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Podziekowania

Anti-Slavery International to najstarsza na Swiecie kampania

na rzecz praw cztowieka, zatozona w 1839 roku. Jej celem

jest przeciwdziatanie wspdtczesnym formom niewolnictwa,
gdziekolwiek one wystepujg, poprzez zwalczanie ich podstawowych
przyczyn. Wspétpracujac z ofiarami, ekspertami i cztonkami,
Anti-Slavery International zarzadza projektami w krajach na catym
Swiecie, aby pomdc spotecznosciom zrozumied i wyeliminowad
przyczyny i negatywne skutki wspotczesnego niewolnictwa poprzez
zmiany legislacyjne, badania i rzecznictwo.

La Strada International jest europejska platforma pozarzagdowa
przeciwdziatajgcg handlowi ludZzmi, ktéra dziata z perspektywy
praw cztowieka na rzecz oséb bedgcych ofiarami handlu. Jej celem
jest zapobieganie handlowi ludZzmi oraz ochrona i wprowadzanie
w zycie praw osdb bedacych ofiarami handlu. Odbywa sie to
poprzez zapewnienie dostepu do odpowiedniej pomocy i wsparcia
ofiarom, a takze poprzez wymiane informacji i wiedzy, budowanie
potencjatu organizacji pozarzagdowych i innych zainteresowanych
stron oraz wspoétprace miedzysektorowa.

Niniejszy dokument zostat napisany przez Eloise Savill, doradce ds. sektora prywatnego w Anti-Slavery
International, oraz Suzanne Hoff, koordynatorke miedzynarodowa w La Strada International.

Anti-Slavery International oferuje ustugi doradcze wspierajgce firmy w przeprowadzaniu dziatan nalezytej
starannosci w zakresie praw cztowieka w celu zmnigjszenia ryzyka wspotczesnego niewolnictwa, w tym dla
przesiedlonych pracownikow. Aby dowiedzie¢ sie wiecej, kliknij tutaj.

Niniejsze wytyczne nie mogtyby powstac bez badan podjetych w celu ich wsparcia oraz wktadu wielu 0séb i
organizacji.

Specjalne podziekowania sktadamy ADPARE, Stowarzyszeniu Animus, Arbeit und Leben, ASOS, Ban Ying,
Centrum zasobow biznesu i praw cztowieka, eLiberare, Faire Integration, Homo Faber, KOK, Louise
Stuber, Krajowej Agencji Zatrudnienia w Motdawii, On the Road, Polskiemu Instytutowi Praw Cztowieka
i Biznesu oraz Tatianie Fominej, La Strada Moldova, ktére wniosty nieoceniony wktad w to badanie.

Dziekujemy rowniez Holly-Anne Whyte, ktéra udzielita porad redakcyjnych do wersji tego dokumentu,
Andovar za ttumaczenia, Berie Stott za projekt raportu oraz Faltrego Ltd za ilustracje.

Dziekujemy takze Fundacji Dressember, ktérej kampania 2022-2023 czeSciowo finansuje te prace.


https://www.antislavery.org/take-action/companies/advisory-services/
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Ukraincy uciekajacy przed rosyjska ihwazjq 1

Zrédto: Kevin Buckert na Unsplash

Streszczenie

W 2020 roku jedna czwarta ludnosci Swiata zyta w krajach dotknietych konfliktami. Do maja 2022 r. liczba
0s6b zmuszonych do ucieczki przed konfliktem, przemocg i naruszeniami praw cztowieka przekroczyta 100
min, czyli ponad dwukrotnie wiecej niz w 2010 r. (41 mln).?

Ci przesiedlency sg bardziej narazeni na ryzyko naruszen praw cztowieka, do ktérych dochodzi na obszarach
dotknietych konfliktem, na niebezpiecznych szlakach migracyjnych, ktére muszg pokonaé, oraz po przybyciu
do kraju docelowego. Takie naruszenia praw cztowieka mogg obejmowac wyzysk sity roboczej, prace
przymusowa i handel ludzmi.

Osoby przesiedlone sg bardziej narazone na wyzysk z wielu powodoéw, w tym z powodu trudnosci i
dyskryminacji, zwodniczych i przymusowych praktyk rekrutacyjnych, barier jezykowych, stabo rozwinietych
sieci spotecznych i niedostatecznego zrozumienia prawa pracy w krajach docelowych.

Wszystkie przedsiebiorstwa — od marek skierowanych do konsumentéw po dostawcow w relacjach
biznesowych — majg obowigzek przestrzegaé praw cztowieka osdb pracujgcych w ich wtasnych strukturach i
w ich fancuchach wartosci. Przedsiebiorstwa zawsze mogg cos zrobi¢, aby zapobiec ryzyku wyzysku w swoich
dziataniach i fancuchach wartosci oraz je zmniejszy¢.

Niniejszy poradnik wyjasnia, w jaki sposdb przedsiebiorstwa mogg zapobiegac niektérym zagrozeniom
zwigzanym z wyzyskiem pracownikdw, pracg przymusowag i handlem ludzmi, ktére dotyczg oséb
przesiedlonych, oraz jak je ograniczac. Jest on skierowany w szczegdlnosci do przedsiebiorstw, ktére
dziatajg w krajach sgsiadujgcych z obszarami dotknietymi konfliktem lub w ktérych wystepuje duza liczba
przesiedlefcow, lub ktére wspodtpracuja z dostawcami w tych krajach.

Aby zilustrowac znaczenie wzmozonej nalezytej starannosci (due diligence), w niniejszym poradniku
zamiescilismy studia przypadkéw krajéw, do ktdérych trafia duza liczba oséb przesiedlonych w wyniku wojny
trwajgcej w Ukrainie: Butgarii, Niemiec, Wtoch, Motdawii, Polski i Rumunii.

1 https://www.unhcr.org/refugee-statistics/insights/explainers/100-million-forcibly-displaced.html


https://www.unhcr.org/refugee-statistics/insights/explainers/100-million-forcibly-displaced.html
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Kluczowe zalecenia

W raporcie przedstawiono zalecenia dla wszystkich przedsiebiorstw — zaréwno marek skierowanych do
konsumentdw, jak i ich dostawcow. Zalecenia te majg na celu kierowanie dziataniami przedsiebiorstw w
zakresie nalezytej starannosci, aby zapobiegac i zaradzi¢ wyzyskowi osdb przesiedlonych. Cho¢ wojna w
Ukrainie sprawia, ze niniejsze wytyczne sg szczegdlnie aktualne, zalecenia te majg na celu informowanie
o wzmozonych dziataniach w zakresie nalezytej starannosci wszedzie tam, gdzie wystepuje duza liczba
przesiedlonych pracownikéw.

Pierwsze kroki — okreslenie odpowiedzialnosci

Udostepnij ten dokument swoim zespotom i przynajmniej wszystkim dostawcom poziomu 1w
taricuchach wartosci

Okresl, kto jest odpowiedzialny za przeprowadzenie oceny ryzyka i wdrozenie kazdego zalecenia

Okresl procedury wewnetrzne dotyczace analizy nalezytej starannosci i zarzadzania dostawcami

Kraj dziatania

Zidentyfikuj kraje i regiony w swoich faricuchach wartosci, w ktérych przesiedlency sg narazeni na
wyzysk

Okresl odpowiednie przepisy, polityki, praktyki i przepisy pomocnicze w zidentyfikowanych krajach
docelowych

Ustal obszary najwyzszego ryzyka i najbardziej odpowiednie dziatania nalezytej starannosci

Ptec i integracja

Rozwaz, w jaki sposéb pte¢ moze wptywac na kazdy obszar ryzyka i dziatania nalezytej starannosci
Wtacz ptec jako kategorie przy rejestrowaniu danych pracownikéw

Rozwaz specyficzne doswiadczenia osdb o marginalizowanej tozsamosci w odniesieniu do kazdego
obszaru ryzyka i dziatan nalezytej starannosci

Skonsultuj sie ze specjalistami w celu zapewnienia dodatkowego wsparcia
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Rekrutacja

® Zrozum proces rekrutacji pracownikéw
® Qpracuj jasne standardy

® Podziel sie swoimi etycznymi standardami rekrutacji z agencjami pracy i sprawdz, czy sg one
witasciwie rozumiane

® Przeprowad? badania nalezytej starannosci wsréd agencji pracy w celu sprawdzenia, czy przestrzegaja
one etycznych standardow rekrutacji

®* \WprowadZ wyrazny zakaz pobierania opfat rekrutacyjnych i innych powigzanych kosztéw

® Zapewnij dostep do srodkéw zaradczych w przypadku ztych praktyk rekrutacyjnych

Zakwaterowanie i transport

® Przekaz pracownikom umowy o zakwaterowanie w zrozumiatym dla nich jezyku

® Sprawd?, czy zakwaterowanie jest bezpieczne i pewne, zapewniajgc w razie potrzeby zakwaterowanie
z podziatem na ptec

® Sprawd?, czy pracownicy nie sg obcigzani nieuczciwymi optatami za transport lub zakwaterowanie

® Prowad? nalezytg dokumentacje dotyczacy zakwaterowania pracownikéw, w tym miejsca
zamieszkania pracownikéw i 0séb majacych dostep do ich mieszkania

® Przekaz informacje o tym, jak uzyska¢ dostep do ustug wsparcia i jak ztozy¢ skarge

Umowy

® Dostarcz pracownikom umowy w zrozumiatym dla nich jezyku przed rozpoczeciem pracy

® Zapewnij pracownikom czas, ktérego potrzebujg, aby zrozumieli umowe. Nie naciskaj na nich, aby jg
podpisali

Dokumentacja
® Prowadz? bezpieczng ewidencje wszystkich pracownikow
® Sprawdzaj, czy nie dostarczono Ci sfatszowanych dokumentéw
® Nigdy nie ograniczaj pracownikom dostepu do ich dokumentéw

® Upewnij sie, ze pracownicy nieposiadajgcy dokumentdéw sg wspierani i chronieni

Wyptata wynagrodzen i optaty

® Prowad? otwartg komunikacje z pracownikami i przeprowadzaj szczegétowe kontrole

® Sprawdzaj wszelkie dodatkowe optaty pobierane od pracownikow

POWROT DO
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Rozumienie przez pracownikow ich praw pracowniczych

® Korzystaj z profesjonalnych ustug ttumaczeniowych
® Zapewniaj zajecia jezykowe obok szkolen z zakresu umiejetnosci

® Zapewniaj szkolenia z zakresu praw pracowniczych

Wolnos¢ zrzeszania sie

® Zrozum ograniczenia towarzyszace tworzeniu zwigzkdw zawodowych i innym mechanizmom
reprezentacji pracownikow

® Uwzglednij w szkoleniach prawo do wolnosci zrzeszania sie

® Zawieraj umowy o uznawaniu kwalifikacji

Mechanizmy skfadania skarg

® Zapewnij pracownikom przesiedlonym dostep do solidnego mechanizmu sktadania skarg
® Zapewnij pracownikom mozliwosci zgtaszania skarg bez ograniczen

® (Odwotuj sie do wytycznych Oxfam i Reckitt dotyczacych mechanizmu rozstrzygania skarg Grievance
Mechanism Toolkit

® Stosuj skuteczny proces remediacji

Kodeksy postepowania

® Udostepnij swoéj kodeks postepowania wszystkim dostawcom i podwykonawcom. WyrazZnie zaznacz,
ze ten kodeks jest wigzgcy na mocy umowy i musi by¢ przestrzegany

® Przeprowadz szkolenie z zakresu tresci kodeksu postepowania
® Monitoruj dostawcdw, by upewnic sie, ze standardy sg spetniane

® Zwalczaj dyskryminacje i zapewnij sprawiedliwe traktowanie

Wspdtpraca z organizacjami pozarzgdowymi i zewnetrznymi sieciami wsparcia
® Wspdtpracuj z wyspecjalizowanymi lokalnymi organizacjami pozarzgdowymi i interesariuszami
® Qpracuj plan dziatania z tymi interesariuszami

® Zbuduj baze danych o ustugach wsparcia i skieruj do niej przesiedlonych pracownikéw w razie
potrzeby


https://www.oxfamapps.org.uk/grievance-mechanism-toolkit/
https://www.oxfamapps.org.uk/grievance-mechanism-toolkit/
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Kontekst

W 2020 roku jedna czwarta ludnosci swiata zyta w krajach dotknietych konfliktami. Do maja 2022 r. liczba
0s6b zmuszonych do ucieczki przed konfliktem, przemocg i naruszeniami praw cztowieka przekroczyta 100
mln?, ponad dwukrotnie wiecej niz odnotowano w 2010 r. (41 min)3.

Osoby przesiedlone w wyniku konfliktu i przemocy sg bardziej narazone na doswiadczanie tamania praw
cztowieka. Do naduzy¢ tych dochodzi na obszarach dotknietych konfliktem, na niebezpiecznych szlakach
migracyjnych, z ktérych muszg korzystac przesiedlency, oraz gdy docierajg do kraju docelowego.

Istnieje kilka czynnikdw, ktdre zwiekszajg ryzyko narazenia przesiedlencéw na prace przymusowg, handel
ludZmi i wyzysk w pracy. Nalezg do nich: nieposiadanie dokumentdw tozsamosci, stabo rozwiniete sieci
spoteczne i gospodarcze w kraju docelowym oraz narazenie na nieformalng rekrutacje podczas podrézy.

Jako kluczowe podmioty gospodarcze przedsiebiorstwa mogag miec istotny pozytywny lub negatywny wptyw
na dobrobyt pracownikdw w ramach swoich fancuchéw wartosci. Dotyczy to w szczegdlnosci obszaréw
bezposrednio lub posrednio dotknietych konfliktem, na ktérych wystepuje duza liczba oséb przesiedlonych i
wieksze ryzyko naruszania praw cztowieka.

Przedsiebiorstwom nie zawsze tatwo jest stwierdzi¢, czy przesiedlency pracujg w ramach ich tafcuchow
wartosci. Dlatego tez zespoty muszg zrozumieé, dlaczego przesiedleni pracownicy sg narazeni na zwiekszone
ryzyko i przeprowadzi¢ wzmocnione badania due diligence w krajach sgsiadujgcych z obszarami dotknietymi
konfliktem, do ktdrych trafia duza liczba przesiedlencéw.

2 SDG Report 2022 > Goal 16, United Nations Statistics Division, ostatni dostep 30 stycznia 2023 r., unstats.un.org/sdgs/report/2022/Goal-16/.

3 Forced migration or displacement, Migration Data Portal, ostatnia aktualizacja 27 maja 2022 r., migrationdataportal.org/themes/forced-migration-or-displacement.



http://unstats.un.org/sdgs/report/2022/Goal-16/
http://migrationdataportal.org/themes/forced-migration-or-displacement
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Cele niniejszego poradnika

Niniejsze wytyczne majg na celu poméc przedsiebiorstwom w prowadzeniu wzmocnionych dziatan
due diligence w zakresie praw cztowieka®, aby zmniejszy¢ ryzyko wyzysku pracownikdw, pracy
przymusowej i handlu pracownikami przesiedlonymi w ich wtasnych operacjach i taricuchach wartosci.
Tego rodzaju wzmocniona nalezyta starannos¢ powinna byé prowadzona w catym taincuchu wartosci,
a przedsiebiorstwo powinno skoncentrowac sie na wtasnej dziatalnosci i dziatalnosci dostawcow w
krajach, do ktérych trafia duza liczba przesiedlencéw.

W kazdej sekcji wyjasniono, dlaczego osoby przesiedlone w wyniku konfliktu sg szczegdlnie narazone na
wyzysk — zarowno podczas rekrutacji, jak i zatrudnienia — oraz jakie kroki powinny podjg¢ zespoty, aby
zapobiec wyzyskowi w ramach kluczowych dziatan biznesowych.

Wojna w Ukrainie

Wojna w Ukrainie spowodowata, ze ponad 7 milionow ludzi przeniosto sie do innych krajow w catej Europie.
Przedsiebiorstwa dziatajgce w Europie lub wspdtpracujace z dostawcami w Europie muszg zatem podjgé
kroki w celu zapobiegania ryzyku pracy przymusowej, na ktdre narazeni sg ci przesiedlency, gdy wchodza na
rynek pracy, oraz zmniejszenia tego ryzyka.

Aby zilustrowac znaczenie podwyzszonej nalezytej starannosci, w niniejszym poradniku zamiescilismy studia
przypadkow krajow, do ktérych trafia duza liczba osdb przesiedlonych w wyniku wojny trwajacej w Ukrainie:
Butgarii, Niemiec, Wtoch, Motdawii, Polski i Rumunii.

Podczas konsultacji z organizacjami we wszystkich szesciu krajach zidentyfikowalismy wzorce naduzyé w
pracy wobec przesiedlonych pracownikéw, z ktorych wiele wskazuje na zwiekszone ryzyko wystgpienia
wspoiczesnego niewolnictwa. Stwierdzono, ze praktykom rekrutacyjnym brakuje nadzoru, co budzi obawy,
Ze nie przeprowadza sie odpowiednich kontroli. Sytuacja ta sprawia, ze osoby przesiedlone sg bardziej
narazone na praktyki wyzysku. Istniejg bowiem dowody na to, ze osoby przesiedlone doswiadczyty naruszen
praw pracowniczych, a w niektorych przypadkach istniejg oznaki wystgpienia wspdtczesnego niewolnictwa.

Zte i wyzyskujace praktyki zidentyfikowane podczas naszych konsultacji obejmuja:

® niespetnienie podstawowych standardéw w zakresie zakwaterowania i transportu,
® nieprzedstawienie uméw w jezyku zrozumiatym dla pracownika,

® Dbrak dostarczenia umowy przed rozpoczeciem zatrudnienia,

® dyskryminacja w zakresie zatrudnienia,

® nadmierne nadgodziny, a takze odmowa udzielania zgody na przerwy i czas wolny.

Zidentyfikowano rowniez bariery utrudniajgce przesiedlericom znalezienie godnej pracy oraz czynniki ryzyka
wyzysku, w tym brak znajomosci jezyka lokalnego w stopniu dobrym lub w ogdle, niezrozumienie swoich
praw pracowniczych lub prawa do pracy w kraju docelowym oraz staby dostep do informacji. Donoszono, ze
kobiety i dzieci, ktdre stanowig wiekszos¢ osdb uciekajgcych z Ukrainy, doswiadczajg trudnosci zwtaszcza w
dostepie do jasnych informacji, wskazowek i wsparcia, na przyktad w zakresie opieki nad dzie¢mi.

