restrukturyzacji, zmiany
profilu/miejsca dziatalnosci majg bardzo
ograniczong swobode w podejmowaniu
decyzji, dotyczgcych zarzgdzania majgtkiem
spotki zaleznej i muszg realizowac decyzje
wiascicielskie. W wyniku nowelizaciji, ich
dziatania bedg podlegaty ochronie prawnej,
a oni sami nie poniosg odpowiedzialno$ci
karnej za potencjalne niegospodarne
dziatania.
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Business judgement
rule

Cztonkowie organdéw wszystkich
spotek kapitatowych (niezaleznie
od ich uczestnictwa w grupie
spotek) uzyskajg ochrone
wynikajgcg z wprowadzenia do
kodeksu zasady biznesowej
oceny sytuacji (dotad tzw.
,business judgement rule” byta
rozpoznawana przez sgdy w
orzecznictwie).

Menadzerowie nie naruszajg
obowigzku dotozenia nalezytej
starannosci przy wykonywaniu
czynnosci (cztonka zarzadu,
rady nadzorczej, komisji
rewizyjnej, likwidatora), o ile
postepuja lojalnie wobec spofki i
dziatajg w granicach
uzasadnionego ryzyka
gospodarczego, w tym na
podstawie miarodajnych
informacji, profesjonalnych
analiz i opinii, ktére powinny byc¢
w danych okolicznosciach
uwzglednione przy dokonywaniu
starannej oceny. Powyzsze
oznacza, ze wcigz
sankcjonowane bedg dziatania
lekkomyslne, niepoparte analizg
ryzyka. Jednoczesnie
cztonkowie organdw uzyskujg
dodatkowg ochrone i pewnosc,
ze ich dziatania bedg oceniane
na moment podejmowania
decyzji, a nie uwzgledniajgc stan
po zdarzeniu, gdy okaze sie, ze
okreslona czynnos$¢ okazata sie
niekorzystna dla spotki.

Postepowania
wyjasniajace po
nowemu?

Nowela KSH wzmocnita takze
pozycje rad nadzorczych i
rozszerzyta ich kompetencje.
Rady nadzorcze majg by¢ na
biezgco informowane o sytuacji
spdtki (np. o transakcjach oraz
innych zdarzeniach lub
okolicznosciach, ktére istotnie
wptywajg lub mogg wptywac na
sytuacje majatkowg spotki, w
tym na jej rentownos¢ lub
ptynnosc¢ czy kierunkach
rozwoju dziatalnosci spoétki).

W ramach grup spotek rady
nadzorcze majg takze
sprawowac nadzor nad
realizacjg interesu grupy spoétek
przez spotke zalezng.
Potwierdzono takze mozliwosé
powotywania komitetow przez
rade nadzorczg (do nadzoru
nad konkretnym obszarem
dziatalnosci) oraz przyznano
radom nadzorczym uprawnienie
do powotania doradcy rady
nadzorczej — na koszt spotki.

Rozszerzono katalog oséb
zobligowanych do sktadania
radom nadzorczym wyjasnien,
sprawozdan, dokumentéw
dotyczgcych spotki, w
szczegolnosci jej dziatalnoSci
lub majgtku (obowigzek taki
majg: zarzad, prokurenci,
pracownicy oraz
wspotpracownicy).

PRO HR YEAR BOOK 2022

13



Wprowadzono takze 14-dniowy
termin (chyba, ze w Zzgdaniu
zakreslono termin diuzszy) do
przekazania tych informacji.
Przepis o obowigzku udzielania
wyjasnien radzie nadzorczej
obowigzywat juz w
ograniczonym zakresie przed
nowelizacjg, jednakze z uwagi
na brak wskazania terminu jego
realizacji, rady nadzorcze w
praktyce czesto nie otrzymywaty
w ogole wnioskowanych
informacji lub otrzymywaty je z
opoznieniem, ktére wykluczato
podjecie adekwatnych dziatan
nadzorczych.

Janusz Tomczak
Adwokat
Partner

Aktualnie, brak przekazania
danych w terminie moze
skutkowa¢ odpowiedzialno$cig

dr Ewelina karng - KSH przewiduje bowiem
Rutkowska nowy typ przestepstwa
Adwokat (zagrozonego karg grzywny nie

nizszg niz 20 000 ztotych i nie
wyzszg niz 50 000 ztotych lub
karg ograniczenia wolnosci).

Powyzsze moze miec istotne
znaczenie w Swietle
prowadzenia wewnetrznych
postepowan wyjasniajgcych.
Rady nadzorcze, z uwagi na
przypisane im obowigzki oraz
nowe uprawnienia, mogg
przejmowac inicjatywe w
zakresie wszczynania i
prowadzenia wewnetrznych
Sledztw — dotychczas zwykle
podjecie decyzji w tym zakresie
byto domeng zarzadu. Rady
nadzorcze, w toku czynnosci
wyjasniajgcych, moga korzystac
z ustug powotanego przez
siebie doradcy, ktérego
dziatania finansowac¢ bedzie
spotka.

