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Wprowadzenie

Katastrofa, ktora miata miejsce w 2010 roku na platformie wydobywczej Deepwater Horizon
wykorzystywanej przez koncern British Petroleum (BP), byla najwieksza katastrofg
ekologiczng w historii Standéw Zjednoczonych. Kosztowata zycie kilkunastu oséb. Pociggneta
za sobg rowniez potezne straty finansowe, liczone w dziesigtkach miliardéw dolaréw oraz
trudno mierzalne straty wizerunkowe. Dodatkowo, spowodowata znaczace szkody i
diugotrwate negatywne skutki dla lokalnego biznesu (m.in. rybotoéwstwo, turystyka). Tych
wszystkich konsekwencji mozna byto prawdopodobnie unikng¢ (lub przynajmniej znaczaco je
ograniczy¢), gdyby wiasciwie wdrozy¢ i utrzymywacé system wewnetrznego sygnalizowania
nieprawidtowosci (ang. whistleblowing policy) umozliwiajacy pracownikom zgtaszanie
podejrzewanych lub faktycznie zaobserwowanych nieprawidtowosci wewnatrz organizacji.

Osoby zgtaszajgce nieprawidtowosci wewnatrz organizacji nazywani sga demaskatorami,
sygnalistami (ang. whistleblowerami). Sg to osoby, ktére ,zwracajg uwage na wykroczenia
popetniane w przedsiebiorstwie, informujgc o nich swych przetozonych lub nawet wychodzac
poza firme™, czy inaczej ,ludzie, ktérzy — wykazujac odwage cywilng — ujawniajg opinii
publicznej nielegalne praktyki rzadéw, administracji, przedsiebiorstw albo tez prywatnych
stowarzyszen i zrzeszen po to, aby potozy¢ kres tym nieprawidtowosciom w danej chwili i na

przyszios¢™.

Cechami sygnalizowania nieprawidtowos$ci (ang. whistleblowing), odrézniajacymi tego typu
dziatania od negatywnie postrzeganego donosicielstwa, sg przede wszystkim?:

e szlachetne pobudki — sygnalista nie dziata dla wtasnej korzysci, ale z troski o dobro
spoteczne np. stan srodowiska naturalnego,

e odkrycie o istotnym znaczeniu dla danej spofecznosci — sygnalista ujawnia
nieakceptowalne niebezpieczenstwa, ryzyka i nieprawidtowosci (np. naruszanie
zapisow umow, korupcji), ktére stanowig zagrozenie dla zdrowia i zycia, zasad
wspotzycia spotecznego czy srodowiska,

e wszczecie alarmu — sygnalista zgtasza nieprawidtowosci w miejscu pracy, a dopiero
przy braku reakcji ze strony kompetentnych osob lub jesSli reakcja ta jest
nieadekwatna, informuje opinie publiczng,

! Kompendium termindw z zakresu rachunkowosci po polsku i angielsku, R. Patterson, Wydawnictwa
Akademickie i Profesjonalne, 2008
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e zagrozenie dla sygnalisty — sygnalisci narazajg sie czesto na duze
niebezpieczenstwo, ryzykujg swojg kariere zawodowg albo nawet swojg egzystencje
w imie ochrony interesu innych osob.

W krajach anglosaskich, szczegdlnie w Wielkiej Brytanii, Stanach Zjednoczonych Ameryki
Potnocnej czy Australii, sygnalizowanie nieprawidtowosci ma diugg tradycje. Whistleblowerzy
w tych krajach moga liczy¢ nie tylko na wsparcie spoteczne oraz ochrone (w tym rowniez
prawng)’, ale przede wszystkim na rozwiniete systemy wewnetrznego sygnalizowania
nieprawidtiowosci ustanowione w firmach. Tego typu mechanizmy moga przybiera¢ forme
zarowno skrzynek kontaktowych, dedykowanych adreséw mailowych czy numerow
telefonicznych, pod ktére zgtasza¢ mozna anonimowo nieprawidtowos$ci. System moze by¢
réwniez oparty o grono wyznaczonych do tego celu ,rzecznikéw etyki’, ,doradcéw ds. etyki”
czyli osob, ktére sg otwarte na bezposrednie komunikowanie informacji o
nieprawidtowosciach. Tego typu rozwigzania mogq by¢ uruchamiane zaréwno w oparciu o
zasoby wewnetrzne (np. pracownikéw dziatéw audytu wewnetrznego, pracownikow dziatu
prawnego czy compliance), ale réwniez na zasadach outsourcingu, z wykorzystaniem
doswiadczen i narzedzi wyspecjalizowanych firm zewnetrznych. Popularno$¢ rozwigzan
umozliwiajgcych sygnalizowanie nieprawidtowoéci w krajach anglosaskich, wynika z faktu,
ze ich wdrazanie niesie za sobg wiele korzysci.