4 UNDP, Heightened Human Rights Due Diligence for Business in Conflict-Affected Contexts: A Guide (16 czerwca 2022 r.), dostepne na stronie https://www.undp.org/publications/
heightened-human-rights-due-diligence-business-conflict-affected-contexts-guide.
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Dla kogo to jest?

Niniejsze wytyczne majg na celu wsparcie dziatan w zakresie nalezytej starannosci prowadzonych przez
kazde przedsiebiorstwo w ramach taricucha wartosci, poczawszy od marek skierowanych do konsumentow,
a skonczywszy na dostawcach typu business-to-business. Ten dokument powinien zosta¢ przekazany
przynajmniej zespotom ds. zasobdw ludzkich, stosunkdw pracy, zaopatrzenia i etycznego handlu. Jest on
skierowany w szczegdlnosci do przedsiebiorstw dziatajgcych lub wspétpracujacych z dostawcami w
krajach sgsiadujacych z obszarami dotknietymi konfliktem lub w ktérych wystepuje duza liczba oséb
przesiedlonych.

Kazde odpowiedzialne przedsiebiorstwo powinno przeprowadzac¢ analizy due diligence nie tylko w
odniesieniu do wtasnej dziatalnosci, ale réwniez do dziatalnosci dostawcéw w taricuchach wartosci. Oznacza
to sprawdzenie, czy wdrazajg oni dobre praktyki i przestrzegajg standarddéw etycznych.

Jak korzysta¢ z niniejszych wytycznych

Nalezy przekazac te wytyczne swoim wewnetrznym zespotom i dostawcom w taricuchach wartosci oraz je z
nimi omowic.

Czes¢ | niniejszego poradnika przedstawia tto obecnej sytuacji, zarysowuje metodologie wykorzystang do

opracowania zalecen i prezentuje pewne kluczowe pojecia.

Czesc Il (Pracownicy przesiedleni: Ryzyko i rekomendacje) ma na celu kierowac dziataniami zespotow w
zakresie oceny ryzyka i dziatan due diligence. Przedstawiono w niej gtdwne zagrozenia zwigzane z pracg oraz
zalecenia w dwunastu obszarach szczegdlnie istotnych dla przesiedleicéw wchodzacych na rynek pracy:

1. Kraj dziatania

2. Ptec i integracja

3. Rekrutacja

4, Zakwaterowanie i transport
5. Umowy
6. Dokumentacja

7. Wyptata wynagrodzen i optaty

8. Rozumienie przez pracownikéw ich praw pracowniczych
9. Wolnos¢ zrzeszania sie

10. Mechanizmy sktadania skarg

11. Kodeksy postepowania

12. Wspétpraca z organizacjami pozarzgdowymi i zewnetrznymi sieciami wsparcia

Mozna przeczytac kazdg sekcje w catosci lub, w razie potrzeby, odnies¢ sie do konkretnych sekcji.

W ramkach podano przyktady z szesciu panstw, do ktérych trafia duza liczba osdb przesiedlonych w wyniku
konfliktu w Ukrainie (Butgarii, Niemiec, Wtoch, Motdawii, Polski i Rumunii). Wiecej szczegdtow na temat ich
krajowych przepiséw, polityk i praktyk znajduje sie w zatgczniku.

W zatgczniku znajduje sie ponadto stowniczek kluczowych terminéw (zaznaczonych w tekscie pogrubiong
kursywa) oraz dalsze informacje o organizacjach, z ktérymi konsultowano sie w celu opracowania niniejszego
poradnika.
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Metodologia

W marcu i kwietniu 2022 roku La Strada International przeprowadzita ocene ryzyka i luk wptywajgcych na
wysitki majagce na celu zapobieganie handlowi ludZzmi przesiedlonymi z Ukrainy®.

Opierajgc sie na studiach przypadkow sytuacji z szesciu krajow przyjmujgcych duzg liczbe osdb
przesiedlonych z Ukrainy, niniejszy poradnik wyjasnia, w jaki sposdb przedsiebiorstwa moga zapobiegac
niektorym ze zidentyfikowanych zagrozen dotyczacych przesiedlefdcow i je minimalizowac.

Konsultowalismy sie z organizacjami w Butgarii, Niemczech, Wtoszech, Motdawii, Polsce i Rumunii w okresie
od sierpnia do pazdziernika 2022 .

Organizacje zostaty wybrane poprzez Miedzynarodowa Platforme La Strada i jej sie¢ oraz wtasng sie¢
organizacji spoteczenstwa obywatelskiego Anti-Slavery International. Wszystkie te organizacje dziatajg na
miejscu w badanych krajach i specjalizujg sie w promowaniu praw pracowniczych i praw cztowieka oséb
przesiedlonych. Wiele z nich pracuje bezposrednio z osobami przesiedlonymi, udzielajgc wsparcia i porad w
takich dziedzinach jak mieszkalnictwo, pomoc psychologiczna, prawo pracy i prawa pracownicze®.

ZadaliSmy przedstawicielom tych organizacji szereg pytan dotyczacych zagrozen pojawiajgcych sie w réznych
krajach, przeszkdd w znalezieniu godnej pracy i innych kwestii, ktére powinny zostac rozwiniete w zalecenia
dla konkretnych krajow lub sektoréw. Pytania koncentrowaty sie na:

® czynnikach ryzyka wyzysku i przeszkodach w znalezieniu godnej pracy dotyczacych przesiedlencow
w kraju, w ktérym pracujg (w tym przeszkodach we wdrazaniu dyrektywy Unii Europejskiej w
sprawie tymczasowej ochrony, srodka majgcego na celu zapewnienie natychmiastowej ochrony
przesiedlericom z krajow spoza UE?),

® aspektach, ktére powinny zosta¢ uwzglednione w wytycznych dla sektora prywatnego w celu
zapobiegania wyzyskowi i zapewnienia godnej pracy dla przesiedlencéw,

e JSrodkach, ktdre zostaty podjete w celu umozliwienia przesiedlencom dostepu do godnej pracy, w tym
przez spoteczenstwo obywatelskie, rzady i sektor prywatny w kraju, w ktérym pracuja.

Studia przypadkdéw i zalecenia zawarte w niniejszym poradniku zostaty opracowane na podstawie ich
odpowiedzi. Niemniej jednak czytelnicy powinni pamietac, ze mamy do czynienia ze ztozong i dynamiczng
sytuacja.

Cho¢ przy tworzeniu tego poradnika opieralismy sie na sytuacji oséb przesiedlonych z Ukrainy, zalecenia
moga i powinny by¢ stosowane wszedzie tam, gdzie wystepuje duza liczba oséb przesiedlonych. Sposdéb,

w jaki dane przedsiebiorstwo zastosuje te zalecenia, bedzie zalezat od uwarunkowan kontekstowych.
Uwarunkowania te bedg obejmowac konkretne zagrozenia i grupy podatne na zagrozenia zidentyfikowane w
ramach oceny ryzyka, a takze przepisy dotyczgce wsparcia i odpowiednie przepisy prawne zidentyfikowane
w wyniku konsultacji z lokalnymi ekspertami (zob. sekcja: Kraj dziatania).

5 Suzanne Hoff i Eefje de Volder, Preventing human trafficking of refugees from Ukraine: A rapid assessment of risks and gaps in the anti-trafficking response (La Strada International,
2022 r.), dostepne na stronie https://freedomfund.org/wp-content/uploads/UkraineAntiTraffickingReport_2022_05_10.pdf.

6 Szczegdty dotyczace organizacji, z ktérymi przeprowadzono konsultacje, znajduja sig w zatgczniku Il

7 Komisja Europejska, Temporary Protection, dostepne na stronie https://home-affairs.ec.europa.eu/policies/migration-and-asylum/common-european-asylum-system/temporary-

protection_en.
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Kluczowe pojecia

Status migracyjny i osoby przesiedlone

Status migracyjny danej osoby okresla warunki jej prawa do zycia i (w stosownych sytuacjach) pracy w kraju
docelowym. Wptywa réwniez na stopien jej narazenia na ryzyko pracy przymusowe;j i wyzysk.

Pracownik migrujgcy to osoba, ktora migruje do innej czesci swojego kraju lub innego kraju w celu podjecia
pracy zarobkowej. Taka migracja moze by¢ sezonowa, cykliczna, czasowa lub stata. Imigrant ma status osoby
nieposiadajgcej dokumentdw, jesli nie posiada wizy.

Osoba przesiedlona to ktos, kto jest zmuszony do opuszczenia swojego domu z powodu konfliktu,
przemocy, famania praw cztowieka lub katastrofy (naturalnej lub spowodowanej przez cztowieka).

W niniejszym poradniku termin , przesiedlency” bedzie uzywany w odniesieniu do oséb, ktére
wyemigrowaty w wyniku konfliktu, zwtaszcza w kontekscie Ukrainy. Termin ,,pracownicy przesiedleni” jest
réwniez uzywany w odniesieniu do 0séb, ktére zostaty przesiedlone w wyniku konfliktu i poszukujg pracy w
kraju docelowym. Definicje tych termindw mozna odnalezé w zatgczniku Il

Chociaz wiele zalecen zawartych w tym poradniku dotyczy wszystkich pracownikéw migrujacych, skupiaja
sie one na szczegdlnych zagrozeniach, na jakie narazeni sg pracownicy przesiedleni.

Kontinuum wyzysku

Wspotczesne niewolnictwo to sytuacja, w ktorej jedna osoba jest wykorzystywana przez inne dla korzysci
osobistych lub komercyjnych. Taka osoba traci wolnos¢ pod wptywem podstepu, przymusu lub sity. Termin
ten obejmuje miedzy innymi handel ludZmi, prace przymusowa i przymusowe odpracowywanie diugu.

Praca

przymusowa

Chociaz nikt nie jest z natury bardziej narazony na wspdtczesne niewolnictwo, pewne czynniki moga
sprawic, ze niektére osoby beda bardziej zagrozone. Czynniki te obejmujg status migracyjny danej osoby,
pte¢, ograniczone umiejetnosci jezykowe, marginalizacje, brak znajomosci swoich praw, ograniczone
wsparcie i brak dostepu do dokumentdw osobistych. Dla osoby przesiedlonej w wyniku konfliktu wiele z
tych czynnikdw bedzie miato znaczenie.

tamanie praw pracowniczych wystepuje na kontinuum wyzysku. Godna praca — w ktdrej pracownicy moga
korzystac¢ ze wszystkich swoich praw — znajduje sie na jednym koricu, a praca przymusowa na drugim.
Przestrzen pomiedzy to kontinuum, w ktérym dochodzi do naruszen praw pracowniczych.

Sytuacja osdb przesiedlonych pracujgcych w danym przedsiebiorstwie lub w tancuchach wartosci
znajdzie sie gdzies na tym kontinuum. Zawsze jest cos, co przedsiebiorstwo moze zrobi¢, aby upewnic
sie, ze jego pracownicy i pracownicy dostawcow moga korzystaé ze swoich praw.
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W niektdrych przypadkach wystarczy jeden wyznacznik, aby zasygnalizowac obecnos$¢ pracy przymusowej.
W innych sytuacjach wiele wyznacznikéw lub wyznacznik, ktéry nasila sie w czasie (np. regularne
niewyptacanie wynagrodzenia) mogg $wiadczy¢ o pracy przymusowej.

Nalezyta staranno$¢ w zakresie praw cztowieka

Wytyczne ONZ dotyczgce biznesu i praw cztowieka® opierajg sie na nastepujacych trzech filarach:

® Obowigzek ochrony praw cztowieka przez rzady
® Odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstw za przestrzeganie praw cztowieka

® Dostep do srodkéw prawnych dla ofiar naruszen praw cztowieka popetnianych przez
przedsiebiorstwa

Wytyczne Organizacji Narodow Zjednoczonych nakreslajg odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstw za
przestrzeganie praw cztowieka i przeprowadzanie odpowiednich badan due diligence. Ta nalezyta starannos¢
musi przede wszystkim oceniac ryzyko i szkody dla ludzi, zapobiegac im, minimalizowac je i naprawiac.

Zakres kazdego procesu nalezZytej starannosci w zakresie praw czfowieka bedzie zalezat od kontekstu
operacyjnego, wielkosci i charakteru przedsiebiorstwa, ztozonosci tancuchow wartosci, relacji (na przyktad z
podwykonawcami) oraz ich potencjalnego negatywnego wptywu na prawa cztowieka.

Zwiekszona nalezyta starannos¢ w zakresie praw cztowieka w kontekscie konfliktu

Wytyczne Organizacji Narodow Zjednoczonych zalecajg, aby przedsiebiorstwa prowadzity wzmozong
nalezytg starannosé w zakresie praw cztowieka w kontekscie konfliktu ze wzgledu na zwiekszone ryzyko
naruszenia praw cztowieka. W szczegdlnosci zalecajg, aby:

1. okreslaé negatywne skutki swojej dziatalnos$ci gospodarczej dla sytuacji konfliktowych i praw
cztowieka, niezaleznie od tego, czy skutki te sg bezposrednie, posrednie, rzeczywiste czy potencjalne,

2. dziata¢ w oparciu o swoje ustalenia: zaprzestac dziatan powodujacych szkode, pracowac nad
zapobieganiem szkodzie, unika¢ sytuacji, ktére mogtyby prowadzi¢ do szkody, wykorzystywac
swoj wptyw na ograniczenie lub zapobieganie szkodzie, niezaleznie od tego, czy szkoda jest
bezposrednio lub posrednio zwigzana z dziatalnoscig biznesowa,

3. monitorowac skutecznos¢ tych srodkow,

4. komunikowac sie z interesariuszami na temat dziatan przedsiebiorstwa w zakresie przestrzegania
praw cztowieka.

Te wytyczne Organizacji Narodow Zjednoczonych sg skierowane do przedsiebiorstw dziatajgcych na
obszarach dotknietych konfliktem. Niemniej jednak, jak wynika z niniejszych wytycznych, wzmozona
nalezyta staranno$¢ powinna by¢ réwniez prowadzona na obszarach graniczacych z obszarami dotknietymi
konfliktem i w krajach przyjmujgcych duza liczbe przesiedlencow ze wzgledu na zwiekszone ryzyko
naruszenia praw cztowieka w tych miejscach.

Zespoty muszg zatem pamietac o réznych kontekstach, w jakich dziata przedsiebiorstwo, oraz o tym, jak
dany kontekst wptywa na wystepujgce ryzyko i dziatania w zakresie nalezytej starannosci, ktdre powinny
zostac podjete.

8 Miedzynarodowa Organizacja Pracy okreslita 11 wskaZznikéw pracy przymusowej: wykorzystanie bezbronnosci, podstep, ograniczenie mozliwosci przemieszczania sig, izolacja,
przemoc fizyczna i seksualna, zastraszanie i grozby, zatrzymanie dokumentdw tozsamosci, wstrzymanie wyptaty wynagrodzenia, przymusowe odpracowywanie dtugu, niewtasciwe
warunki pracy i zycia oraz nadmierna ilos¢ nadgodzin. ILO Indicators of Forced Labour (International Labour Office, 2012 r.), dostepne na stronie ilo.org/global/topics/forced-labour/
publications/WCMS_203832/lang--en/index.htm.

9 Biuro Wysokiego Komisarza Narodéw Zjednoczonych ds. Praw Cztowieka (UNOHC), Guiding Principles on Business and Human Rights (ONZ, 2011 r.), HR/PUB/11/04, dostepne w
digitallibrary.un.org/record/720245.

POWROT DO

SPISU TRESCI 4

o


https://digitallibrary.un.org/record/720245
http://ilo.org/global/topics/forced-labour/publications/WCMS_203832/lang--en/index.htm
http://ilo.org/global/topics/forced-labour/publications/WCMS_203832/lang--en/index.htm
http://digitallibrary.un.org/record/720245

b e
= - "
L - . :’-_—l- - - — - -
L o A
Nalezyta staranno$¢ (due diligence) w zakresie praw cztowieka w odniesieniu do ryzyka wspétczesnego niewolnictwa dla pracownikow przesiedlonych Fﬂ = POWROT DO

o K }/— ¥ ¥y smsumzéa‘"‘
= — . — T —
- . - 3 : - l. gk B . —

N
B
o
ey
=)
]
o
=]
2
(0]
)
=
)
=)
[\
c
>
I
§=5
[\
o
=7

Przesiedlency:
Ryzyko i zalecenia

W tej sekcji przedstawiono srodki nalezytej starannosci, ktdre przedsiebiorstwo powinno podja¢, aby
zapobiec i zaradzi¢ wyzyskowi przesiedlencéw. Omdwione obszary due diligence nie sg bynajmniej
wyczerpujgce. Majg one na celu dostarczenie wskazowek, na czym nalezy skupic¢ swoje wysitki.



Nalezyta starannos¢ (due diligence) w zakresie praw cztowieka w odniesieniu do ryzyka wspétczesnego niewolnictwa dla pracownikdw przesiedlonych

Udostepnianie tego dokumentu zespotom i dostawcom poziomu 1 w tancuchach wartosci

Zalecenia

Udostepnij ten dokument swoim zespotom i przynajmniej wszystkimi dostawcom poziomu
1 w swoich tancuchach wartosci.

Zalecamy rozpoczecie od udostepnienia tego dokumentu swoim zespotom i dostawcom, aby uswiadomic im
konieczno$¢ wzmozonej nalezytej starannosci w celu zmniejszenia ryzyka wykorzystywania przesiedlencow.
Nalezy przynajmniej przekazaé go wszystkim dostawcom poziomu 1 w swoich faricuchach wartosci.
Najlepsza praktyka bytoby zachecanie dostawcdw poziomu 1 do przekazania tych standardéw podmiotom
na kolejnych poziomach taricucha wartosci i monitorowanie tego.

Okredl, kto jest odpowiedzialny za przeprowadzenie oceny ryzyka i wdrozenie kazdego
zalecenia

Opierajac sie na ryzyku i zaleceniach przedstawionych w niniejszym dokumencie, nalezy wspotpracowaé
ze swoimi zespotami i dostawcami, aby okresli¢, kto jest odpowiedzialny za przeprowadzanie oceny
ryzyka i nalezytej starannosci w odniesieniu do poszczegdlnych operacji. Nalezy réwniez okresli¢, kto ma
monitorowac i ocenia¢ harmonogram i postepy.

Powinno by¢ jasne, kto jest odpowiedzialny za wdrozenie kazdego zalecenia zawartego w niniejszych
wytycznych oraz przeprowadzenie kazdego procesu nalezytej starannosci okreslonego jako niezbedny w
ramach oceny ryzyka.