Po nowelizacji spodziewac sie
mozna wiekszej aktywnosci
organdw nadzorczych w
sprawowaniu biezgcej kontroli
nad dziatalnoscig spotki oraz
wyjasniania wszelkich
podejrzen nieprawidtowosci.
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TEMAT 5 / IMIGRACJA,
GLOBAL MOBILITY

Rok wyzwan w
obszarze global
mobility

Zmiany w obszarze global
mobility jakie miaty miejsce
W mijajacy roku istotnie
powigzane sa z konfliktem
zbrojnym w Ukrainie oraz
naptywem obywateli tego
kraju do Polski. Pomimo iz
jeszcze na poczatku 2022 r.
w 2zycie weszty dtugo
oczekiwane zmiany w
Ustawie o cudzoziemcach,
to dalsza cze$é roku
naznaczona byta prawie
wytacznie préba znalezienia
rozwiazan dla obywateli
Ukrainy, szukajacymi
schronienia przed wojna.
Na uwage zastuguje réwniez
dalszy rozwéj programu
Poland.Business Harbour,
ktéry dedykowany jest
specjalistom z sektora IT /
New Tech. Na poczatku
2023 r. w zycie wejda
kolejne zmiany, ktére
chcielibysmy przyblizyé w
naszej publikacji.
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Przepisy dedykowane
wszystkim cudzoziemcom

Na poczatku roku weszta w zycie reforma
prawa imigracyjnego, ktéra zmienita zasady
wydawania zezwoleh na pobyt wprowadzita
mozliwos¢ zmiany jednolitego zezwolenia na
pobyt czasowy i prace bez obowigzku
uzyskiwania nowego zezwolenia. To
znaczgce ufatwienie dla cudzoziemcéw i ich
pracodawcow, ktére pozwala unikngé
prowadzenia czasochtonnej procedury
wystepowania o0 nowe zezwolenie w
przypadku zmiany miejsca pracy.

W potowie roku wprowadzone zostaty nowe
regulacje w zakresie procedur zwigzanych z
legalizacjg pracy cudzoziemcow a takze
usystematyzowano praktyki, ktore byty
dotychczas stosowane przez urzedy.
Najwieksze zmiany dotyczyly usprawnienia
procedury wydania informacji starosty,
wprowadzenia nowych wzoréw wniosku o
wydanie zezwolenia na prace czy
koniecznosci przedstawienia aktualnego
oswiadczenia o niekaralnosci, ktére odtgd
wazne jest tylko 30 dni od daty jego
podpisania. Ustawa potwierdzita tez praktyke
wielu urzedéw o mozliwosci podpisania
dokumentu wylgcznie przez osoby ujawnione
w Rejestrze Przedsiebiorcéw KRS
pracodawcy.

Program Poland.Business Harbour zostat
rozszerzony na specjalistow z sektora IT /
New Tech posiadajgcych obywatelstwo
Azerbejdzanu (bezwarunkowo), a pod
pewnymi wyjgtkami w przypadku znaczgcych
dla gospodarki inwestycji z sektoréw
strategicznych réwniez na specjalistéw bez
wzgledu na obywatelstwo.
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Kolejna wazna zmiana dotyczy wydawania
wiz krajowych. Po raz pierwszy wybrana
grupa cudzoziemcow moze uzyskac wize na
terenie Polski, bez koniecznosci wyjazdu na
granice. Obywatele Biatorusi mogg aplikowaé¢
0 wize krajowg jezeli nie majg mozliwosci
powrotu do kraju pochodzenia ze wzgledu na
grozgce tam represje oraz przebywajg na
terytorium Polski na podstawie wizy
humanitarnej, lub wjechali do Polski z
Ukrainy po 24.02.2022r., o ile przebywali
legalnie w Ukrainie przed tg datg, lub majg
zamiar wykonywania pracy w charakterze
kierowcy miedzynarodowego. Wprowadzone
regulacje dopuszczajg rowniez mozliwos¢
aplikowania o wize krajowg przez obywateli
Ukrainy, ktérzy majg zamiar wykonywac
prace w charakterze kierowcy
miedzynarodowego lub cztonka zatogi statku
powietrznego.

Przepisy dot. obywateli
Ukrainy i cztonkéw ich rodzin

Ze wzgledu na wybuch wojny w Ukrainie oraz
zwigzany z tym kryzys migracyjny, wiele
zmian prawnych objeto takze obywateli
Ukrainy i cztonkéw ich rodzin. Na mocy
przyjetych, zaréwno na poziomie unijnym, jak
i lokalnym uregulowan, tj. decyzji
wykonawczej Rady 2022/382 z dnia 4 marca
2022 r. stwierdzajgcej istnienie masowego
naptywu wysiedlencow z Ukrainy w
rozumieniu art. 5 dyrektywy 2001/55/WE i
skutkujgcej wprowadzeniem tymczasowej
ochrony oraz wprowadzonej 12 marca 2022
r. ustawy o pomocy obywatelom Ukrainy w
zwigzku z konfliktem zbrojnym na terytorium
tego panstwa (dalej: ,specustawa”), przyjeto
szereg rozwigzan majgcych na celu
uregulowanie pobytu obywateli Ukrainy i
cztonkdw ich rodzin, ktérzy poczawszy od 24
lutego 2022 r. masowo wjezdzali do Polski,
czesto bez wtasciwych dokumentow
pobytowych, w poszukiwaniu schronienia
przed trwajgcym w ich kraju konfliktem
zbrojnym.

Wymienione osoby objeto ochrong czasowa,
co umozliwito im kontynuowanie legalnego
pobytu w RP do 24 sierpnia 2023 r. Zgodnie
z pierwotnymi zatozeniami po 9 miesigcach
pobytu w Polsce liczonych od dnia wjazdu, tj.
najwczesniej od 24 listopada 2022 r.,
obywatele Ukrainy jak i cztonkowie ich rodzin
podlegajgcy zasadom specjalnym, mieli
uzyska¢ mozliwos¢ aplikowania o
jednorazowe 3-letnie zezwolenie na pobyt.
Do uzyskania zezwolenia nie trzeba byto
spetni¢ dodatkowych wymagan.

