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EDYTORIAL

Szanowni Panstwo,

z przyjemnoscia zapraszam do lektury szostego wydania PRO HR Year Book, w ktorym co roku
omawiamy biezace i praktyczne zagadnienia z zakresu naszych gtéwnych praktyk: prawa pracy,
business crime & compliance, immigration & global mobility, proceséw sgdowych, podatkéw
pracowniczych, wynagrodzen (comp & ben), BHP, ochrony danych osobowych oraz diversity,
equity & inclusion (DEI).

Edyta W zwigzku z tym, iz pod koniec minionego roku prace nad implementacjg Dyrektywy UE
Jagietto o transparentnosci wynagrodzen znacznie przyspieszylty rozpoczynamy tegoroczne wydanie od
Radca tego tematu. W swoim tekscie, Natalia Krzyzankiewicz i Katarzyna Wilczyk przypominajag nowe
Prawny obowigzki pracodawcow i podpowiadaja, jak przygotowywac sie do wdrozenia do polskiego

porzadku prawnego dyrektywy o przejrzystosci wynagrodzen, co powinno nastapic

Redaktor do 7 czerwca 2026 r.

Naczelna

Partner Jedna z wazniejszych zmian, uchwalonych w 2025 r. jest zaliczanie okreséw wykonywania pracy
na innej podstawie niz stosunek pracy, do ogdlnego badz zaktadowego stazu pracy. Temat ten
omawia szczegdtowo Rafat Jaroszynski.

W minionym roku toczyty sie tez intensywne debaty na temat uproszczenia kodeksowej definicji
mobbingu, ktére zaowocowaty kolejnym projektem zmian do Kodeksy Pracy. Ten temat przyblizy
Panstwu Paulina Zawadzka-Filipczyk.

Koncéwka 2025 r. przyniosta gtosny i kontrowersyjny projekt nowelizacji do ustawy o Panstwowej
Inspekcji Pracy, ktérego najwazniejszym zatozeniem byto przyznanie PIP kompetencji do
podejmowania decyzji przekwalifikowujacej umowe cywilnoprawng na umowe o prace, co dzis
jest wytgcznie domenag sadow. O szczegdtach oraz dalszych losach tej nowelizagji
pisze Joanna Stolarek.

W kolejnym artykule Damian Tokarczyk podsumowuje jak zmienit sie proces kontroli
prowadzonych przez PIP i za co PIP najczesciej karat pracodawcdw oraz podpowiada jak
przygotowac sie do kontroli i procesu mandatowego.

Julia Bichta przedstawia z kolei zestawienie zesztorocznych nowosci w obszarze prawa
imigracyjnego oraz informuje, co nas czeka w 2026. Z kolei, Piotr Graczyk i Piotr Lewandowski,
prowadzacy praktyke proceséw sgdowych rozwiewaja watpliwosci dotyczace tego,
czy zabezpieczenie roszczenia pracownika poprzez nakazanie dalszego zatrudnienia obejmuje
wypowiedzenia zmieniajace.

Monika Czekanowicz — omawia dtugo wyczekiwane nowelizacje zwiastujgce postep cyfryzacji
w dokumentacji pracowniczej i w dokumentacji dot. obszaru BHP. Z kolei, Michalina Kaczmarczyk
przypomina jak prawidtowo powierzy¢ przetwarzanie danych osobowych pracownikéw w firmie
zewnetrznej i unikna¢ milionowych kar.

Nasz coroczny cykl konczy niezwykle ciekawy tekst o zespotach miedzypokoleniowych autorstwa
Zuzanny Rosner kierujacej nasza praktyka DEI.

Zycze Panstwu mitej lektury!




TENMAILY

01

Prace nad implementacja
Dyrektywy UE o transparentnosci
wynagrodzen znacznie

przyspieszyty

03

Nowe obowigzki w obszarze
rownego traktowania, ochrony
dobr osobistych

i przeciwdziatania mobbingowi

05

Panstwowa Inspekcja Pracy
coraz aktywniejsza
(takze karnie)

07

Zabezpieczenie roszczenia
pracownika poprzez nakazanie
dalszego zatrudnienia

nie obejmuje wypowiedzen
zmieniajacych

09

Blankietowa umowa powierzenia
z dostawcag ustug payrollowych
nie wystarczy

02

Nowe regulacje dotyczace
ustalania stazu pracy

04

Reforma PIP: dlaczego czasami
brak decyzji o dziataniu tez jest
decyzja

06

Wielka reforma prawa
imigracyjnego

08

Postep cyfryzacji
w dokumentacji pracowniczej
i w dokumentacji
dot. obszaru BHP

10

Zarzadzanie ré6znorodnoscia -
zespoty miedzypokoleniowe



TEMAT 1 / TRANSPARENTNOSC WYNAGRODZEN

Prace nad implementacja Dyrektywy UE
o transparentnosci wynagrodzen znacznie

przyspieszyly

Natalia Krzyzankiewicz
Adwokat

Katarzyna Wilczyk
Radca prawny

W 2025 r. Polska podjeta znaczace kroki w kierunku
wdrozenia Dyrektywy UE o transparentnosci wynagrodzen
(,Dyrektywa”) do krajowego porzadku prawnego.
Od 24 grudnia 2025 r. obowigzujg nowe przepisy dotyczgce
transparentnosci wynagrodzeh na etapie rekrutaciji.
Dodatkowo, 16 grudnia 2025 r. zostat opublikowany projekt
ustawy o wzmocnieniu stosowania prawa do jednakowego
wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za jednakowg prace lub za
prace o jednakowej wartosci, ktéry ma na celu kompleksowe
wdrozenie Dyrektywy w pozostatym zakresie. Zgodnie
z Projektem, nowe przepisy majg wejs¢ w zycie
7 czerwca 2026 r., co jest spojne z terminem przewidzianym
przez Unie Europejskg na implementacje Dyrektywy
w poszczegolnych panstwach cztonkowskich.

Pracodawcy majg zatem niecate po6t roku na przygotowanie
swoich firm do nowych standardéw w zakresie przejrzystosci
wynagrodzen. Biorgc pod uwage ztozonos¢
i czasochtonno$¢ procesdw, ktére trzeba podjgé
(np. wartosciowanie stanowisk), to czasu na przygotowanie
zostato naprawde mato.

Przyjrzyjmy sie zatem temu, co nas czeka. Zarébwno nowym
obowigzkom dotyczgcym rekrutacji, ktére juz obowigzuja,
a takze pozostalym wymogom prawnym z zakresu
transparentnosci, ktére zaczng obowigzywacé juz wkrétce.

Rekrutacja na nowych zasadach od 24 grudnia
2025 r.

Od 24 grudnia 2025 r. obowigzujg nowe regulacje Kodeksu
pracy wprowadzajgce transparentnos¢  wynagrodzenh
na etapie rekrutacji. Nowe przepisy naktadajg
na pracodawcow obowigzki m.in. w zakresie ujawniania
kandydatom informacji o wynagrodzeniu obowigzujgcym
na danym stanowisku oraz stosowania neutralnych pod
wzgledem pici nazw stanowisk.
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Nowe obowiazki informacyjne
pracodawcow
Pracodawca zobowigzany jest przekazac

kandydatowi informacje o:

1. wynagrodzeniu poczgtkowym lub jego
przedziale (widetkach), opartym
na obiektywnych i neutralnych kryteriach,
w szczegolnosci neutralnych pod wzgledem

pici,
2. odpowiednich  postanowieniach  uktadu
zbiorowego pracy lub regulaminu

wynagradzania, (jezeli obowigzujg u danego
pracodawcy).

Ustawodawca  przewidziat trzy  mozliwe

momenty przekazania tych informac;ji:

1. juz w ogtoszeniu o prace,

2. przed rozmowg kwalifikacyjna,

3. a nawet przed nawigzaniem stosunku
pracy.

Muszg one zosta¢ przekazane w formie

papierowej lub elektronicznej, z odpowiednim

wyprzedzeniem, w sposob umozliwiajgcy

kandydatowi zapoznanie  sie z nimi

i prowadzenie Swiadomych oraz przejrzystych

negocjaciji.

Biorgc pod uwage ww. cel nowych przepisow,
rekomendowanym jest, aby ww. informacje byty
przekazywane kandydatom przed rozmowa,
w trakcie ktorej omawiany
i negocjowany bedzie pakiet wynagrodzeniowy
na rekrutowanym stanowisku.

Jak rozumiec .~wynagrodzenie”
w $wietle nowych przepiséow?

Nowelizacja odwotuje sie do szerokiej definicji
wynagrodzenia zawartej w art. 18(3c)§ 2 k.p.,
ktéra jest stosowana na gruncie przepisow
o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu. Oznacza
to, ze wynagrodzenie obejmuje wszystkie
sktadniki, bez wzgledu na ich nazwe i charakter,
a takze inne $wiadczenia zwigzane z pracg —
zaréwno pieniezne,
jak i niepieniezne. W praktyce, przekazujac

informacje o wynagrodzeniu, pracodawca
powinien uwzglednic w  szczegoélnosSci:
wynagrodzenie zasadnicze, premie, bonusy

i nagrody, dodatki do wynagrodzenia, prywatng
opieke medyczng, ubezpieczenie na zycie,
samochod stuzbowy, $wiadczenia ustawowe
przyznawane Ww wysoko$ci wyzszej niz
przewidziana przez przepisy prawa.

Neutralnosé ptciowa i niedyskryminujacy

proces rekrutacji

Nowe przepisy wprowadzajg réwniez dodatkowe

obowigzki. Pracodawcy zobowigzani sg do tego,

aby:

1. ogtoszenia o prace oraz nazwy stanowisk byty
neutralne pod wzgledem pici - z tresci oferty
powinno wprost wynikac, ze stanowisko jest
dostepne dla osoby dowolnej ptci,

2. nie pyta¢ kandydatow o  wysokos¢
wynagrodzenia w poprzednich miejscach
pracy,

3. zapewni¢, ze proces rekrutacyjny przebiega
w sposoéb niedyskryminujgcy.

Projekt ustawy o wzmochieniu
stosowania prawa do jednakowego
wynagrodzenia mezczyzn i kobiet za
jednakowa prace lub za prace

o jednakowej wartosci

W dniu 16 grudnia 2025 r. zostat opublikowany
dtugo wyczekiwany projekt ustawy
O  wzmocnieniu stosowania prawa do
jednakowego wynagrodzenia mezczyzn i kobiet
za jednakowg prace lub za prace o jednakowej

wartosci  (,Projekt’). Reguluje on pozostate
kwestie (poza rekrutacjg) wynikajgce
z Dyrektywy. Wprowadza szereg nowych

obowigzkéw dla pracodawcow, a takze nowe
uprawnienia dla pracownikéw. Ponizej omawiamy
kluczowe kwestie.
Wartos$ciowanie stanowisk bedzie
obowigzkowe

Kazdy pracodawca tj. bez wzgledu na poziom
zatrudnienia, bedzie miat obowigzek
przeprowadzi¢ wartosciowane pracy okreslonego

rodzaju lub na okreslonym stanowisku.

Wartosciowanie powinno by¢ przeprowadzone na
podstawie obiektywnych i neutralnych pod
wzgledem ptci kryteriow w sposob wykluczajgcy
wszelkg dyskryminacje bezposrednig i posrednia.
Projekt w slad za Dyrektywa wprowadza cztery

podstawowe kryteria wartosciowania.
Sa to: umiejetnosci, wysitek, zakres
odpowiedzialnosci oraz warunki pracy.