Okresl procedury wewnetrzne dotyczace analizy nalezytej starannosci i zarzadzania
dostawcami

W ramach tych prac kazde przedsiebiorstwo powinno opracowac procedury z jasno okreslonymi obszarami
odpowiedzialnosci za prowadzenie wzmozonej nalezytej starannosci w odniesieniu do dziatan wtasnych i
dostawcow.
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Kraj dziatania

Pierwszym czynnikiem, ktéry nalezy rozwazy¢, jest kontekst krajowy w panstwach, w ktérych zlokalizowane
sg dziatania przedsiebiorstwa i dostawcédw. Pozwoli to na okreslenie najwtasciwszych dziatan nalezytej
starannosci oraz obszarow, w ktérych istnieje zwiekszone ryzyko wykorzystywania pracownikow
przesiedlonych.

Nalezy zwrdcic¢ szczegdlng uwage na kraje sgsiadujgce z obszarami dotknietymi konfliktem oraz te, do
ktérych naptywa duza liczba 0séb przesiedlonych. Wazne, aby wzigé pod uwage prawa, polityki, praktyki
i przepisy dotyczace wsparcia w krajach docelowych przesiedlefncéw, poniewaz bedg one wyznacznikiem
podejscia do dziatan nalezytej starannosci.

Niezwykle wazne jest réwniez zrozumienie, jak przesiedlency sg postrzegani przez miejscowa ludnosé,
poniewaz negatywne postrzeganie i dyskryminacja mogg narazac przesiedleficéw na zwiekszone ryzyko.

Zalecenia

Zidentyfikuj kraje i regiony w swoich tarncuchach wartosci, w ktorych przesiedlercy
narazeni sg na ryzyko

BadZ na biezaco z informacjami o nowych i trwajgcych kryzysach globalnych, o tym, jak moga one wywotaé
masowe ruchy ludnosci i wynikajgce z nich zagrozenia dla pracownikdéw w Twoich taricuchach wartosci.
Zasiegnij porady u lokalnych specjalistéw z zakresu prawa pracy, organizacji pozarzagdowych i zwigzkéw
zawodowych w kwestii identyfikacji, zapobiegania i ograniczania tego ryzyka (zob. sekcja: Wspotpraca z
organizacjami pozarzgdowymi i zewnetrznymi sieciami wsparcia).

Mozesz rowniez skorzystac z narzedzi danych, aby odnalez¢ istotne informacje. Na przyktad dane na temat
przesiedlencdw sg dostepne w Matrycy sledzenia przesiedlen Miedzynarodowej Organizacji do spraw
Migracji®°.

Okresl odpowiednie przepisy, polityki, praktyki i przepisy pomocnicze w zidentyfikowanych krajach
docelowych

Tabela w zatgczniku | zawiera podsumowanie polityk, praktyk i przepisdw prawnych w szesciu krajach o
duzej liczbie pracownikéw przesiedlonych z Ukrainy, ktdre opisano w studium przypadku: Butgarii, Niemiec,
Wtoch, Motdawii, Polski i Rumunii. Informacje o innych krajach mozna otrzymac, kontaktujac sie z lokalnymi
specjalistami od prawa pracy, organizacjami pozarzgdowymi i zwigzkami zawodowymi (zob. sekcja:
Wspotpraca z organizacjami pozarzgdowymi i zewnetrznymi sieciami wsparcia).

Ustal obszary najwyzszego ryzyka i najbardziej odpowiednie dziatania nalezytej starannosci

Wskazdéwki zawarte w niniejszym dokumencie opierajg sie na szczegdlnych zagrozeniach dotyczgcych

0s6b przesiedlonych z Ukrainy, zidentyfikowanych podczas naszych konsultacji. Nalezy skonsultowac

sie z lokalnymi pracownikami, specjalistami od prawa pracy, zwigzkami zawodowymi i organizacjami
pozarzgdowymi w krajach, w ktérych dziatajg dane przedsiebiorstwo i dostawcy. Pozwoli to zidentyfikowaé
obszary najwyzszego ryzyka w tych krajach oraz kroki, ktére nalezy podjgé, aby zapobiec ryzyku
wspotczesnego niewolnictwa i je ograniczyé.

10 Displacement Tracking Matrix, Migedzynarodowa Organizacja ds. Migracji, dtm.iom.int/.
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PteC i integracja

Kobiety i dziewczeta, ktdre zostaty przesiedlone w wyniku konfliktu, narazone sg na szczegdlne ryzyko
zwigzane z ptcig podczas podrdzy, rekrutacji i w miejscu pracy. Ryzyko to obejmuje przemoc ze wzgledu na
pte¢, urazy fizyczne i psychiczne, problemy zdrowotne — takze u kobiet w cigzy — oraz wyzysk.

Ponadto kobiety sg czesciej gtéwnymi opiekunami dzieci, starszych cztonkdw rodziny i cztonkdw rodziny
wymagajgcych dodatkowego wsparcia, co moze ogranicza¢ ich mozliwosci zatrudnienia.

Praca przymusowa w sektorze prywatnym ma rowniez wymiar ptciowyl11, przy czym kobiety czesciej niz
mezczyzni doswiadczajg przemocy fizycznej i seksualnej oraz grozb kierowanych do cztonkéw ich rodziny.

Kobiety stanowig duzy odsetek osdb przesiedlonych w wyniku konfliktu w Ukrainie (zob. ramka 6 ponizej).

Oproécz zwiekszonego ryzyka dla kobiet i dziewczat nalezy rozwazy¢ szczegdlne ryzyko dotyczace innych
tozsamosci spotecznych i ptciowych. W tym celu nalezy oceni¢, w jaki sposdb doswiadczenia grup
zmarginalizowanych mogg wptywacd na ich narazenie na wspotczesne niewolnictwo i jak moze to wptywacé
na dziatania w zakresie nalezytej starannosci. Na przyktad osoby LGBTQI+, osoby niepetnosprawne i osoby
nalezgce do mniejszosciowych grup etnicznych mogg by¢ narazone na szczegdlne ryzyko zwigzane z pracg i
dyskryminacje.

Zalecenia

Rozwaz, w jaki sposdb pte¢ moze wptywac na kazdy obszar ryzyka i dziatania nalezytej
starannosci

Biorgc pod uwage, ze kobiety napotykajg wiecej przeszkdd w dostepie do rynku pracy i sg bardziej narazone
na wyzysk, zespoty powinny przyja¢ podejscie uwzgledniajace ptec i wrazliwe na traume w kontaktach z
pracownikami i prowadzeniu dziatan nalezytej starannosci.

Wiacz ptec jako kategorie przy rejestrowaniu danych pracownikow

Zespoty zajmujgce sie wdrazaniem pracownikéw powinny uwzgledniaé ptec jako kategorie podczas
rejestrowania danych pracownikéw, aby zapewni¢ odpowiednie zaangazowanie i wsparcie.

Rozwaz specyficzne doswiadczenia os6b o marginalizowanej tozsamosci w odniesieniu do
kazdego obszaru ryzyka i dziatan nalezytej starannosci

Nalezy dokona¢ przegladu ocen ryzyka zwigzanego z pracg dla osdb przesiedlonych oraz odpowiednich
dziatan due diligence, aby sprawdzi¢, czy sg one nastawione na integracje i niedyskryminujgce. Mozna
to osiggnad poprzez konsultacje z ekspertami i specjalistycznymi organizacjami, aby zrozumieé, jak
zmarginalizowane grupy dotkniete sg ryzykiem zwigzanym z pracg dla przesiedleficdw.

Skonsultuj sie ze specjalistami w celu zapewnienia dodatkowego wsparcia

Nalezy wspdtpracowac z wyszkolonymi specjalistami, ktdrzy pracujg w sposéb niedyskryminujacy, aby
zapewnic¢ konkretne i odpowiednie wsparcie przesiedlonym kobietom i osobom o zmarginalizowanej
tozsamosci (zob. sekcja: Wspodtpraca z organizacjami pozarzgdowymi i zewnetrznymi sieciami wsparcia).

11 Global Estimates of Modern Slavery: Forced Labour and Forced Marriage (Miedzynarodowa Organizacja Pracy, Inicjatywa Walk Free i Miedzynarodowa Organizacja ds. Migracji, 2022
r.), dostepne na stronie cdn.walkfree.org/content/uploads/2022/09/12142341/GEMS-2022_Report_EN_V8.pdf.
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Konsultacje z pracownikami w celu zrozumienia ich drogi rekrutacyjnej

Rekrutacja

Osoby, ktore zostaty przesiedlone, prawdopodobnie wybiorg niebezpieczne i nieoficjalne szlaki migracyjne
do réznych krajéw docelowych. Podczas podrézy mogg byé narazone na wyzyskujace praktyki rekrutacyjne i
oszustwa. Wyzyskujgce praktyki rekrutacyjne mogg mieé miejsce réwniez przed wyjazdem i po przybyciu do
kraju docelowego.

Przyktady szkodliwych praktyk to pobieranie opfat za rekrutacje, optaty za transport i zwigzane z tym koszty
lub oczekiwanie, ze w zamian za transport zrobi sie co$, np. przyjmie oferte pracy. Wedtug Miedzynarodowej
Organizacji Pracy optaty rekrutacyjne to ,wszelkie optaty lub koszty ponoszone w procesie rekrutacji w

celu zapewnienia pracownikom zatrudnienia lub stazu”*?. Optaty rekrutacyjne nalezy zatem rozumiec¢ jako
obejmujgce wszelkie koszty zwigzane z rekrutacja.

Podstepna rekrutacja, kiedy kto$ jest rekrutowany pod fatszywym pretekstem, moze rowniez narazac
przesiedlencdw na wyzysk.

Niektdre kraje posiadajg system licencjonowania agencji rekrutacyjnych lub agencji zatrudnienia. To
dodatkowo chroni pracownikéw, poniewaz regulator zazwyczaj dba o utrzymanie tych agencji na pewnym
poziomie. Systemy licencjonowania i akredytacje rzgdowe nie eliminujg jednak ryzyka catkowicie. Nie
zwalniajg one réwniez przedsiebiorstw z odpowiedzialnosci za przeprowadzanie dziatan due diligence.

Zalecenia

Zrozum proces rekrutacji pracownikow

Przedsiebiorstwo powinno rozwazy¢, co mogto wydarzy¢ sie w procesie rekrutacji, zanim pracownik trafit do
tancucha wartosci. Pozwoli to zaréwno zrozumied ryzyko zwigzane z rekrutacjg, jak i zapewni¢ odpowiednie
wsparcie.

12 Miedzynarodowe Biuro Pracy, General principles and operational guidelines for fair recruitment and definition of recruitment fees and related costs (Miedzynarodowa Organizacja
Pracy, 2019, s. 28, dostepne na stronie ilo.org/global/topics/labour-migration/publications/WCMS_536755.
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Nalezy skonsultowac sie ze wszystkimi pracownikami, aby poznac ich proces rekrutacji i ustali¢, czy uiszczali
opfaty za rekrutacje lub powigzane koszty®3. Nalezy réwniez potwierdzi¢, ze pracownicy nie byli przymuszani,
wprowadzani w btad czy narazeni na wyzyskujgce praktyki rekrutacyjne. Nalezy to robi¢ podczas rekrutacji

i przez caty okres zatrudnienia pracownikow, aby mie¢ pewnosé, ze osoby, ktére bojg sie ujawnic swoje
doswiadczenia na poczatku, mogg to zrobic pdzniej.

Kluczowe czynniki, ktére nalezy wzigé pod uwage, obejmuja kraj, z ktérego pracownik zostat przesiedlony,
kraje, przez ktére podrozowat, oraz kraj docelowy. Nalezy oceni¢ praktyki wszystkich agentéw rekrutacyjnych
w tym procesie pod katem wysokich standarddw, aby zmniejszy¢ ryzyko pracy przymusowej.

Opracuj jasne standardy

Przedsiebiorstwo powinno opracowaé wewnetrzng polityke etycznej rekrutacji, ktéra okresla
odpowiedzialne procesy i standardy rekrutacji, zgodnie z zasadg ,,pracodawca ptaci”**. Powinna ona
obejmowadé wzmozong nalezytg staranno$¢ w celu ochrony pracownikdw przesiedlonych, w szczegdlnosci
tych z grup szczegdlnie narazonych. Grupy te obejmujg kobiety, pracownikéw nieposiadajgcych
dokumentdéw, grupy mniejszosci rasowych, osoby nalezace do mniejszosci religijnych, narodowosciowych,
kulturowych, ptciowych lub réznych orientacji seksualnych oraz osoby niepetnosprawne lub majace
specjalne potrzeby (zob. sekcja Ptec i integracja).

W ramach proaktywnego podejscia do zatrudniania pracownikow przesiedlonych nalezy przyjaé Srodki
zapobiegajgce dyskryminacji, w tym w odniesieniu do wynagrodzen, godzin pracy i nadgodzin.

Etyczna polityka rekrutacyjna przedsiebiorstwa powinna jasno okreslaé, ze optaty rekrutacyjne i koszty
zwigzane z rekrutacjg sg niedozwolone oraz ze wszelkie koszty rekrutacji pokryje przedsiebiorstwo®.

Umowy powinny by¢ przejrzyste i dostepne w jezyku zrozumiatym dla pracownika. Nalezy upewnic sie, ze
kazdy pracownik zaakceptowat i podpisat swojg umowe przed rozpoczeciem pracy (zob. sekcja: Umowy).
Pracownikéw nalezy poinformowac, kto jest ich bezposrednim pracodawcy i jak ztozy¢ skarge, aby mogli
rozwigzac wszelkie problemy lub rozwiaé obawy zwigzane z zatrudnieniem (zob. sekcja: Mechanizmy
rozpatrywania skarg i dostep do Srodkéw zaradczych).

Podziel sie swoimi etycznymi standardami rekrutacji z agencjami pracy i sprawdz, czy sg
one wiasciwie rozumiane

Nalezy jasno przekaza¢ swoje standardy etyczne wszystkim agencjom pracy, z ktérymi wspotpracujesz.
Zalecamy przeprowadzenie szkolen i sesji uswiadamiajgcych z agencjami pracy i partnerami, aby upewnic
sie, ze rozumiejg odpowiednie polityki i wesprzec ich wdrazanie na wysokim poziomie. Standardy powinny
by¢ umownie wigzace.

13 Zgodnie z definicja MOP w General principles and operational guidelines for fair recruitment and definition of recruitment fees and related costs.

14 Instytut Praw Cztowieka i Biznesu (IHRB), Six Steps to Responsible Recruitment: Implementing the Employer Pays Principle (IHRB), dostep 30 stycznia 2023 r., dostepny na stronie
ihrb.org/employerpays/the-employer-pays-principle.

15 Zgodnie z zatozeniami zasady , pracodawca pfaci”: Instytut Praw Cztowieka i Biznesu (IHRB), Six Steps to Responsible Recruitment: Implementing the Employer Pays Principle.
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Przeprowadz badania nalezytej staranno$ci wérdd agencji pracy w celu sprawdzenia, czy
przestrzegajq one etycznych standardow rekrutacji

Pracownicy, ktérzy pracuja dla przedsiebiorstwa tymczasowo, ale sg zatrudnieni przez strone trzecig, moga
by¢ narazeni na szczegélne ryzyko ze wzgledu na brak nadzoru i odpowiedzialnosci.

Przedsiebiorstwo powinno przeprowadza¢ badania due diligence agencji pracy na biezgco, aby upewnic sie,
ze przestrzegajg one standardéw etycznych. Nalezy wymagac od nich przejrzystosci, aby zmniejszy¢ ryzyko,
ze pracownicy agencyjni bedg podlega¢ niepewnym warunkom zatrudnienia lub praktykom wyzysku.

Zespot ds. zasobow ludzkich powinien prowadzi¢ rekrutacje, wykorzystujac uznane bazy danych i oficjalne
platformy wspierane przez rzad, jesli s3 one dostepne.

Wyrazny zakaz pobierania optat rekrutacyjnych i powigzanych kosztow

Zespoty powinny konsultowad sie bezposrednio z pracownikami, aby potwierdzi¢, ze nie wniesli oni optat
lub nie poniesli innych kosztéw okreslonych przez MOP*. Optaty te mogtyby mie¢ forme ,optaty za
znalezienie pracy”, ptatnosci za ,,ustugi fakultatywne” poprzez potrgcenia z pensji oraz kosztow zwigzanych
z rekrutacjg, takich jak koszty transportu z miejsca zamieszkania pracownika do miejsca pracy i z powrotem,
gdy przeprowadzka nie ma charakteru statego.

Przedsiebiorstwo powinno zaplanowa¢ budzet na przewidywane koszty rekrutacji w zaleznosci od
wykorzystywanych korytarzy migracyjnych. Takie postepowanie powinno zmniejszy¢ ryzyko pobierania przez
agencje rekrutacyjne od pracownikéw optat rekrutacyjnych.

Zapewnij dostep do $rodkéw zaradczych w przypadku ztych praktyk rekrutacyjnych

Jedli stwierdzisz, ze pracownicy wniesli jakiekolwiek optaty w ramach rekrutacji, nalezy zapewnic
odpowiednie srodki zaradcze. Zgodnie z zasadg ,,pracodawca ptaci” oznacza to ,przywrécenie pracownikow
migrujgcych, ktorzy ucierpieli w trakcie procesu rekrutacji, do sytuacji, w jakiej znajdowaliby sie, gdyby nie
doszto do takiego negatywnego wptywu”?.

Przedsiebiorstwo powinno miec¢ jasny wewnetrzny proces naprawiania wszelkich zidentyfikowanych
naruszen praw pracowniczych zwigzanych z rekrutacja. Jesli okaze sie, ze pracownicy uiscili optaty
rekrutacyjne, nalezy im je jak najszybciej zwrdcié. Najlepsza praktyka bytoby zwracanie optat bez
koniecznosci dostarczania przez pracownikdw dokumentacji.

16 Zgodnie z definicjg MOP w General principles and operational guidelines for fair recruitment and definition of recruitment fees and related costs.

17 Instytut Praw Cztowieka i Biznesu (IHRB), Six Steps to Responsible Recruitment: Implementing the Employer Pays Principle.
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Ramka 2: Rekrutacja: Pracownicy przesiedleni z Ukrainy

Rekrutacja: Pojawito sie wiele doniesien o praktykach wyzysku przy rekrutacji oséb przesiedlonych z
Ukrainy. Wielu pracownikéw znajduje prace online oraz za posrednictwem mediow spotecznosciowych i
platform komunikacyjnych, takich jak Facebook i Telegram. Prowadzi to do braku nadzoru regulacyjnego,
co skutkuje zwiekszong podatnoscig na praktyki wyzysku.