W nowym roku doczekamy sie jednak zmian
w tym zakresie. Zgodnie z procedowanym
projektem nowelizujgcym specustawe (w
momencie przygotowywania artykutu nie jest
znana data wprowadzenia nowelizacji,
zaktadamy ze bedzie to koniec stycznia 2023
r.) usuniete zostang przepisy wprowadzajgce
mozliwo$¢ aplikowania o jednorazowe 3-
letnie zezwolenie na pobyt. W zamian od 1
kwietnia 2023 r. pracujgcy obywatele Ukrainy
oraz cztonkowie ich rodzin bedg mogli
sktada¢ wnioski o wydanie standardowych
zezwolen na pobyt czasowy i prace lub w
celu wykonywania pracy wymagajgce;j
wysokich kwalifikacji (tzw. ,Niebieska Karta”).

Warto réwniez zaznaczy¢, iz bezposrednio
po przyjeciu specustawy osoby objete
specjalnymi zasadami pobytowymi nie miaty
mozliwosci podrézowania do innych krajéw
strefy Schengen z powodu wyczerpania
okresu bezwizowego, a nawet kilkudniowy
wyjazd do Ukrainy mégt powodowac
komplikacje przy prébie powrotu do Polski.
Problem ten rozwigzano wprowadzajgc
dokument elektroniczny Diia.pl. Dostepny jest
on dla osob, ktére posiadajg specjalny status
pobytowy w Polsce, nr PESEL UKR oraz
konto w aplikacji mObywatel. Na podstawie
dokumentu Diia.pl ww. osoby moga
opuszczacé terytorium Polski i podrézowac po
strefie Schengen do 90 dni w okresie
kolejnych 180 dni, czyli tak samo jak w
ramach ruchu bezwizowego lub na podstawie
innych dokumentéw pobytowych.
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Inne istotne rozwigzania przyjete na mocy
specustawy dotyczg nie tylko obywateli
Ukrainy dotknietych wojng. Od marca 2022 r.
polscy pracodawcy mogg bowiem zatrudniaé
obywateli Ukrainy, ktérych pobyt w Polsce
jest legalny, bez obowigzku posiadania
zezwolenia na prace. Warunkiem
zatrudnienia jest ztozenie powiadomienie do
wiasciwego powiatowego urzedu pracy.
Powiadomienie nalezy ztozy¢ w ciggu 14 dni
od dnia podjecia pracy przez pracownika.

W ciggu roku zasady dotyczgce sktadania
powiadomien byty wielokrotnie
doprecyzowywane. Najnowsze, ktére majg
zosta¢ wprowadzone na podstawie ww.
nowelizacji specustawy bedg dotyczyc
obowigzku informowania w przypadku, gdy
pracownik rozpoczat prace oraz otrzymat
zezwolenie na pobyt czasowy, gdzie
wskazano na zwolnienie z wymogu
posiadania zezwolenia na prace na
podstawienie powiadomienia.

W odniesieniu do obywateli Ukrainy, ktérych
pobyt w Polsce nie wynika ze specjalnego
statusu i ktérzy posiadajg wazne lub
przedtuzone na mocy fikcji covidowe;j
czasowe dokumenty pobytowe, np. wizy
krajowe lub zezwolenia na pobyt czasowy,
zyskajg mozliwos¢ przedtuzenia swojego
pobytu na podstawie wymienionych
dokumentow, w przypadku uptywu ich
waznosci lub gdy waznos$c¢ ta wynika obecnie
z fikcji covidowej, do dnia 24 sierpnia 2023 r.

JestesSmy pewni, ze rok 2023 przyniesie
kolejne zmiany w obszarze global mobility ze
szczegdinym uwzglednieniem statusu
obywateli Ukrainy w Polsce. Nadzwyczajne
rozwigzania wprowadzone ze wzgledu na
wojne w Ukrainie bedg najpewniej
modyfikowane w zaleznosci od jej przebiegu i
dalszego naptywu cudzoziemcow do Polski.
Z oczywistych wzgledow chcielibysmy, aby
wraz z szybkim koncem wojny w Ukrainie
stracity one swoj nadzwyczajny charakter.

dr Michat Kacprzyk
Szef Zespotu Imigracji
i Global Mobility

Anna Bloch-
Kurzynska
Prawnik

=

4

Jan Pietruczuk
Prawnik
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TEMAT 6 / SPORY SADOWE

Powrét pracownika do pracy po wyroku sadu

Piotr Lewandowski
Radca prawny

Anna Boguska
Radca prawny

Sad pracy moze przywréci¢ pracownika do pracy, jesli okaze
sie, ze zostat on bezprawnie zwolniony. Wyrok przywracajgcy
pracownika do pracy nie powoduje jednak automatycznie
ponownego zatrudnienia pracownika. Warunkiem skuteczno$ci
wyroku jest zgtoszenie przez pracownika gotowosci do pracy. W
niniejszym artykule omawiamy kwestie zwigzane z powrotem
pracownika do pracy po wyroku przywracajgcym do pracy.

Konieczno$¢é¢ zgloszenia gotowosci do
pracy

Pracodawca zobowigzany jest przywréci¢ pracownika do pracy
na skutek wyroku przywracajgcego go do pracy. Jesli pracownik
ztozyt stosowny wniosek, to sgd moze nakazac¢ pracodawcy
jego ,tymczasowe przywrocenie”, tj. do czasu rozstrzygniecia
przez sad Il instancji, czy wyrok przywracajgcy jest prawidtowy.
W braku takiego wniosku, z reguty dopiero wskutek ogtoszenia
wyroku przez sad apelacyjny, pracownik moze wréci¢ do pracy.
Przywrécenie  pracownika do pracy nie  nastepuje
automatycznie. Skutecznos¢ wyroku przywracajgcego do pracy
zalezy od zgloszenia przez pracownika  gotowosci
niezwtocznego podjecia pracy. Pracownik ma na to 7 dni od
uprawomocnienia sie wyroku.

