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HR compliance

Rola HR-u
w obszarach
compliance

— przetozenie na praktyke wspotdziatania

Idea legal compliance (z ang. zgodno$¢ z prawem) pojawita si¢

w USA w latach 90. na fali przestepstw wykrywanych w firmach.
Amerykanski Sad Najwyzszy uznal wowczas, ze kazda firma
powinna przestrzega¢ pewnych zasad, ktére ustrzega jej organy
i pracownikow przed odpowiedzialnoscia, a takze ochronia
sama firme przed odpowiedzialno$cig wobec klientow.

Jarostaw Marciniak

ompliance obejmuje i przeklada sie na
C skuteczng realizacje zadan zwigzanych

z zapewnieniem zgodno$ci dzialania
firmy z prawem, regulacjami, korporacyjny-
mi aktami normatywnymi i ze standardami
dobrych praktyk. Najwazniejsze jest przy tym,
zeby zasady byty spojne na wszystkich szczeb-
lach struktury pionowej i poziomej. Kazdy
musi wiedzie¢, co ma robi¢, jaki ma zakres
odpowiedzialnosci i jakie kompetencje. Za-
rzad musi zorganizowa¢ nadzor nad wszystki-
mi procesami w firmie tak, by mozna je kon-
trolowac i zarzadza¢ nimi. Poza tym konieczne
s3 pewne mechanizmy przegladania procedur
oraz identyfikowania i eliminowania ryzyka.

Istota compliance i jej cele

Do tej pory pojecie ,,compliance” oznaczalo
zgodno$¢ z obowigzujacym prawem dziatan
podejmowanych przez réznorodne podmioty,
w szczegolnosci banki, inne instytucje finanso-
we i spotki publiczne, w écisle okreslonej sferze

ich aktywnosci gospodarczej. To waskie podej-
$cie powoli si¢ zmienia. Aplikacja wlasciwych
procedur i narzedzi pozwala ograniczaé ryzy-
ko dziatalno$ci gospodarczej, umacnia konku-
rencyjnosc i pozycje rynkows firmy oraz ufat-
wia jej relacje z regulatorami i innymi uczest-
nikami rynkéw.

Do niedawna wyzwanie zwigzane z zagad-
nieniem compliance podejmowaly przede
wszystkim instytucje finansowe. Obecnie do-
strzegajg je takze przedsiebiorstwa produk-
cyjne i ustugowe, a niektére organizacje po-
dejmuja proby utworzenia wtasnych stuzb
Compliance. Warto podkresli¢, iz compliance
nie jest kolejnym narzedziem czy elementem
struktury zarzadzania przedsiebiorstwem, ale
specyficznym podejéciem i wartoscig dodana,
ktora pozwala na efektywne wykorzystanie za-
sobow firmy do celow strategicznych i bezpie-
czenstwa. System compliance dobrze spraw-
dza si¢ zwlaszcza w duzych miedzynarodo-
wych korporacjach, ktérych oddziaty dzialajg
w réznych krajach, a wigc podlegaja réznym
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regulacjom. Podstawg systemu complian-
ce w kazdym przedsiebiorstwie jest wyrazna
dyrektywa kadry zarzadzajacej pod adresem
wszystkich pracownikéw, dotyczaca obowiaz-
ku przestrzegania przepiséw prawa oraz in-
formujgca, ze naduzycia nie bedg tolerowane
(patrz ramka: ,Cele compliance”).

Chodzi réwniez o przygotowanie oraz wdra-
zanie procedur w zakresie identyfikacji, moni-
torowania i raportowania o ryzyku braku zgod-
nosci. Dotyczy to przede wszystkim kwes-
tii: wdrazania regulacji prawnych i kodeksow
dobrych praktyk, ochrony danych i informa-
cji poufnych, przeciwdzialania konfliktom in-
teresOw i naduzyciom, standardéw bezpie-
czenstwa organizacji. Ryzyko braku zgodnosci
(ang. compliance risk) to potencjalne skutki
nieprzestrzegania przepiséw prawa, regulacji
wewnetrznych oraz przyjetych przez organiza-
cje standardéw postepowania.