Pracownikom oferuje sie rowniez prace na granicach panstw, co moze prowadzi¢ do wyzysku i ztych
warunkow zyciowych. Agencje rekrutacyjne dziatajg na szeroka skale przy minimalnym nadzorze, co
budzi obawy dotyczace ztych praktyk, w tym wsrod agencji dziatajgcych w osrodkach akredytowanych
przez rzad.

Mimo wielu ofert pracy na platformach rekrutacyjnych i w wybranych agencjach zatrudnienia, nie
zawsze sg one weryfikowane i istniejg obawy, ze dojdzie do wyzysku.

W Rumunii odnotowano przypadki fatszywych ogtoszen o prace w turystyce, hotelarstwie i gastronomii.
Okazuje sie, ze te miejsca pracy nie istnieja, a ludzie sg podstepnie werbowani do innych form pracy.

Na przyktad istniejg doniesienia o kobietach, ktére zostaty wywiezione do domow publicznych w
Niemczech. Rzekomo prowadzonych jest wiele rekrutacji typu , peer-to-peer”, gdzie rzadko sprawdza
sie, czy te oferty pracy sg prawdziwe i czy dajag mozliwos¢ znalezienia godnej pracy.

Kwalifikacje: We wszystkich krajach odnotowano, ze przesiedlerncy czesto pracuja ponizej swoich
kwalifikacji, poniewaz ich kwalifikacje nie sg uznawane. Ten fakt sam w sobie nie jest wyznacznikiem
pracy przymusowej. Jednakze posiadanie tak ograniczonej puli dostepnych miejsc pracy oznacza,

Ze pracownicy czesciej majg poczucie, ze muszg zaakceptowac zte warunki pracy z powodu braku
alternatywy w postaci godnej pracy.

Wiele oséb przesiedlonych z Ukrainy, w tym osoby o wysokich kwalifikacjach, np. lekarze, czesto
pracuje w zawodach wymagajacych nizszych kwalifikacji. Na przyktad w Niemczech przesiedlericy mieli
trudnosci z uzyskaniem uznania swoich kwalifikacji, a wiele zawoddw w tym kraju wymaga kwalifikacji
niemieckich. Przyktadowo nauczyciele i pielegniarki potrzebujg kwalifikacji, ktore sg uznawane za
poréwnywalne z niemieckim dyplomem. Zgtoszono to rowniez jako powszechny problem w Rumunii.

Umowy: Raporty wskazuja, ze pracodawcy w Niemczech czesto wreczajg umowy pracownikom

po rozpoczeciu przez nich pracy. Zwieksza to ryzyko wyzysku, poniewaz pracownicy nie sa w stanie
wyrazi¢ Swiadomej zgody na warunki umowy. Umowy powinny by¢ dostarczane pracownikom przed
rozpoczeciem pracy, aby rozumieli oni warunki swojego zatrudnienia.

Rzekomo procedury rekrutacyjne s3 w Niemczech bardzo skomplikowane. Wiele oséb nie rozumie
wtasciwie swoich praw pracowniczych i potrzebuje wsparcia, aby wejs¢ na rynek pracy. Chociaz
dyrektywa w sprawie tymczasowej ochrony (zob. ramka 4) wspiera podejmowanie pracy przez osoby
przesiedlone z Ukrainy, w praktyce wiele z nich ma ogromne trudnosci ze znalezieniem zatrudnienia.

Bariery jezykowe: Bariery jezykowe rowniez utrudniaty pracownikom zdobycie pracy we wszystkich
badanych krajach.

Zwtaszcza osoby wysoko wykwalifikowane maja trudnosci z dostepem do miejsc pracy odpowiadajgcych
ich kwalifikacjom, poniewaz stabo znajg jezyk niemiecki lub nie znajg go wcale. Brak znajomosci jezyka
niemieckiego i angielskiego sprawit, ze jedna trzecia Ukraincdw, ankietowanych przez Instytut [FO od
maja do czerwca 2022 roku, podjeta prace ponizej swoich kwalifikacji. Wielu pracownikéw musi zatem
podejmowac prace z niewielkg liczbg warunkow wstepnych, ktora jest czesto gorzej ptatna, nieregularna
i w branzach o podwyzszonym ryzyku.

Dzieci: Matoletni bez opieki sg narazeni na wysokie ryzyko wykorzystania. Zauwazono to zwtaszcza w
Polsce. Wielu przesiedlencéw majgcych pod opieka dzieci, czesto kobiety, we wszystkich badanych
krajach ma trudnosci ze znalezieniem pracy, ktérg mogliby wykonywaé rownolegle z obowigzkami
opiekuniczymi.


https://www.cesifo.org/en/publications/2022/article-journal/prospects-integration-ukrainian-refugees-german-labor-market
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Sprawdzenie, czy zakwaterowanie i transport sg bezpieczne

Zakwaterowanie i transport

Osoby przesiedlone w wyniku konfliktu czesto majg stabo rozwiniete sieci spoteczne w kraju docelowym
i trudnosci z dostepem do zaspokojenia podstawowych potrzeb, takich jak zakwaterowanie, transport i
zywnos¢. Mogag miec niewielki wybdr i musza polegac na swoim pracodawcy lub osobie trzeciej, ktéra
zapewni im dostep do tych podstawowych potrzeb. Taki brak wsparcia i zalezno$¢ od innych zwieksza ich
podatnos¢ na naduzycia w pracy i tamanie praw cztowieka.

Geograficznie odizolowane miejsca zakwaterowania moze sprawic, ze pracownicy znajdg sie w jeszcze
trudniejszej sytuacji i bedg narazeni na zwiekszone ryzyko kontroli lub ograniczenia przemieszczania sie.
Dlatego wazne jest, aby pracownicy mieli dostep do zewnetrznych ustug wsparcia.

Zakwaterowanie ponizej standardu i wielu pracownikéw podajgcych ten sam adres moze by¢ oznaka
wspotczesnego niewolnictwa. Dlatego wazne jest, aby sprawdzi¢, czy zakwaterowanie jest bezpieczne,
pewne i spetnia podstawowe standardy.

Gdy mieszkanie nie jest zapewnione pracownikom w ramach zatrudnienia, pracodawcy majg zazwyczaj
mniejszy nadzor nad warunkami ich zakwaterowania. Chociaz gtéwna odpowiedzialnos$¢ za odpowiedni
poziom zakwaterowania spoczywa na ustugodawcy zapewniajgcym to zakwaterowanie, pracodawcy powinni
upewnic sie, ze ich pracownicy mieszkajg w bezpiecznych i zdrowych warunkach.

Pracownikom moze by¢ rowniez oferowany transport, ktéry w przypadku braku regulacji moze by¢
zrédtem naduzy¢. Pracownicy mogga by¢ na przyktad zmuszani do uiszczania nieuzgodnionych optat lub by¢
oszukiwani w zakresie celu podrézy. Wszelkie koszty zwigzane z podrdzg z miejsca zamieszkania pracownika
do miejsca pracy powinien pokrywac pracodawca (zob. sekcja: Rekrutacja).
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Zalecenia

Przekaz pracownikom umowy o zakwaterowanie w zrozumiatym dla nich jezyku

Nalezy sprawdzi¢, czy pracownicy otrzymali umowe o zakwaterowanie, w ktdrej wyszczegdlnione sg takie
aspekty jak: dtugosé najmu, czynsz, wszelkie optaty i nalezna kaucja (wraz z harmonogramem ptatnosci),
okres wypowiedzenia oraz udogodnienia. Powinna by¢ ona dostarczona w jezyku zrozumiatym dla
pracownikéw.

Sprawdz, czy zakwaterowanie jest bezpieczne i pewne

Jesli zakwaterowanie jest zapewniane w zwigzku ze stanowiskiem zajmowanym przez pracownika, nalezy
sprawdzié, czy spetnia ono wszystkie wymagania zdrowotne, sanitarne, elektryczne, mechaniczne,
przeciwpozarowe i w zakresie bezpieczenstwa konstrukgji.

Nalezy potwierdzi¢, ze wszystkie kwatery pracownicze sg bezpieczne i pewne oraz spetfniajg standardy w
zakresie poszanowania godnosci ludzkiej®, czyli:

® 7znajdujg sie w oddzielnym budynku w rozsgdnej odlegtosci od miejsca pracy,

® posiadajg indywidualne, oddzielne tézka i wystarczajgca przestrzen na osobe,

® majg staty dostep do czystej i cieptej wody,

® posiadajg czyste, odpowiednie, higieniczne i sanitarne pomieszczenia tazienkowe,
® posiadajg bezpieczne i higieniczne wyposazenie do gotowania,

® posiadajg odpowiednie wyposazenie do prania i suszenia odziezy,

® majg dostepne apteczki pierwszej pomocy,

® posiadajg, w razie potrzeby, oddzielne pomieszczenia sypialne i toalety dla kazdej ptci.

Nalezy sprawdzi¢, czy pracownicy mogg sie swobodnie przemieszczac i czy nie sg nadmiernie ograniczani.
Pracownicy nie powinni podlega¢ godzinie policyjnej ani dyskryminacyjnym warunkom zakwaterowania, np.
ze wzgledu na pte¢, orientacje seksualng, pochodzenie etniczne lub narodowos¢. Powinni mie¢ mozliwosc¢
dostepu do swojego zakwaterowania w kazdej chwili.

Nalezy rowniez sprawdzi¢, czy pracownicy majg bezpieczne, zamykane na klucz miejsce do przechowywania
swoich dokumentow osobistych i rzeczy oraz czy dokumenty te nie sg zatrzymywane.

Pracownicy czesto musza utrzymywac swoje rodziny — w takich przypadkach warunki zycia muszg by¢
odpowiednie dla wszystkich grup wiekowych, w tym dzieci.

Sprawdz, czy pracownicy nie sg obcigzani nieuczciwymi optatami za transport lub
zakwaterowanie

Nalezy monitorowac oferowany pracownikom transportu, zaréwno z miejsca zamieszkania do miejsca
pracy, jak i w godzinach pracy, aby zapobiec wyzyskowi. Jesli przedsiebiorstwo zapewnia transport z miejsca
zakwaterowania pracownikéw, nalezy sie upewnié, ze jest on bezpieczny i bezptatny. Zespoty powinny
przeprowadzi¢ odpowiednie badanie due diligence dostawcédw ustug mieszkaniowych i transportowych oraz
monitorowac ewentualne ryzyko.

18 Zob. Migdzynarodowa Organizacja Pracy, Workers” housing, ILO Helpdesk Factsheet No. 6 (Miedzynarodowa Organizacja Pracy, 2009 r.), dostepne na stronie https://www.ilo.org/
empent/Publications/WCMS_116344/lang--en/index.htm.
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Zespdt ds. zasobdw ludzkich lub osoby zarzadzajgce umowami o zakwaterowanie powinny porozmawiac
z pracownikami, aby sprawdzié, czy nie sg od nich nielegalnie pobierane optaty za zakwaterowanie lub
transport. Pracownikom przesiedlonym, ktdrzy sg w jakikolwiek sposéb wykorzystywani, moze by¢ trudno
mowic szczerze ze wzgledu na bariery, takie jak strach przed utratg mieszkania lub pracy. Mozna podjgé
kroki, aby to zatagodzi¢, np. zapewniajac pracownikdw, ze ich skargi beda poufne.

Jesli pracownicy wniesli takie optaty, to powinny one by¢ im natychmiast zwrdcone. Najlepszg praktyka
bytoby zwracanie optat bez koniecznosci dostarczania przez pracownikdéw dokumentacji.

Prowadz nalezytg dokumentacje dotyczaca zakwaterowania pracownikow

Przedsiebiorstwo powinno prowadzi¢ doktadng dokumentacje dotyczacy tego, gdzie mieszkajg pracownicy i
kto ma dostep do ich zakwaterowania, takze wtedy, gdy jest ono zapewniane przez agencje pracy.

Do wyznacznikéw $wiadczgcych o tym, ze pracownicy doswiadczajg wspodtczesnego niewolnictwa, nalezg
nieznajomos¢ adresu zamieszkania lub podawanie tego samego adresu przez wielu pracownikéw.

Przekaz informacje o tym, jak uzyska¢ dostep do ustug wsparcia i jak ztozy¢ skarge

Nalezy wskaza¢ pracownikom lokalne stuzby, ktére mogg im doradzi¢ w kwestii zakwaterowania oraz
dostepu do opieki zdrowotnej, opieki nad dzie¢mi i wsparcia psychologicznego.

Nalezy rowniez udzieli¢ pracownikom jasnych informacji na temat sposobu sktadania skarg dotyczacych
ich zakwaterowania i transportu, niezaleznie od tego, czy s3 one zapewniane przez pracodawce, czy przez
strone trzecig (zob. sekcja: Mechanizmy rozpatrywania skarg i dostep do Srodkow zaradczych).
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Ramka 3: Zakwaterowanie i transport: Pracownicy przesiedleni z Ukrainy

Osobom uciekajgcym z Ukrainy oferowano na granicy zakwaterowanie i transport, czasami w
pofaczeniu z zatrudnieniem. Raporty wskazujg, ze wiele takich ofert skutkuje ztymi i wyzyskujgcymi
warunkami pracy. Powszechng dyskryminacje odnotowano réwniez w zakresie tego, komu oferuje sie
zakwaterowanie i transport.

Wiele problemow pojawito sie, gdy zakwaterowanie byto powigzane z zatrudnieniem, a pracownicy
czesto bali sie zgtasza¢ watpliwosci w obawie przed utratg miejsca zamieszkania. Problemy pojawiaja
sie rowniez wtedy, gdy ustugodawca oferujgcy zakwaterowanie pomaga w znalezieniu pracy osobie
przesiedlonej bez petnego zrozumienia jej poziomu kwalifikacji, umiejetnosci i wszelkich potencjalnych
zagrozen. Ztozono wiele doniesien o tym, ze oczekiwano od ludzi pracy za darmo, na przyktad jako
pracownicy domowi, w zamian za ,,darmowe mieszkanie”.

Polska: Zgtaszano obawy o bezpieczeristwo w zwigzku z oferowanym przez obywateli zakwaterowaniem,
ktére nie spetnia podstawowych standardéw. Agencje rekrutacyjne réwniez oferujg przepetnione
miejsca zakwaterowania o zanizonym standardzie.

Niektdrzy przesiedlency zostali zakwaterowani w odlegtych miejscach, a pracodawcy organizowali
dla nich transport. To sprawia, ze sg oni bardzo odizolowani od reszty spotecznosci i niewspotmiernie
zalezni od swojego pracodawcy.

Niemcy: Przesiedlency mieli trudnosci ze znalezieniem zakwaterowania, zwtaszcza w Berlinie. Pojawity
sie watpliwosci dotyczgce umdw o zakwaterowanie, gdy ludzie byli zmuszani do wykonywania prac
domowych w zamian za mieszkanie lub byli obcigzani zbyt wysokim czynszem za miejsca do spania.

W jednym z raportéw opisano sytuacje Ukrainki, ktéra uciekta do Niemiec. Mezczyzna zaoferowat
jej pokaj, ale kiedy przybyta na miejsce, zazadat, aby sprzatata jego dom bez zaptaty, skonfiskowat jej
dokumenty tozsamosci i sktadat niepozadane propozycje seksualne. Gdy odméwita, kazat jej opuscié
miejsce zakwaterowania.

Trudno jest okresli¢ skale wyzysku oséb pracujgcych i mieszkajgcych w prywatnych gospodarstwach
domowych ze wzgledu na brak kontroli.

Pojawity sie doniesienia o firmach oferujacych prace z zakwaterowaniem o niskim standardzie. Wiele
kobiet napotyka ograniczone mozliwosci zatrudnienia i podejmuje prace w sektorze opieki, ktéra
wymaga od nich przebywania na miejscu przez 24 godziny na dobe, za niewielkie wynagrodzenie.

Wiochy: Zaobserwowano dyskryminacje w zakresie ofert zakwaterowania. Osoby objete dyrektywa w
sprawie tymczasowej ochrony (zob. ramka 4) miaty na ogdt znacznie tatwiejszy dostep do wsparcia niz
inni obywatele panstw trzecich. Kwestia ta pojawita sie we wszystkich badanych krajach.

Rumunia: Wiele reklamowanych w Internecie ofert pracy dla pracownikéw domowych, w ramach
ktérych zapewnione jest wyzywienie i mieszkanie, okazato sie forma wyzysku. Zdarzaty sie réwniez
przypadki, ze osobom oferowano transport do jednego miejsca, a zabierano je gdzie indziej.

Bufgaria: Wielu przesiedlefncéw zostato poczatkowo zakwaterowanych w hotelach. Jednak wtasciciele
hoteli stali sie niezadowoleni z tej sytuacji i chcieli, by te osoby sie przeniosty. Spowodowato to niedobdr
miejsc noclegowych. Istnieje ryzyko wyzysku w sektorze hotelarskim, w ktérym ludzie byli zmuszani do
pracy w kuchni i w hotelu bez zapfaty.
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Ramka 4: Dyrektywa w sprawie tymczasowej ochrony (TPD)

Dyrektywa w sprawie tymczasowej ochrony miata pomdc panstwom cztonkowskim Unii Europejskiej w
zarzadzaniu masowym naptywem przesiedlencéw do regionu.

Komisja Europejska zatwierdzita dyrektywe 4 marca 2022 roku, aby zaoferowac szybka i skuteczna
pomoc osobom uciekajgcym przed rosyjska inwazjg Ukrainy. Ta tymczasowa ochrona miata poczatkowo
trwacd jeden rok, ale zostata przedtuzona co najmniej do marca 2024 r., poniewaz ludzie nadal sg
przesiedlani.

Tylko niektdre kategorie oséb przesiedlonych w wyniku konfliktu kwalifikujg sie do ochrony na mocy tej
dyrektywy:

® obywatele i mieszkancy Ukrainy oraz cztonkowie ich rodzin,

® obywatele spoza Ukrainy i bezpanstwowcy legalnie zamieszkujacy w Ukrainie, ktérzy nie
moga wréci¢ do swojego kraju lub regionu pochodzenia (np. osoby ubiegajgce sie o azyl lub
korzystajgce z ochrony miedzynarodowej) oraz cztonkowie ich rodzin.

Osoby te sg uprawnione do korzystania z ochrony tylko wtedy, gdy uciekty z Ukrainy po rozpoczeciu
przez Rosje inwazji wojskowej 24 lutego 2022 r. Osoby, ktére opuscity Ukraine przed rozpoczeciem
inwazji (przed 24 lutego 2022 r.) nie sg automatycznie objete ochrong na podstawie dyrektywy.