Nieskuteczne zgloszenie gotowosci do
pracy

W sytuacji, w ktorej pracownik nie zgtosi gotowosci do pracy
albo zgtosi sie do pracy przed uprawomochieniem sie wyroku,
czy po uptywie 7-dniowego terminu, taka czynnos¢ jest
nieskuteczna.  Jesli  pracodawca odmodéwi  ponownego
zatrudnienia pracownika, wyrok przywracajgcy nhie wywota
zadnych skutkow.
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Wyjatkowo pracownik bedzie mégt jednak
powrdci¢ do pracy, jesli wykaze, ze
przekroczenie terminu na zgtoszenie
gotowosci do pracy nastgpito z przyczyn od
niego niezaleznych. Czesto kwestig sporng
jest to, czy pracownik uchybit terminowi z
przyczyn od niego zaleznych czy tez nie.
Jesli pracodawca odmawia ponownego
zatrudnienia pracownika, to pracownik moze
zgdac ustalenia, ze spdznienie byto
spowodowane przyczynami od niego
niezaleznymi. W orzecznictwie Sgdu
Najwyzszego za przyczyne niezalezng od
pracownika uznaje sie np. niepowiadomienie
pracownika o wyroku przywracajgcym do
pracy przez petnomocnika procesowego
(zob. wyrok SN z 14 stycznia 2008 r., Il PK
104/07).

Egzekucja wyroku
przywracajacego do pracy

Jesli pracodawca odmoéwi ponownego
zatrudnienia pracownika, pomimo ze zgtosit
on gotowos$¢ do pracy w przepisanym
terminie, pracownik moze wystgpi¢ z
wnioskiem o wszczecie egzekucji Swiadczen
niepienieznych (art. 1050 k.p.c.). Sad moze
natozy¢ grzywne albo nakazac zaptate na
rzecz pracownika okreslonej sumy pienieznej
za kazdy dzien zwioki, aby wymusi¢ na
pracodawcy wykonanie wyroku.

Sad wymierzajgc grzywne, na wypadek jej
niezaptacenia, orzeka zamiane grzywny na
areszt. Srodkom przymusu podlega
pracownik odpowiedzialny za
niezastosowanie sie do wezwania sadu, a
gdyby ustalenie takiego pracownika byto
utrudnione - osoby uprawnione do
reprezentowania pracodawcy.

Pracodawca moze bronic¢ sie przed
egzekucjg wystepujgc przeciwko
pracownikowi z powodztwem o pozbawienie
wyroku przywracajgcego pracownika do
pracy wykonalnosci. Jednoczes$nie z pozwem
pracodawca powinien ztozy¢ wniosek o
zawieszenie ww. postepowania
egzekucyjnego, jezeli zostato

ono wszczete przez pracownika.

W postepowaniu przeciw egzekucyjnym
pracodawca moze np. wykazac, ze
pracownik nie zgtosit skutecznie gotowosci
do pracy. W przypadku uwzglednienia
powodztwa, sgd pozbawi wykonalnosci
wyroku, a co za tym idzie, pracownik nie
bedzie mdgt sie domagac realizacji przez
pracodawce obowigzku przywrécenia go do
pracy.

Odpowiedzialno$é karna
pracodawcy

Pracodawca, ktéry nie wykonuje
prawomocnego wyroku o przywréceniu do
pracy, popetnia wykroczenie przeciwko
prawom pracownika. Grozi mu za to grzywna
od 1.000 do 30.000 zt (art. 282 § 2 k.p.).

Odmowa wykonania wyroku sgdu moze by¢
takze zakwalifikowana jako przestepstwo
okreslone w art. 218 § 2 k.k. Zagrozone jest
ono karg grzywny, ograniczenia wolnosci
albo pozbawienia wolnosci do roku.

Wynagrodzenie za czas
gotowosci do pracy

Pracownikowi, ktérego pracodawca nie
dopuscit do pracy, mimo zgtoszenia
gotowosci do jej podjecia, przystuguje
wynagrodzenia za czas gotowosci do pracy.
Pracownik domagajacy sie zasgdzenia
takiego wynagrodzenia musi przed sgdem
dowiesc, ze byt gotéw do pracy, a nie mogt
jej wykonywac z przyczyn lezgcych po
stronie pracodawcy. W praktyce moze to byc
znaczne obcigzenie finansowe dla
pracodawcy, ktory niezasadnie uchylat sie od
wykonania wyroku przywracajgcego
pracownika do pracy i czekat na
rozstrzygniecie przez sad. Takie spory,
majgce ocenic¢, czy pracodawca miat
obowigzek dopusci¢ pracownika do pracy,
mogag potrwac ok. 2 lat. Konsekwencjg
uznania przez sad, ze taki obowigzek istniat,
moze by¢ zasgdzenie na rzecz pracownika
wynagrodzenia za caty okres
niedopuszczenia go do pracy.
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TEMAT 7 / PODATKI

Polski Lad i jego
konsekwencje

Rok 2022 byt rokiem
ciagtych zmian przepiséw
dotyczacych opodatkowania
os6b fizycznych.

Wprawdzie tempo zmian wyraznie
zmalato w drugiej potowie roku, ale w
rocznym rozliczeniu podatkowym
trzeba bedzie sie z nimi zmierzy¢. Na
tym jednak nie koniec, bo od 1
stycznia 2023 r. weszly w zycie
kolejne zmiany przepiséw majgcych
duze znaczenie dla pracodawcow i
pracownikéw, jak réwniez osob
wykonujgcych prace na podstawie
umow cywilnoprawnych.