Audyt a compliance

Termin compliance definiowany jest rdwniez
jako audyt i konsulting dotyczgcy catego oto-
czenia prawnego przedsiebiorcy. Do dziatal-
noéci tej zalicza sie takze: profilaktyke, dzia-
tania naprawcze, wsparcie podmiotu w toku
postepowan prawnych, a takze budowanie
struktur i tworzenie odpowiednich proce-
dur - a wiec caloksztalt zagadnien majacych
wplyw na odpowiedzialno$¢ prawng oraz wize-
runek przedsiebiorcy. Cele audytéw w ramach
systemu compliance mozna podzieli¢ na trzy
grupy.

1) Audyt stuzy weryfikacji zgodnosci z pra-
wem i procedurami wewnetrznymi dziatan
pracownikow i menedzer6ow firmy, wykry-
ciu ewentualnych nieprawidlowosci, ustale-
niu oraz zmapowaniu mechanizméw pato-
logicznych.

2) Audyt ma na celu wskazanie metod przeciw-
dzialania wykrytym nieprawidlowosciom,
zwiekszenie efektywnosci istniejacych za-
bezpieczen proceduralnych lub wprowadze-
nie nowych, a takze ewentualng rewizje pro-
cedur niepotrzebnych lub nieskutecznych.

3) Audyt stanowi jeden ze $rodkéw obro-
ny prawnej zarzadu firmy przed zarzuta-
mi niestarannego prowadzenia firmy badz

Cele compliance

® minimalizowanie ryzyka sankcji mogacych
dotknac¢ przedsigbiorce w zwiazku z nie-
przestrzeganiem prawa

B tworzenie transparentnych struktur funk-
cjonowania przedsiebiorstwa

H budowanie prewencyjnych instrumentow
kontroli i obserwacji przedsiebiorstwa

milczacego przyzwolenia na podejmowanie
przez pracownikow nizszego szczebla dzia-
tan niezgodnych z prawem. Skuteczny i pro-
fesjonalny audyt, stanowiacy element efek-
tywnego programu compliance, jest dowo-
dem troski o zgodne z prawem dzialanie
spotki.

Powstaje pytanie, czy dzialania z obszaru
compliance nie sg tozsame z dziataniami au-
dytu wewnetrznego w organizacjach. Wyda-
je sie jednak, iz utozsamianie compliance z au-
dytem i kontrolag moze by¢ mylgce i prowadzi¢
do nieporozumien. Audyt stosowany w com-
pliance jest audytem, ktérego nie przeprowa-
dza si¢ wg ekonomiczno-finansowych stan-
dardéw. Przedmiot obejmuje inne ptaszczyzny
i siega obszar6w norm zaréwno zewnetrz-
nych, jak i wewnetrznych. Compliance moze-
my podzieli¢ na dwa etapy dziatalnosci: etap
sensu stricto, obejmujacy proces dostosowa-
nia dziatalnosci do norm, i etap sensu largo,
w ktorym realizuje si¢ wszystkie czynnosci
zmierzajace do zachowania stanu zgodnosci,
osiagnietego wskutek realizacji etapu pierw-
szego, podczas dynamicznych zmian samych
norm oraz rozwoju organizacji w gospodar-
czej rzeczywisto$ci.

