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WSTEP

Mimo ze historia regulacji dotyczacych zatrudnienia jest dluga, ich
dynamiczny rozwdj przypada dopiero na czasy pierwszej rewolucji
przemystowej. To wlasnie dziewietnasty wiek podazajacy za szybkim
tempem industrializacji przyniost nam najwigkszy przyrost prawno-
pracowniczych wyzwan, takich jak masowe zatrudnianie dzieci do
cigzkiej i niebezpiecznej pracy czy tez wyzysk pracownikéw w fabry-
kach, prowadzacy do ich przeciazenia, a nawet §mierci. Skutkiem tego
byto zapoczatkowanie znanych nam do dzisiaj ograniczen zatrudnia-
nia mlodocianych, limitéw czasu pracy, zakazoéw pracy nocnej czy tez
norm bezpieczenstwa i higieny pracy.

Wraz z biegiem lat rzeczywisto$¢ przynosita kolejne wyzwania, na
ktdre starano si¢ odpowiada¢ adekwatnymi regulacjami. Dobrze nam
dzisiaj znane i powszechnie stosowane przepisy dotyczace przeciw-
dzialania dyskryminacji, mobbingowi czy tez molestowaniu seksu-
alnemu nie byly oderwanymi od rzeczywisto$ci pomystami legis-
latoréw, a odpowiedzia na niepozadane praktyki, ktore zaczynano
odpowiednio identyfikowac i pietnowac.

W dwudziestym wieku regulacje zyskaly wymiar miedzynarodowy,
zaréwno za poérednictwem afiliowanej przy ONZ Miedzynarodo-
wej Organizacji Pracy, jak i w zwigzku z tworzeniem si¢ Wspdlnoty,
a pozniej Unii Europejskiej, ujednolicajac tym samym minimalne
standardy prawa zatrudnienia we wszystkich krajach cztonkowskich.

To wszystko doprowadzilo do uksztaltowania znanego nam obecnie
niezwykle skomplikowanego systemu prawa HR, ktéry nie tylko nie

Michat Kibil



14 Witep

zatrzymal sie w rozwoju, ale wrecz nieustannie przyspiesza, odpowia-
dajac na potrzeby ciagle zmieniajacego si¢ swiata.

Tam gdzie tworzone s3 nowe normy ograniczajace naduzycia, beda
si¢ takze pojawialy przypadki ich omijania i naruszania. Im wiecej
tego typu prawnych i pozaprawnych norm, tym wieksze ryzyko braku
zgodnodci (tj. ich naruszania lub nieprzestrzegania). Odpowiedzig na
potrzebe minimalizacji takiego ryzyka jest rozwdj obszaru compliance.

1. Czym jest compliance?

W wolnym tlumaczeniu compliance definiuje sie jako zgodnos¢. Pre-
cyzyjniej, w ujeciu dziatalnosci przedsigbiorstwa, jest to stan zgod-
noéci dziatania podmiotu z majacymi do niego zastosowanie przepi-
sami, regulacjami nadzorczymi i innymi odnoszacymi si¢ do niego
normami.

Mimo ze compliance jako wyodrebniona praktyka nadzoru nad prze-
strzeganiem prawa znalazla swoj poczatek w sektorze finansowym
jako odpowiedz na oszustwa takich koncernéw, jak WorldCom' czy
Enron?, w dzisiejszych czasach obejmuje wszystkie obszary dziatalno-
$ci przedsiebiorstw.

Compliance w ujeciu zewnetrznym opisuje praktyki organéw nadzoru
dbajacych o przestrzeganie prawa w poszczegdlnych zakresach. Utoz-
samiamy go z dzialalnoscia regulatoréw, takich jak Urzad Ochrony
Konkurencji i Konsumenta czy tez Komisja Nadzoru Finansowego,
ktdrych rolg jest dbanie o przestrzeganie ustanowionych zasad przez
podmioty funkcjonujace na rynku gospodarczym, aby nieuczciwymi
praktykami nie tworzyly dla siebie przewagi rynkowe;j.

Compliance w ujeciu wewnetrznym dazy z kolei do indywidualnego
dbania przez kazde przedsiebiorstwo, aby jego organy zarzadzajace

' https://www.sec.gov/Archives/edgar/data/723527/000119312504039709/d10k.
html (dostep: 29.11.2021 r.).
* https://www.sec.gov/spotlight/enron.html (dostep: 29.11.2021 r.).