W  procesie wartosciowania powinno by¢
uwzglednione, ze kazde kryterium moze miec
inng wage w zaleznosci od danego stanowiska.
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Pracodawca bedzie mogt przyjg¢ takze inne
dodatkowe kryteria i podkryteria, ktére majg
znaczenie dla okreslonego rodzaju pracy lub
dla  okresSlonego stanowiska. Kryteria
i podkryteria do warto$ciowania bedg musiaty
by¢ uzgadniane z zaktadowymi organizacjami
zwigzkowymi. W przypadku braku zwigzkow
zawodowych, pracodawca bedzie
samodzielnie ustalat stosowane kryteria.

Warto$ciowanie pracy ma zapewni¢ prawo
do jednakowego wynagrodzenia mezczyzn
i kobiet za prace jednakowg lub o jednakowej
wartosci. Na podstawie przeprowadzonego
procesu pracodawca bedzie  bowiem
zobowigzany ustali¢ kategorie pracownikow
wykonujgcych jednakowg prace lub prace
o jednakowej wartosci. Kategorie bedg
ustalane w konsultacji z zaktadowymi
organizacjami  zwigzkowymi  (trwajgcymi
min. 5 a max. 15 dni). Prawo do
jednakowego  wynagrodzenia  mezczyzn
i kobiet za jednakowg prace lub za prace
o jednakowej wartosci nie stoi jednak na
przeszkodzie temu, aby pracodawcy réznie
wynagradzali pracownikdw  wykonujgcych
jednakowg prace lub prace o jednakowej
wartosci, o ile kierujg sie obiektywnymi,
neutralnymi pod wzgledem ptci oraz wolnymi
od uprzedzen kryteriami, takimi jak
osiggniecia i kompetencje.

Na podstawie ww. proceséw pracodawcy
powinni wprowadzi¢ albo zweryfikowac
obowigzujgce struktury wynagrodzen, tak aby
zapewnialy one realizacje prawa do
jednakowego  wynagrodzenia  mezczyzn
i kobiet za jednakowg prace lub za prace
o jednakowej wartosci, umozliwiajgc analize,

czy pracownicy znajdujg sie
w porownywalnej sytuaciji.

Kryteria stuzace ustaleniu
wynagrodzehn  oraz nhowe prawo
pracownikéw do informacji

nt. pozioméw wynagrodzen

Na pracodawcéw zostanie natozony wymaog
okreslenia kryteriow stuzgcych ustaleniu
wynagrodzen pracownikéw, poziomow
wynagrodzen i wzrostu wynagrodzen.

Pracownicy bedg musieli mie¢ zapewniony
dostep do tych kryteridow, z tym zastrzezeniem,
ze pracodawcy zatrudniajgcy mniej niz 50
pracownikbw bedg udostepnia¢ informacje
o kryteriach wzrostu wynagrodzen na wniosek
pracownika w terminie 14 dni od dnia otrzymania
wniosku.

Pracownikom zostanie takze przyznane nowe
prawo do wnioskowania o informacje dotyczace
ich indywidualnych pozioméw wynagrodzenia
oraz  Srednich  pozioméw  wynagrodzenia
w podziale na pte¢ w odniesieniu do kategorii
pracownikéw wykonujgcych jednakowg prace lub

prace o jednakowej wartosci. Poziom
wynagrodzenia oznacza roczne wynagrodzenie
brutto i odpowiadajgce mu wynagrodzenie

godzinowe brutto z wytgczeniem jednakowych
sktadnikow wynagrodzenia otrzymywanych przez
wszystkich  pracownikbw w ramach danej
kategorii pracownikéw w takiej samej wysokosci.

Pracownik, ktory zlozy wniosek o informacje
0 poziomach wynagrodzen dowie sie, jak
ksztattujg sie jego zarobki na tle os6b tej samej
pfci oraz pici przeciwnej z jego kategorii.
Dowie sie, czy w poréwnaniu z innymi, zarabia
mato, srednio, czy duzo. Pracownicy bedg mogli
sktada¢ wnioski osobiscie lub za posrednictwem
zwigzku zawodowego lub organu ds. réwnosci.
Pracodawcy bedg zobowigzani do przekazania
informacji  niezwlocznie, nie pozniej niz
w terminie 30 dni od dnia ztoZzenia wniosku.
Jezeli pracownik uzna, ze otrzymat niedokfadne
lub niekompletne informacje, to bedzie mogt
wystgpi¢ o dodatkowe i uzasadnione wyjasnienia
oraz szczegotowe informacje
dot. przekazanych danych. Pracodawcy bedg tez
zobowigzani przypomina¢ pracownikom raz
w roku, ti. do 31 marca kazdego roku,
o0 mozliwosci ztozenia ww. wnioskow.

Pracownicy bedg mieli prawo do ujawniania
wysokosci swoich wynagrodzen w celu realizacji

praw  wynikajgcych z  zasady rownego
traktowania w  zatrudnieniu.  Projektowane
przepisy wprost zakazujg stosowania

przeciwnych postanowien w umowach lub aktach
wewnetrznych.
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Sporzadzanie sprawozdania z luki
ptacowej i jej raportowanie

Na pracodawcéw zostang natozone nowe
obowigzki w zakresie luki ptacowej. Zgodnie
z definicjg, luka ptacowa ze wzgledu na ptec
oznacza réznice miedzy Srednim poziomem
wynagrodzenia pracownikéw pici zenskiej
i Srednim poziomem wynagrodzenia
pracownikébw pfci meskiej zatrudnionych
u pracodawcy, wyrazong jako odsetek
Sredniego poziomu wynagrodzenia
pracownikéw ptci meskiej.

Na pracodawcédw zatrudniajgcych co najmniej
100 pracownikéw zostang natozone dwa nowe
obowigzki tj. obowigzek  sporzgdzania
sprawozdania dot. luki ptacowej oraz
obowigzek raportowania tych danych do
organu monitorujgcego. Sg to dwa odrebne
obowigzki.

Obowigzek sporzadzania sprawozdania
bedzie coroczny dla kazdego pracodawcy
zatrudniajgcego co najmniej 100 pracownikow.
Pracodawcy uzwigzkowieni bedg mieli
obowigzek potwierdzaé rzetelno$¢ informaciji
zawartych w sprawozdaniu po konsultacji
z zaktadowg organizacjg zwigzkowa, ktdra
bedzie musiata mie¢ zapewniony dostep do
metodologii obliczania luki ptacowe;j.

Z kolei obowigzek raportowania bedzie
cykliczny i jego czestotliwosS¢ bedzie zalezata
od stanu zatrudnienia. Pracodawcy
zatrudniajgcy od 100 do 249 pracownikow
bedg mieli obowigzek  przekazywania
sprawozdania z luki ptacowej co ftrzy lata,
a dla pracodawcéw zatrudniajgcych co
najmniej 250 pracownikéw bedzie to
obowigzek coroczny. Musimy pamietaC tez
0 przepisach przejsciowych. Zgodnie z tymi
przepisami, pracodawcy zatrudniajgcy
co najmniej 150 pracownikdw bedg mieli
obowigzek przekazania pierwszego
sprawozdania z luki ptacowej za okres od dnia
7 czerwca 2026 r. do 31 grudnia 2026 r.
w terminie do 7 czerwca 2027 r. Oznacza to,
ze druga potowa 2026 r. bedzie pierwszym
okresem sprawozdawczym dla najwiekszych
pracodawcow. 4 kolei pracodawcy
zatrudniajgcy od 100 do 149 pracownikow
bedg przekazywaé pierwsze sprawozdanie
w terminie do 7 czerwca 2031 r. za 2030 r.

Informacje dotyczgce luki ptacowej ze wzgledu
na pte¢ w podziale na kategorie pracownikow
(tzw. skorygowana Iluka ptacowa) bedzie
trzeba przekazywac corocznie — do 31 marca
kazdego roku - takze pracownikom
i zakladowym organizacjom zwigzkowym.
Skorygowana luka ptacowa moze wskazywac
na faktyczne nieréwnosci w wynagrodzeniach
w danych kategoriach pracownikow.
Jezeli w ktorejkolwiek kategorii pracownikéw
bedzie wynosita co najmniej 5%, bedzie to
skutkowato koniecznoscig podjecia dziatan
zaradczych, a nawet obowigzkiem
przeprowadzenia wspolnej oceny
wynagrodzen we wspoétdziataniu ze strong
spoteczna.

Nowe wykroczenia

Nowych przepiséw nie bedzie optacato sie

ignorowac. Projekt wprowadza caly szereg

nowych wykroczen zagrozonych karg grzywny
od 3.000 do 50.000 zt.

Wykroczeniem bedzie:

1. nieprzeprowadzenie
stanowisk,

2. nieudostepnienie pracownikom informacji
0 kryteriach przyjetych do ustalania
wynagrodzen, ich poziomdéw i wzrostu
(@ takze nieprzekazanie  kryteriow
dot. wzrostu wynagrodzen na wniosek),

3. nieudzielenie  pracownikowi informacji
0 poziomach wynagrodzen,

4. nieprzygotowanie sprawozdania z Iluki
ptacowej,

5. nieprzekazanie
dot. luki ptacowej,

6. nieprzeprowadzenie
wynagrodzen,

7. niezastosowanie srodkéw zaradczych

8. zamieszczenie w umowie o prace lub
w innych aktach postanowien
zakazujgcych ujawnienia  wysokosci
wynagrodzenia.

wartosciowania

okreslonych informag;ji

wspoélnej  oceny

Dodatkowo do wykroczenn wylistowanych
w kodeksie pracy zostang dodane trzy nowe,
fj. pozyskanie od kandydata innych danych
osobowych  niz  wymienione w  K.p.,
nieprzekazanie kandydatowi informacji
o] wynagrodzeniu i odpowiednich
postanowieniach  regulaminéw, a takze
niestosowanie w ogtoszeniach o0 prace
neutralnych ptciowo nazw stanowisk.
Wykroczenia te bedg zagrozone karg grzywny
od 1.000 do 30.000 zt.
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TEMAT 2 / STAZ PRACY

Nowe regulacje dotyczace
ustalania stazu pracy

Zaliczanie do stazu pracy

Dtugos¢ stazu pracy na podstawie umowy
0 prace ma istotne znaczenie przy ustalaniu
niektérych uprawnien przystugujacych
pracownikom. W  pazdzierniku 2025 r.
opublikowano przepisy (weszlty w zycie
1 stycznia 2026 r.), ktérych celem jest
zaliczenie okreséw wykonywania pracy na innej
podstawie niz stosunek pracy, do ogdlnego
badz zaktadowego stazu pracy. Oznacza to,
iz w przypadku pracownikéw, ktérzy przed
zawarciem umowy o prace wykonywali prace
na innej podstawie, okres tej pracy zostanie
uwzgledniony w stazu pracy, od ktérego
uzaleznione sq pewne uprawnienia
pracownicze.

Na co wptywa wymiar stazu pracy

Prawo pracy przewiduje, ze staz pracy
uzyskany u danego pracodawcy albo w innych
pracodawcow, moze mie¢ wptyw na konkretne
uprawnienia pracownikow. Na przyktad:

1. Staz ogdlnozaktadowy (uzyskany u réznych
pracodawcow) ma wptyw np. na wymiar
urlopu wypoczynkowego, czy tez prawo do
urlopu wychowawczego.