PRO HR YEAR BOOK 2022

Polski tad, ktéry wszedt w zycie 1 stycznia
2022 r. byt rzeczywiscie rewolucyjng zmiang
opodatkowania dochoddéw oséb fizycznych,
w szczegolnosci pracownikow. Czesé
wprowadzonych zmian, np.: podwyzszenie
kwoty wolnej od podatku do 30.000 z,
podniesienie progu podatkowego do 120.000
zt, wprowadzenie nowych zwolnien
podatkowych, w tym dla rodzin
wielodzietnych, byta z pewnoscig korzystna,
gdyz skutkuje obnizeniem zobowigzan
podatkowych. Jednak zniesienie, po 22
latach (!), prawa do odliczania sktadek na
ubezpieczenie zdrowotne od podatku
spowodowato wzrost obcigzen
publicznoprawnych u pracownikéw, ktérych
zarobki sg wyzsze niz ustalony przez
autoréw Polskiego tadu poziom dochodéw
kwalifikujgcy ich do klasy $redniej (ca.
152.000 zt rocznie). Rowniez zniesienie
mozliwosci wspodlnego rozliczenia samotnych
rodzicéw z dzieckiem w zamian za niewielkg
ulge podatkowg byto dla wielu z nich
niekorzystne.

Jednoczesnie, w trakcie roku Ustawodawca
wprowadzat mechanizmy, ktore miaty
tagodzi¢ skutki tej negatywnej zmiany.
Niektére z nich miaty zastosowanie
wytgcznie do pracownikow uzyskujgcych
dochody ze stosunku pracy. Zleceniobiorcy i
osoby otrzymujgce np. swiadczenia
macierzynskie pierwotnie byty z tych
mechanizmdw wytgczone.

Pierwszym z nich byta niestawna ,ulga dla
klasy sredniej”’, stosowana automatycznie
jezeli pracownik uzyskiwat przychody
pomiedzy 5.701 a 11.141 zt miesiecznie,
chyba ze sam pracownik ztozyt wniosek o jej
niestosowanie.
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Katarzyna
Serwinska
Doradca
podatkowy
Partner

Tomasz Kret
Prawnik

Drugim byto obliczanie zaliczek
na podatek wg. przepisow
aktualnych i obowigzujgcych 31
grudnia 2021 r. a nastepnie
poréwnywanie ich ze sobg i
pobieranie zaliczki nizsze;j.
Minister Finanséw wydajac
rozporzadzenie wprowadzajgce
ten mechanizm, naruszyt prawo
powodujgc watpliwosci co do
obowigzywania nowej regulaciji.
Ten btad legislacyjny usunieto
zmieniajgc odpowiednio ustawe
o PIT, ze skutkiem od 10 marca
2022 r. Wtedy réwniez do grona
podatnikow mogacych korzystaé
z ,ulgi dla klasy sredniej”
wigczono zleceniobiorcow i
osoby otrzymujgce zasitki
macierzynskie.

Polski tad i dorazne fatanie jego
brakéw trwato do potowy 2022 r.,
kiedy to w ramach Polskiego
tadu 2.0. przyjetego kolejng
nowelizacjg ustawy o PIT (z 15
czerwca 2022 r.), zniesiono
powyzsze mechanizmy,
przywrécono mozliwo$¢
rozliczania sie samotnych
rodzicéw z dzie¢mi oraz
obnizono, do 12%, podstawowg
stawke PIT.

Duza zmiang dla ptatnikéw, o
ktérej nie mowi sie zbyt czesto,
byto wprowadzenie sankcji za
nielegalne zatrudnienie.

W przypadku stwierdzenia
nielegalnego zatrudnienia
sktadki na ubezpieczenia
emerytalne, rentowe i
chorobowe od takich
wynagrodzen obcigzajg
wytgcznie pracodawce,

takze w czesci finansowanej
przez ubezpieczonego
(pracownika). Skfadki te nie
stanowity kosztow uzyskania
przychodu u pracodawcéw.

Przez nielegalne zatrudnienie
nalezy rozumie¢:

+ zatrudnienie przez
pracodawce osoby bez
potwierdzenia na pismie w
wymaganym terminie
rodzaju zawartej umowy i jej
warunkow,

* niezgtoszenie osoby
zatrudnionej lub wykonujgcej
inng prace zarobkowg do
ubezpieczenia spotecznego,

* podjecie przez bezrobotnego
zatrudnienia, innej pracy
zarobkowej lub dziatalnosci
bez powiadomienia o tym
wiasciwego powiatowego
urzedu pracy,

Przepisy dotyczgce
nielegalnego zatrudnienia mogag
by¢ interpretowane bardzo
szeroko. Nalezy liczy¢ sie z
tym, ze organy podatkowe,
mogg probowac zakwalifikowac
jako nielegalne zatrudnienie
przypadki, w ktorych
pracodawca w ogole nie
potwierdzit warunkéw
zatrudnienia na pismie, jak
réwniez takie, w ktorych
zawarta zostata np. umowa
zlecenia czy B2B, a faktyczna
relacja pomiedzy stronami
wskazuje istnienie stosunku

pracy.
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Rozliczenie roczne za 2022

Te wszystkie zmiany spowodowalty, ze duza
czes¢ podatnikow nie wie, czy z ich rocznego
zeznania podatkowego wynika¢ bedzie kwota
do doptaty, czy moze kwota zwrotu.