Obszary, ktorymi warto sie zajac

Compliance ma dopilnowa¢, aby obowiazujace
prawo, regulacje, zasady i standardy byly ade-
kwatnie odzwierciedlane w jasno i precyzyjnie
sformulowanych instrukcjach i procedurach
wewnetrznych oraz aby te instrukcje i proce-
dury byly prawidtowo wdrazane. Podstawa
jest podejécie oparte o ryzyko. Oprocz zarza-
dzania ryzykiem zgodnosci calej organizacji
istniejg obszary, z ktérymi wykonywanie »
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HR compliance

funkcji compliance jest szczegdlnie powigzane,
jak przeciwdziatanie praniu pieniedzy i finan-
sowaniu terroryzmu, konflikt intereséw, zasady
dzialania z nalezytg staranno$cig wobec klien-
tow, zasady etycznego postepowania w bizne-
sie, ochrona danych osobowych, outsourcing
i zasady tajemnicy przedsiebiorstwa, zapobie-
ganie manipulacjom finansowym.

Compliance dotyczy¢ moze obszaréw klu-
czowych, takich jak finanse, relacje wewnetrz-
ne i zewnetrzne, ale réwniez sprzedazy czy sfe-
ry IT (przede wszystkim w kontekscie bezpie-
czenstwa informatycznego). Moze dotyczy¢
rowniez sfery produkcyjnej - compliance
w obszarze wytwa-
rzania rozumiany
jest jako dostosowa-
nie i wykalibrowanie
wszystkich dziatan
do najlepszych zna-
nych standardéw sto-
sowanych w przemy-
$le. Czyli jest to ta-
kie zréwnowazenie
i zharmonizowanie
poszczegolnych pod-
obszaréw i dzialan w nich majacych miejsce,
by calo$¢ procesu wytwarzania byta optymal-
nie dostosowywana do zmieniajacych sie celow
przedsiebiorstwa.

Do zadan tzw. ogdlnego compliance, ktory
ma zastosowanie do wszystkich przedsigbior-
cow, mozna zaliczy¢ przede wszystkim: kwes-
tie indywidualnego i zbiorowego prawa pracy,
ochrone danych osobowych, kwestie podatko-
we, ochrone $rodowiska.

Zarzadzanie ryzykiem braku zgodnosci jest
obowigzkiem zarzgdu, ktéry powinien ustano-
wi¢ adekwatng polityke zarzadzania ryzykiem
zgodnosci oraz wprowadzi¢ odpowiednie pro-
cedury w tym zakresie. Zarzad organizacji po-
dejmuje czynnos$ci majace na celu zapewnie-
nie zgodno$ci dziatania z obowigzujacymi
przepisami prawa, z uwzglednieniem dziata-
nia na podstawie przepisow prawa. W niekto-
rych wiekszych organizacjach typu korpora-
cyjnego powoluje si¢ wyodrebnione struktu-
ry (dzialy, specjalne stanowiska) lub zespoly,
komisje czy komitety do zarzadzania obsza-
rem compliance (np. Compliance Committee).

Zadaniem takiego ciala jest zagwarantowanie,
dopasowanie i opracowanie reguf oraz ich bez-
bledna implementacja. Poprzez stworzenie ta-
kiego zespolu zarzad danej firmy sktada jasna
deklaracje, ze postepowanie zgodnie z przyje-
tymi i uznanymi za kluczowe warto$ciami jest
stalym celem i odpowiada za to kazdy zatrud-
niony. Zaklada si¢ przy tym, ze to wlasnie ka-
dra menedzerska Zyje takimi warto$ciami i je
komunikuje. Dzialy (komérki) Compliance,
powstrzymujac si¢ od moralnej oceny po-
staw i pogladéw konkretnych pracownikow,
powinny zapobiega¢ dzialaniom naruszaja-
cym obowiazujgce przepisy, chroniac w ten

Ryz y ‘<O braku zgodnosci

(ang. compliance risk) to potencjalne skutki
nieprzestrzegania przepisow prawa, regulac)l
wewnetrznych oraz przyjetych przez organizacje

standarddéw postepowania.