2. Natomiast tzw. staz zaktadowy ma wptyw
na diugos¢ okresu wypowiedzenia umowy
0 prace, wysoko$¢ odprawy w zwigzku
z likwidacjg stanowiska pracy, wysokosc¢
odprawy posmiertnej po zmartym
pracowniku. Moze mie¢ tez wptyw na
wysokos¢ nagrody jubileuszowej, jezeli
taka nagroda udanego pracodawcy
wystepuije.

Rafat Jaroszynski
Radca Prawny
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Okres wykonywania pracy na innej podstawie
niz umowa o prace, bedzie teraz uwzgledniany
w  stazu zaktadowym,  jezeli przez
zatrudnieniem danej osoby na podstawie
umowy o prace, swiadczyta ona prace dla
danego pracodawcy np. na podstawie umowy
Zlecenia, czy jako osoba samozatrudniona.
Natomiast, gdy taka praca byta wykonywana
na rzecz innych podmiotéw, obecny
pracodawca uwzglednia ten staz tylko do
stazu ogolnozaktadowego.

Okresy zaliczane do stazu pracy
Zgodnie z nowymi przepisami do stazu pracy
majg by¢ zaliczane okresy prowadzenia przez
osobe fizyczng pozarolniczej dziatalnosci
gospodarczej oraz okresy pozostawania osobg
wspotpracujgcg z osobg fizyczng prowadzgcg
takg dziatalnos¢, za ktére zostaty optacone
sktadki na ubezpieczenia emerytalne, rentowe
lub wypadkowe.

Wspomniana
prowadzona jako:
1. osoba prowadzgca
dziatalnos¢ gospodarczg
2. tworca i artysta;
3. osoba prowadzgca dziatalnos¢ w zakresie
wolnego zawodu:
a) w rozumieniu przepisow
o zryczattowanym podatku dochodowym
od niektérych przychoddéw osigganych
przez osoby fizyczne,
b) z ktérej przychody sg przychodami
z dziatalnosci gospodarczej w rozumieniu

dziatalno$¢ moze by¢

pozarolniczg

przepisbw o podatku dochodowym
od 0s6b fizycznych;
4. wspdlnik jednoosobowej sSpoftki

z ograniczong odpowiedzialno$cig oraz
wspolnikow spotki jawnej, komandytowej
lub partnerskiej;

5. akcjonariusz prostej spotki  akcyjnej
wnoszgcego do spotki wkiad, ktérego
przedmiotem jest $wiadczenie pracy
lub ustug;

6. komplementariusz w spétce komandytowo-

akcyjnej;
7. osoba prowadzgca publiczng lub niepubliczng
szkote, inng forme wychowania

przedszkolnego, placowke Iub ich zespot,
na podstawie przepisow ustawy z dnia
14 grudnia 2016 r. - Prawo oswiatowe

Do okresu zatrudnienia wlicza sie rowniez okresy:

1. wykonywania przez osobe fizyczng umowy
zlecenia lub innej umowy o Swiadczenie ustug,
do ktérej zgodnie z przepisami Kodeksu
cywilnego stosuje sie przepisy dotyczgce
Zlecenia,

2. wykonywania przez osobe fizyczng umowy
agencyjnej,

3. pozostawania przez osobe fizyczng osobg
wspotpracujgcg z osobg, o ktérej mowa
w pkt 1 lub 2,

4. pozostawania przez osobe fizyczng cztonkiem
rolniczej spoétdzielni produkcyjnej,

5. pozostawania przez osobe fizyczng cztonkiem
spotdzielni kétek rolniczych — w ktérych ta
osoba fizyczna podlegata ubezpieczeniom
emerytalnemu i rentowym.

Do okresu zatrudnienia wlicza sie takze
udokumentowane okresy, o ktorych mowa
powyzej, w ktérych osoba fizyczna nie podlegata
ubezpieczeniom emerytalnemu i rentowym na
podstawie odrebnych przepiséw. W praktyce
dotyczy¢ to bedzie przede wszystkim uczniéw
i studentéw do 26 roku zycia, ktérzy pracujgc na
ww. podstawach nie pflacg sktadek na
ubezpieczenia spoteczne. Do stazu pracy zalicza
sie takze okresy wykonywania pracy, przez osoby
prowadzgce dziatalno$¢ gospodarczg i nie ptacg
skladek na  ubezpieczenie, w  zwigzku
z korzystaniem z tzw. ,ulgi na start” oraz osoby
wspotpracujgce z takg osoba.
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Nowe przepisy nakazujg takze zaliczenie do
okresu zatrudnienia réwniez okresu
zawieszenia dziatalnosci gospodarczej przez
osobe prowadzgcg pozarolniczg dziatalnosé
gospodarcza, w celu sprawowania osobistej
opieki nad dzieckiem, za ktéry zostaty
optacone skfadki na ubezpieczenia
emerytalne i rentowe. Dotyczy to rowniez
osoby wspotpracujgcej sprawujgcej osobistg
opieke nad dzieckiem, za ktory zostaly
optacone skfadki na ubezpieczenie
emerytalne i rentowe.

Zaliczanie do stazu
okreséw wykonywania
za granica

Zgodnie z nowymi przepisami do okresu
zatrudnienia wlicza sie takze
udokumentowane okresy wykonywania pracy
zarobkowej na innej podstawie niz stosunek
pracy przebyty za granica.

pracy
pracy

Dokumentowanie okreséw pracy
Wskazane powyzej okresy, zaliczane do
stazu pracy, pracodawca bedzie uwzgledniat
na podstawie zaswiadczenia wydanego przez
Zaktad Ubezpieczen Spotecznych.
Zaswiadczenie to bedzie potwierdza¢ fakt
optacania  skladek na  ubezpieczenia
spoteczne w ww. okresach. O takie
zaswiadczenie bedzie wystepowat sam
pracownik, skladajgc wniosek do ZUS
drogg elektroniczng.

Zaswiadczenie takze bedzie udostepniane
elektronicznie na profilu elektronicznym ZUS.
Jedynie w przypadku studentéw i uczniow,
ktorzy nie podlegajg obowigzkowi odprowadzania
sktadek na ubezpieczenia spoteczne oraz oséb
wykonujgcych prace za granicg, ZUS nie wyda
zaswiadczenia, a zaliczany staz pracy bedziemy
musieli ustali¢ na podstawie innych dokumentow
dostarczonych przez pracownika np. umow.

Wejscie w zycie nowych przepisow
Omawiane przepisy zaczng obowigzywa¢ od
1 stycznia 2026 r. w przypadku pracodawcow
bedacych jednostkg sektora finanséw publicznych.
Natomiast w przypadku pozostatych pracodawcéw
nowe przepisy bedg miaty zastosowanie
poczgwszy od 1 maja 2026 r.

Termin dla pracownikéw

Pracownicy majg ograniczony czas,
aby udokumentowaé swojg wczesniejszg prace,
zaliczang obecnie do stazu pracy. Osoby
zatrudnione u pracodawcy w dniu wejscia w zycie
ustawy, powinny udokumentowa¢ wczesniejszg
prace, w ciggu 24 miesiecy od wejscia w zycie
nowych przepiséw. Jezeli nie udokumentujg
wspomnianych okreséw pracy na innej podstawie
niz stosunek pracy w ciggu 24 miesiecy,
pracodawca nie bedzie miat obowigzku wliczenia
ich do stazu pracy.
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TEMAT 3 / MOBBING

Nowe obowiazki w obszarze réwnego traktowania,
ochrony débr osobistych i przeciwdziatania mobbingowi

Paulina Zawadzka-
Filipczyk

Radca Prawny

Trwajg prace legislacyjne nad nowelizacjg Kodeksu pracy,
ktéra wprowadza istotne zmiany w obszarze réwnego
traktowania, ochrony dobr osobistych oraz przeciwdziatania
mobbingowi. W pazdzierniku 2025 r. opublikowano kolejna,
istotnie zmodyfikowang wersje projektu ustawy, ktéra wyraznie
zaostrza rezim odpowiedzialno$ci  pracodawcow  oraz
wzmacnia pozycje procesowg pracownikow. Nowelizacja ma
charakter systemowy — obejmuje zaréwno redefinicje
kluczowych poje¢, jak i wprowadzenie minimalnych progow
zadoscuczynien, rozszerzenie mechanizmu odwrdoconego
ciezaru dowodu oraz wzmocnienie obowigzku formalizacji
dziatan prewencyjnych.

Nowe postacie dyskryminacji

Projekt wprowadza do Kodeksu pracy wyrazne uregulowanie
tzw. dyskryminacji przez zatozenie oraz dyskryminacji przez
skojarzenie. Pierwsza z nich polega na mniej korzystnym
traktowaniu pracownika ze wzgledu na ceche, ktéra zostata mu
btednie przypisana (np. domniemanie okreslonej orientaciji,
stanu zdrowia czy poglgdéw). Druga odnosi sie do sytuacji,
w ktérych pracownik jest gorzej traktowany z uwagi na
powigzanie z o0sobg posiadajgcg dang ceche chroniong
(np. cztonkiem rodziny).

W praktyce oznacza to, ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy
bedzie mogta powstac rowniez wowczas, gdy dziatania opieraty
sie  na stereotypach, domniemaniach Iub  bfednych
informacjach. Ochrona przed dyskryminacjg zostaje zatem
wyraznie powigzana z motywacjg sprawcy, a nie
z obiektywnym istnieniem cechy po stronie pracownika.

Nowy model roszczenh z tytutu nieréwnego
traktowania

Projekt przewiduje wyrazne rozdzielenie dwoch kategorii
roszczen przystugujgcych  pracownikowi w  przypadku
naruszenia zasady rownego traktowania: odszkodowania za
szkode majgtkowg oraz zadosc¢uczynienia za krzywde
niemajgtkowg. Minimalna wysokos¢ zadoscuczynienia zostata
okreslona na poziomie co najmniej minimalnego
wynagrodzenia za prace, a w przypadku wielokrotnego
naruszenia — co najmniej trzykrotnosci tego wynagrodzenia.
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Rozwigzanie to istotnie ogranicza swobode
sgdu w zakresie ustalania dolnej granicy
Swiadczenia i eliminuje mozliwosé
zasgdzania kwot symbolicznych.
W konsekwencji minimalny poziom ryzyka
finansowego po stronie pracodawcy ulega
zZnaczgcemu podwyzszeniu.

Wzmocniona ochrona przed

dziataniami odwetowymi

Nowelizacja rozszerza ochrone

pracownikébw  podejmujgcych  dziatania

w zwigzku z naruszeniem przepisow prawa
pracy

w tym zasady rownego traktowania.

Pracownik, wobec ktérego zastosowano
dziatania odwetowe, bedzie mogt dochodzi¢
nie tylko odszkodowania, lecz takze
zadoscéuczynienia za krzywde
niemajgtkowg. Ochrong objete zostang
rébwniez osoby, ktére udzielity wsparcia
pracownikowi korzystajgcemu
z przystugujgcych mu uprawnien. Ochrona
bedzie wytgczona tylko wowczas,
gdy pracownik wiedzial, ze zgtaszane
naruszenie nie miato miejsca.

Odwrécony ciezar dowodu

Istotng zmiang jest rozszerzenie
mechanizmu tzw. odwrdconego ciezaru
dowodu na wszystkie sprawy dotyczgce
naruszenia zasady réwnego traktowania,
w tym molestowanie i molestowanie
seksualne.

Pracownik bedzie zobowigzany jedynie do

uprawdopodobnienia naruszenia,
natomiast pracodawca bedzie musiat
wykaza¢, ze do niego nie doszio.

Mechanizm ten znajdzie zastosowanie
zarobwno w postepowaniach sgdowych,
jak i wewnatrzzaktadowych.