Michat Kibil
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oraz czlonkowie personelu przestrzegali prawa i nie narazali swoich
organizacji na odpowiedzialno$¢ karng i finansows.

W nauce compliance od kilku lat, obok compliance finansowego
oraz regulacyjnego, wyrdznia si¢ obszar HR compliance skupiony na
wszystkich obszarach dotyczacych zatrudniania pracownikéw. Jego
zakres nie ogranicza si¢ jedynie do kwestii przestrzegania przez pra-
codawce praw pracownikéw wynikajacych z powszechnie obowig-
zujacych przepisow, ukltadow zbiorowych pracy, regulaminéw pracy,
wewnetrznych procedur czy tez porozumien zwigzkowych. Dla HR
compliance pracownicy sa punktem wyjscia oraz punktem odniesie-
nia, a obszar ukierunkowany jest na zaadresowanie wszystkich przy-
padkow nieprawidlowosci — zaréwno takich, gdzie pracownik moze
by¢ ofiarg czy tez sprawcg naruszen, jak i Zrédlem informacji o nie-
prawidiowosciach.

2. Filary HR compliance

Przyjmujac zalozenie, ze obszar HR compliance powinien obejmowac
kontrole przestrzegania prawa wszedzie tam, gdzie okreslone normy
moga dotyczy¢ pracownikow, czyli zaréwno tam, gdzie mogg by¢ oni
sprawcami, jak i ofiarami naruszen, mozemy funkcjonalnie wydzieli¢
trzy filary wskazanego systemu.

Pierwszy skupia sie na zapewnianiu przez pracodawce mechanizméw
identyfikujacych oraz zapobiegajacych zachowaniom niepozadanym,
takim jak mobbing, dyskryminacja czy molestowanie seksualne, kto-
rych ofiarami mogg by¢ poszczegdlni pracownicy, a sprawcami za-
réwno poszczegolni cztonkowie zespoldw, jak i osoby trzecie.

Drugi ksztaltuje wprowadzane przez pracodawce mechanizmy przyj-
mowania i rozpatrywania zgloszen naruszen prawa przez pracowni-
kéw (procedury sygnalizacji nieprawidlowosci).

I wreszcie trzeci dotyczy zapewniania przestrzegania przez pracodaw-
ce praw pracownikéw uregulowanych zaréwno przepisami prawa pra-
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cy, jak i wewnetrznymi politykami, kodeksami etyki oraz odrebnymi
zasadami, a jednoczes$nie nieobjety pozostalymi dwoma filarami.

Mimo ze kazdy ze wskazanych filarow oparty jest na odrebnych regu-
lacjach oraz ze wynikaja z nich odrebne obowiazki dla pracodawcéw,
wszystkie trzy tworza spdjna calo$¢, umozliwiajaca pracodawcom
efektywne zarzadzanie ryzykiem oraz eliminowanie nieprawidlowo-
$ci w zarodku.

Jak w przypadku kazdego systemu, o jego sile $wiadczy najstabsze og-
niwo. Tym samym, aby obszar HR compliance byt efektywny, nalezy
dazy¢ do ciagtego doskonalenia jego poszczegdlnych elementow.

3. Znaczenie HR compliance

Rozwazajac wprowadzenie do przedsigbiorstwa systemu zarzadzania
zgodnoscia HR, warto odpowiedzie¢ sobie na podstawowe pytanie:
czy jeste$my gotowi ponies¢ ryzyko jego braku?

Zaniedbania w obszarze HR moga mie¢ dalekosiezne skutki. Nie-
przestrzeganie prawa zatrudnienia moze si¢ wigzac z powstaniem po
stronie 0sOb zarzadzajacych organizacja odpowiedzialno$ci finanso-
wej, a nawet karnej.

Jak pokazuja afery Dieselgate, LuxLeaks, Panama Papers, Cambridge
Analytica, a takze Danske Bank, niewystarczajaca dbalo$¢ o prze-
strzeganie prawa przez pracownikéw oraz ignorowanie sygnalow
o nieprawidlowosciach moze skutkowa¢ doprowadzeniem do upub-
licznienia naduzy¢. To z kolei moze sie wigza¢ z utratg warto$ci marki
oraz ze szkodami liczconymi w milionach dolaréw - czesto niemozli-
wymi do naprawy.