sposob firme przed ewentualnymi karami
finansowymi. Prawidlowe funkcjonowanie
dzialu Compliance wymaga autentycznego
wsparcia ze strony kierownictwa firmy. Zatrud-
niony w takim dziale ekspert (ang. complian-
ce officer) jest zwykle odpowiedzialny za bie-
zace doradztwo prawne i regulacyjne oraz za
wdrazanie rozwigzan wspomagajacych zarza-
dzanie ryzykiem braku zgodnosci. Nadzoruje
przeplyw informacji, a takze tworzy i opiniuje
regulacje wewnetrzne. Do obowigzkdw osoby
zatrudnionej na takim stanowisku nalezy mo-
nitorowanie i kontrola ryzyka braku zgodno-
$ci oraz jego pomiar. Zazwyczaj stale wspotpra-
cuje z zarzgdem oraz innymi komérkami badz
jednostkami firmy. Dla oséb zarzadzajacych
sporzadza analizy i raporty w zakresie istot-
nych obszaréw zgodnosci. Pracownik dziatu
Compliance powinien wykazywac¢ sie znajo-
moécig regulacji, zasad i standardéw wpltywa-
jacych na calg dzialalno$¢ firmy lub instytucji.
Ponadto powinien charakteryzowac si¢ uczci-
woécia, dociekliwos$cig, neutralnoécig i nieza-
leznoscia sadoéw, dobrymi umiejetnosciami
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komunikowania sie, dyskrecja i taktem oraz
umiejetnosécig prowadzenia negocjacji.

W niektérych firmach lub instytucjach pra-
cownik otrzymuje do reki przewodnik, kté-
ry ma go wspiera¢ w odpowiedzialnym, zgod-
nym z zasadami dzialaniu. Kazdy pracownik
ma mozliwosci i prawo zgloszenia przypadkéw
jakiegokolwiek tamania prawa badz sytuacji,
w ktorej istnieje podejrzenie o takg czynno$¢.
Osobg kontaktowg jest wowczas bezposred-
ni przelozony, pracownik dzialu personal-
nego, kierownik finansowy sp6tki, koncernu
lub kazdy czlonek nalezacy do Compliance
Committee.

Punkty styczne

Moéwigc o praktykach zwigzanych z réznymi
obszarami compliance, nie sposéb pomingé
dzialan skoncentrowanych na pracownikach.
Dzialy HR duzo czasu poswiecaja na dostar-
czanie ustug HR-owych, na dzialania strate-
giczne, transakcje i ewidencje, projektowanie
programow i systeméw HR-owych, zarzadza-
nie wewnetrzne oraz dzialania sprawdzajace
zgodno$¢ z prawem compliance (audyt). Tak
wiec obszar zgodnosci z prawem tak czy ina-
czej jest przedmiotem zainteresowania dzialéw
personalnych.

Mozna powiedzie¢, iz caly obszar proce-
dur i regulaminéw moze by¢ wlasnie punk-
tem stycznym HR-u z dziatem Compliance.
Moéwiac o wszelkich firmowych procedurach,
pozadane jest, aby komorki personalne ak-
tywnie uczestniczyly w opracowaniu wiek-
szo$ci dokumentéw porzadkujacych proces
pracy i relacje w organizacji. Jezeli wiec w ja-
kichkolwiek normach pojawiajg sie obowiazki
i prawa oséb zatrudnionych, w ktérych prze-
widuje sie sankcje za nieprzestrzeganie po-
szczegolnych zapisow, to rowniez dzial HR
powinien mie¢ udzial w przygotowaniu tego
rodzaju dokumentéw. HR powinien réwniez
faktycznie dziata¢, reagujac na wszelkie pro-
by dzialania wbrew fadowi organizacyjnemu.
To dzialanie jest z kolei zwigzane z faktyczny-
mi uprawnieniami kontrolnymi dziatu perso-
nalnego. Nie ma co ukrywa¢ — w znacznej mie-
rze system compliance skupia si¢ na dziataniach
dochodzeniowo-$ledczych, aby w ten sposéb