W  praktyce oznacza to istotne
wzmochienie pozyciji procesowe;j
pracownikow oraz zwiekszenie znaczenia
dokumentowania dziatarn podejmowanych
przez pracodawce.

Obowigzek aktywnej prewencji
Projekt wprowadza wyrazny obowigzek
aktywnego i statego przeciwdziatania
naruszaniu zasady rownego traktowania,
naruszaniu godnosci oraz innych dobr
osobistych pracownika. Obowigzek ten ma
obejmowacé dziatania prewencyjne,
wykrywanie i wilasciwe reagowanie,
a takze dziatania naprawcze oraz wsparcie
0s6b dotknietych naruszeniami.

W praktyce oznacza to, ze juz sam brak
dziatah prewencyjnych moze stanowi¢
podstawe odpowiedzialnosci pracodawcy.
Model odpowiedzialnosci przesuwa sie
z reaktywnego na prewencyjny — od
pracodawcy  oczekuje sie  statego,
realnego zarzgdzania ryzykiem, a nie
jedynie nastepczego reagowania
na incydenty.
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Nowa definicja mobbingu

Projekt  istotnie = modyfikuje  definicje
mobbingu. Jego podstawowg cechg ma by¢
uporczywe nekanie pracownika, rozumiane
jako zachowanie powtarzalne, nawracajgce
lub state. Usunieto przestanke
diugotrwatosci, co oznacza, ze nawet
intensywna seria zdarzen w krétkim okresie
moze zostac¢ zakwalifikowana jako mobbing.

Projekt wprost wskazuje, ze mobbingiem
mogg by¢ réwniez zachowania niecelowe
(nieintencjonalne). Sprawcg moze by¢ nie
tylko przetozony, lecz takze
wspotpracownik, podwtadny, osoba trzecia,
osoba wykonujgca prace na innej podstawie
niz stosunek pracy, a takze grupa osoéb.
Minimalna wysokos$¢ zado$cuczynienia za
mobbing zostata okres$lona na poziomie
co najmniej dwunastokrotno$ci minimalnego
wynagrodzenia za prace.

Odpowiedzialnos¢  pracodawcy  bedzie
wytgczona jedynie woéwczas, gdy mobbing
nie pochodzit od osoby kierujgcej
pracownikiem lub znajdujgcej sie wobec
niego w nadrzednej pozycji stuzbowej oraz
gdy pracodawca wykaze, ze nalezycie
wykonywat  obowigzek przeciwdziatania
mobbingowi. Konstrukcja ta w praktyce
przerzuca ciezar dowodu na pracodawce
i wymaga wykazania nie tylko istnienia
procedur, lecz roéwniez ich realnej
skutecznosci. Projekt potwierdza réwniez
mozliwos¢ dochodzenia regresu wobec
sprawcy mobbingu oraz  wprowadza
wyrazne powigzanie roszczen z tytutu
mobbingu z ochrong débr osobistych.

Formalizacja procedur wewnetrznych
Nowelizacja zobowigzuje pracodawcow do

okreslenia w regulaminie pracy lub
obwieszczeniu  regut, procedur oraz
czestotliwosci dziatan w zakresie
przeciwdziatania mobbingowi,

dyskryminacji, naruszaniu zasady réwnego
traktowania oraz dobr osobistych
pracownikow. Brak takich regulacji bedzie
naruszeniem obowigzkow pracodawcy.

Konsekwencje praktyczne

Nowelizacja oznacza jakosciowg zmiane
modelu  odpowiedzialnosci  pracodawcy
w obszarze relacji pracowniczych.
Nie wystarczy juz tylko reagowa¢ na
zgtoszenia. Konieczne staje sie aktywne
zapobieganie naruszeniom. Wymaga to
wdrozenia realnie dziatajgcych
mechanizmoéw zarzadzania ryzykiem
prawnym w obszarze HR, w tym szkolen,
procedur, dokumentowania reakcji oraz
monitorowania praktyk menedzerskich.

Rozszerzenie definic;ji naruszen,
wprowadzenie twardych minimow
Swiadczen, odwrocony ciezar dowodu oraz
obowigzek aktywnej prewencji powoduja,
ze dotychczasowe podejscie oparte na
minimalnej  zgodnos$ci z  przepisami
przestaje by¢ wystarczajace.

Projekt przewiduje wejscie w zycie po
21 dniach od ogtoszenia oraz
szesciomiesieczny termin na dostosowanie
regulacji wewnetrznych. Nowe przepisy
znajdg zastosowanie réwniez do zachowan
rozpoczetych przed wejsciem w zycie
nowelizacji, jezeli trwajg po tej dacie.
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TEMAT 4 / PODATKI

Reforma PIP: dlaczego
czasami brak decyzji o
dziataniu tez jest decyzja

Przez kilka ostatnich miesiecy, reforma
Panstwowej Inspekcji Pracy (,PIP”) wracata jak
bumerang. Raz przyspieszata, raz zwalniata.
Jakis czas temu, pojawita sie
w  medialnych  nagtdwkach ~w  wersji
»wstrzymana” lub ,zamrozona”.

Po kilku miesigcach prac nad nig, Prezes Rady
Ministrow stwierdzit bowiem
w mediach spofecznosciowych, ze jego
zdaniem mozliwos¢ zmiany formy zatrudnienia
przez urzednika bez pytania o zdanie
pracodawcy, zatrudnionego i bez wyroku sadu
to zly pomyst. Jednoczesnie, zapowiedziat,
ze rzad znajdzie lepsze sposoby ochrony
pracownikéw. | chyba rzeczywiscie udato mu
sie takie sposoby znalez¢, gdyz z ostatnich
doniesien prasowych wynika, ze kilka dni temu
rzagd ponownie podjat prace nad reforma.

Skad sie wzieta reforma PIP?

OdpowiedZz na to pytanie, pomoze nam,
przynajmniej w przyblizeniu, przewidzie¢ jej
dalsze losy.

Nowelizacja ustawy o PIP nie wzieta sie
bowiem ,znikgd”. To element szerszego
zobowigzania Polski w ramach Krajowego
Planu Odbudowy. Innymi stowy — to kamien
milowy, ktdéry musi zosta¢ zrealizowany, jesli
Polska chce wypetni¢ okreslone zobowigzania
wobec Unii Europejskiej. Z tej perspektywy,
pytanie nie brzmi ,CZYy
w ogole wejdzie ona w zycie”,
ale ,kiedy i w jakim ostatecznie ksztalcie”.

Joanna Stolarek
Doradca podatkowy
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Celem reformy jest — przynajmniej na
poziomie deklaracji — skuteczniejsza walka
z naduzyciami na rynku pracy i z jego

segmentacja. W szczegolnosci
z  sytuacjami, w  ktérych  umowy
cywilnoprawne sg wykorzystywane

wylgcznie po to, by obnizyé koszty
zatrudnienia, mimo Zze realia wspotpracy
niewiele réznig sie od klasycznego
stosunku pracy.

Przekwalifikowanie umowy
cywilnoprawnej w umowe
o prace

Najbardziej przetomowym  elementem

projektu byto przyznanie PIP kompetenciji
do administracyjnego ustalania istnienia
stosunku  pracy, czyli podejmowania
decyzji, ktére dzis sg wytgcznie domeng
sadébw. W  praktyce oznacza @ to,
ze inspektor
po  przeprowadzonej  kontroli  bytby
uprawniony do wydania decyzji
przekwalifikowujgcej umowe
cywilnoprawng na umowe o prace.

Co istotne, w uzasadnieniu do projektu
zaktadano bardzo wyrazne przesuniecie
akcentéw: decydujgce znaczenie miata
mie¢ tres¢ art. 22 Kodeksu pracy, a nie
wola stron czy nazwa umowy. Jezeli
bowiem w praktyce spetnione bytyby

przestanki stosunku pracy -
podporzagdkowanie, wykonywanie pracy
pod kierownictwem,

w okreslonym czasie i miejscu — intencje
stron schodzityby na dalszy plan.

Zmiany w kontrolach

Roéwnolegle do  powyzszych  zmian
legislacyjnych, PIP zapowiadata takze
jakosciowg zmiane w podejsciu do kontroli
prowadzonych u pracodawcow. Miato by¢
mniej formalnej analizy dokumentéw,
a wiecej badania tego, jak wspotpraca
wyglada w praktyce.

W mediach wskazywano, ze inspektorow
miaty interesowa¢ m.in.:

v sposob realizacji
wspotpracownika,

v’ stopien jego samodzielnosci,

zadan przez

v’ czas i miejsce wykonywania czynnosci,

v’ korzystanie z infrastruktury
Zleceniodawcy, czy wreszcie

v/ udziat wspotpracownika w typowo
pracowniczych  procesach (awanse,
podwyzki).

W  projekcie  przewidziano  ponadto

wymiane danych miedzy PIP, ZUS
i administracjg skarbowg, dzieki czemu
typowanie podmiotéw do kontroli miato by¢
znacznie bardziej precyzyjne, zas same
kontrole bytyby znacznie efektywniejsze.
Cel ten miat zosta¢ osiggniety takze przez
wprowadzenie kontroli zdalnych.
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Chwilowa pauza to nie
rezygnacja

Cho¢ jakis czas temu prace nad projektem
reformy zostaly wstrzymane wiasciwie na
ostatniej prostej, dzis zndéw sie tocza.
Zgodnie z przewidywaniami, rzgd podjat
bowiem decyzje, ze nie moze sobie pozwoli¢
na utrate srodkéw z KPO.

Nie wiemy jeszcze co prawda jakg forme
przyjmie ostatecznie projekt reformy, jednak
wszystko wskazuje na to, ze jego zatozenia
zostang ztagodzone w poréwnaniu
z poprzednio wypracowang wersjg. Nalezy
sie tez spodziewaé, ze prace przyspiesza,
gdyz do sierpnia Polska musi rozliczy¢ sie
z KPO.

Jak podejsé do umoéw
cywilnoprawnych?

Whbrew alarmistycznym hastom, reforma PIP
nigdy nie oznaczata konca  umow
cywilnoprawnych (zlecenie, umowa o dzieto),
czy  samozatrudnienia. Z  pewnoscig
oznaczata jednak koniec komfortowego
funkcjonowania ,na papierze”, bez refleksji
nad tym, jak wspdipraca wyglada
w rzeczywistosci.

W tej mierze nic sie nie zmienito - problem
zawsze  jest bowiem tam, gdzie
wspotpracownik jest w praktyce
.pracownikiem bez etatu”, a réznice miedzy
nim, a zatrudnionymi na umowe o prace s3g
czysto deklaratywne.

Trzeba tez pamietaé, ze chociaz chwilowo
nie doszto jeszcze do zwiekszenia uprawnien
PIP, aktualne pozostajg inne ryzyka:

v’ Zleceniobiorcy nadal mogg kwestionowaé
rodzaj obowigzujgcej umowy i zgdac
uznania ustalenia stosunku pracy -
z rozmow z klientami wiemy, Zze prace nad
reformg  odmielity  wspotpracownikow,
ktéorzy juz teraz czesciej wystepujg
z roszczeniami w tym zakresie i takie
sprawy my rowniez w  Kancelarii
prowadzimy,

v réwniez inspektorzy PIP moga nadal
kwestionowac¢ charakter umow i kierowac
takie sprawy do sgdow pracy,

v’ takze ZUS oraz organy podatkowe mogg
nadal bada¢ rzeczywisty charakter
wspotpracy oraz  wydawaC  decyzje
skutkujgce koniecznoscig zaptaty
dodatkowego podatku oraz skfadek.