Z kolei w zakresie braku przeciwdzialania zachowaniom niepoza-
danym mierzalnym skutkiem zaniedban bedzie wyrazne obnizenie
efektywnosci przedsiebiorstwa, zwigkszenie liczby absencji czy tez
poziomu rotacji pracowniczej. Jak pokazuja badania, u ofiar mobbin-
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gu spadek efektywnosci szacuje si¢ nawet na nieco ponad 50%, ,ze
wzgledu na czas, w ktorym skupiajg si¢ one na obronie i szukaniu
wsparcia, zamartwianiu sie, czy tez mysleniu o wplywie mobbingu
na ich kariere”™.

Mimo ze truizmem jest stwierdzenie, ze organizacja wolna od nad-
uzy¢ i nieprawidtowosci funkcjonuje lepiej, fakty pokazuja, ze tak
w rzeczywistosci jest. Ich wczesne wykrywanie umozliwia rozwia-
zywanie konfliktow zanim eskalujg. Tym samym pozwala reagowa¢
z wyprzedzeniem na zblizajace si¢ kryzysy i unikaé zwolnien pracow-
nikéw czy tez dlugotrwalych i kosztownych proceséw sadowych.

Jezeli wiec HR compliance przynosi tak wiele korzysci, dlaczego jest
tak mato popularny wéréd przedsigbiorcow?

Prawdopodobnie z tego samego wzgledu, dla ktdrego kilkadziesiat lat
temu kwestionowano zasadno$¢ aktywnego przeciwdziatania mole-
stowaniu seksualnemu, a kilkanascie lat temu kazde odwotanie sie
do mobbingu wywolywalo jedynie pusty $miech. Czyli ze wzgledu
na brak zrozumienia, z jak negatywnymi skutkami moze si¢ wigza¢
zignorowanie danego tematu oraz jak wiele korzysci przyniesie nam
zadbanie o te sfer¢ funkcjonowania organizacji.

Aby przyblizy¢ zasady, jakimi powinni$my si¢ kierowad, tworzac sy-
stem HR compliance, jak przygotowac regulacje, aby byty dla wspar-
ciem, a nie zbednym pakietem dokumentéw, a takze jak rozpoznawac
zgloszenia o naduzyciach i nieprawidlowosciach, aby z jednej strony
nie zbagatelizowa¢ problemu, a z drugiej nie skazywaé niewinnego
czlowieka, ktorego dotyczy zgloszenie, przygotowalismy niniejsze
opracowanie.

Jako ze sita napedows zmian s osoby zarzadzajace organizacja, za-
cznijmy od rozwazenia, dlaczego w ich szczegdlnym interesie jest
spojrzenie na HR compliance przychylnym okiem.

* https://www.researchgate.net/publication/338808797_Impact_of Workplace_
Bullying_ Amongst_First_Responders-_Systematic_Review (dostep 29.11.2021 1.).
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Rozdziat |

ODPOWIEDZIALNOSC CZLONKOW
ZARZADU

1. Zarzad - spiritus movens firmy

Zarzad (lub rada dyrektoréw w prostej spotce akcyjnej) w spotce ka-
pitalowej jest organem powolanym do administrowania spotka', pro-
wadzenia jej spraw i reprezentowania jej na zewnatrz. Jego kompe-
tencje zostaly w Kodeksie spétek handlowych uregulowane w sposéb
ogolny, cho¢ umowa spétki moze je doprecyzowac. Jezeli zarzad jest
jednoosobowy, sprawa jest prosta. Jedyny czlonek zarzadu reprezen-
tuje spotke na zewnatrz i podejmuje najwazniejsze decyzje w firmie.
Przy zarzadzie wieloosobowym spdtka moze by¢ reprezentowana
w rézny sposob (przykladowo dwdch cztonkéw zarzadu dziatajacych
wspolnie), ale niezaleznie od sposobu reprezentacji zarzad taki jest
ciatem kolegialnym, co ma istotne znaczenie w kwestii odpowiedzial-
nosci jego cztonkow.

Nawet gdy regulamin zarzadu lub regulamin organizacyjny stano-
wi o poddaniu okreslonych obszaréw dziatania spdtki nadzorowi
poszczegolnych cztonkéw zarzaddw, jest to regulacja o charakterze
wewnetrznym. Co do zasady, nie wplywa to na zakres odpowiedzial-
noéci, ktory spoczywa na wszystkich czlonkach zarzadu. Tym samym

' Termin ,administrowa¢” oznacza de facto prowadzenie spraw spétki w grani-
cach okre$lonych przez prawo, umowe spotki i uchwaly wspélnikow. Tak J. Duzy,
Odpowiedzialnos¢ karna czlonkow organéw spotek kapitatowych. Dziatania na szko-
de Spotki, Bydgoszcz 2004.
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wszelkie proby uwolnienia si¢ od odpowiedzialnosci za okreslone
obszary dzialania spétki, z powotaniem si¢ na wewnetrzne regulacje,
mogg okaza¢ si¢ nieskuteczne’. Ma to takze istotne znaczenie z punk-
tu widzenia odpowiedzialnosci za realizowanie przez spotke dzialal-
noéci zgodnie z obowigzujacym ja otoczeniem prawno-regulacyjnym.