zapobiec potencjalnym naduzyciom. War-
to podkredli¢, iz zasadniczg role w complian-
ce odgrywa prawo pracy, ktére w $wietle prak-
tycznym ma podwojne znaczenie: z jednej stro-
ny jest skutecznym narzedziem przy wdrazaniu
systemow compliance, z drugiej strony samo
wdrazanie musi odbywac sie z poszanowaniem
przepiséw majacych na celu ochrone pracow-
nikéw. W praktycznym aspekcie ksztaltowa-
nia umowy o prace jako narze¢dzia wdrazania
systemu compliance wskaza¢ mozna przykta-
dowo na tzw. whistleblowing, ktéry umow-
nie zobowigzuje pracownikéw do zgtaszania
wszelkich nieprawidlowosci, jakie udato im si¢
zaobserwowaé w przedsigbiorstwie.

Czynnik ludzki

Istnieje duzo obszaréw podlegajacych kon-
troli, w ktérych moga sie pojawia¢ patologie
w zachowaniach i postawach, a takze w rela-
cjach spotecznych: manipulacje, naduzycia,
szkodnictwo, elementy korupcji. Z funkcja
compliance najwiekszy zwigzek ma zaawan-
sowany (umownie - drugi i trzeci) poziom
kontroli realizowanej przez HR. Podstawo-
wy poziom kontroli w odniesieniu do zaso-
béw ludzkich obejmuje dzialania w zakresie
zatrudniania i doboru pracownikéw, szkole-
nia i rozwoju, oceny rezultatéw pracy i system
wynagradzania. Drugi poziom stanowi kon-
trola zwigzana z przestrzeganiem zasad po-
stepowania, ujetych w systemie norm i stan-
dardéw zachowania i postepowania. Trzeci
poziom, zwigzany z koniecznoscig szybkiego
reagowania i ze stosowaniem sankgji, obejmu-
je zwalczanie nagannych i szkodliwych zacho-
wan i postaw, takich jak:

B wyjawianie tajemnic stuzbowych,

B falszowanie dokumentacji zwigzanej z pra-
ca, jej iloscig, jakoscig i kosztami,

B ukrywanie razgcych szkdd i bledéw popel-
nionych w trakcie pracy,

B wykorzystywanie przedmiotow, materiatow
i narzedzi pracy w celach osobistych,

B wykorzystywanie sprzetu firmy do celéw
prywatnych (np. srodkéw facznosci i komu-
nikacji),

B kopiowanie na wlasny uzytek programéw
komputerowych i innych materiatow,  »
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HR compliance

Wartosci powigzane z systemem compliance

Wartos$¢ - wydajnosé

H korzys¢

B kompetencja

H gotowos¢ do pracy

B elastycznos¢

B kreatywnos¢

M orientacja na innowacje
B jakosc¢

Wartos¢ - moralnos¢

® praworzadnos¢

B dziatanie fair play

B uczciwos¢

B dotrzymywanie umow
® odpowiedzialnos¢

Wartos$¢ - wspotpraca

H lojalnos¢

B umiejetnosc pracy w zespole

B umiejetnosc rozwigzywania konfliktéw
B otwartosc

W orientacja na komunikacje

Wartos¢ - komunikacja

M poszanowanie

® przynaleznos¢

W otwartos¢

B transparentnos¢

B porozumienie

B gotowos¢ do podejmowania ryzyka

B zalatwianie spraw prywatnych w czasie
i miejscu pracy,

B niewywigzywanie si¢ z podstawowych obo-
wigzkow wynikajacych z przydzielonego za-
kresu pracy.