Najrozsadniejszg strategig na dzis wydaje sie
zatem spokojny, metodyczny audyt, nie tylko
umoéw, ale przede wszystkim praktyki
w zakresie: sposobu zarzgdzania,
komunikacji, rozliczen, benefitéw, procedur
wewnetrznych.

Warto stworzy¢é mape ryzyk, oszacowac ich
potencjalng warto$¢ finansowg i zdecydowac,
gdzie zmiany sg naprawde konieczne i jak
duzej ilosci potrzebujemy na ich wdrozenie.

Bo zmiana podejscia do umow
cywilnoprawnych — niezaleznie od tego, kiedy
i w jakim ksztaicie reforma ostatecznie
wejdzie w zycie — jest faktem, a brak reakciji
przestaje by¢ neutralny. | wiasnie dlatego to
nie jest temat, ktdory mozna bezpiecznie
odtozy¢ na pdznie;.

PRO HR YEAR BOOK 2025
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TEMAT 5 / PRAWO KARNE

Panstwowa Inspekcja
Pracy coraz
aktywniejsza (takze
karnie)

¥ -

kS

dr Damian Tokarczyk
Adwokat

Rzad wycofal sie co prawda
z nowelizacji ustawy o Panstwowej
Inspekcji Pracy, ale to nie znaczy,
ze nic w jej dziataniu nie zmieni sie
w 2026 roku. Juz w minionych
miesigcach mozna byto
zaobserwowa¢ zmiane w podejsciu
do sposobu wykonywania kontroli
i wyciggania konsekwencji wobec
pracodawcow. Beda one
kontynuowane, bo nie wymagaja
Zmiany przepisow.

PRO HR YEAR BOOK 2025

Kontrole zdalne i cyfrowe

Juz w zesztym roku Panstwowa Inspekcja
Pracy coraz czesciej korzystata
z mozliwosci cyfrowych. Wiele kontroli
dotyczy przeciez kwestii, ktore nie

wymagajg obecnosci inspektora
w zaktadzie pracy. Analiza czasu pracy,
prawidtowosci udzielania urlopow,

wypfacania wynagrodzen — to wszystko
zagadnienia, ktére opierajg sie na
dokumentach. Wymaganie od
pracodawcow, zeby kopiowali je
i przekazywali inspektorom to niepotrzebne
koszty (nie mowigc juz o wzgledach
ekologicznych).

Dlatego  inspektorzy coraz  czesciej
kontaktujg sie z pracodawcami mailowo.
Przyjmujg takze dokumenty w wers;ji
elektronicznej. Utatwia to i przyspiesza
obieg dokumentow, usprawnia komunikacje
i zmniejsza koszty.

w 2025 roku pierwszy raz
reprezentowaliSmy pracodawce podczas
kontroli, w trakcie ktérej nie doszto do ani
jednego spotkania ,na zywo”. Ani my nie
spotkalismy sie z Klientem, ani Klient
z inspektorem, ani my z inspektorem.
Cata korespondencja prowadzona byta

mailowo lub telefonicznie.
Wszystkie dokumenty przekazywane byty
w wersji elektronicznej. Roéwniez

wyjasnienia sktadane byty na pismie.

Wprowadzenie zdalnych kontroli  byto
jednym z zatozen porzuconego projektu
nowelizacji ustawy o Panstwowej Inspekciji
Pracy. Nawet jednak bez tej nowelizacji
kontrole bedg w coraz wiekszym zakresie
korzystac z technologii.

PIP a postepowanie
wykroczeniowe (ze statystyka)
Trzeba pamietac, ze Pahstwowa Inspekcja
Pracy ma szerokie uprawnienia ,policyjne”.
Podczas kontroli czesto ujawnia sie
nieprawidtowosci i nieprzestrzeganie
przepisow prawa pracy. W roznych
ustawach znajduje sie bardzo wiele
przepisow  przewidujgcych  kary za
wykroczenia.
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Jest ich tak wiele, ze mozna wiasciwie
powiedzie¢, ze kazde naruszenie prawa pracy
jest zagrozone karg. | nie jest to kara
»-administracyjne”, ktérg ponosi pracodawca
(np. spotka). Chodzi tu o indywidualng
i osobistg odpowiedzialno$¢ cziowieka,
np. dyrektora pionu HR, przetozonego czy
cztonka zarzadu.

Takich obszaréw indywidualnej
odpowiedzialnosci jest w prawie pracy bardzo
wiele. Statystyki PIP wskazuja, ze najwiecej
wykroczehh  ujawnia sie w  obszarze
bezpieczenstwa i higieny pracy. Zgodnie
z art. 283 § 1 Kodeksu Pracy kazde
naruszenie zasad BHP jest wykroczeniem
(zagrozonym karg do 30 ty$ zl). Nawet, jesli
nie wyniknie
z niego zadne ryzyko czy niebezpieczenstwo
wypadku przy pracy. Jesli takie bezposrednie
zagrozenie wystgpi — mamy juz do czynienia
z przestepstwem zagrozonym karg do 3 lat
pozbawienia wolnosci. | PIP o takim
podejrzeniu moze zawiadomi¢ Policje lub
prokuratora.

Na dalszych miejscach wsrdd najczestszych
wykroczeh zwigzanych z prawem pracy
znajdujg sie:

* wykroczenia zwigzane z czasem pracy,

° razgce naruszenie  przepisbw  przy
zwalnianiu pracownikéw,

» stosowanie umow
zamiast umowy o prace.

cywilnoprawnych

Od stycznia do wrzesnia 2025 roku PIP
przeprowadzita 43 tys kontroli. Inspektorzy
stwierdzili w tym czasie rekordowg liczbe
wykroczeh — prawie 36 tys. Na sprawcow
natozono 12 ty§ mandatéw karnych, ktorych
taczna wysokosc¢ siegnetfa 16, 5 min zt.

Odpowiedzialnos$é za wykroczenie
Mandaty karne zastepujg wyroki wydawane
przez sady. To nie sg decyzje administracyjne
ani kary naktadane na firmy. Ukaranym
zawsze jest osoba fizyczna. Co wiecej,
przepisy zabraniajg zaptacenia grzywny
(takze orzeczonej mandatem) za ukaranego.
Firma nie moze wiec zaptaci¢ mandatu za
swojego pracownika, nie moze tez podarowac
mu na ten cel $rodki (np. w formie darowizny,
premii). Uiszczenie za kogo$ grzywny
powoduje, ze ukarany i tak musi jg nadal
zaptaci¢  ($rodki ulegajg  przepadkowi).
Co wiecej, osoba, ktéra to zrobi, sama
popetnia wykroczenie (art. 57 Kodeksu
Wykroczen) i moze nawet podlega¢ karze
aresztu do 30 dni.

Postepowanie wykroczeniowe najczesciej jest
kontynuacjg  kontroli. Po  sporzadzeniu
0 podpisaniu protokotu kontroli inspektor PIP
moze wezwac na przestuchanie osobe, ktéra
jego zdaniem popetnita wykroczenie. Taka
osoba staje sie ,podejrzanym” i moze
korzysta¢ z prawa do obrony. Nie musi
sktada¢ wyjasnien, nie musi odpowiada¢ na
pytania inspektora. Moze za to korzystac
Z pomocy obroncy.

PRO HR YEAR BOOK 2025
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W wiekszosci przypadkéw mandat natozony
przez inspektora PIP nie moze przekraczac
2 tys zt. Od tej zasady sg jednak wyjatki
i w niektorych sprawach grzywna moze byé¢
surowsza. Chodzi o nastepujgce sytuacje:

» za wykroczenia opisane w art. 84 ustawy
z dnia 20 marca 2025 r. o warunkach
dopuszczalnosci powierzania pracy
cudzoziemcom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej mozna natozy¢
mandat do 10 tys zt,

» tzw. recydywe, gdy ten sam sprawca
popetnia po raz trzeci w ciggu dwéch lat
takie samo wykroczenie — wéwczas mandat
moze siegnaé 5 tys$ zt.

Warto pamietaé, ze ukaranie za wykroczenie
przeciwko prawom pracownika moze mie¢
dalsze konsekwencje. Jesli ukaranym jest
cztonek zarzadu, prokurent, wspdlnik spotki
osobowej prowadzacy sprawy spoétki, spotka
moze  zostaC  wykluczona z  udzialu
w przetargu publicznym. Praktyka wskazuje,
ze w wielu wypadkach takie zastrzezenie jest
wskazywane przez zamawiajgcych. Spotka
musi wtedy ztozyé oswiadczenie, ze nie
zachodzg okolicznosci wytgczajgce jg od
udziatu w danym zamdwieniu.

Jak przygotowaé sie na kontrole
i postepowania mandatowe?

Pracodawcy czesto upowazniajg do
reprezentowania ich w trakcie kontroli PIP
osoby, ktére potencjalnie mogg by¢ przez PIP
uznane za winne wykroczenia. Dla takich oséb
od poczagtku jest to sytuacja niekomfortowa.
Z jednej strony majg oni obowigzek
wspotdziatania z inspektorem w trakcie
kontroli, udzielania wyjasnien, dostarczania
dokumentéw i informacji. Z drugiej, wiedza,
ze moze to zadziata¢ na ich niekorzys¢

Dlatego juz na wstepnym etapie kontroli warto
oceni¢ stopien ryzyka, ze inspektor uzna,
ze doszto do popetnienia wykroczenia.
Jezeli takie niebezpieczenstwo istnieje, warto
do udziatu w kontroli wyznaczy¢ osobe
niezaangazowang bezposrednio w sprawe.

Pracodawca moze (i czesto powinien)
wspiera¢ swojego pracownika w postepowaniu
wykroczeniowym. Czesto decyzje, ktore
zdaniem inspektora naruszajg przepisy prawa
pracy, sg rezultatem polityki firmy i sg
pracownikom ,narzucane”. W tych wypadkach
bronigc pracownika, firma broni takze swoich

decyzji. Przepisy, o ktérych byla mowa
wczesniej, nie  zabraniajg  pracodawcy
wsparcia  (takze  finansowego)  obrony
obwinionego w postepowaniu

wykroczeniowym.

Roéwniez po zakonczeniu kontroli, gdy znany
jest juz protokdt, nalezy oceni¢ ryzyko
kontynuowania przez PIP postepowania
wykroczeniowego. Decyzja o ewentualnym
przyjeciu przez pracownika czy menadzera
mandatu takze nie powinna by¢ podejmowana
pochopnie. Jesli pracodawca ma argumenty
na obrone swojego stanowiska, warto,
by sprawa zostata rozpoznana przez sad.
Przyjecie przez dang osobe mandatu bedzie
odczytywane jako przyznanie sie do winy — i to
nie tylko przez samego ukaranego,
ale i sprawce. To moze mie¢ dalsze
konsekwencje.

PRO HR YEAR BOOK 2025
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TEMAT 6 / IMIGRACJA

Wielka reforma prawa
imigracyjnego

Gy

Julia Bichta
Konsultantka imigracyjna

Wielka reforma prawa imigracyjnego?
Rok 2025 to dopiero rozgrzewka.

Ubiegty rok pokazat, ze postulaty zapowiedziane
w strategii migracyjnej na lata 2025 — 2030
sukcesywnie zaczely kietkowac
za posrednictwem nowych regulacji prawnych.