Sprawe komplikuje dodatkowo,
wprowadzone tylko na potrzeby rocznego
rozliczenia podatkowego za rok 2022,
rozwigzanie polegajace na obliczeniu przez
urzad skarbowy hipotetycznego
zobowigzania podatkowego, ktére - z mocy
prawa — bedzie mie¢ miejsce w przypadku
kazdego podatnika, ktéry uzyskat w tym roku
przychody ze stosunku pracy, zlecenia albo z
dziatalnosci gospodarczej opodatkowanej na
zasadach ogdlnych, w wysokosci
uprawniajgcej do skorzystania z ulgi dla klasy
Sredniej, czyli od 68.412 zt do 133.692 zt.
Jezeli takie hipotetyczne zobowigzanie
podatkowe okaze sie nizsze od kwoty
wynikajgcej ze ztozonego zeznania
rocznego, podatnik otrzyma zwrot réznicy
pomiedzy tymi kwotami bez konieczno$ci
podejmowania jakiegokolwiek dodatkowego
dziatania. Jednak zanim takie hipotetyczne
zobowigzanie zostanie obliczone podatnik
musi ztozy¢ zeznanie podatkowe
samodzielnie albo zaakceptowac (po
ewentualnych zmianach) zeznanie
podatkowe przygotowane w ramach ustugi
»TWOj e-PIT”.

To drugie rozwigzanie wydaje sie bardziej
atrakcyjne z uwagi na daleko idgce zmiany w
formularzach zeznan podatkowych, ktére
bedg stosowane przy rozliczeniu za rok
2022. Zmianie ulegt takze formularz PIT-11 i
nawet transpozycja kwot z tej informacji do
zeznania podatkowego sktadanego na
nowym wzorze formularza wymagac¢ bedzie
wiekszej uwagi niz dotychczas.

Zmiany w formularzach wynikajg gtéwnie z
nowych zwolnien podatkowych, ktore zostaty
wprowadzone w ramach Polskiego tadu (np.
ulga dla pracujgcych senioréw lub ulga dla
rodzin wychowujgcych 4 i wiecej dzieci).
Jezeli podatnik w pore ztozyt ptatnikowi
oswiadczenie o spetnianiu warunkéw do jego
zastosowania, to pfatnik wykonat Iwig czesc
pracy odliczajgc zwolnienie przy pobieraniu
zaliczek na podatek w trakcie roku. Jednak w
przypadku, gdy podatnik zrobit to z
opoznieniem lub zdecydowat o tym, ze dane
zwolnienie rozliczy samodzielnie w zeznaniu
rocznym, to tegoroczne rozliczenie
podatkowe moze okazac sie wyzwaniem
ponad sity.

Nowy wzor formularza PIT-2

Wzrost kwoty zmniejszajgcej podatek
spowodowat, ze w 2022 r. ztozenie
pracodawcy o$wiadczenia o jej stosowaniu
miato znaczacy wptyw na dochody netto
pracownikow. Jednoczes$nie obowigzujgce
na poczatku roku ograniczenia dotyczgce
terminu zlozenia oswiadczenia
spowodowaty, ze czes¢ podatnikow nie
nabyta wynikajgcych z niego uprawnien.
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Jeszcze w trakcie 2022 r. Ustawodawca
zniost warunek ztozenia oswiadczenia przed
uzyskaniem pierwszego przychodu w danym
roku podatkowym oraz wprowadzit zmiany
pozwalajgce na ztozenie o$wiadczenia
réwniez tym podatnikom, ktérzy otrzymujg
emeryture lub rente za posrednictwem
ptatnika. Zmiany te zostaty uwzglednione w
tresci 6smej wersji formularza PIT-2.

W ramach Polskiego tadu 2.0. zostat
przygotowany kolejny wzér formularza PIT-2
(wersja nr 9), ktory nalezy stosowac¢ do
sktadania oswiadczen i wnioskdw majgcych
wplyw na obliczanie miesiecznych zaliczek
na podatek dochodowy od os6b fizycznych w
roku 2023 i latach kolejnych.

Przeznaczenie formularza ulegto zmianie. Za
jego pomocg podatnik moze ztozyc¢
jednoczesnie kilka o$wiadczen i wnioskow,
ktére majg wptyw na wysoko$¢ pobierane;j
zaliczki a dotgd wymagaty ztozenia
dokumentu/éw odrebnych od PIT-2.

Nastepng nowoscig jest mozliwos¢ ztozenia
PIT-2 w zakresie stosowania kwoty
zmniejszajgcej podatek przez podatnikéw
niebedgcych pracownikami. Dotad tacy
podatnicy mogli samodzielnie odliczy¢ kwote
zmniejszajgcg podatek dopiero w rozliczeniu
rocznym, a w 2023 r. moze to robi¢ ptatnik
pobierajgcy zaliczke na podatek od
wyptacanego im wynagrodzenia.

Nowy PIT-2 daje réwniez mozliwos¢
podzielenia kwoty zmniejszajgcej podatek
pomiedzy dwdch lub trzech ptatnikow lub
pomiedzy dwa tytuty prawne u jednego
ptatnika (np. przy jednoczesnym zatrudnieniu
na podstawie stosunku pracy i umowy
zlecenia). Ta zmiana pozwala na
skorzystanie z kwoty zmniejszajgcej podatek
w jak najwiekszym wymiarze w sytuacji, gdy
wynagrodzenie z poszczegdlnych umow jest
zbyt niskie, aby mozna byto odliczyé cate 300
zt od zaliczki na podatek pobieranej z tytutu
jednej umowy.

Nowy formularz PIT-2 nie jest wolny od
niedociggniec.