Do tego mozemy doda¢ przeciwdziata-
nie mobbingowi, dyskryminacji, molestowa-
niu seksualnemu jako istotny element zainte-
resowania dzialéw personalnych. Bardzo waz-
ny w praktyce temat sygnalizowania zachowan
bezprawnych i nieetycznych, zarezerwowany
do tej pory gléwnie dla audytoréw wewnetrz-
nych czy specjalistow od compliance (czasami
wylacznie im przypisywany), powinien zna-
lez¢ si¢ takze w kregu zainteresowan oséb od-
powiedzialnych w polskich firmach za HR. Na-
ruszenia powinny by¢ zdecydowanie wykry-
wane i w uzasadnionych przypadkach karane.

Cel monitoringu nie powinien by¢ oczywis-
cie wylgcznie restrykcyjny. Podstawowym za-
daniem kontroli nie jest wylacznie wyszukiwa-
nie winnych i ich karanie, lecz przede wszyst-
kim zapobieganie negatywnym zjawiskom, ich
wczesne wykrywanie i analizowanie przyczyn.

Warto doda¢, iz system compliance ma
zwigzek z czterema obszarami warto$ci w fir-
mie (patrz ramka: ,Warto$ci powigzane z sy-
stemem compliance”).

W kreowaniu tych wszystkich wartosci
udzial nowoczesnego dziatu HR jest kluczowy,
warto réwniez rozwazy¢ udziat stuzb personal-
nych w sprawdzaniu, czy zgodnie z normami

i standardami przyjetymi w organizacji war-
todci te sa przestrzegane przez menedzerdw
i pracownikdw.

Dobre praktyki HR-owe
a compliance

Przektadajgc na ,normalny” jezyk, compliance
w kontek$cie HR-owym oznacza wszelkie
wdrozone dobre praktyki pracownicze (od-
noszace sie do pracownikow), ujete w postaci
norm wewnetrznych, obowigzujacych kazdego
zatrudnionego, zgodne z ideami, warto$ciami
i celami danej organizacji. Dobre praktyki pra-
cownicze z reguly sa wynikiem dlugofalowych
i przemyslanych inwestycji, wynikaja ze stra-
tegicznego szacunku dla pracownika i zastu-
guja na promocje. Warto podkresli¢, ze posia-
danie rozbudowanych wewnetrznych regula-
minéw (pracy, etyki, kodekséw postepowania,
wynagrodzen), ktore sg dostepne i zrozumia-
te dla zainteresowanych stron, na biezgco kon-
sultowane z pracownikami lub ich przedstawi-
cielstwem, a takze dostosowywane do potrzeb
rynkowych i branzowych, moze by¢ elemen-
tem przewagi organizacji. Oznacza to réwniez,
ze firma posiada opracowany model standa-
ryzujacy stanowiska pracy oraz najwazniejsze
wewnetrzne procesy kadrowe.

Trzeba podkredli¢, iz takie regulaminy, za-
zwyczaj wybiegajace ponad narzucone praco-
dawcom ramy prawne, stanowig wyroz-
nik na tle konkurencji, pozwalaja na lepsze
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zarzadzanie, stanowig element kultury korpo-
racyjnej i s3 powodem do dumy. Niektore firmy
sg w tych kwestiach tak dalece zaawansowane,
ze oprocz kwestii czysto biznesowych w regula-
miny dotyczace pracownikow wlaczajg wskaz-
niki zwigzane z szeroko pojetym zréwnowa-
zonym rozwojem spolecznym i ekologicznym.
Pracownik stanowi najblizsze otoczenie fir-
my, jest jednocze$nie jej rzecznikiem oraz wi-
zytowka. Dlatego wazne, aby mial $wiadomos¢,
ze jego zachowanie moze wplyna¢ na odbidr
firmy w srodowisku zewnetrznym. Naganne
zachowania pracownikéw moga zachodzi¢ na
trzech plaszczyznach:
B pracownik - firma,
B pracownik - pracownik,
B pracownik - otoczenie zewnetrzne.