PRO HR YEAR BOOK 2025

Praca cudzoziemcéw w koncu
doczekata sie ,swojej” ustawy

Na przetomie roku 2025 weszia w zycie
kompletnie nowa ustawa o warunkach
dopuszczalnosci powierzania pracy
cudzoziemcom na terytorium
Rzeczypospolitej Polskiej. Zastepujac tym
poprzednig ustawe o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy.
Naczelne zmiany, ktére uwzglednia
komentowana ustawa to:

1. wprowadzenie zupetnej elektronizacji
procesow skfadania wnioskow
0 zezwolenia na prace i oswiadczenia
0 powierzeniu wykonywania pracy,

zlikwidowanie testu rynku pracy,
znanego powszechnie jako informacja
starosty,

zwiekszenie WYSOKOSCi kar
w przypadku nielegalnego powierzenia
pracy cudzoziemcowi,

wprowadzenie obowigzku przedtozenia
kopii umowy z cudzoziemcem do
urzedu przed powierzeniem pracy,

rozszerzenie katalogu obligatoryjnych
przestanek odmowy udzielenia
zezwolenia na prace lub oswiadczenia
0 powierzeniu pracy cudzoziemcowi,

obligatoryjne ograniczenie waznosci
zezwolenia na prace do 1 roku,

priorytetowy tryb wydawania zezwolen
na prace

wytgczenie mozliwosci podjecia pracy
na podstawie zezwolenia na prace lub
osSwiadczenia o0 powierzeniu pracy
cudzoziemcowi dla przebywajgcych na
wizach wydanych przez inne panstwo
obszaru Schengen

nowe obowigzki notyfikacyjne po
stronie pracodawcow. Wszystkie te
zmiany miaty (w teorii) na celu
fundamentalng reforme systemu
zatrudniania cudzoziemcow, opartg na
szybkosci procedur i skuteczniejszej
kontroli.




Projektowane  rozwigzania  umotywowano
przede wszystkim skroceniem terminéw
i usprawnieniem prac urzedow, zwalczeniem
naduzy¢ oraz ograniczenie  biurokraciji
procedur.

W praktyce zmienito sie niewiele. Przed
zmianami i tak wielu z pracodawcow
korzystato juz z mozliwosci elektronicznego
sktadania wnioskéw o dokumenty legalizujgce
prace dla pracownikéw. Jednoczesnie, kwestia
zlikwidowania testu rynku pracy znaczgco
utatwita procedure uzyskiwania zezwoleh na
prace poprzez wytaczenie publikowania (i tak
w praktyce najczesciej fikcyjnych) ofert pracy.
Zwiekszenie wysokosci kar miato natomiast
przywrocic ich pierwotny charakter
odstraszajgcy poprzez ich wyzszg
dolegliwosé. Jesli chodzi o wprowadzenie
obowigzku przedstawienia kopii umowy
zawartej z cudzoziemcem do urzedu,
to celowo$¢ tego rozwigzania  byta
motywowana  kilku  watkowo:  ufatwienie
kontroli  warunkéw pracy, zapobieganie
zanizaniu wynagrodzen oraz potwierdzenie
faktycznego powierzenia pracy
cudzoziemcowi. Jednakze, nowoscig bylo
wprowadzenie katalogu obligatoryjnych
przestanek do odmowy udzielenia zezwolenia
na prace lub oswiadczeniu o powierzeniu, jesli
podmiot powierzajgcy prace zalega
Z  uiszczaniem podatkéw, niedopetnia
obowigzku  zgtoszenia do  ubezpieczen
spotecznych pracownikéw, zostat ustanowiony
lub dziata w celu utatwiania cudzoziemcom
wjazdu na terytorium Rzeczypospolitej lub
z okolicznosci sprawy wynika, ze prace
cudzoziemcowi powierzytby podmiot, ktéry nie
jest agencjg pracy tymczasowej, a praca
bytaby wykonywana na rzecz osoby trzeciej.
Wprowadzenie instytucji priorytetowego
rozpatrywania wnioskéw réwniez pojawito sie
jako novum.

Szczegdlnie podkreslano wage listy
przedsigbiorcéw  okreslonych w  wykazie
podmiotéw wykonujacych na terytorium

Rzeczypospolitej Polskiej dziatalnos¢ gospodarczg
o istotnym znaczeniu dla gospodarki narodowe;.
Przykrym zaskoczeniem byto natomiast
ograniczenie mozliwosci wykonywania pracy
cudzoziemcom  przebywajgcym na  wizach
wydanych przez inne panstwo obszaru Schengen
na podstawie zezwolenia na prace,
czy oswiadczenia o powierzeniu wykonywania
pracy. Ostatnig komentowang juz zmiang
w ustawie jest wprowadzenie katalogu
obowigzkéw notyfikacyjnych po stronie
pracodawcy. Znajdujg sie w nim zaréwno
zobowigzania wprost przeniesione z poprzednich
regulacji, jak i kompletna nowos$¢ w postaci
wymogu poinformowania urzedu, ktéry wydat
zezwolenie na pobyt czasowy i prace o zmianach
dotyczagcych zatrudnienia, nawet jesli jest to
zmiana na korzys¢ pracownika-cudzoziemca.

Poréwnujgc obecne regulacje do poprzednio
obowigzujgcych, zmiany, ktore zostaty
wprowadzone cho¢ ambitnie brzmigce, w praktyce
nie zmienity za wiele. Nadal, wszyscy
zainteresowani mierzg sie z ciggle to
przediuzajgcym sie czasem = postepowania
administracyjnego, czy tez biurokracja.
Komentowana reforma, uwzgledniajgc zapowiedzi
jeszcze z 2025 roku jest dopiero poczatkiem
zapowiadanej rewolucji w prawie imigracyjnym
w Polsce. Prawdopodobnie w drugiej potowie
2026 roku mozemy spodziewaé sie catkowitej
rewolucji w postepowaniach o zezwolenia na
pobyt czasowy poprzez wprowadzenie ich petnej
elektronizacji, jak i finalnie, dawno juz
zapowiadanego rozwigzania dla obywateli Ukrainy
ze statusem UKR, czyli karty pobytu CUKR.

PRO HR YEAR BOOK 2025
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TEMAT 7 / PROCESY SADOWE

Zabezpieczenie roszczenia
pracownika poprzez
nakazanie dalszego
zatrudnienia nie obejmuje
wypowiedzen zmieniajacych

/

Piotr Graczyk
Adwokat, Partner

Piotr Lewandowski
Radca Prawny, Partner

Pracownik objety szczegdlng ochrong (np. osoba
w wieku przedemerytalnym albo dziatacz
zwigzkowy) moze uzyskaé zabezpieczenie
roszczenia o przywrocenie do pracy poprzez
uzyskanie nakazu zatrudniania na czas procesu.
Nie  obejmuje to jednak  wypowiedzen
zmieniajgcych.

PRO HR YEAR BOOK 2025

Zabezpieczenie roszczenia
o przywrdcenie do pracy

Od wrzesnia 2023 r. obowigzujg przepisy,
zgodnie z ktéorymi pracownik Zzadajgcy
uznania wypowiedzenia za bezskuteczne lub
przywrécenia do pracy, moze uzyskac
zabezpieczenie roszczenia przez nakazanie
jego dalszego zatrudnienia do czasu
prawomocnego zakonczenia postepowania.

Powyzsza regulacja dotyczy pracownikéw
objetych szczegolng ochrong przed
rozwigzaniem stosunku pracy. Sg to m.in.
pracownicy w wieku przedemerytalnym,
spoteczni  inspektorzy pracy, dziatacze
zwigzkowi oraz kobiety w cigzy.

Sad udzielenia zabezpieczenia,
jesli pracownik uprawdopodobni roszczenie.
W praktyce wystarczajgce jest przediozenie
w sgdzie wypowiedzenia albo rozwigzania
umowy O prace bez wypowiedzenia oraz
powotanie sie na szczegdlng ochrone.

Co z
zmieniajacymi?
Powstata watpliwose, czy instytucja
zabezpieczenia ma  zastosowanie  do
wypowiedzenn zmieniajgcych. Chodzi np.
o sytuacje, gdy pracownikowi zmieniono
stanowisko i wysokos¢ wynagrodzenia.
Naszym zdaniem, w takim wypadku nie ma
podstaw do tego, aby sad nakazat
zatrudnienie na dotychczasowych warunkach
do czasu zakonczenia procesu.

wypowiedzeniami

Watpliwos¢ wynika z faktu, ze zgodnie
z kodeksem pracy przepisy
0 wypowiedzeniach stosuje sie odpowiednio
do wypowiedzen warunkéw pracy i pfacy.
Zwolennicy objecia wypowiedzen
zmieniajgcych  instytucjg  zabezpieczenia
powotujg sie na powyzszy fakt i twierdza,
ze stanowi on podstawe do stosowania
zabezpieczenia w takich wypadkach.
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Nie zgadzamy sie z tg argumentacjg. Przepis
o] odpowiednim stosowaniu jest
tzw. przepisem materialnoprawnym (znajduje
sie  w kodeksie pracy). Tymczasem
zabezpieczenie jest instytucjg proceduralng
(uregulowang w kodeksie postepowania
cywilnego). Odpowiednie stosowanie nalezy
wiec  stosowa¢ na  gruncie prawa
materialnego (np. co do formy i uzasadnienia
wypowiedzenia zmieniajgcego), ale nie ma
podstaw do odwotywania sie do przepisow
proceduralnych, ktére nie zawierajg przepisu
o0 odpowiednim  stosowaniu  instytucji
zabezpieczenia do wypowiedzen
zmieniajgcych.

Ponadto, przepis moéwigcy o zabezpieczeniu
wskazuje na pracownika podlegajgcego
szczegolnej ochronie przed rozwigzaniem
stosunku pracy za wypowiedzeniem lub bez
wypowiedzenia, ktéry dochodzi roszczenia
0 uznanie wypowiedzenia stosunku pracy za
bezskuteczne lub o przywrécenie do pracy.

W przepisie nie ma mowy
o] wypowiedzeniach zmieniajgcych.
Co istotne analizowane zabezpieczenie
bardzo istotnie ingeruje w  polityke

zatrudnienia. Dlatego tez powinno by¢
interpretowane $cisle i nie powinno podlegaé
wyktadni rozszerzajgce;.

Co uwazaja sady?

Ich zdaniem zabezpieczenie nie ma
zastosowania do wypowiedzen
zmieniajgcych (cho¢ spotkalismy sie tez
ze stanowiskiem odmiennym sadu).

Prowadzimy sprawe dotyczgcg szczegdinie
chronionego  pracownika, ktory otrzymat
wypowiedzenie  zmieniajgce i  zazadat
zabezpieczenia (w tym wypadku nie doszto do
naruszenia szczegolnej ochrony z uwagi na to,
iz wypowiedzenie byto uzasadnione przyczyng
niedotyczgcg pracownika). Sad rejonowy
oddalit wniosek pracownika z uwagi na
wskazane powyzej argumenty.

Takiego samego zdania byt sgd okregowy,
ktéry rozpatrywat zazalenie pracownika. Co
istotne, ze wzgledu na poziom skomplikowania,
sprawa byla rozpoznawana w sktadzie
3 sedziéw (a nie w skfadzie jednoosobowym,
co jest standardem). Dzieki temu mozna
zakfada¢, ze powyzsza wyktadnia nie jest
odosobnionym poglgdem, a poczatkiem linii
orzeczniczej.