Korzysci

Systemy wewnetrznego sygnalizowania nieprawidtowosci ustanawiane sg w celu unikniecia
konsekwencji nieprawidtowosci i nieetycznych zachowan pracownikow czy kierownictwa,
ktére mogq szkodzi¢ nie tylko danej organizacji, ale w diuzszej perspektywie oddziatywaé
negatywnie takze na innych interesariuszy danej firmy (pracownikéw, spotecznosé lokalna,
srodowisko naturalne, konkurentéw, dostawcéw itd.).

Podstawowg korzyscig z wdrozenia rozwigzan umozliwiajgcych pracownikom zgtaszanie
(szeroko rozumianych) nieprawidtowosci jest ich wykrywanie i mozliwos¢ przeciwdziatania
ich dalszym skutkom w przysztosci (funkcja detekcyjna). Przyktadowo, w odniesieniu do
naduzyé pracowniczych (np. kradziezy, przyjmowania tapéwek, fatszowania dokumentéw),
systemy wewnetrznego sygnalizowania nieprawidtowos$ci wykazujg najwiekszg skutecznosé
(okoto 40% przypadkéw) sposréd wszystkich narzedzi wykrywania tego typu zjawisk®.
Dodatkowo, juz sama swiadomosé, ze zaobserwowane nieprawidtowosci moga zostac
zgtoszone odpowiednim i aktywnym organom, moze obnizy¢ poziom wystepujacych
zachowan nieetycznych czy niezgodnych z prawem (funkcja prewencyjna). A katalog tego
typu dziatan, ktore mogq podlegac zgtoszeniu jest bardzo szeroki:

* Por. Jak zdemaskowa¢ szwindel? Czyli krotki przewodnik po whistle-blowingu, A.Wojciechowska-Nowak,
Fundacja Batorego, Warszawa 2008 oraz Zafozenia do ustawy o ochronie osob sygnalizujgcych
nieprawidtowosci w srodowisku zawodowym. Jak polski ustawodawca moze czerpac z doswiadczen parstw
obcych?, A.Wojciechowska-Nowak, Fundacja Batorego, Warszawa 2012.

> Por. Report to the Nations on Occupational Fraud and Abuse 2012 Global Fraud Study, ACFE 2012.



» nieprawidtowosci ksiegowe, » przyjmowanie narkotykow, picie
» kradziez gotowki i innych alkoholu w czasie pracy,
sktadnikow majatku, dyskryminowanie sygnalistow,
» oszustwa przetargowe, molestowanie seksualne,
» wykorzystanie rynkowe informacji tamanie zasad BHP,
poufnych (dotyczy spotek przemoc fizyczna,
publicznych), zanieczyszczanie srodowiska,

tamanie procedur, marnowanie srodkéw publicznych,
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marnowanie czasu, ztamanie prawa pracy.
szkodliwos¢ produktow,

oszustwa podatkowe,
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dyskryminacja,

Zebranie w jednym miejscu informacji o (potencjalnych) nieprawidtowosciach, umozliwia ich
analizowanie i wycigganie wnioskéw oraz stosowanie w stosunku do nich jednolitych
procedur i (co wazniejsze) kryteriow oceny. Bez scentralizowanego systemu, informacje o
nieprawidtowosciach trafiajg w réznej formie do réznego grona osob, posiadajacych rézne
kwalifikacje i niekoniecznie przygotowanych do analizowania tego typu sygnatow
(np. w efekcie moze sie zdarzy¢, ze w zaleznosci od odbiorcy, informacja o nieprawidtowosci
zostanie uznana za istotng i poddana analizie lub wprost przeciwnie — zignorowana). Nawet
jesli czes$¢ informacji okaze sie nieprawdziwa lub nieuzasadniona, dzieki takiemu systemowi
na jaw wyjS¢ mogg problemy z komunikacjg wewnetrzng czy organizacjg pracy, ktérym
mozna przeciwdziata¢, nim sie rozwing i nim spowodujg powazne konsekwencje.