W poszczegolnych plaszczyznach normy
i standardy zachowan wynikaja nie tylko z re-
gulamindw, lecz takze z catego systemu od-
dziatywan, na ktéry wplyw majg zaréwno za-
rzadzajacy, kadra kierownicza, jak i HR. Warto
tu wspomnie¢, iz sami pracownicy moga mie¢
wplyw wzajemny, przekazujgc sobie informacje
o wzorcach lub standardach (lub o mozliwo$-
ciach ich ignorowania - poprzez lekcewazenie,
niezauwazanie czy tez brak interwencji/sankgji).
Nalezy podkresli¢, iz istnieje tez szereg na-
rzedzi pozwalajacych na kontrolowanie prze-
strzegania zasad i zachowan w firmie, ktdre
wchodzg w sktad standardowych dziatan HR-u
(lub realizowanych przy udziale HR-u). Nale-
73 do nich m.in.:
B okresowa ocena pracownika,
B rozmowa z przetozonym, sprz¢zenie zwrot-
ne (pracownik wypowiada si¢ o firmie),
B ankieta wewnetrzna badajgca zadowolenie
z pracy/wspolpracy - badanie satysfakcji
i nastrojow pracownikow.

Brak informacji o wzorcach postepowania
jest przyczyna wielu zachowan i postaw szkod-
liwych. W niektdrych firmach na co dzien
wcigz nie przywigzuje sie wagi do zachowan
i postaw pracownikéw. Uwaza sie, ze nie moga
oni firmie wiele zaszkodzi¢, ale tez nie sg w sta-
nie umacnia¢ jej pozytywnego wizerunku. Po-
glebiaja sie konflikty, powstaja sytuacje kryzy-
sowe, co do ktérych nie ma zadnych sensowych

wskazdwek dotyczacych ich rozwigzania. Sy-
stem compliance w firmie utworzony i prowa-
dzony przy udziale HR-u moze by¢ takg wska-
z6wka - punktem odniesienia.

Wspotdziatanie
w rozwigzywaniu problemow

Compliance to kolejny istotny element powig-
zany, ktory moze pojawic sie obszarze zainte-
resowant HR-u, a jednocze$nie konieczny do
uwzglednienia przy mysleniu o sprawach per-
sonalnych w szerszym czy nawet strategicznym
kontekscie. Dziatania te moga by¢ realizowa-
ne niejako przy okazji — przy realizacji odreb-
nych przedsiewzie¢ HR-owych oraz w sposéb
przemyslany, $wiadomy. W obszarze tym (po-
dobnie jak w wielu innych) potrzeba efektu sy-
nergii oraz konstruktywnego wspoldziatania
stuzb personalnych i wszelkich innych pod-
miotdw w organizacji. Wazne jest tez uswia-
domienie, poinformowanie kadry kierowni-
czej o takich wspdlnych przedsiewzigciach.
Z punktu widzenia dzialu personalnego istot-
ny jest rowniez przeglad dotychczasowych
»wlasnych” procedur pod katem compliance.
Moze si¢ okazac, ze do tej pory HR robit duzo
w tym obszarze, nie uzywajac tego sformuto-
wania. Mozna wiec powiedzie¢, iz z punktu
widzenia praktyki compliance dzial personal-
ny wykonat istotny pierwszy krok. Teraz na-
lezaloby okredli¢ i ujednolici¢ uprawnienia
kontrolno-interwencyjne i mamy dziat HR za-
angazowany w ten obszar. Oczywiscie nie cho-
dzi o to, aby personalni wyreczali specjalistow
(ang. compliance officeréw) czy wyodrebnio-
ne komorki, ale z drugiej strony takie wyod-
rebnienie compliance jako funkgji jest w na-
szych realiach stosunkowo rzadkie. Tym wiek-
sze pole do popisu dla dzialu HR. Compliance
nie oznacza, ze kwestie HR-owe schodzg na
dalszy plan - tak czy inaczej wspdlnym celem
jest sprzyjanie postawom lojalnosci, utozsa-
miania sie z firmg i zaangazowania.m

Jarostaw Marciniak
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