Pierwszym z nich jest brak pola, w ktérym
podatnik moze zaznaczy¢, jakiej umowy
zawartej z danym ptatnikiem (o ile jest ich
wiecej) dotyczg skfadane oswiadczenia i
whnioski. Wyglgda na to, ze w praktyce ten
problem bedzie mozna rozwigza¢ wskazujgc
w polu dotyczacym ptatnika, ktérej umowy
dotyczy skfadany formularz.

Ponadto, formularz nie uwzglednia wniosku
podatnika o stosowanie wyzszej stawki
podatku przy obliczaniu zaliczek oraz
whniosku o pobieranie zaliczek na podatek, w
przypadku gdy dochody uzyskane przez
podatnika z pracy wykonywanej poza
terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
podlegajg zagranicznemu opodatkowaniu.
Takie wnioski podatnicy bedg musieli sktadac
ptatnikom odrebnie, nie przy pomocy
formularza PIT-2.

Nalezy jednak podkresli¢, ze co do zasady,
podatnicy nie majg obowigzku sktada¢
nowych oswiadczen i wnioskéw jezel
zgodnie z obowigzujgcymi przepisami
dotyczg one réwniez kolejnych lat
podatkowych oraz nie ulegty zmianie
okolicznosci majgce wptyw na obliczenie
zaliczki. Wobec tego ptatnicy nie powinni
wymagac od pracownikow skfadania
oswiadczen ponownie tylko z tego powodu,
ze nastgpita zmiana formularza PIT-2.

Zmiana ogéinych zasad
skiadania oSwiadczen
majacych wplyw na wysokosé
zaliczek

Polski tad 2.0. wprowadzit tez, od 1 stycznia
2023 r., pewne zmiany dotyczgce ogolnych
zasad sktadania oswiadczen i wnioskéw
majgcych wplyw na wysokos¢ zaliczek
pobieranych przez ptatnikow.

Od nowego roku, podatnik takie
oswiadczenie bgdz wniosek sktada ptatnikowi
na pismie albo w inny sposéb przyjety u
danego ptatnika. Oznacza to, ze ptatnik moze
wprowadzi¢ inny, wygodniejszy dla
pracownikdw sposoéb sktadania oswiadczen i
wnioskow (np. w formie elektronicznej) i nie
musi korzysta¢ w tym celu z formularza PIT-
2. Dla unikniecia watpliwosci
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TEMAT 8 / WYNAGRODZENIA W SEKTORZE FINANSOWYM
Obowiazki informacyjne bankéw i doméw
maklerskich dotyczace réznicowania
wynagrodzen ze wzgledu na pteé

Natalia
Krzyzankiewicz
Adwokat

W 2022 r. obserwowalid§my dalsze dziatania Unii Europejskiej
podejmowane w celu zapewnienia réwno$ci wynagrodzen
oraz majace na celu walke z lukg ptacowg (gender pay gap),
przez ktdrg rozumie sie réznice w wynagrodzeniach kobiet i
mezczyzn.

Skutkiem tych dziatan jest wprowadzenie nowych obowigzkow
informacyjnych natozonych na banki i domy maklerskie.
Instytucje finansowe majg obowigzek przekazywania
informacji na temat zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu
na pte¢, a takze obliczania i raportowania informacji o tym, ile
wynosi luka ptacowa w ich organizacjach.

Polityka wynagrodzen neutralna pod
wzgledem plici

Polityki wynagrodzen obowigzujagce w bankach i domach
maklerskich muszg by¢ neutralne pod wzgledem pici. Zgodnie
z definicja zawartg w Dyrektywie CRD V, polityka
wynagrodzen neutralna pod wzgledem pfci oznacza polityke
opartg na zasadzie rownosci wynagrodzen dla pracownikéw i
pracownic za te samg prace lub prace o tej samej wartosci.
Przepisy polskiego prawa dotyczgce polityk wynagrodzen w
bankach i domach maklerskich wprost odnoszg sie do
réwnosci wynagrodzen bez wzgledu na pte¢. Obowigzek
przestrzegania przez instytucje finansowe rownego
traktowania kobiet i mezczyzn jest skorelowany z
obowigzkami informacyjnymi.

Banki majg obowigzek kazdego roku, w terminie do 31
stycznia, przekazywa¢ Komisji Nadzoru Finansowego
informacje za rok poprzedni o zréznicowaniu wynagrodzenia
ze wzgledu na pte¢. Komisja Nadzoru Finansowego
przekazuje informacje i dane otrzymane od bankéw do
Europejskiego Urzedu Nadzoru Bankowego.
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Nastepnie, Europejski Urzgd Nadzoru
Bankowego wykorzystuje zebrane dane do
przeprowadzania analiz poréwnawczych w
zakresie tendencji i praktyk w dziedzinie
wynagrodzen na poziomie Unii Europejskie;j.

Z kolei domy maklerskie sg zobowigzane do
publikowania informacji dotyczgcych
zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na
pte¢ (najczesciej robig to na swoich stronach
internetowych). Informacje te sg gromadzone
i analizowane przez Komisje Nadzoru
Finansowego w celu monitorowania tendencji
i praktyk w zakresie polityk wynagrodzen
stosowanych przez domy maklerskie.

Wytyczne dotyczace
prawidiowej polityki
wynagrodzen

Stosowanie polityki wynagrodzen neutralnej
pod wzgledem pici oznacza dla instytucji
finansowych, ze powinny by¢ w stanie
wykazaé, ze wszystkie warunki zatrudnienia
majgce wptyw na wynagrodzenia sg
niezalezne od pici. Wydane przez Europejski
Urzad Nadzoru Bankowego wytyczne
dotyczgce prawidtowej polityki wynagrodzen
stanowig wskazéwki dla instytuciji
finansowych i podpowiadajg, jakie dziatania
powinny by podejmowane, aby réwnosé
wynagrodzen faktycznie byta przez nie
przestrzegana.