Czy to oznacza, ze precyzowanie obowiazkow poszczegdlnych czlon-
kéw zarzadu nie ma sensu? Oczywiscie nie! Trudno wyobrazi¢ sobie
proces zarzadzania wigkszg organizacja, jezeli wszystkie decyzje mia-
tyby by¢ podejmowane wspdlnie. Co wiecej, daleko postepujaca spe-
cjalizacja sprawia, ze w zarzadach spdlek pojawiaja si¢ coraz czesciej
nowe funkcje - przykladowo CDO (Chief Data Officer), czyli cztowiek
odpowiedzialny za architekture przetwarzania i sposobu wykorzysty-
wania danych gromadzonych przez przedsigbiorstwo, czy CIO (Chief
Innovation Officer), czyli cztonek zarzadu odpowiedzialny za wszystkie
procesy majace na celu zwigkszenie innowacyjnoséci przedsiebiorstwa.
Warto jednak pamietaé, ze od strony regulacyjnej pozostali czlonko-
wie zarzadu nie sg automatycznie zwolnieni z odpowiedzialnosci (nie-
zaleznie od jej podstawy) za to, co dzieje sie w spolce, tylko dlatego, ze
konkretny obszar ryzyka nie znalazl si¢ w ich obszarze zarzadzania.
Uwaga ta ma szczegdlne znaczenie dla obszaréw zwigzanych z zapew-
nieniem zgodnosci, ktore na ogét nie trzymaja sie sztywnych podzia-
téw ustalonych w regulaminach organizacyjnych.

Kolejnym istotnym elementem, o ktérym kazdy cztonek zarzadu
powinien pamietaé, sprawujac swoja funkgcje, jest to, zZe dziatania
(i co bardzo wazne - zaniechania) cztonkéw zarzadu moga by¢ oce-
niane na wielu plaszczyznach: na plaszczyznie prawa cywilnego,

* Przyktadowo Naczelny Sad Administracyjny w wyroku z 19.01.2018 r., IT FSK
38/16, LEX nr 2441282, wskazal, ze wewnetrzny podziat zadan i obowigzkoéw miedzy
poszczegolnymi czltonkami zarzadu spélki z o.0., zwalniajacy jednego z nich z zaj-
mowania si¢ sprawami finansowymi, nie stanowi podstawy do wylaczenia go od
odpowiedzialnosci za zalegtoéci podatkowe. Zdarzajg sie jednak opinie odmienne,
podkreslajace, ze jezeli dany czlonek zarzadu nie zostal poinformowany o grozacej
odpowiedzialnosci przez cztonka zarzadu petnigcego funkcje dyrektora finansowe-
g0, to nie mozna przypisaé¢ mu odpowiedzialnoéci za niezgloszenie upadtosci spotki
(zob. m.in. M. Rodzynkiewicz, Kodeks spétek handlowych. Komentarz, LEX 2018;
podobnie wyrok SN z 15.09.2009 r., IT UK 406/08, LEX nr 553693).

Ireneusz Piecuch



2. Kodeks karny - lektura obowigzkowa 21

prawa karnego czy tez prawa administracyjnego. Cigzy na nich row-
niez odpowiedzialnos¢ organizacyjna, czyli odpowiedzialnos¢ wobec
spotki za szkode wyrzadzong dziataniem lub zaniechaniem sprzecz-
nym z prawem lub postanowieniami umowy spotki.

WARTO ZAPAMIETAC!

Wdrozenie w spoélce sprawnie dzialajacego systemu zapewnienia
zgodnosci dzialan spotki z odnoszacymi sie¢ don przepisami praw-
no-regulacyjnymi moze i na ogét stanowi jeden z najskuteczniej-
szych sposobdw ograniczania ryzyka zwigzanego z potencjalng od-
powiedzialnoscig czlonkow zarzaddw. Ten element bywa jednakze
czgsto nie do konca doceniany przez zarzady firm, ktore zwykly
postrzegac procedury i struktury tworzace system zgodnosci glow-
nie poprzez pryzmat ponoszonych kosztow.