Dyrektywa zapewnia natychmiastowg ochrone i prawa osdb uprawnionych, w tym prawo pobytu
(zezwolenie na czas trwania ochrony), dostep do rynku pracy, dostep do mieszkania, pomoc spotecznag
i opieke medyczna. Osoby uprawnione majg rowniez prawo do dostepu do ustug bankowych, do
przemieszczania sie do innego kraju Unii Europejskiej przed wydaniem zezwolenia na pobyt oraz do
swobodnego przemieszczania sie w obrebie krajéw Unii Europejskiej przez 90 dni w okresie 180 dni po
wydaniu zezwolenia na pobyt przez kraj przyjmujacy.

Dzieci i mtodziez bez opieki majg prawo do opieki prawnej, a wszystkie osoby ponizej 18. roku zycia
majg prawo dostepu do edukac;ji.

Z ochrony tymczasowej mozna korzystaé tylko w jednym panstwie cztonkowskim. Jesli osoba
korzystajgca z tymczasowej ochrony nie zamieszkuje juz w przyjmujgcym jg panstwie cztonkowskim,

jej zezwolenie na pobyt i zwigzane z nim uprawnienia zostang cofniete. Dyrektywa rozréznia osoby
powracajace na Ukraine dobrowolnie na dtuzszy czas, osoby, ktérych ochrona tymczasowa wygasta oraz
osoby, ktére jedynie powracajg na Ukraine na krétkie wizyty.

Niektdrzy przesiedlericy nie mogli ubiegacd sie o te swiadczenia. Inni niechetnie rejestrowali sie w
programie, poniewaz mieli zbyt mato informacji na jego temat lub byty one btedne. Obywatele parstw
trzecich, ktérzy uciekli z Ukrainy, ale oficjalnie nie mieszkali na jej terenie, nie majg takiego samego
dostepu do rynku pracy. Musza ztozy¢ wniosek o azyl, co czesto jest dtugim procesem. Tylko osoby,
ktérym przyznano status ochrony miedzynarodowej, moga pracowac.

Odnotowano réwniez przypadki rasizmu, dyskryminacji i wykorzystywania zaréwno wobec Ukraincow,
jak i obywateli panstw trzecich. Obejmuje to ksenofobiczne ataki stowne w przestrzeni publicznej i
rasizm w pracy w Polsce.
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W Polsce pojawity sie obawy, ze ochrona oséb moze wygasnac, jesli przedtuzg one pobyt w innym
kraju o 30 dni. Niektérzy uciekali sie do wnioskowania o pobyt dtugoterminowy lub wracali na Ukraine
i ponownie wjezdzali do kraju docelowego. Czes¢ osdb boi sie utraty statusu chronionego, a czes¢ nie
do konca rozumie swoje uprawnienia. W Niemczech wystepujg réwniez opdznienia w uzyskiwaniu
zezwolen.

W niektorych krajach, takich jak Motdawia, ludnos¢ przyjmujaca okazata frustracje, poniewaz
miejscowa ludnosc¢ zyjaca w ubdstwie nie otrzymuje takiego samego poziomu wsparcia jak osoby
przesiedlone. Podobne doniesienia z Butgarii dotycza lokalnej frustracji z powodu wsparcia udzielonego
osobom przesiedlonym z Ukrainy i pojawiajacych sie negatywnych komentarzy na plakatach w jezyku
ukraifskim.

Dostarczenie pracownikom umowy przed rozpoczeciem pracy oraz szkolenie w zakresie ich praw

Umowy

Osoby przesiedlone mogg miec trudnosci finansowe, poniewaz stracity zrédto utrzymania lub zostaty
zmuszone do pozostawienia zasobdw w kraju pochodzenia. Mogg tez zostac¢ przesiedleni do kraju, ktérego
lokalnego jezyka nie znajg. Oba te czynniki sprawiajg, ze sg one bardziej narazone na wykorzystanie, czy to
poprzez oszustwo, czy tez dlatego, ze czujg sie naciskane do podpisywania umdw, ktérych nie rozumieja.

Jednym ze wskaznikdw pracy przymusowej zidentyfikowanych przez Miedzynarodowg Organizacje Pracy
jest oszustwo, do ktérego moze dojs¢ na podstawie fatszywych umoéw. Dzieje sie tak wtedy, gdy komus
oferuje sie prace, ktéra okazuje sie zupetnie inna niz to, co zostato obiecane lub co zostato okreslone w
umowie. Jest to kolejny powdd, dla ktdrego przedsiebiorstwo powinno miec jasne procedury sktadania
skarg, aby pracownicy mogli zgtaszac, jesli praca nie jest taka, na jaka sie zgadzali (zob. sekcja Mechanizmy
rozpatrywania skarg i dostep do Srodkéw zaradczych).
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Zalecenia

Dostarcz pracownikom umowy w zrozumiatym dla nich jezyku przed rozpoczeciem pracy

Pracownicy powinni podpisa¢ umowe co najmniej jeden dzien przed rozpoczeciem pracy. Zespét ds.
zasobow ludzkich powinien dostarczy¢ umowe w jezyku zrozumiatym dla pracownika, aby mogt on podjgé
Swiadomg decyzje o przyjeciu warunkdw zatrudnienia.

Umowa musi zawierac takie informacje jak warunki zatrudnienia, opis stanowiska, godziny pracy,
wynagrodzenie, stawki za nadgodziny, prawo do urlopu, prawo do zwolnienia lekarskiego oraz ewentualne
potrgcenia. Powinna réwniez zawierac jasny opis procedur sktadania skarg, ktére umozliwiajg pracownikom
anonimowe i poufne zgtaszanie zazalen. Nalezy réwniez przekaza¢ pracownikom informacje o ich prawie do
swobodnego zrzeszania sie.

Zespot ds. zasobdw ludzkich powinien méc odpowiedzieé na wszelkie pytania dotyczace umowy i udzieli¢
wyjasnien, zanim pracownik jg podpisze.

Zapewnij pracownikom czas, ktorego potrzebuja, aby zrozumieli umowe. Nie naciskaj na
nich, aby jg podpisali

Nalezy sprawdzi¢, czy nikt nie naciskat na pracownikow w przedsiebiorstwie lub taricuchach wartosci, aby
podpisali umowe o prace. Pracownicy powinni mie¢ wystarczajgco duzo czasu na zrozumienie umowy poza
srodowiskiem pracy.

Dokumentacja

Zatrzymanie dokumentéw tozsamosci i cennych rzeczy pracownika jest czestg metodg ograniczania jego
przemieszczania sie i uniemozliwiania mu odejscia z pracy. Jest to wyznacznik wspdtczesnego niewolnictwa.

Szczegdlnie zagrozeni sg pracownicy przesiedleni, ktdrzy nie posiadajg dokumentdw, poniewaz mogg czué
sie niezdolni do zgtaszania naduzy¢ z obawy przed identyfikacjg przez wtadze. Handlarze ludZzmi, posrednicy
pracy, pracodawcy lub inne podmioty moga wykorzystywac przeciwko pracownikowi fakt, ze nie posiada on
dokumentow, i grozi¢ zgtoszeniem go do wtadz imigracyjnych w ramach taktyki kontroli.

Ta sama taktyka moze by¢ stosowana do kontrolowania przesiedlonych pracownikéw, ktérzy majg prawo do
pracy, ale nie do konca rozumiejg swoje prawa. Ten brak zrozumienia oznacza, ze pracownicy ci mogg by¢
bezpodstawnie zastraszani perspektywa ztozenia w ich sprawie donosu, zatrzymania i deportacji.

Przy stale zmieniajacych sie scenariuszach konfliktéw i koniecznosci przemieszczania sie przesiedlencow
przez kilka krajow tranzytowych przesiedlonym pracownikom moze by¢ szczegdlnie trudno zrozumieé
przystugujace im w danym kraju prawa pracownicze.

Dzieci i mtodziez stanowig czesto duzy odsetek ludnosci, ktdra zostata przesiedlona. Gdy mtodzi ludzie
podrézujg bez dokumentdw potwierdzajacych ich wiek lub otrzymujg fatszywe dokumenty, w ktérych
podajg sie za starszych, sg narazeni na wieksze ryzyko wyzysku i pracy dzieci. Odpowiednia weryfikacja
dokumentacji moze pomdc w minimalizowaniu tego ryzyka.
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Zalecenia

Prowadz bezpieczng ewidencje wszystkich pracownikéw

Przedsiebiorstwo powinno prowadzi¢ dokumentacje dotyczacg wszystkich pracownikéw. Nalezy zapisac
przynajmniej ich imie i nazwisko, date urodzenia, numery dokumentéw tozsamosci, pte¢ i date rozpoczecia
pracy w przedsiebiorstwie. Nalezy sie upewnic, ze wszystkie dane osobowe sg chronione i ze pracownicy
wyrazajg zgode na ich przechowywanie.

Zespoty powinny przeprowadzi¢ badanie due diligence, aby upewnic sie, ze praca dzieci nie wystepuje w
zadnym aspekcie dziatalnosci ani w taficuchu wartosci. Jako minimum nalezy zweryfikowac wiek kazdego
pracownika, aby potwierdzi¢, ze zadne dziecko nie wykonuje pracy w przedsiebiorstwie lub w taricuchu
wartosci. W przypadku stwierdzenia pracy dzieci nalezy wspdtpracowac z lokalnymi stuzbami ds. dzieci
lub odpowiednio wykwalifikowang lokalng organizacjg pozarzagdowa, aby niezwtocznie zapewnié dziecku
bezpieczenstwo i dtugoterminowg ochrone jego najlepszych intereséw. Obejmuje to zaspokojenie jego
potrzeb edukacyjnych, spotecznych i ekonomicznych.

Sprawdzaj, czy nie dostarczono Ci sfatszowanych dokumentow

Nalezy sprawdzi¢, czy nie zostaty sfatszowane dokumenty, w szczegdlnosci dokumenty tozsamosci lub
dokumenty potwierdzajace kwalifikacje, ktére pozwalajg na prace w okreslonych regulowanych branzach,
takich jak budownictwo. Mozna nawigza¢ kontakt z lokalnymi ekspertami prawnymi i organizacjami
pozarzgdowymi, aby lepiej zrozumie¢, jak rozpoznac sfatszowane dokumenty w krajach, w ktérych
prowadzona jest dziatalnosé firmy.

Nigdy nie ograniczaj pracownikom dostepu do ich dokumentow

Nigdy nie nalezy ogranicza¢ pracownikom dostepu do ich dokumentdw tozsamosci. Jest to czesty
wyznacznik wspdétczesnego niewolnictwa. Najlepiej bytoby zapewni¢ pracownikom bezpieczne, osobiste
miejsca do przechowywania (np. szafki), do ktérego mieliby dostep w kazdej chwili. Oryginalne kopie
dokumentéw nalezy przechowywac tylko wtedy, gdy pracownicy poprosza o to na pismie. Pracownicy nadal
powinni mie¢ dostep do swoich dokumentow w kazdej chwili.

Upewnij sie, ze pracownicy nieposiadajacy dokumentéw sg wspierani i chronieni

Zespoty powinny by¢ swiadome szczegdlnych zagrozen dla pracownikéw przesiedlonych nieposiadajgcych
dokumentéw. Powinny one zasiegnad¢ porady organizacji pozarzagdowych, aby upewnic sie, ze jesli jacys$
pracownicy nieposiadajgcy dokumentow zostang zidentyfikowani w przedsiebiorstwie lub w taricuchach
wartosci, otrzymajg oni odpowiednie wsparcie i ochrone (zob. sekcja: Wspodtpraca z organizacjami
pozarzgdowymi i zewnetrznymi sieciami wsparcia).
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Wyptata wynagrodzen i optaty

Wstrzymanie wyptaty wynagrodzenia i przymusowe odpracowywanie dfugu stanowig wyznaczniki pracy
przymusowe]. Oba ograniczajg zdolnos¢ pracownika do swobodnego odejscia z pracy i stanowig zagrozenie
dla przesiedlencow. W niektdrych przypadkach pracownicy sg wprowadzani w btad i sadza, ze sg winni
pienigdze swojemu pracodawcy lub posrednikowi pracy za rézne ustugi (takie jak rekrutacja lub transport,
jak opisano powyzej). Pracownicy przesiedleni sg szczegdlnie zagrozeni, jesli nie rozumiejg swoich praw
pracowniczych w kraju docelowym.

Zalecenia

Prowadz otwartg komunikacje z pracownikami i przeprowadzaj szczegétowe kontrole

Oprocz bezposrednich rozmdw z pracownikami nalezy sprawdzi¢ odcinki wyptaty pracownikéw i
pracownikdéw agencyjnych w celu potwierdzenia, ze:

® wynagrodzenie pracownikdw jest wyptacane bezposrednio na ich indywidualne konto bankowe, do
ktérego majg wytaczny dostep, w tym do wszelkich kart bankowych, a nie na konto osoby trzecie;.
Dokumentacja ptacowa powinna wskazywa¢, czy kilka os6b ma te same dane bankowe. Jedli tak
jest, uzasadnione jest przeprowadzenie dochodzenia, poniewaz jest to wyznacznik wspdtczesnego
niewolnictwa i wyzysku.

® pracownicy otrzymujg na swoje indywidualne konta bankowe takg kwote, jakiej oczekuja.

® pracownicy otrzymujg co najmniej ustawowa ptace minimalng, ptatnosci za nadgodziny, dni
odpoczynku i dodatki za trudne warunki pracy.

® pracownicy na tym samym stanowisku i o tym samym poziomie kwalifikacji otrzymuja taka samg
stawke (tzn. nie dochodzi do dyskryminacji pewnych grup pracownikéw).

Sprawdzaj wszelkie dodatkowe optaty pobierane od pracownikéw

Nalezy sprawdzié, czy wszelkie legalne potracenia z wynagrodzenia pracownika zostaty uzgodnione z géry, sg
rozsadne i nie powodujg obnizenia wynagrodzenia ponizej ustawowej ptacy minimalnej.

Nalezy w przejrzysty sposdb wyjasni¢ wszelkie optaty pobierane od pracownikdéw za ustugi takie jak opieka
nad dzie¢mi.
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Ramka 5: Umowy, dokumentacja i wyptata wynagrodzen: Pracownicy
przesiedleni z Ukrainy

Nasze konsultacje wykazaty, ze pracownicy czesto nie sg Swiadomi swoich uprawnien, na przyktad
w odniesieniu do umow, dokumentacji, wyptaty wynagrodzen i ustawowej ptacy minimalnej (zob.
Zatacznik |: Zasady zatrudnienia w kazdym z badanych krajow).

Polska: Raporty wykazujg, ze wiele 0sob przesiedlonych z Ukrainy jest zatrudnianych jako pracownicy
tymczasowi na podstawie umow cywilnoprawnych zamiast umow o prace, co oznacza, ze majg mniej
praw i stabszg ochrone. Wiadomo, ze agencje zatrudnienia zatrudniajg pracownikéw na zasadzie
podwykonawstwa, co jest modelem podatnym na naduzycia. Niektorzy pracownicy sg zatrudniani na
podstawie umdw tymczasowych takze wtedy, gdy pracujg u danego pracodawcy na czas nieokreslony.

Wiele firm w Polsce oferuje ptatne ustugi ttumaczeniowe i jezykowe dla pracownikow, aby pomadc
im zrozumie¢ dokumenty, wypetnic¢ formularze i uzyska¢ pozwolenia na prace. Powinny to by¢ ustugi
bezptatne swiadczone przez pracodawce. W niektérych przypadkach pracownicy musieli ptaci¢ za
ttumaczenie dokumentoéw, ale byty one tylko czesciowo ttumaczone na jezyk ukraifski lub jezyk
zrozumiaty dla pracownika. Oznacza to, ze pracownicy podpisujg dokumenty, ktore tylko czesciowo
rozumieja.

W Rumunii pobierane sg opfaty za ustugi takie jak wsparcie przy zawieraniu umaéw, ktére powinny byé
bezptatne, poniewaz istnieje Swiadomosé, ze w Ukrainie sg to czesto ustugi ptatne.

Niemcy: Niektore osoby nawigzywaty stosunek pracy bez umowy o prace i po krotkim czasie ich
stosunek pracy byt ustnie rozwigzywany. Tacy pracownicy czesto nie sg zarejestrowani w systemie
ubezpieczen spotecznych.

Bariery jezykowe

Bariery jezykowe byty zgtaszane jako problem we wszystkich badanych krajach, nawet po rozpoczeciu
przez pracownika pracy na danym stanowisku. Wiekszos$¢ oséb przesiedlonych z Ukrainy nie zna

np. jezyka niemieckiego. Byto wiele przypadkow zatrudniania oséb, ktdre nastepnie byty zwalniane,
poniewaz nie znaty jezyka lub znaty go zbyt stabo. W kazdym z badanych krajow umowy rzadko sg
ttumaczone na jezyk zrozumiaty dla pracownika.

Pracownicy czesto nie rozumiejg swoich umoéw o prace, w tym tego, czy pracodawca optaca
ubezpieczenie, czy nie. Czesto skomplikowane systemy zatrudnienia stawiajg ludzi w niekorzystnej
sytuacji.

Rumunia: Organizacje, z ktérymi sie konsultowalismy, informowaty, ze wielu pracownikéw nie ma
umow, ze warunki pracy sg czesto wyzyskujace, a pracownicy nie mogg dochodzi¢ swoich praw. Zdarzaty
sie przypadki, ze ukrainscy pracownicy w hotelach otrzymywali wynagrodzenie o potowe nizsze niz
rumunscy pracownicy na tym samym stanowisku. Ludziom przesiedlonym z Ukrainy powiedziano, ze
powinni dostawac¢ mniej pieniedzy, bo mniej zarabiali w Ukrainie.
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Rozumienie przez pracownikow ich praw
pracowniczych

Osoby przesiedlone mogg nie mie¢ mozliwosci wyboru kraju docelowego, ktorego jezyk lokalny znaja.
Dlatego tez mogg miec trudnosci ze zrozumieniem skomplikowanych lokalnych przepiséw prawa pracy,
swoich praw pracowniczych i sposobdw uzyskania wsparcia.

Nieformalne ttumaczenia ustne zwiekszajg to ryzyko, poniewaz pracownicy i pracodawcy nie sg w stanie
sprawdzi¢, czy informacje sg przekazywane doktadnie. Moze to uniemozliwi¢ pracownikowi ztozenie skargi
i jest czesto stosowane jako taktyka kontroli w celu ograniczenia komunikacji miedzy wykorzystywanym
pracownikiem a innymi osobami.