Zgodnie z wytycznymi, instytucje finansowe
majgq obowigzek monitorowac, czy ich polityki
wynagrodzen sg neutralne pod wzgledem
ptci. W tym celu, powinny odpowiednio
dokumentowac wartos¢ poszczegodlnych
stanowisk np. poprzez sporzgdzanie opisow
stanowisk pracy lub definiowanie kategorii
ptac, w odniesieniu do wszystkich
pracownikéw lub kategorii pracownikéw, a
takze wskazywac, ktére stanowiska uznaje
sie za majgce jednakowg wartosc.

np. poprzez wdrozenie systemu
zaszeregowania stanowisk.

W przypadku gdy do ustalania
wynagrodzenia stosowany jest system
zaszeregowania stanowisk, powinien on
opierac sie na tych samych kryteriach dla
mezczyzn, kobiet i oséb niebinarnych oraz
by¢ opracowany w taki sposéb, aby
wyklucza¢ wszelkg dyskryminacje, w tym ze
wzgledu na ptec€.

Rada Nadzorcza lub Komitet ds.
wynagrodzen (o ile zostat powotany) powinny
z kolei dopilnowac¢, by co najmniej raz w roku
polityka i praktyka w zakresie wynagrodzen
byly poddawane centralnemu i niezaleznemu
przeglgdowi wewnetrznemu takze pod
katem, czy polityka wynagrodzen jest
neutralna pod wzgledem ptci.

W wytycznych zostato takze wprost
wskazane, ze instytucje finansowe przy
ustalaniu wynagrodzenia pracownikdw mogg
uwzgledni¢ dodatkowe czynniki skutkujgce
réznicowaniem wynagrodzen. Kluczowe jest
to, aby byly one stosowane w sposéb
neutralny pod wzgledem pici. Dodatkowe
aspekty brane pod uwage przez instytucje
mogg obejmowac np.: wymogi edukacyjne,
zawodowe i szkoleniowe, miejsce
zatrudnienia i wystepujgce w tym miejscu
koszty utrzymania, czy staz pracy.

Nowe wytyczne EBA
dotyczace zréznicowania
wynagrodzen ze wzgledu na
pteé

Pod koniec czerwca 2022 r. Europejski Urzad
Nadzoru Bankowego opublikowat nowe
wytyczne dotyczace analiz poréwnawczych
praktyk w dziedzinie wynagrodzen oraz
zréznicowania wynagrodzenia ze wzgledu na
pte¢. Wytyczne zostaty przygotowanie
odrebnie dla bankéw i doméw maklerskich.
Wprowadzono takze nowe szablony
gromadzenia danych dot. wynagrodzen.
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Instytucje finansowe nie majg duzo czasu,
aby przygotowac¢ sie do stosowania nowych
wytycznych. Zaréwno wytyczne dla bankow,
jak i te dla domow maklerskich majg by¢
stosowane poczgwszy od 31 grudnia 2022 r.

Przedmiotem wytycznych jest okreslenie
sposobu, w jaki wtasciwe organy krajowe (w
Polsce bedzie to KNF) bedg gromadzi¢ od
bankéw i doméw maklerskich dane
dotyczgce zréznicowania wynagrodzenia ze
wzgledu na pte¢ oraz w jaki sposéb organy
beda nastepnie przedktadac dane dotyczace
analizy porownawczej do Europejskiego
Urzedu Nadzoru Bankowego.

Zgodnie z nowymi wytycznymi, wspotczynnik
zroznicowania wynagrodzen ze wzgledu na
pte¢, tj., gender pay gap oznacza roéznice
wyrazong w procentach pomiedzy srednimi
zarobkami kobiet i mezczyzn.

Instytucje finansowe bedg zobowigzane
obliczy¢ luke ptacowg (gender pay gap)
uwzgledniajgc pracownikéw zatrudnionych na
koniec roku budzetowego. W obliczeniach
powinni by¢ ujeci cztonkowie zarzadu.
Natomiast cztonkowie rad nadzorczych, co
do zasady, nie powinni by¢ brani pod uwage.
Dodatkowo, przy obliczeniach nie sg brani
pod uwage: pracownicy, ktérych umowa
rozwigzata sie w trakcie roku budzetowego,
pracownicy zatrudnieni w ciggu ostatnich
trzech miesiecy roku budzetowego, a takze
pracownicy dtugotrwale nieswiadczgcy pracy
(np. przebywajgcy na urlopach zwigzanych z
rodzicielstwem lub na dtugoterminowych
zwolnieniach lekarskich).

W celu obliczenia luki ptacowej instytucje
finansowe bedg musiaty bra¢ pod uwage
roczne wynagrodzenia brutto pracownikow
(zaréwno state, jak i zmienne) w przeliczeniu
na ekwiwalent petnego czasu pracy.
Uwzglednieniu bedg podlega¢ zaréwno
skfadniki pieniezne, jak i niepieniezne, z tym
zastrzezeniem, ze swiadczenia niepieniezne
powinny by¢ brane pod uwage tylko w tej
czesci, w jakiej stanowig dochdd podlegajgcy
opodatkowaniu.

Obowiazek gromadzenia
danych juz w 2023 r.

Domy maklerskie i banki bedg zobowigzane
przekazywac informacje o luce ptacowej co
trzy lata, poczgwszy od 2024 r. (w terminie
do 15 czerwca). Oznacza to, ze pierwsze
gromadzenie danych powinno dotyczy¢ roku
budzetowego konczgcego sie w 2023 r.
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