2. Kodeks karny - lektura obowigzkowa

Najczestszym rodzajem czynu zabronionego popelnianym przez
cztonkéw zarzadu na gruncie prawa karnego jest udaremnianie lub
uszczuplanie zaspokojenia wierzyciela. Zgodnie z art. 300 k.k. czto-
nek zarzadu, ktéry doprowadza do takiego skutku poprzez usuwanie,
ukrywanie, zbywanie, niszczenie, rzeczywiste lub pozorne obcigza-
nie albo uszkadzanie skladnikéw swojego majatku, podlega karze
pozbawienia wolnosci do lat trzech. Ponadto czlonek zarzadu podle-
ga grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolno-
$ci do lat dwdch za lekkomyslne doprowadzanie do swojej upadtosci
lub niewyplacalnosci. Takiej samej karze podlega¢ beda cztonkowie
zarzadu, ktorzy w razie grozacej niewyplacalnosci lub upadtosci
spolki, nie moggc zaspokoi¢ wszystkich wierzycieli, splacaja lub za-
bezpieczaja tylko niektérych z nich, dziatajac na szkode pozostatych
(art. 302 k.k.).

To jeszcze nic. Juz samo niezgloszenie wniosku o upadto$¢ moze mie¢
swoje konsekwencje prawne dla czlonkéw zarzadu. W takiej sytua-
cji moga oni - zgodnie z art. 586 k.s.h. - podlega¢ grzywnie, karze
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ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do roku. Zgodnie
za$ z art. 373 ust. 1 ustawy - Prawo upadlosciowe’ sad moze orzec
w stosunku do nich ,,pozbawienie na okres od jednego do dziesieciu
lat prawa prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej na wlasny rachunek
lub w ramach spéiki cywilnej oraz petnienia funkeji zarzadcy sukce-
syjnego, cztonka rady nadzorczej, cztonka komisji rewizyjnej, repre-
zentanta lub pelnomocnika osoby fizycznej prowadzacej dziatalnos¢
gospodarczg w zakresie tej dzialalno$ci, spotki handlowej, przedsig-
biorstwa panstwowego, spoldzielni, fundacji lub stowarzyszenia (...)".

Dodatkowo czlonkowie zarzadu moga by¢ pociagnieci do odpowie-
dzialno$ci karnej m.in. za niedopelnienie obowigzkéw badz nad-
uzycie uprawnien. A ta kategoria jest wyjatkowo pojemna. Zgodnie
z trescig art. 296 § 1-2 k.k., kto, bedac obowigzany na podstawie
przepisu ustawy, decyzji wlasciwego organu lub umowy do zajmo-
wania si¢ sprawami majgtkowymi lub dziatalnoscig gospodarcza
osoby fizycznej, prawnej albo jednostki organizacyjnej niemajacej
osobowosci prawnej, przez naduzycie udzielonych mu uprawnien lub
niedopetnienie cigzacego na nim obowigzku, wyrzadza jej znaczna
szkode majatkows, podlega karze pozbawienia wolnosci od 3 miesie-
cy do lat 5. Jezeli sprawca przez naduzycie udzielonych mu uprawnien
lub niedopetnienie cigzacego na nim obowigzku sprowadza bezpo-
$rednie niebezpieczenstwo wyrzadzenia znacznej szkody majatkowej,
podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3. Gdy za$ dziata w celu
osiagniecia korzysci majatkowej, podlega karze pozbawienia wolno-
$ci od 6 miesiecy do lat 8.

Gléwng przestanka odpowiedzialnosci na podstawie art. 296 k.k.
jest wyrzadzenie zarzadzanej przez siebie spdlce znacznej szkody.
Odpowiedzialnoé¢ karna cztonkéw zarzadu jest zatem ograniczona
do przypadkéw, w ktoérych szkoda jest znaczna, tj. opiewa na kwote
powyzej 200 000 zt. Wydaje sig, Ze ta bariera nie jest wysoka z punk-
tu widzenia roszczen, ktore majg swoje zrodlo w czynach uznanych
za dyskryminacje czy mobbing. Jezeli zatem czlonek zarzadu, przy-
ktadowo odpowiedzialny za sprawy zarzadzania zasobami ludzkimi,

* Ustawa z 28.02.2003 r. - Prawo upadlo$ciowe (Dz.U. z 2022 r. poz. 1520).
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