Przedsiebiorstwo ma obowigzek zapewnic bezpieczne i zdrowe warunki pracy wszystkim swoim
pracownikom oraz upewnic sie, ze pracownicy rozumiejg swoje prawa i mogg z nich korzystaé. Wspotpraca
z organizacjami spoteczenstwa obywatelskiego, zainteresowanymi stronami i grupami spotecznymi w
zakresie ponizszych zalecen bedzie miata zasadnicze znaczenie dla zbudowania zaufania pracownikéw i
zapewnienia im mozliwosci korzystania z przystugujgcych im praw (zob. sekcja: Wspodtpraca z organizacjami
pozarzgdowymi i zewnetrznymi sieciami wsparcia).

Zalecenia

Korzystaj z profesjonalnych ustug ttumaczeniowych

Nalezy regularnie komunikowac sie ze swoimi pracownikami, zwtaszcza tymi podlegajacymi podwyzszonemu
ryzyku, jak np. pracownicy przesiedleni, aby zrozumiec¢ ich doswiadczenia zwigzane z rekrutacja,
zakwaterowaniem, transportem i warunkami pracy.

Jesli istniejg bariery jezykowe, nalezy korzystac z profesjonalnych ustug ttumaczeniowych, a nie z ustnych
ttumaczen nieformalnych czy kolezenskich, poniewaz te ostatnie mogg by¢ tatwiej wykorzystane do btednej
interpretacji lub wprowadzenia w btad.

Nalezy wprowadzi¢ procesy, ktore pozwolg na rozwigzanie wszelkich zidentyfikowanych problemow.

Zapewniaj zajecia jezykowe obok szkolen z zakresu umiejetnosci

Aby pomdc pracownikom w zrozumieniu ich praw, nalezy oprocz szkolen z zakresu umiejetnosci zapewnic
takze zajecia jezykowe. Poprawa komunikacji to korzys¢ zaréwno dla firmy, jak i jej pracownikdw.

Zapewniaj szkolenia z zakresu praw pracowniczych
Zespoty ds. zasobdw ludzkich lub stosunkdw pracy powinny zorganizowac szkolenie z zakresu praw
pracowniczych dla pracownikdéw na poczatku ich zatrudnienia. Szkolenie to powinno obejmowac:
® roleiobowigzki w przedsiebiorstwie
® informacje dotyczgce zdrowia i bezpieczenstwa
® godziny pracy i okresy odpoczynku
® prawa pracownicze, w tym prawo do wstepowania do zwigzkéw zawodowych
® prace przymusowa i wyzysk, w tym wskazniki pracy przymusowej Miedzynarodowej Organizacji Pracy
® jak zgtasza¢ wszelkie watpliwosci (zob. sekcja: Mechanizmy rozpatrywania skarg i dostep do $rodkéw

zaradczych)

Szkolenie to powinno by¢ przeprowadzone w jezyku zrozumiatym dla pracownikéw. Zalecamy rowniez
umieszczenie w swojej siedzibie plakatow informujgcych o prawach pracowniczych (przettumaczonych na
wszystkie jezyki uzywane przez pracownikéw).
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Wolnosc¢ zrzeszania sie

Reprezentacja i organizacja pracownikdw majg podstawowe znaczenie dla praw pracowniczych. Umozliwiaja
one pracownikom i pracodawcom prowadzenie negocjacji, a pracownikom podejmowanie dziatan
zbiorowych w kwestiach dotyczacych ich praw. Dajg one pracownikom mozliwos¢ poprawy warunkéw pracy
i zmniejszenie ryzyka naruszenia praw pracowniczych.

Osoby przesiedlone —i ogdlnie migranci — czesto napotykajg przeszkody w przystepowaniu do zwigzkdw

lub uczestniczeniu w innych formach reprezentacji pracowniczej, w tym bariery jezykowe, marginalizacje,
dyskryminacje, niedostateczne zrozumienie swoich praw pracowniczych, strach przed represjami i stabg sie¢
bezpieczenstwa socjalnego w przypadku rozwigzania umowy.

Zalecenia

Zrozum ograniczenia towarzyszgce tworzeniu zwigzkéw zawodowych i innym
mechanizmom reprezentacji pracownikéw

Zespoty ds. zasobdw ludzkich i stosunkdw pracy powinny porozmawiac z pracownikami, aby zrozumie¢,
czy pewne grupy, takie jak osoby przesiedlone, napotykajg bariery w przystepowaniu do zwigzkéw. Mozesz
tez zasiegngc¢ w tej sprawie opinii grup specjalistycznych, w tym zaréwno organizacji pozarzgdowych, jak i
zwigzkéw zawodowych (zob. sekcja: Wspodtpraca z organizacjami pozarzagdowymi i zewnetrznymi sieciami
wsparcia).

Uwzglednij w szkoleniach prawo do wolnosci zrzeszania sie

W ramach szkolenia z zakresu praw pracowniczych nalezy wyraznie wyjasni¢ wszystkim pracownikom, ze
majg prawo do wolnosci zrzeszania sie i wstepowania do zwigzkdow zawodowych. Aby zwiekszy¢ znaczenie
reprezentacji pracownikéw, mozesz rowniez stworzy¢ forum, na ktérym pracownicy bedg mogli zgtaszaé i
omawiac z kierownictwem wszelkie sugestie oraz obawy.

Zawieraj umowy o uznawaniu kwalifikacji

Przedsiebiorstwo powinno rozwazy¢ zawarcie ze zwigzkiem zawodowym formalnej umowy o uznawaniu
kwalifikacji, zawierajgcej wspdlne zobowigzania. Zespét ds. stosunkdw pracy powinien nastepnie regularnie
prowadzi¢ negocjacje z pracownikami dotyczgce ich warunkéw zatrudnienia.
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Zapewnienie zwolnionym pracownikom dostepu do skutecznego mechanizmu sktadania skarg i odpowiednich srodkéw zaradczych

Mechanizmy rozpatrywania skarg i dostep do
srodkow zaradczych

Mechanizm rozpatrywania skarg to kazdy kanat lub procedura pozwalajgce pracownikowi na zgtoszenie
obaw, pytan lub skarg i umozliwiajgce zajecie sie nimi lub udzielenie na nie odpowiedzi w sposdb przejrzysty.

Mechanizmy sktadania skarg, aby byty skuteczne, powinny by¢ anonimowe i poufne oraz prowadzi¢ do
dostepnych, odpowiednich i pewnych srodkéw zaradczych. Wtasciwa forma zados¢uczynienia powinna

by¢ okreslona przez poszkodowanego pracownika, ktory moze ubiegac sie zaréwno o finansowe, jak i
niefinansowe $rodki zaradcze. Mechanizmy sktadania skarg nie mogg by¢ nigdy rozumiane jako substytut lub
alternatywa dla wolnosci zrzeszania sie.

Skuteczne mechanizmy sktadania skarg i dostep do sSrodkdéw zaradczych, w tym dla osdb przesiedlonych,
powinny by¢ priorytetem dla kazdego odpowiedzialnego przedsiebiorstwa. To, jak wyglagda mechanizm
sktadania skarg, bedzie zalezato miedzy innymi od wielkosci i struktury organizacji, a takze od kraju i sektora
dziatalnosci.

Skargi bedg sie rozni¢ w zaleznosci od tozsamosci pracownika (np. czesciej mogg zdarzac sie skargi na
molestowanie seksualne i dyskryminacje pewnych grup). Kobiety i osoby o zréznicowanej tozsamosci
ptciowej napotykajg takze na szczegdlne bariery w sktadaniu skarg i dostepie do odpowiednich srodkow
zaradczych.

Zgodnie z zasadg 31 wytycznych ONZ dotyczacych biznesu i praw cztowieka (UNGPs)®, istnieje osiem
kryteriéw skutecznego mechanizmu sktadania skarg na poziomie operacyjnym: musi on by¢ legalny,
dostepny, przewidywalny z jasng procedurg, zapewnia¢ uczciwe i petne szacunku zaangazowanie stron, musi
by¢ przejrzysty, zgodny z uznanymi miedzynarodowymi prawami cztowieka, by¢ , zrodtem ciggtego uczenia
sie” i opierac sie na dialogu z odpowiednimi interesariuszami. Przede wszystkim jednak powinien by¢
dostepny dla pracownikéw i obdarzony przez nich zaufaniem.

19 Zob. wytyczne ONZ dotyczace biznesu i praw cztowieka, str. 33. https://www.ohchr.org/sites/default/files/documents/publications/guidingprinciplesbusinesshr_en.pdf
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Zalecenia

Zapewnij pracownikom przesiedlonym dostep do solidnego mechanizmu sktadania skarg

Wszelkie mechanizmy sktadania skarg muszg by¢ anonimowe i poufne. Pracownicy powinni by¢
poinformowani, jak uzyska¢ do nich dostep, aby mdc bezpiecznie zgtaszaé skargi?®. Mechanizmy te powinny
by¢ zaprojektowane z uwzglednieniem obaw pracownikéw przed dziataniami odwetowymi. Zaréwno
pracownicy przesiedleni posiadajgcy dokumenty, jak i ci, co ich nie posiadaja, powinni mie¢ dostep do tych
mechanizmoéw i do skutecznych srodkéw zaradczych.

Zle zaprojektowane infolinie zarzadzane przez przedsiebiorstwo raczej nie beda uzywane, poniewaz jest
mato prawdopodobne, ze pracownicy im zaufajg. Nalezy konsultowac sie z pracownikami, ich wiarygodnymi
przedstawicielami i niezaleznymi ekspertami w sprawie projektowania mechanizmow sktadania skarg, aby
zbudowac zaufanie do procesu. Niezalezna organizacja zewnetrzna powinna zatem nadzorowac ten proces,
a przedsiebiorstwo powinno zapewnic¢ pracownikom dostep do niezaleznej porady.

Zapewnij pracownikom mozliwosci zgtaszania skarg bez ograniczen

Mechanizm sktadania skarg powinien by¢ w petni przejrzysty i otwarty dla wszystkich pracownikow. Nalezy
sie upewnic, ze pracownicy mogg zgtaszac skargi w swoim jezyku (poprzez ttumaczenie), bez barier, oraz ze
wszelkie wykorzystywane platformy sg dostepne dla pracownikéw z niepetnosprawnosciami.

Wazne jest rowniez przyjecie podejscia uwzgledniajgcego pted i integracje przy projektowaniu, wdrazaniu

i nadzorowaniu mechanizmow sktadania skarg. Nalezy rozwazy¢ potencjalny i rzeczywisty wptyw swojego
podejscia na grupy o podwyzszonym ryzyku marginalizacji, w tym kobiety, osoby niebinarne i osoby
transptciowe. Nalezy zidentyfikowac i usunga¢ bariery utrudniajgce im korzystanie z mechanizmdw sktadania
skarg.

Nalezy skonsultowac sie z wiarygodnymi przedstawicielami pracownikéw i lokalnymi ekspertami, aby
zrozumieé wszelkie potencjalne bariery, ktére mogg wymagac usuniecia.

Przejdz do zestawu narzedzi mechanizmu skfadania skarg

Nalezy rozwazy¢ skorzystanie z zestawu narzedzi mechanizmow sktadania skarg Oxfam i Reckitt,?
opracowanego w celu wspierania firm w projektowaniu, wdrazaniu i sprawdzaniu mechanizméw sktadania
skarg na poziomie zaktadu.

Stosuj skuteczny proces remediacji

Nalezy ustanowié¢ procedure naprawczg, ktéra umozliwi przedsiebiorstwu rozstrzyganie skarg bez zbednej zwtoki.
Trzeba sie réwniez upewnic, ze zwrdécono uwage na pierwotng przyczyne poruszonej kwestii, aby zapobiec
pojawieniu sie tego problemu w przysztosci. Nalezy zaangazowac niezalezng strone trzecig do nadzorowania
procesu, aby utatwic¢ terminowe i skuteczne rozstrzyganie skarg dla pracownikéw przesiedlonych.

20 Zob. Anti-Slavery International, Migrant workers’ access to remedy: A briefing paper for business for more detail (2021 r.), dostepne na: https://www.antislavery.org/wp-content/
uploads/2022/02/AS|_AccessToRemedy_Report.pdf.

21 Zob. Oxfam, The Grievance Mechanism Toolkit (2022), dostepny pod adresem: https://www.oxfamapps.org.uk/grievance-mechanism-toolkit/
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Ramka 6: Prawa pracownicze: Pracownicy przesiedleni z Ukrainy

Przesiedlencom we wszystkich badanych krajach brakuje wiedzy na temat ich praw pracowniczych w
tych krajach. To naraza ich na wieksze ryzyko wykorzystania. Liste praw pracowniczych przystugujgcych
w kazdym z badanych krajéw mozna znalez¢ w zatgczniku |I. Gdy pracownicy stabo rozumiejg swoje
prawa pracownicze i prace przymusowa, wowczas wystepuje wiecej przypadkéw wyzysku.

Kobiety i dzieci stanowig wiekszos¢ oséb uciekajacych przed konfliktem w Ukrainie. Przy
przeprowadzaniu badania due diligence nalezy zatem uwzgledni¢ szczegdlng kwestie ptci. We wszystkich
badanych krajach donoszono, ze kobiety nie zawsze otrzymuja jasne informacje, wskazéwki lub
wsparcie, na przyktad w zakresie opieki nad dzie¢mi. Matkom moze by¢ trudno zdoby¢ prace, ktora
pozwoli im jednoczesnie zajmowac sie dzie¢mi.

Dyskryminacja

Dyskryminacja zostata uznana za problem we wszystkich krajach. W Polsce, takze przed wojng, rynek
pracy byt okreslany jako ,niebezpieczny lub wyzyskujgcy” dla ukrainskich pracownikéow. Jak wynika

z naszych konsultacji, pracownicy z Ukrainy sg postrzegani przez niektérych w Polsce jako , ludzie
drugiej kategorii”. Dyskryminacja jest kluczowym czynnikiem wyzysku. Podczas badania due diligence
nalezy wzig¢ pod uwage i poruszy¢ zgtaszane uprzedzenia, stereotypy i nastroje skierowane przeciwko
imigrantom.

W Niemczech, Grecji i Wtoszech panuje hierarchia uchodZcéw lub przesiedlencow. Czes¢ ma pewne
prawa, ktorych nie majg inni. W trakcie konsultacji zauwazono, ze osoby objete dyrektywa w sprawie
tymczasowej ochrony zostaty potraktowane priorytetowo i szybciej otrzymaty wieksze wsparcie niz
osoby, ktére nie zostaty objete tg dyrektywa. Pojawity sie doniesienia o dyskryminowaniu oséb, ktore
nie sg objete tg ochrong, a takze doniesienia o rasizmie w sposobie udzielania wsparcia i dostepu
pracownikéw do praw i ustug.

Godziny pracy

Niektorym kobietom w Polsce odmawiano przerw lub czasu wolnego, zwtaszcza podczas wykonywania
prac domowych. Zgtaszano, ze pracownicy domowi muszg by¢ dostepni przez catg dobe i otrzymuja
niewiele wiecej niz ptace minimalng. Pojawity sie rowniez doniesienia o pracownikach na umowach
krétkoterminowych, pracujgcych do 300 godzin miesiecznie, a takze o braku umow.

W Niemczech istniejg doniesienia o wysokim wymiarze godzin pracy, ktory zaktéca zycie prywatne
pracownikéw, w tym ich zdolnos¢ do opieki nad dzie¢mi lub mozliwosé uczestniczenia w kursach
jezykowych. To doswiadczenie jest wspdlne dla kilku krajow.

Istniejg przypadki werbalnego i fizycznego znecania sie nad pracownikami, ktérzy prébuja dochodzic¢
swoich praw w Rumunii, czesto w sytuacji, gdy pracowali bez umowy. Istniejg doniesienia o
nadmiernych nadgodzinach w hotelarstwie, zwtaszcza w barach i hotelach, ktérych pracownicy nie
sg w stanie zakwestionowac. Wielu inspektorow pracy nie méwi w tym samym jezyku co pracownicy,
wiec nie sg w stanie zidentyfikowa¢ probleméw. Podkresla to potrzebe wprowadzenia odpowiednich
mechanizmdw sktadania skarg.
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Standardy etyczne: Kodeksy postepowania

Kodeks postepowania pozwala przedsiebiorstwu wykazac zaangazowanie w przestrzeganie standardéw
etycznych i zapobieganie naduzyciom pracy w ramach swojej dziatalnosci i taricuchéw wartosci.

Co najwazniejsze, kodeksy postepowania powinny by¢ wigzgce, uwzglednia¢ problematyke ptci i
przeciwdziata¢ dyskryminacji.

Osoby przesiedlone sg narazone na zwiekszone ryzyko w taricuchach wartosci, w ktérych nie obowigzuje
kodeks postepowania, poniewaz w takich taricuchach wartosci brakuje podstawowych standardéw
zapewniajacych przestrzeganie praw cztowieka.

Grupy o podwyzszonym ryzyku dyskryminacji to kobiety, pracownicy przesiedleni, pracownicy
nieposiadajgcy dokumentow, grupy mniejszosci rasowych, osoby nalezgce do mniejszosci religijnych,
narodowosciowych, kulturowych, ptciowych lub réznych orientacji seksualnych oraz osoby niepetnosprawne
lub majace specjalne potrzeby.

Aby kodeksy postepowania byty skuteczne, musza byé wtasciwie rozumiane przez osoby odpowiedzialne za
ich wdrozenie i monitorowane.

POWROT DO
SPISU TRESCI
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Zalecenia

Udostepnij swéj kodeks postepowania wszystkim dostawcom i podwykonawcom

Zespoty powinny udostepni¢ kodeks postepowania wszystkim dostawcom i podwykonawcom. Powinny jasno
zakomunikowaé, ze ten kodeks musi by¢ przestrzegany i jest wigzgcy. Powinni oni sprawdzi¢, czy wszyscy
podwykonawcy wdrazajg dobre praktyki i utrzymujg wysokie standardy, w tym w obszarach wzmozonej
nalezytej starannosci przedstawionych w niniejszym poradniku.

Przeprowadz szkolenie z zakresu tresci kodeksu postepowania

Zespoty powinny omoéwic¢ standardy etyczne zawarte w kodeksie postepowania z pracownikami
wewnetrznymi, dostawcami i podwykonawcami, aby sprawdzi¢, czy sg one wtasciwie rozumiane i wdrazane.
Mozna to zrobic¢ poprzez specjalne szkolenia dotyczace celu, tresci, wymogdw i monitorowania kodeksu.