Warto  podkresli¢, ze zdaniem  sadu
okregowego instytucja zabezpieczenia moze
ewentualnie mie¢ zastosowanie do
wypowiedzer zmieniajgcych w sytuacji, gdy
pracownik odmowi przyjecia nowych
warunkoéw, w wyniku czego jego umowa sie
rozwigze. Sad okregowy nie przesgdzit jednak
tej kwestii w sposdb jednoznaczny. Naszym
zdaniem, zabezpieczenie nie powinno miec
zastosowania rowniez w takich wypadkach. To
czy dojdzie do rozwigzania umowy, czy nie jest
bowiem nieistotne z perspektywy argumentow
o] niestosowaniu zabezpieczenia do
wypowiedzen zmieniajgcych.

PRO HR YEAR BOOK 2025
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TEMAT 8 / BHP

Postep cyfryzacji w dokumentacji pracowniczej
i w dokumentaciji dot. obszaru BHP

Monika Czekanowicz
Radca Prawny

Wprowadzenie pracy zdalnej zmienito radykalnie forme
wspotpracy pracownika i pracodawcy. Od statego, codziennego
kontaktu z pracownikiem w biurze organizacje przeszty do
modelu, w ktérym pracownik czesto nigdy nie komunikuje sie
z pracodawcg inaczej niz poprzez srodki porozumiewania sie na
odlegtosé. Komunikacja ta nie byta jednak taka prosta z uwagi
na fakt, iz obowigzujgcy dotychczas stan prawny w Kodeksie
pracy, jak i w aktach wykonawczych do tej ustawy, w stosunku
do réznych czynnosci z zakresu prawa pracy wymagat
najczesciej formy pisemnej. Tym samym zlozenie wigzgcych
oswiadczen wymagato tradycyjnej wymiany korespondencji
pomiedzy pracodawcg i pracownikiem poprzez operatora
pocztowego lub kuriera.

Oczywiscie nie budzito zadnych watpliwosci, ze forma pisemna
odnosita sie nie tylko do tzw. zwyktej formy pisemnej
z wiasnorecznym podpisem pracownika czy pracodawcy,
ale takze do os$wiadczen sktadanych w postaci elektroniczne;j
opatrzonych bezpiecznym podpisem elektronicznym
weryfikowanym przy pomocy waznego kwalifikowanego
certyfikatu, tzw. kwaliflkowanym podpisem elektronicznym,
jednakze w stosunkach pracowniczych ten rodzaj podpisu byt
zdecydowang rzadkoscig i dotyczyt praktycznie wytgcznie
pracownikébw wysokiego szczebla, a nie znaczgcej liczby
tzw. pracownikéw szeregowych.

Niezwykle pozytywnie nalezy zatem oceni¢ ostatnie dwie
nowelizacje, Kodeksu pracy oraz rozporzadzenia Ministra
Gospodarki i Pracy z dnia 27 lipca 2004 roku w sprawie
szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny pracy,
rozszerzajgce katalog spraw, ktére bedg mogty by¢ realizowane
w ramach zatrudnienia réwniez w postaci elektroniczne;.

O znaczacym postepie mozna réwniez mowi¢ w zwigzku
z planowang nowelizacjg rozporzadzenia Ministra Zdrowia
i Opieki Spotecznej z dnia 30 maja 1996 roku w sprawie
przeprowadzania badan lekarskich pracownikéw, zakresu
profilaktycznej opieki zdrowotnej nad pracownikami oraz
orzeczenh lekarskich wydawanych do celéw przewidzianych
w Kodeksie pracy, ktéra wprowadza forme elektroniczng
orzeczenia lekarskiego wydawanego poza obowigzujgcg
dotychczas wytgcznie formg papierowa.
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Posta¢ elektroniczna potwierdzenia
odbycia / przeprowadzenia
szkolenia wstepnego BHP
Rozporzadzenie  Ministra Rodziny, Pracy
i Polityki spotecznej z dnia 24 listopada 2025
roku zmieniajgce rozporzgdzenie w sprawie
szkolenia w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny
pracy zmienito §12 regulujgcy kwestie
potwierdzania odbycia lub przeprowadzania
instruktazu ogolnego oraz stanowiskowego.
Od dnia 12 grudnia 2025 roku poza postacig
pisemng, ktéra obejmuje forme papierowg oraz
kwalifikowany podpis elektroniczny,
potwierdzenie odbycia szkolenia wstepnego
przez pracownika jest mozliwe takze w postaci
elektronicznej. Oznacza to, iz pracownik bedzie
mogt ztozy¢ swoje oswiadczenie o odbyciu
szkolenia wstepnego przyktadowo
w wiadomosci mailowej, ktéra zakonczona
zostanie wpisaniem jego imienia i nazwiska lub
innymi danymi pozwalajgcymi ustali¢
jego tozsamos¢.

W przypadku, gdy pracownik potwierdzi odbycie
szkolenia wstepnego w postaci elektronicznej
pracodawca zobowigzany bedzie:

1. sporzgdzi¢ odpowiednig adnotacje w karcie
szkolenia wstepnego tego pracownika
W miejscu przeznaczonym na jego podpis
wskazujgcg na wybrang postac
potwierdzenia,

2. dotgczy¢ do karty szkolenia wstepnego tego
pracownika dokument lub dokumenty
w postaci elektronicznej, zawierajgce
potwierdzenie = pracownika, albo ich
odwzorowanie,

3. umiesci¢ karte szkolenia wstepnego wraz
z dofgczonymi dokumentami albo ich
odwzorowaniem do akt  osobowych
pracownika.

W ten sam sposéb pracodawca postagpi
w przypadku, gdy przeprowadzenie instruktazu
stanowiskowego oraz dopuszczenie pracownika
do pracy potwierdzi kierownik  komorki
organizacyjnej, w ktorej zatrudniony
jest pracownik.

Wprowadzona zmiana zdecydowanie utatwi
funkcjonowanie organizacjom, ktére dotychczas
zatrudniajgc pracownikow zdalnych
na stanowiskach administracyjno-biurowych,
miaty mozliwo$s¢ przeprowadzania szkolen
wstepnych BHP w formie zdalnej,
a mimo wszystko po szkoleniu zobowigzane
byty do tradycyjnej wymiany papierowych kart

szkolenia wstepnego potwierdzajgcych
odbycie / przeprowadzenie szkolenia
wstepnego i dopuszczenia pracownika
do pracy.

Posta¢ elektroniczna w szeregu

czynnosci z zakresu prawa pracy
Rozszerzenie mozliwosci stosowania
komunikacji elektronicznej obowigzuje réwniez
od dnia 27 stycznia 2026 roku w stosunku do
innych czynnoéci w ramach zatrudnienia
w zwigzku z wejsciem w zycie ustawy z dnia
4 grudnia 2025 roku o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz ustawy o zaktadowym funduszu
Swiadczenh socjalnych.

Postac¢ elektroniczna moze by¢ stosowana przy:

1. przekazaniu informacji o monitoringu -
art. 222 § 8 kp,

2. przekazania informacji o  warunkach
przejScia zaktadu pracy na innego

pracodawce — art. 231 § 3 kp,

3. konsultacji zamiaru wypowiedzenia umowy
o prace z zakladowg organizacjg
zwigzkowg — art. 38 § 1 § 2 kp,

4. sporzgdzeniu rozktadu czasu
art. 129 § 31§ 4 pkt. 34 kp,

5. wniosku o ustalenie indywidualnego
rozktadu czasu pracy — art. 142 kp,

6. wniosku o} zastosowanie systemu
skréconego tygodnia pracy — art. 143 kp,

7. wniosku o zastosowanie systemu pracy
weekendowej — art. 144 kp,

8. wniosku o0 zastosowanie ruchomego
rozktadu czasu pracy — art. 150 § 5 kp,

9. wniosku o udzielenie czasu wolnego w celu
zatatwienia spraw osobistych -
art. 151 § 21 kp zdanie pierwsze,

pracy -—
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10. wniosku o udzielenie czasu wolnego za
czas przepracowany w godzinach
nadliczbowych — art. 1512 § 1 kp,

11. wniosku o poinformowanie wiasciwego
okregowego inspektora pracy
o] zatrudnianiu pracownikow
pracujgcych w nocy — art. 1517 § 6 kp,

12. wniosku o] udzielenie urlopu
bezptatnego — art. 174 § 1 kp,
13. wniosku o] udzielenie urlopu

bezptatnego na czas pracy u innego
pracodawcy — art. 1741 § 1 kp,

14. przekazaniu instrukcji i wskazéwek
w zakresie zaznajomienia pracownikow
z przepisami i zasadami
bezpieczenstwa i higieny pracy -
art. 2374 § 3 kp.

Wprowadzenie postaci elektronicznej poza
obowigzujgcg dotychczas wytgcznie formag
pisemng zmniejszy bariery w komunikacji
z pracownikami oraz z ich
przedstawicielami, nie niosgc za sobg
jednakze zagrozenia w bezpieczenstwie
obrotu prawnego.

Jednoczesnie zauwazyc¢ nalezy,
iz w przeciwienstwie do nowelizacji
rozporzgdzenia w sprawie szkolenia
w dziedzinie bezpieczenstwa i higieny

pracy, przy nowelizacji Kodeksu pracy
ustawodawca nie natozyt na pracodawce
obowigzku sporzadzania odpowiednich
adnotagji na przywotanych wyzej
dokumentach. Uznaé¢ zatem nalezy,
iz wystarczajgce jest ich dotgczenie do akt
osobowych pracownikow bez
podejmowania dodatkowych czynnosci.

Forma elektroniczna orzeczeh
lekarskich

Wprowadzenie formy elektronicznej
orzeczen lekarskich wydawanych do celow
przewidzianych w Kodeksie pracy wigze sie
z procesem transformacji ochrony zdrowia,

w szczegolnosci jej cyfryzacjg. O ile

w  przypadku wprowadzenia postaci
elektronicznej do potwierdzania
odbycia / przeprowadzenia szkolenia

wstepnego BHP, jak i do innych czynnosci
z zakresu prawa pracy, posta¢ ztozenia
oswiadczenia czy wniosku jest wolnym
wyborem stron stosunku pracy, o tyle
w przypadku wejscia w zycie nowelizacji
rozporzadzenia w sprawie badan lekarskich
pracownikow forma elektroniczna orzeczeh
lekarskich bedzie formg podstawows.
Orzeczenie lekarskie bedzie przekazywane
pracodawcy, ktéry wystawit skierowanie
przez lekarza przeprowadzajgcego badanie
profilaktyczne, w terminie i w sposéb
okre$lony w umowie zawartej przez te
podmioty na podstawie ustawy z dnia 27
czerwca 1997 roku o stuzbie medycyny
pracy. Dotychczasowa forma papierowa
bedzie dopuszczalna wytgcznie
w przypadku braku dostepu do systemu
teleinformatycznego. Pracodawcy muszg
wiec mie¢ na wzgledzie biezgcy wglad do
systemu i  samodzielne  pobieranie
orzeczen lekarskich, takze tych
wydawanych w trybie odwotawczym.
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TEMAT 9 / OCHRONA DANYCH OSOBOWYCH
Blankietowa umowa powierzenia z dostawca ustug
payrollowych nie wystarczy

Michalina Kaczmarczyk
Radca Prawny

W czerwcu 2025 r. UODO natozyt na administratora danych
osobowych (pracodawce) rekordowa kare w tacznej kwocie
16 932 657 zt. Pracodawca powierzyt przetwarzanie danych
osobowych pracownikéw zewnetrznej firmie w celu
zarzadzania grafikami pracy. Brak analizy ryzyka tego
procesu, wdrozenia odpowiednich zabezpieczen, realizacji
postanowien umowy powierzenia przetwarzania danych
osobowych doprowadzity do ujawnienia danych
osobowych w publicznie dostepnym katalogu. W wyniku
bledu, dane osobowe pracownikow (w tym dane
o wysokim ryzyku, jak numery PESEL i numery
paszportow) staly sie dostepne dla os6b nieuprawnionych.