Skuteczne wdrozenie mechanizméw umozliwiajagcych przekazywanie informacji o
nieprawidiowosciach stanowi bardzo wazny i silny sygnat potwierdzajacy, ze wartosci
deklarowane w komunikacji etycznej (np. w czasie szkolen) — znajdujg odzwierciedlenie w
faktycznych dziataniach kierownictwa oraz codziennym funkcjonowaniu organizaciji.

Coraz czesciej zagadnienie sygnalizowania nieprawidtowosci przywotywane jest w
dyskusjach na temat spofecznej odpowiedzialnosci biznesu (ang. CSR). Zaktada ona, Ze
firma powinna uwzglednia¢ nie tylko oczekiwanie przez wtascicieli osiggniecia zysku, ale
takze innych interesariuszy danej organizacji (pracownikow, klientéw, kontrahentow,
Srodowisko itd.). W tym konteksScie narzedzia umozliwiajgce przekazywanie informacji o
nieprawidtowosciach stanowig doskonate narzedzie komunikacji, przez co mogq wzmocnia¢
zaufanie klientéw, kontrahentéw czy innych grup interesariuszy, dostrzegajacych, ze ich
,gtos” jest rowniez brany pod uwage w dziatalnosci organizaciji.

Wspomniane mechanizmy stanowig rowniez narzedzie zwiekszajgce prawdopodobienstwo,
ze informacje o nieprawidtowosciach trafig w pierwszej kolejnosci do odpowiednich os6b w
organizacji, ktére bedg miaty kompetencje do zainicjowania szybkich dziatan nim temat
~wyptynie” na zewnatrz. W dobie znaczenia marki, szybkosci przeptywu informacji, ,wladzy”
mediow oraz portali spotecznosciowych, ma to niebagatelng wage dla ochrony reputaciji



danej firmy, a przez to dla zachowania jej pozycji rynkowej i posrednio rowniez — sytuacji
finansowej.

Dla czlonkéw organéw spotek (np. cztonkéw zarzgddw) nie bez znaczenia powinien by¢
rowniez fakt, ze by¢ moze w przysziosci mechanizmy umozliwiajgce sygnalizowanie
nieprawidtiowosci stang sie rowniez swoistg ,tarcza obronng” przed zarzutami o brak
nalezytej starannosci i umozliwianie wystepowania nieprawidtowosci, podobnie jak ma to
miejsce w krajach anglosaskich. Przyktadowo w Wielkiej Brytanii najwyzsze kierownictwo
moze podlega¢ odpowiedzialnosci osobistej i wysokiej karze za skutki dziatan
podejmowanych przez dang organizacje i jej pracownikdéw, chyba ze udowodni, ze podjeto
zawczasu wszelkie mozliwe srodki, aby takim konsekwencjom zapobiec. Jednym z takich
potencjalnie skutecznych srodkéw jest wiasnie system umozliwiajacy sygnalizowanie
nieprawidtowosci.

Wyzwania

Wspomniany na wstepie przypadek BP stanowi doskonatg ilustracje tego, ze same
deklaracje odnosnie sygnalizowania nieprawidtowosci nie wystarczg i ze samo wdrozenie
formalnych mechanizméw umozliwiajacych zgtaszanie nieprawidtowosci w miejscu pracy nie
rozwigzuje problemu. Przeciwnie, niestosowanie sie do deklarowanych zasad moze, jak w
przypadku BP, jeszcze gorzej wptyna¢ na reputacje organizaciji.