Wspotpracuj na biezgco z dostawcami, aby sprawdza¢, czy standardy sg spetnione

Nalezy wtgczy¢ obowigzek przestrzegania standarddéw okreslonych w kodeksie postepowania do istniejgcych
umoéw z dostawcami. Standardy te powinny rowniez stanowic czes¢ procesu wstepnej kwalifikacji nowych
dostawcow. Zespoty powinny nastepnie wspodtpracowac z dostawcami i podwykonawcami na biezgco, aby
sprawdzac, czy te standardy sg spetniane. Zaangazowanie to powinno wykracza¢ poza jednorazowe audyty?
lub kontrole wyrywkowe. Zespoty powinny wspotpracowac z dostawcami, aby wspierac ich w spetnianiu
wszystkich wymagan.

Zwalczaj dyskryminacje i zapewnij sprawiedliwe traktowanie

Zespoty powinny przeprowadzac wszystkie dziatania due diligence w sposéb niedyskryminujgcy na wszystkich
etapach stosunku pracy: od rekrutacji, przez caty okres zatrudnienia, az do zakoriczenia umowy.

Nalezy zapewnic sprawiedliwg i réwna reprezentacje oraz udziat w miejscu pracy wszystkim pracownikom, w
tym pracownikom przesiedlonym, pracownikom mniejszo$ciowym, osobom narazonym na ryzyko i grupom
historycznie nieostatecznie reprezentowanym. Przedsiebiorstwo powinno podja¢ konkretne kroki w celu
zapewnienia bezpieczenstwa i dobrobytu tym grupom oraz ich réwnego dostepu do tych samych praw i ochrony,
ktére majg inni pracownicy (zob. sekcje: Ptec i integracja, Mechanizmy rozpatrywania skarg i dostep do $rodkéw
zaradczych oraz Wspotpraca z organizacjami pozarzagdowymi i zewnetrznymi sieciami wsparcia).

Przedsiebiorstwo powinno posiada¢ procedury zapewniajace, ze umowy moga by¢ rozwigzywane wytacznie
zgodnie z warunkami zawartymi w umowie, z zachowaniem zasady niedyskryminaciji.

22 Anti-Slavery International, The inadequacies of social auditing: why we need worker-led solutions, ostatni dostep 7 marca 2023 r., dostepny pod adresem: https://www.antislavery.
org/social-auditing-inadequate-why-we-need-worker-led-solutions/.
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Wspotpraca z organizacjami pozarzgdowymi i
zewnetrznymi sieciami wsparcia

Organizacje pozarzagdowe (NGO) i lokalne stowarzyszenia swiadczg szereg ustug, od informacji po wsparcie
w zakresie zdrowia psychicznego. Posiadajg oni wiedze w wielu dziedzinach, w tym w zakresie prawa
pracy, wnioskow o azyl, wsparcia spotecznego, uprawnien do Swiadczen, zakwaterowania, wsparcia
psychologicznego, opieki zdrowotnej, opieki nad dzie¢mi, ttumaczen i szkolen. Stuzby publiczne moga
réwniez udzielaé porad i wsparcia osobom przesiedlonym.

Organizacje te mogg dostarczy¢ istotnych informacji na temat lokalnego kontekstu, w ktorym
przedsiebiorstwo prowadzi dziatania, i tafcuchow wartosci. Informacje te powinny stanowi¢ podstawe do
podjecia wzmozonej nalezytej starannosci i umozliwi¢ lepsze wsparcie dla przesiedlonych pracownikéw. W
razie potrzeby mozesz rowniez skierowac swoich pracownikéw do tych organizacji po dodatkowe wsparcie.

Zalecenia

Wspobtpracuj z wyspecjalizowanymi lokalnymi organizacjami pozarzagdowymi i
interesariuszami

Przedsiebiorstwo powinno wspdtpracowac i konsultowac sie z lokalnymi interesariuszami dziatajgcymi na
rzecz ochrony praw osob przesiedlonych. Zespoty powinny konsultowac sie z odpowiednimi organizacjami,
aby zrozumied zagrozenia dla grup szczegdlnie narazonych, takich jak pracownicy nieposiadajgcy
dokumentow, w tym bariery dotyczace wolnosci zrzeszania sie, oraz sposoby zapobiegania tym zagrozeniom
i ich minimalizowania.

Organizacje specjalistyczne bedg sie rozni¢ w zaleznosci od kraju. Nalezy wspdtpracowac z lokalnymi lub
regionalnymi organizacjami pozarzgdowymi, ktdre majg doswiadczenie w zakresie praw pracownikéw
przesiedlonych, praw cztowieka i pracy przymusowej. Nalezy sprawdzi¢, czy majg oni doswiadczenie w
Swiadczeniu ustug w sposéb niedyskryminujgcy pracownikdw i czy stosujg podejscie oparte na wiedzy o
traumie i skoncentrowane na jednostce.

Opracuj plan dziatania z tymi interesariuszami

Przy wsparciu tych organizacji przedsiebiorstwo powinno opracowac plan dziatania majacy na celu
zapobieganie naduzyciom, wystuchanie skarg oraz zapewnienie odpowiedniego zados¢uczynienia i wsparcia
pracownikom, ktdrzy doswiadczyli naduzy¢ w pracy. Ten plan dziatania powinien by¢ niedyskryminujacy i
uwzglednia¢ kwestie ptci, ze szczegdlnym uwzglednieniem potencjalnego i rzeczywistego wptywu na grupy
bardziej narazone na marginalizacje, takie jak kobiety, osoby nalezgce do mniejszosci rasowych oraz osoby
LGBTQI+.

Plan dziatania powinien przedstawia¢ kluczowe procesy, ktére nalezy zastosowac, aby zapewni¢ godng prace
osobom przesiedlonym. Powinien on koncentrowac sie na zapobieganiu ryzyku wyzysku i wyszczegdlniaé sposob
skutecznego reagowania na wszelkie zgtoszone skargi lub stwierdzone przypadki potencjalnego wyzysku.

Zbuduj baze danych o ustugach wsparcia i skieruj do niej przesiedlonych pracownikéw w
razie potrzeby

Osoby przesiedlone w wyniku konfliktu czesto doswiadczyty traumy. Zespoty powinny wspdtpracowad

z lokalnymi organizacjami w celu udzielania wsparcia psychologicznego. Nalezy mie¢ do dyspozycji
wyszkolonych specjalistéw, ktdrzy pomoga zidentyfikowad przypadki przemocy i molestowania ze wzgledu
na pte¢ oraz zapewni¢ odpowiednie wsparcie.
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Pracownicy przesiedleni sg bardziej narazeni na wyzysk i prace przymusowa z wielu powoddw, w tym
trudnosci i dyskryminacji, zwodniczych i przymusowych praktyk rekrutacyjnych, barier jezykowych, stabo
rozwinietych sieci spotecznych i niedostatecznego zrozumienia prawa pracy w krajach docelowych.

Wszystkie przedsiebiorstwa — od marek skierowanych do konsumentéw po dostawcodw w relacjach
biznesowych — majg obowigzek przestrzegac praw cztowieka oséb pracujgcych w ich wiasnych strukturach
i wich tancuchach wartosci. Zakres dziatan due diligence w danym przedsiebiorstwie bedzie zalezat od jego
wielkosci i kontekstu dziatania. Niemniej jednak przedsiebiorstwa zawsze mogg cos zrobi¢, aby zapobiec
ryzyku wyzysku w swoich dziataniach i faricuchach wartosci oraz je zmniejszy¢.

Nalezy przynajmniej udostepni¢ ten poradnik swoim zespotom i dostawcom oraz ustali¢, kto jest
odpowiedzialny za zachowanie nalezytej starannosci w poszczegdlnych obszarach ryzyka. Zachecamy do
wspotpracy z lokalnymi organizacjami pozarzgdowymi, stowarzyszeniami i ekspertami w krajach dziatania
przedsiebiorstw i dostawcodw w celu zidentyfikowania konkretnych obszaréw ryzyka i najlepszych sposobdéw
ochrony pracownikéw przed wyzyskiem.

Zachecamy do korzystania z tego poradnika w celu zachowania wzmozonej nalezytej starannosci

wszedzie tam, gdzie moze wystepowac duza liczba przesiedleficow, pamietajgc jednoczesnie, ze podejscie
przedsiebiorstwa do przestrzegania praw cztowieka pracownikéw bedzie unikalne w kontekscie jego dziatan
i fancuchow wartosci.
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Zatgcznik |: Zasady zatrudnienia w kazdym z badanych krajow

Ponizsza tabela przedstawia przepisy prawa pracy i uprawnienia, ktore muszg by¢ spetnione jako minimum w kazdym kraju.

Ptaca minimalna*

Maksymalna liczba
godzin pracy w
tygodniu

Prawo do urlopu
wypoczynkowego

3 010 zt miesiecznie (630 euro /

548 funtéw), od 1 stycznia 2023 r.
podwyzszone do 3 490 zt, a od 1 lipca
2023 r. do 3 600 zt

8 godzin dziennie i 40 godzin
tygodniowo

Nie wiecej niz 150 godzin nadgodzin
w roku kalendarzowym (ktére musza
by¢ wyptacone w wysokosci 150% lub
200% wynagrodzenia zasadniczego za
godziny nocne, niedziele i $wieta).

20 dni urlopu wypoczynkowego plus
Swieta panstwowe. Pracownicy moga
wzig¢ cztery z tych dni wolnych bez
wczesniejszej zgody, powiadamiajgc o
tym w danym dniu.

Pracownik nie moze utraci¢ prawa do
urlopu wypoczynkowego.

515,30 euro miesiecznie, 6 184 euro

rocznie Pracownicy maja jednak prawo
do otrzymania wynagrodzenia
adekwatnego do jakosci i ilosci
wykonywanej pracy. Musi by¢ réwniez
wystarczajace, aby zagwarantowac
godny styl zycia. Prawo to moze by¢
egzekwowane na drodze sadowej. Sad
czesto bierze pod uwage minimalne
wynagrodzenie okreslone w krajowym
uktadzie zbiorowym dla danej branzy,
nawet jesli uktad ten nie obejmuje
pracownika.

Brak ustawowego minimum.

48 godzin tygodniowo 13 godzin dziennie i 40 godzin

tygodniowo

48 godzin tygodniowo

20 dni 4 tygodnie rocznie (cho¢ uktady 20 dni
zbiorowe moga by¢ bardziej hojne)

23 Wszystkie przeliczenia walut sg przyblizone i zostaty wykonane w pazdzierniku 2022 roku.

3,92 BGN za godzine (2 euro), 650 BGN
za miesiac (332,50 euro)

4 000 MDL miesiecznie (okoto 200
EUR)

40 godzin tygodniowo, ale bez
przekroczenia 10 godzin w danym dniu.
Dla niektdrych kategorii pracownikéw,
w zaleznoéci od wieku, stanu zdrowia,
warunkow pracy i innych okolicznosci,
ustala sie skrécony czas pracy zgodnie z
obowigzujacym prawem i indywidualng
umowa o prace. Na przyktad skrécony
tygodniowy czas pracy wynosi 35
godzin dla osdb pracujacych w
warunkach, ktére rzad uznaje za
szkodliwe.

Praca w godzinach nadliczbowych (na
wniosek pracodawcy) jest ograniczona
do 120 godzin rocznie.

Zasadniczo 28 dni, z czego 14 dni musi
by¢ wykorzystane w jednym bloku

12 euro za godzine (stan na dzier 1
pazdziernika 2022 r.)

Na ogdt jest to 8 godzin dziennie i 48
godzin tygodniowo, ale w wyjatkowych
przypadkach dopuszcza sie 10 godzin
pracy dziennie i 60 godzin tygodniowo.

20 ptatnych dni przy 5-dniowym
tygodniu pracy

Pracodawcy nie sg zobowigzani do
udzielania pracownikom ptatnego
czasu wolnego w ciggu pierwszych 6
miesiecy zatrudnienia.
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Prawo do
zwolnienia
lekarskiego

Prawo do urlopu

opiekunczego

Prawo do urlopu
macierzyriskiego

33 dni w roku ptatne w wysokosci
80% przecietnego miesiecznego
wynagrodzenia

Po 33 dniach przystuguje
dtugoterminowe zwolnienie lekarskie
w wymiarze do 182 dni w roku,
ptatne w wysokosci 80% przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia (ale
wyptacane przez pafistwowy Zaktad
Ubezpieczen Spotecznych).
Pracownicy muszg uzyskaé
zaswiadczenie lekarskie, aby skorzystac¢
ze zwolnienia lekarskiego.

Osoby zatrudnione dtuzej niz 6
miesiecy mogg otrzymac do 36
miesiecy czasu wolnego od pracy w
ramach urlopu wychowawczego (do
ukoriczenia przez dziecko 6 roku zycia).
Zasitek rodzicielski w wysokosci 400 zt
(93 euro) miesiecznie jest wyptacany
przez rzad przez pierwsze 24 miesiace,
jesli dochdd gospodarstwa domowego
jest ponizej okreslonego progu.
Rodzice maja réwniez prawo do
rzagdowego , zasitku opiekuriczego”

w wysokosci 80% przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia przez
14-60 dni, jesli pozostajg w domu,

aby opiekowac sie chorym lub
niepetnosprawnym dzieckiem.

20 tygodni urlopu macierzynskiego (z
obowiagzkowym minimum 14 tygodni
dla matki), a nastepnie do 32 tygodni
urlopu rodzicielskiego (ktory moze byé
podzielony miedzy oboje rodzicéw). W
przypadku, gdy pracownicy korzystajg
jedynie z urlopu macierzyriskiego, a
nie z urlopu rodzicielskiego, za okres
urlopu macierzynskiego otrzymuja
wynagrodzenie w wysokosci 100%.

W przypadku korzystania zaréwno

z urlopu macierzynskiego, jak i
rodzicielskiego, przystuguje im 80% za
caty okres urlopu macierzynskiego i
rodzicielskiego lub 100% za caty okres
urlopu macierzynskiego i pierwsze

6 tygodni urlopu rodzicielskiego, a
nastepnie 60%. Matka moze wybraé
preferowany przez siebie system
wyptaty swiadczenia.

Pracodawcy s3 zobowigzani do
zaptaty za pierwsze 5 dni zwolnienia.
Za pozostatg czes$¢ zwolnienia ptaca
organy panstwowego systemu opieki
zdrowotnej.

Zasitek chorobowy stanowi
réwnowartos¢ 75% przecietnego
miesiecznego wynagrodzenia za
poprzednie 6 miesiecy (Zarzadzenie
Nadzwyczajne nr 158/2005).

W zwigzku z dyrektywg UE w
parlamencie dyskutowany jest obecnie
projekt ustawy 378/2022, ktéry ma
wprowadzi¢ urlop opiekuriczy optacany
przez pracodawce (5 dni roboczych
rocznie).

126 dni urlopu ptatne w wysokosci
85% przecietnego miesiecznego
wynagrodzenia (wypfacane przez
Narodowy Fundusz Ubezpieczen
Spotecznych)

Pracownicy s uprawnieni do
korzystania z programu tylko wtedy,
gdy w ciggu ostatnich 12 miesiecy
optacali minimalna sktadke na
ubezpieczenie zdrowotne przez co
najmniej 1 miesiac.

3 dni ptatnego zwolnienia, po

ktérych pracownik ma prawo do
zasitku chorobowego z ubezpieczenia
spotecznego przez okres do 180 dni w
kazdym roku.

Opieka nad dzie¢mi (w przypadku,
gdy dziecko posiada zaswiadczenie
lekarskie o chorobie): nieograniczony
urlop bezptatny do czasu ukoriczenia
przez dziecko trzech lat (lub szesciu w
przypadku dziecka adoptowanego),

a nastepnie 5 dni rocznie do czasu
ukoriczenia przez dziecko 8 lat (lub 12
w przypadku dziecka adoptowanego).
Opieka nad dorostg osobg
niepetnosprawng lub przewlekle
chora: do 2 lat bezptatnego urlopu,
ktéry mozna wykorzysta¢ w ciggu
2ycia zawodowego. Opiekunowie ci
maja réwniez prawo do swiadczenia
z ubezpieczenia spotecznego w
wysokosci 100% normalnego
wynagrodzenia (do ustawowego
maksimum).

Opieka nad matzonkiem lub

bliska osoba o znacznym stopniu
niepetnosprawnosci: 3 dni ptatnego
urlopu w miesigcu

5 miesiecy urlopu pfatnego w
wysokosci 80% wynagrodzenia oraz 2
ptatne godziny dziennie na karmienie
dziecka w pierwszym roku zycia.

O urlop ptatny w nizszej stawce 30%
moze ubiegac sie kazde z rodzicow
na okres 6 miesiecy do ukonczenia
przez dziecko trzeciego roku zycia, z
wyjatkiem urzednikow panstwowych,
ktérzy moga otrzymywac 100%
wynagrodzenia.

3 dni w wysokosci 70% wynagrodzenia,
po ktdrych przez kolejne 18 miesiecy
pracownikowi przystugujg swiadczenia
z ubezpieczenia spotecznego w
wysokosci 80-90% wynagrodzenia (pod
warunkiem, ze pracowat dtuzej niz 6
miesiecy).

Opieka nad dzie¢mi: 60 dni pfatnego
urlopu rocznie

Opieka nad osobami dorostymi: 10 dni
ptatnego urlopu rocznie

410 dni ptatnych w wysokosci

90% wynagrodzenia przez

Narodowy Fundusz Ubezpieczenia
Zdrowotnego. Osoby musza pracowac
przez co najmniej 12 miesiecy

przed skorzystaniem z urlopu
macierzynskiego.

5 dni ptatnego zwolnienia, po ktérych
pracownikowi przystuguja swiadczenia
spoteczne.

Brak

70 dni przed przewidywanym
terminem porodu lub porodem i 56 dni
po porodzie.

Po zakonczeniu urlopu macierzynskiego
kazdemu z rodzicéw lub krewnemu
opiekujacemu sie dzieckiem
przystuguje czesciowo ptatny urlop
wychowawczy do ukoriczenia przez
dziecko trzeciego roku zycia.

Jesli pracownik byt zatrudniony przez
cztery tygodnie przed choroba, bedzie
miat prawo do zasitku chorobowego w
wysokosci 100% wynagrodzenia przez
okres do 6 tygodni.

Pracownicy musza uzyskac
zaswiadczenie lekarskie, aby skorzysta¢
ze zwolnienia lekarskiego.

Krétkoterminowo: do 10 dni urlopu
bezptatnego

Dtugoterminowo: do 6 miesiecy
petnego lub czesciowego urlopu
Urlop opiekuniczy mozna wykorzystac¢
tylko raz dla tej samej osoby
wymagajacej opieki.

Matka ma prawo do urlopu
macierzynskiego w okresie 6 tygodni
przed porodem i 8 tygodni po nim.
Okres ten wydtuza sie do 12 tygodni
po porodzie, jesli dziecko/dzieci sa
wczesniakami, wieloraczkami lub sa
niepetnosprawne.