Niezrealizowane obowigzki

Kluczowym elementem decyzji jest wskazanie, ze administrator
danych (w tym przypadku pracodawca) nie moze przyjgc
biernej postawy po przekazaniu procesoéw (a w konsekwenc;ji
réwniez danych osobowych) podwykonawcy. Organ nadzorczy
sformutowat szereg krytycznych uwag dotyczgcych uchybien:

Brak realnej analizy ryzyka: UODO podkreslit, ze ani
administrator, ani procesor nie przeprowadzili rzetelnej analizy
ryzyka przed rozpoczeciem operacji na danych. Analiza ta
powinna uwzglednia¢ specyficzne zagrozenia wynikajgce
z charakteru ustug $wiadczonych przez procesora oraz rodzaj
przetwarzanych danych.

Pozorna weryfikacja procesora i umowa blankietowa:
Administratorzy czesto poprzestajg na samym podpisaniu
umowy powierzenia przetwarzania (art. 28 RODO), stosujgc
czesto darmowe, blankietowe wzory z Internetu. Zaktadajg tym
samym, ze ich podwykonawca ,wie co robi". UODO
jednoznacznie wskazat, ze to administrator ma obowigzek
zweryfikowac, czy procesor faktycznie zapewnia wystarczajgce
gwarancje wdrozenia odpowiednich $rodkéw technicznych
i organizacyjnych.

Niestosowanie = minimalizacji danych: W  systemie,
ktéry stuzyt do ewidencji czasu pracy, przetwarzano numery
PESEL oraz paszportéw. Zdaniem organu byto to naruszenie
zasady minimalizacji (art. 5 ust. 1 lit. ¢ RODO) — do identyfikacji
pracownikbw w tym celu wystarczytyby dane, ktore
W mniejszym zakresie narazatby pracownikédw na kradziez
tozsamosci.
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Brak nadzoru i audytu: Administrator nie
korzystat ze swojego prawa do kontroli i audytu
u procesora, co mogtoby pozwoli¢ na wczesne
wykrycie btedéw w konfiguracji systemow.

Ignorowanie roli 10D: Stwierdzono,
ze Inspektor Ochrony Danych (IOD) nie byt
wigczany we wszystkie sprawy dotyczace
ochrony danych, co uniemozliwito mu
prawidtowe doradztwo w zakresie oceny
skutkéw planowanych operaciji.

Decyzja UODO jest jasnym sygnatem,

jakich  standardéw oczekuje organ
nadzorczy. Aby unikng¢ podobnych
sankcji, organizacje powinny wdrozy¢

nastepujace mechanizmy:

Aktywny nadzér nad procesorami: Nie
wystarczy ,papierowa” zgodnosc, tj. podpisanie
umowy na gotowym wzorze z Internetu.
Administrator musi regularnie kontrolowac
podmioty, ktérym powierza dane. Audyty
u podwykonawcow  powinny staé  sie
standardem, a nie wyjgtkiem.

Wdrozenie "Privacy by Design"
i "Privacy by Default": Juz na etapie
projektowania systeméw (np. ewidencji czasu
pracy) nalezy zadbac¢ o to, by zakres zbieranych
danych byt ograniczony do absolutnego
minimum, np. niewykorzystywanie do tego celu
numeru PESEL czy numeru paszportu.

Stosowanie analizy ryzyka: Operacje na
duzych zbiorach danych czy tez przekazywanie
takich zbioréw na zewnatrz organizacji powinny
wigzac sie z przeprowadzeniem analizy ryzyka.
Taka analiza musi zosta¢ udokumentowana
i odnosi¢ sie do konkretnych zagrozen.

Wzmocnienie roli I0D: Inspektor ochrony
danych powinien mie¢ realny wplyw
na decyzje podejmowane w organizacji.
Zgtaszanie incydentow: Organizacja
powinna posiadac sprawny system
wykrywania naruszeh i zawiadamiania
zarébwno organu nadzoru jak i podmioty
danych. W omawianym przypadku brak
szybkiej reakcji i bezposredniego
zawiadomienia wptyngt na surowos¢ oceny
organu.

Podsumowanie

Natozona kara daje wyrazny sygnat,
ze UODO przyktada uwage do przetwarzania
danych osobowych przez pracodawcéw.
Zawarcie blankietowej umowy
z kontrahentem nieuwalania pracodawcow
od odpowiedzialnosci za outsourcowane
procesy. Po raz kolejny UODO zwrdcit
rébwniez uwage na koniecznos¢ ostroznego
przetwarzania numeru PESEL.
To, ze Kodeks pracy wprost zezwala
pracodawcy na pozyskanie takiej informaciji,
nie oznacza z automatu, ze pracodawca
moze jg multiplikowaé i umieszcza¢ dowolnie
w réznych zbiorach danych.
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TEMAT 10 / DEI

Zarzadzanie réznorodnoscia -
zespoly miedzypokoleniowe

Zuzanna Rosner
Radca prawny

Na rynku pracy sg w tej chwili obecne cztery
pokolenia. Pokolenie 210} Boomers
(1946 - 1964, przy czym wiele oséb z tego
pokolenia przeszito juz na emeryture), Pokolenie
X (1965 - 1980), Pokolenie Y (Millenialsi,
1981 - 1996), Pokolenie Z (urodzeni po 1997).
Za kilka lat w firmach zaczng pracowac
przedstawiciele najmtodszego pokolenia alfa.
To konsekwencja obecnych trendow
demograficznych.

Wielopokoleniowos¢ to wazny kapitat dla
pracodawcow, z ktérego warto nauczyC sie
umiejetnie korzystac. Nie jest to jednak fatwe,
poniewaz potrzeby, wartosci i priorytety kazdego
pokolenia sg inne. Nalezy réwniez uwaza¢ na
stereotypy i niekiedy krzywdzace uprzedzenia.
O ,Zetkach” czesto mowi sie, ze s3g leniwe
i roszczeniowe, o ,Baby Boomersach”, ze nie
dajg sobie rady z nowymi technologiami, majg
negatywny stosunek do nowych rozwigzan, nie sg
proaktywni, czesto chorujq itd.

PRO HR YEAR BOOK 2025

Tymczasem, zamiast na stereotypach,
lepiej opiera¢ sie na rzetelnych badaniach,
faktach i danych liczbowych. Wynika z nich,
ze dla Baby Boomers wazna jest stabilno$¢
i bezpieczenstwo zatrudniania. Zaden
z powyzszych stereotypéw (o absencjach
chorobowych, braku proaktywnosci itp. nie
jest prawdg). Przedstawiciele tego
pokolenia sg z reguty przywigzani i lojalni
wobec pracodawcy, charakteryzujg sie
wysokg etykg pracy. Baby Boomersi powoli
ustepujg z rynku pracy i przechodzg na
emeryture, cho¢ niektérzy z nich nie
rezygnujg  catkowicie z  aktywnosci
zawodowej.

Pokolenie X réwniez ceni sobie stabilnos¢,
ale nie stawia jej na pierwszym miejscu.
Wazne jest wynagrodzenie, atmosfera
i elastycznos¢, ale tez rozwdj. Dlatego
przedstawiciele tego pokolenia czesciej niz
Baby Boomersi jest skionne zmienia¢ prace
i poszukiwa¢ nowych wyzwan zawodowych.

Dla Pokolenia Y (Milenialsow)
najwazniejsze jest wynagrodzenie,
elastyczne  godziny  pracy, benefity
pozaptacowe (np. prywatna  opieka
medyczna), work-life balance. Stabilno$¢
zatrudnienia jest mniej istotna.
Przedstawicieli pokolenia Y uznaje sie za
kreatywnych, otwartych na réznorodnosc,
poszukujgcych sensu w wykonywanej
pracy. Poczatki pracy Milenialséw zbiegty
sie z dynamicznym rozwojem technologii.

Pokolenie Z stawia na dobrg atmosfere,
elastycznosé, poczucie sensu, wartosci
etyczne czy spoteczne, wynagrodzenie
(przy czym przychody nie muszg by¢
z jednego zrédia). Jest otwarte na nowe
doswiadczenia, ceni benefity pozaptacowe,
stabilnos¢ zatrudnienia jest na ostatnim
miejscu. To pierwsze pokolenie, ktére od
urodzenia otoczone jest technologia.
Dlatego nazywa sie je niekiedy pokoleniem

cyfrowym.
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Powyzsza charakterystyka stanowi pewne
uproszczenie, a zadna z ww. grup nie jest
jednolita. Nie zmienia to faktu, ze zrozumienie
specyfiki kazdego pokolenia jest kluczowe.
Cechy przedstawicieli poszczegdlnych
pokolen przektadajg sie na zaangazowanie,
motywacje i decyzje dotyczace pracy.
Np. przedstawiciel Pokolenia Z nie bedzie
aplikowat do firmy, o ktérej wiadomo, ze nie
dba o atmosfere pracy, a deklarowane
wartosci sg fasadowe. Nie przekona go

wysokie  wynagrodzenie czy atrakcyjne
benefity.

Firma  powinna  dostrzega¢, szanowac
i rozumie¢ réznice, dostosowywac

komunikacje, wspierac inkluzywne srodowisko
pracy. Kazde pokolenie ma wiele do
zaoferowania, wyjagtkowg perspektywe
i kompetencje. Pokolenie Z jest biegte
technologicznie, nastawione na innowacyjne
rozwigzania, starsze pokolenia wnoszg
doswiadczenie, stabilizacje, poczucie
bezpieczenstwa. Przedstawiciele
poszczegélnych  pokolen mogg  zatem
wzajemnie sie uzupetniaé, co przektada sie na
lepsze  wyniki i wiekszg efektywnosé
biznesowg. Dlatego nie ma watpliwosci,
ze roznorodnos¢ pokoleniowa przynosi wiele
korzysci. Pracodawca musi jednak wiedziec,
jak umiejetnie zarzgdzac zespotem
wielopokoleniowym.

W pierwszej kolejnosci warto zbadac postawy,
sprawdzi¢, czy w zespole sg uprzedzenia,
stereotypy. Nastepnie mozna zaplanowac
warsztaty i webinary dla manageréw,
dostosowa¢  komunikacje. Istotng  role
odgrywajg oddolne inicjatywy (np. sieci
pracownicze) oraz inne dziatania takie,
jak np. mentoring, warsztaty, spotkania
z trenerami.

Polskie firmy coraz cze$ciej dostrzegajg
wartos¢  zespotdbw  miedzypokoleniowych.
Jeszcze kilka lat temu pracownicy 50+
obawiali sie, ze zostang zwolnieni, a szanse
na znalezienie nowej atrakcyjnej pracy byty
obiektywnie duzo mniejsze niz w przypadku
miodszych kandydatéw. Obecnie niektore
firmy wrecz szczycg sie tym, ze pracownicy
50+ stanowig znaczacy odsetek w ich
zespotach (nawet 30-40%). Sg to czesto
osoby na stanowiskach liderskich, eksperckich
czy specjalistycznych.

Biorgc pod uwage zmiany demograficzne
(m.in. w Polsce), takie podejscie -
dostrzeganie potencjatu ,silversow” - (a tym
samym stawianie na miedzypokoleniowosé
w firmach) jest w petni uzasadnione
i ,przysztosciowe”.
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