Matka moze sie zdecydowac

na niewykorzystywanie urlopu
przystugujacego przed porodem. Po
urodzeniu dziecka musi jednak wzigé
urlop.
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Minimalny okres
wypowiedzenia

Ochrona przed
nieuzasadnionym
zwolnieniem (tj.

czy pracodawca
moze wypowiedzie¢
umowe z dowolnego
powodu, czy tez
Jjego powdd musi
by¢ uzasadniony)?

3 dni w przypadku zatrudnienia na
okres prébny krétszy niz 2 tygodnie
1 tydzien w przypadku zatrudnienia
na okres probny przez co najmniej 2
tygodnie

2 tygodnie, jesli pracownik byt
zatrudniony krécej niz 6 miesiecy

1 miesiac, jesli pracownik byt
zatrudniony przez co najmniej 6
miesiecy

3 miesigce, jesli pracownik byt
zatrudniony przez co najmniej 3 lata
**Okresy wypowiedzenia moga

by¢ przedtuzone jedynie na korzys¢
pracownika.

Wypowiedzenie moze nastapic tylko z
waznych lub uzasadnionych powoddw,
takich jak przewinienie pracownika lub
likwidacja stanowiska pracy.

20 dni roboczych dla pracodawcy lub
15 dni kalendarzowych dla pracownika

Wypowiedzenie moze nastgpic tylko
z powodu uchybien, niezdolnosci
fizycznej lub psychicznej,
nieodpowiedniego wykonywania
zawodu, aresztowania pracownika lub
likwidacji stanowiska pracy.

W momencie rozwigzania umowy
osobom fizycznym przystuguja
okreslone prawa, np. do bycia
informowanym o wolnych miejscach
pracy i do sprawiedliwego procesu.

15 dni do 6 miesiecy w zaleznosci od
stazu pracy, stanowiska i starszerstwa
Czesto ustalane przez uktady zbiorowe

Wypowiedzenie moze nastapic¢

tylko z uzasadnionego powodu, w

tym z powodu likwidacji stanowiska
pracy, dtugotrwatej choroby lub
nieodpowiedniego zachowania
pracownika.

Aby skorzystac z ochrony przed
nieuzasadnionym zwolnieniem,
pracownik musi mie¢ ukoriczony okres
prébny.

30 dni

Wypowiedzenie moze nastapic tylko
z uzasadnionych powodéw, w tym z
powodu likwidacji miejsca pracy.

30 dni w wiekszosci przypadkdw, 2
miesigce w przypadku zwolnienia przez
pracodawce lub 14 dni w przypadku
rezygnacji pracownika

Wypowiedzenie moze nastgpic¢
tylko z okreslonej przyczyny, w tym
likwidacji miejsca pracy i wykroczen
dyscyplinarnych.

Pracownicy muszg ztozy¢
wypowiedzenie co najmniej 4 tygodnie
przed 15 dniem miesigca lub ostatnim
dniem nastepnego miesigca.

Dtugosc¢ okresu wypowiedzenia, jaki
muszg zachowac pracodawcy, zalezy od
dtugosci zatrudnienia:

® Po 2 latach: 1-miesieczny okres
wypowiedzenia;

Po 5 latach: 2-miesieczny okres
wypowiedzenia;

Po 8 latach: 3-miesieczny okres
wypowiedzenia;

Po 10 latach: 4-miesieczny okres
wypowiedzenia;

Po 12 latach: 5-miesieczny okres
wypowiedzenia;

Po 15 latach: 6-miesieczny okres
wypowiedzenia;

Po 20 latach: 7-miesieczny okres
wypowiedzenia.

Termin wypowiedzenia moze uptynac
dopiero ostatniego dnia miesigca

(lub w przypadku oséb na okresie
prébnym — 15 dnia miesigca). Jezeli
wypowiedzenie nie zostanie ztozone
wystarczajgco wezesnie przed koricem
miesigca, wowczas zatrudnienie
poszczegolnych osob zakoriczy sie z
koricem nastepnego miesigca.

Ustawa o niestusznym zwolnieniu
okresla, jakie powody sg wystarczajace
do zwolnienia z pracy. Obejmuja
one nieodpowiednie zachowanie
pracownika (np. uporczywa odmowa
pracy lub obrazliwe komentarze) lub
powody zwigzane z jego osoba (np.
czeste krétkie okresy choroby lub
dtugotrwata choroba, stabe wyniki
w pracy lub uzaleznienie). Dotyczy
to firm zatrudniajacych wiecej niz 10
pracownikdw.
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Prawo do odprawy
z tytutu zwolnienia
z pracy

Uprawnienia
emerytalne (tzn.
czy kraj egzekwuje
od pracodawcow
obowigzkowe
sktadki emerytalne
dla pracownikéw?)

Wymagania
dotyczace
bezpieczeristwa i
higieny pracy (tzn.
czy istniejq przepisy
wymagajgce

od pracodawcy
utrzymania
okreslonych
standardéw
bezpieczeristwa i
higieny w miejscu
pracy?)

Sygnalizowanie
nieprawidtowosci
(tj. czy kraj pozwala
pracownikom
ujawniacé
niewfasciwe
postepowanie
pracodawcy
organowi
rzgdowemu lub
para-rzgdowemu
bez obawy o
reperkusje?)

W przypadku zwolnier grupowych
(czyli takich, w ktoérych w ciggu 30

dni zwalnia sie minimum 10-30
pracownikdw w zaleznosci od wielkosci
przedsiebiorstwa) pracownikom
przystuguje 1-3 miesieczna odprawa z
tytutu zwolnienia.

Wysoko$¢ odprawy z tytutu
zwolnienia z pracy jest ograniczona
do 15-krotnosci minimalnego
wynagrodzenia miesiecznego.

19,25% dochodu, ptacone co miesigc
po réwno przez pracodawce i
pracownika.

Istniejg rowniez dobrowolne prywatne
fundusze emerytalne, do ktérych
pracodawcy musza wptacaé 1,5-4%
dochodu, a pracownicy 2-5%.

Nie ma ogdlnego ustawodawstwa
obejmujacego sygnalizowanie
nieprawidtowosci, ale istniejg
pewne zabezpieczenia w sektorze
finansowym.

Nie ma ustawowej odprawy, jednak
pracownik moze by¢ uprawniony do
odprawy na podstawie indywidualnej
umowy o prace lub obowigzujacego
uktadu zbiorowego.

Rumunia ma ztozony system
emerytalny, obejmujacy obowigzkowe
sktadki na paristwowe i prywatne
fundusze emerytalne.

Pracownicy sa gtéwnymi ptatnikami
sktadek do tych systemow
emerytalnych. Jednak pracodawcy
rowniez ptaca 4-8% na panstwowy
fundusz emerytalny, jesli w ich firmie
panuja zte lub niebezpieczne warunki
pracy.

Tak, istnieja przepisy okreslajgce prawa
do standardéw bezpieczenstwa i
higieny w miejscach pracy.

W grudniu 2022 roku weszta w

zycie ustawa zawierajgca ogolne
zabezpieczenia dla sygnalistow, w tym
gwarancja anonimowosci

Jest to odzwierciedlenie dyrektywy UE
w sprawie zgfaszania nieprawidtowosci,
ktdra chroni sygnalistow, a takze
naktada na przedsiebiorstwa
regulowane obowigzek ustanowienia
wewnetrznych kanatéw zgtaszania
nieprawidfowosci.

Brak odprawy z tytutu zwolnienia z
pracy. Nalezy jednak Scisle przestrzegac
procedury zwolnien.

Obowiazkowa sktadka w wysokosci
33% wynagrodzenia brutto, przy czym
9% jest ptatne przez pracownika.

Pracodawcy majg obowigzek ocenié¢
ryzyko zwigzane z bezpieczenstwem i
higiena pracy oraz wyeliminowac lub
zminimalizowac to ryzyko.

Istniejg kompleksowe Srodki
ochronne dla oséb sygnalizujgcych
nieprawidtowosci.

1-miesieczne wynagrodzenie

5% sktadki na ubezpieczenie spoteczne

musi i$¢ na emeryture.

Na pracodawcach spoczywaja rézne
obowiazki zwigzane z bezpieczeristwem
i higiena pracy, w tym przyjecie zasad,

przeprowadzanie kontroli zdrowia,
prowadzenie szkolen, zapewnianie
sprzetu ochronnego i konsultacje z
pracownikami.

Obecnie nie ma zadnych
przepisow dotyczacych zgtaszania
nieprawidtowosci.

Jezeli pracownicy przepracowali u
pracodawcy wiecej niz rok, przystuguje
im 1-tygodniowe wynagrodzenie za
kazdy rok zatrudnienia, przy czym co
najmniej 1-miesieczne wynagrodzenie.

Pracodawcy s3 odpowiedzialni za
zapewnienie bezpieczenstwa i higieny
pracy pracownikow.

Istnieje minimalna ochrona w

przypadku zgtaszania nieprawidfowosci.

Nie ma ustawowej odprawy z tytutu
zwolnienia z pracy, ale odprawa moze
by¢ uzgodniona z rada zaktadowa.
Pracodawcy i pracownicy
odprowadzajg skfadki na fundusz dla
bezrobotnych w ramach ubezpieczenia
spotecznego pracownika. Wysoko$¢
Swiadczen otrzymywanych przez
pracownika zalezy od jego zarobkow w
ostatnim miesigcu zatrudnienia.

Niemiecka emerytura nie jest
automatycznie wyptacana
pracownikom. Pracownik musi ztozy¢
whniosek i dostarczy¢ dokumentacje,
aby uzyskac zgode.

Zaréwno pracownicy, jak i pracodawcy
wptacajg sktadki na emeryture
panstwowa poprzez sktadke na
ubezpieczenie spoteczne potracana
automatycznie z wynagrodzenia
pracownika i uzupetniang przez
pracodawce. Osoby pracujace na
wiasny rachunek nie maja prawa ani
obowiazku odprowadzania sktadek na
emeryture panstwowa.

Ustawa o bezpieczenstwie i higienie
pracy (Arbeitsschutzgesetz)
Pracodawcy majg ogdlny obowigzek
podjecia niezbednych Srodkow

do zapewnienia bezpieczeristwa
pracy. Musza sprawdzac, czy Srodki

sg skuteczne i w razie potrzeby
dostosowywac je do zmieniajacych sie
okolicznosci.

Przepisy dotyczace zgtaszania
nieprawidfowosci w Niemczech sg
nadal stabe w poréwnaniu z dyrektywa
UE.

Krajowe regulacje dotyczace ochrony
sygnalistow obowiazuja jedynie w
sektorze ustug finansowych oraz w
zakresie ochrony tajemnic handlowych.
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Inne

Jesli pracodawca chce zmienic¢
warunki zatrudnienia w sposdb,

ktoéry pogorszytby wynagrodzenie

lub warunki pracy, musi o tym
powiadomi¢ (tak samo jak w przypadku
wypowiedzenia) i uzasadnic te zmiany
waznym powodem biznesowym.
Lepsze warunki minimalne niz te
okreslone powyzej mogg by¢ zawarte
w ukfadzie zbiorowym obejmujgcym
pracodawce lub branze.

Bariery administracyjne i legislacyjne: Jedli pracownik zostanie zwolniony z
Rumunia ma skomplikowane i jakiegokolwiek powodu, ma prawo do
niedostepne ramy kwalifikacji oparte odprawy (jego roczne wynagrodzenie
w catosci na formalnym wyksztatceniu.  podzielone przez 13,5).
Aby otrzymac prace, do ktorej
wymagany jest okreslony poziom
formalnego wyksztatcenia, osoby
poszukujace pracy musza przedstawic¢
dokumentacje potwierdzajgca
uzyskanie wymaganego poziomu
wyksztatcenia.

Bez odpowiednich dokumentow
uchodzcy czesto muszg zdobywac
swoje kwalifikacje od nowa w kraju
przyjmujacym, co jest czasochtonne

i nie stuzy niczemu innemu,

jak tylko spetnianiu wymogow
administracyjnych.

Pracownicy s zobowigzani do
maowienia i czytania po rumunsku,
nawet jesli praca sama w sobie tego
nie wymaga, poniewaz obowigzkowe
procedury, takie jak odprawy dotyczace
bezpieczerstwa przeciwpozarowego

i bezpieczenstwa w miejscu pracy, sa
przeprowadzane w jezyku rumuriskim.
Takie przeszkody legislacyjne mozna by
przezwyciezy¢, gdyby przy tworzeniu
prawa uwzgledniano wszystkie osoby,
ktorych takie przepisy dotycza.

Na przyktad przepisy mogtyby
umozliwiac¢ ttumaczenie odpowiednich
dokumentow bezpieczenstwa na jezyk
ojczysty pracownika.

Rumurskie przepisy nie pozwalajg
lekarzom spoza UE, Szwajcarii lub
Europejskiego Obszaru Gospodarczego
na wykonywanie zawodu (nawet jesli
ukoriczyli studia medyczne w Rumunii),
chyba ze poslubig obywatela Rumunii
lub uzyskajg prawo statego pobytu.

Pracownikom, ktorzy przepracowali u
danego pracodawcy wiecej niz 1 rok,
przystuguje odprawa w wysokosci
tygodniowego wynagrodzenia za kazdy
rok zatrudnienia.
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Zatgcznik II: Stowniczek

Osoba ubiegajaca sie o azyl: Ktos, kto ztozyt wniosek o azyl w kraju innym niz jego kraj z powodu
przesladowan.

Kraj pochodzenia: Kraj, w ktorym pracownik migrujgcy urodzit sie lub stale zamieszkiwat przed migracja.
Przymusowe odpracowywanie dtugu: Kiedy osoba jest zmuszona do pracy, aby sptfaci¢ dtug.

Kraj docelowy: Kraj, w ktorym migrant pracuje i przebywa, czasowo lub na state, ktory nie jest jego krajem
pochodzenia.

Osoba przesiedlona: Ktos, kto jest zmuszony do ucieczki lub opuszczenia swojego domu z powodu konfliktu,
przemocy, famania praw cztowieka lub katastrofy (naturalnej lub spowodowanej przez cztowieka).

Badanie due diligence w zakresie praw cztowieka: W ramach nalezytej starannosci firmy powinny
identyfikowa¢, ocenia¢, zapobiega¢, tagodzi¢ i wyjasniaé potencjalne i rzeczywiste negatywne wptywy na
prawa cztowieka w swojej dziatalnosci i tancuchach wartosci. Co istotne, ten proces due diligence skupia sie
na ryzyku zagrazajgcym ludziom, a nie firmie.

Wzmozone badanie due diligence w zakresie praw cztowieka: Przedsiebiorstwa powinny przeprowadzaé
wzmozong analize due diligence w zakresie praw cztowieka w szczegdlnosci na obszarach wysokiego
ryzyka, w tym na obszarach dotknietych konfliktami. Badanie powinno by¢ przeprowadzane nie tylko w
odniesieniu do ich faktycznego lub potencjalnego wptywu na prawa cztowieka, ale takze rzeczywistego
lub potencjalnego wptywu na konflikt. Jest proporcjonalne do ryzyka, bardziej ztozone i dostosowane do
kontekstu.

Osoba wewnetrznie przesiedlona: Kto$, kto jest zmuszony do ucieczki lub opuszczenia swojego
domu z powodu konfliktu, przemocy, famania praw cztowieka lub katastrofy, zarowno naturalnej, jak i
spowodowanej przez cztowieka, ale kto nie przekroczyt granicy miedzynarodowej.

Pracownik: Osoba, ktora migruje do innej czesci swojego kraju lub przez granice miedzynarodowe w celu
podjecia pracy. Taka migracja moze by¢ sezonowa, cykliczna, czasowa lub stata.

Wspétczesne niewolnictwo: Kiedy dana osoba jest wykorzystywana przez innych, dla korzysci osobistych
lub komercyjnych. Taka osoba traci wolnos¢ pod wptywem podstepu, przymusu lub sity. Termin ten
obejmuje miedzy innymi handel ludZmi, prace przymusowa, w tym przymusowe odpracowywanie dtugu.

Optaty rekrutacyjne: Optaty lub koszty ponoszone przez osoby poszukujgce pracy podczas procesu
rekrutacji w celu zapewnienia sobie zatrudnienia. Pracownicy nigdy nie powinni by¢ obcigzani zadnymi
optatami ani kosztami zwigzanymi z ich rekrutacja.

Uchodzca: Ktos, komu udzielono azylu z powodu przesladowan, zgodnie z Konwencjg Naroddw
Zjednoczonych z 1951 r. dotyczacg statusu uchodzcéw.

Kraj tranzytowy: Kraj, przez ktéry migrant podrézuje, aby dotrze¢ do miejsca przeznaczenia, a ktory nie jest
jego krajem pochodzenia lub wyjazdu.

Pracownik nieposiadajacy dokumentéw: Osoba pracujgca w kraju, ktérego nie jest obywatelem, i
nieposiadajgca wymaganej wizy.

tancuch wartosci: taricuch wartosci sktada sie ze wszystkich powigzanych ze sobg dziatan niezbednych
do dostarczenia towardw i ustug, od wydobycia surowcéw do sprzedazy konsumentom. taricuch wartosci
przedsiebiorstwa obejmuje wszystkie podmioty, z ktérymi ma ono bezposrednie lub posrednie relacje
biznesowe i ktére albo (a) dostarczajg produkty lub ustugi przyczyniajgce sie do powstania wtasnych
produktow lub ustug przedsiebiorstwa, albo (b) otrzymujg produkty lub ustugi od przedsiebiorstwa.?*

24 Wytyczne ONZ, Value Chain, dostep 7 marca 2023 r., dostepne pod adresem: https://www.ungpreporting.org/glossary/value-chain/.

POWROT DO

SPISU TRESCI 4



https://www.ungpreporting.org/glossary/value-chain/

Nalezyta staranno$¢ (due diligence) w zakresie praw cztowieka w odniesieniu do ryzyka wspétczesnego niewolnictwa dla pracownikow przesiedlonych

Zatgcznik Ill: Organizacje, z
ktorymi konsultowano sie podczas
przygotowywania niniejszego poradnika

ADPARE, Rumunia

Stowarzyszenie Animus, Butgaria

Arbeit und Leben, Niemcy

ASOS

Ban Ying, Niemcy

Centrum zasobow biznesu i praw cztowieka
eliberare, Rumunia

Faire Integration, Niemcy

Homo Faber, Polska

KOK, Niemcy

La Strada International

Krajowa Agencja Zatrudnienia, Motdawia
On the Road, Wtochy

Polski Instytut Praw Cztowieka i Biznesu

Tatiana Fomina, La Strada Moldova
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