Mimo iz Kodeks postepowania BP zachecat pracownikow do dzielenia sie informacjami o
nieprawidtowosciach (,Nalezy zgfaszac jakiekolwiek zaistniate lub potencjalne naruszenia
regut etyki postepowania i przestrzegania zasad w BP, ktore sg znane, niezaleznie od tego,
czy dotyczg one Ciebie, Twoich podwtadnych, czy oséb trzecich’®) i zakazywat stosowania
jakichkolwiek dziatan odwetowych wobec o0sob dzielgcych sie swoimi watpliwosciami
(,Dziatania odwetowe nie bedq tolerowane. Pracownik, ktéry w dobrej wierze prosi o rade,
wyraza walpliwos¢ lub zgtasza nieprawidtowosc¢, postepuje zgodnie z Kodeksem — i
postepuje wiasciwie. BP nie bedzie tolerowaé dziatari odwetowych wobec takiej osoby.” "), w
praktyce (co szeroko komentowaty media) szereg pracownikéw BP, ktérzy w trosce o interes
firmy i wspotpracownikow dzielili sie watpliwosciami na temat procedur bezpieczenstwa,
poniosto w przeszto$ci negatywne konsekwencje z tego tytutu (,Byty wspofpracownik
koncernu BP K. Abbot powiedziat, ze UE moze obawiac sie katastrofy podobnej do wycieku
ropy w Zatoce Meksykanskiej. (...) Abbott pracowat dla BP, jako menadzer platformy
wiertniczej "Atlantis". Jak powiedziat dziennikarzom, zostat zwolniony w 2009 r. po
zakwestionowaniu podejscia koncernu do procedur bezpieczeristwa.”; "(...) poufny sondaz
przeprowadzony ws$rod pracownikow na kilka tygodni przed katastrofg wykazat, ze
dostrzegali oni zaniedbania w systemie zabezpieczen urzgdzen wiertniczych, ale obawiali sie
nieprzyjemnoS$ci, gdyby poskarzyli sie na to u zwierzchnikow.”).

System zgtaszania nieprawidtowosci musi by¢ ,zywy”, musi by¢ efektywny i co najwazniejsze
— musi by¢ dostosowany do kultury organizacyjnej (obejmujacej: normy spoteczne i systemy
wartosci stymulujgce pracownikow, witadciwy klimat organizacyjny, sposob zarzgdzania,
podzielane znaczenia i symbole, schematy poznawcze, wymogi zachowania®) danej firmy.

® por. Kodeks postepowania British Petroleum 2010.
7
Por. Kodeks ...
® por. Kultura organizacyjna. Duch organizacji, B. Nogalski, Oficyna Wydawnicza Osrodka Postepu
Organizacyjnego, Bydgoszcz 1998



Wiasciwe dopasowanie do kultury organizacyjnej ma kluczowe znaczenie, gdyz
sygnalizowanie nieprawidtowosci jest zjawiskiem niejednoznacznym, trudnym w ocenie,
czasami wrecz kontrowersyjnym. Brak jest tez jednolitej (stownikowej, czy prawnej) definicji i
,czarno-biatych” kryteriow oceny zachowan osdéb sygnalizujacych nieprawidtowosci (ptynna
jest granica pomiedzy etycznym sygnalizowaniem nieprawidtowosci, a postrzeganym
jednoznacznie negatywnie donoszeniem). Przyktadowo wyniki badah polskiej opinii
publicznej przeprowadzonych na zlecenie Fundacji Batorego w 2012 roku pokazujg, ze
pomimo powszechnie deklarowanej akceptacji dla sygnalizowania nieprawidtowos$ci i
poparcia ochrony prawnej sygnalistow, jedynie 1/5 respondentéw spodziewataby pozytywne;j
reakciji swoich wspdtpracownikéw na zachowania takich oséb®.

Dlatego tez punkiem wyjscia do skutecznego wdrazania rozwigzan umozliwiajgcych
zgtaszanie nieprawidtowosci powinno by¢ okredlenie i/lub ugruntowanie kultury etycznej
danej organizacji. Zdefiniowanie NIEPRAWIDLOWOSCI, ktére potencjalnie moga wystapié
i/lub wystepujg w danej organizacji, wywotuje naturalng potrzebe wdrozenia mechanizméw
umozliwiajgcych ich zgtaszanie. | to wilasnie ten element stanowi najwieksze wyzwanie
podczas wdrazania tego typu rozwigzan. Bez zdefiniowania katalogu nieprawidtowosci i
zachowan nieetycznych, trudno oczekiwac reakcji ze strony pracownikow.

Podobnie biernosci pracownikédw mozna oczekiwa¢ w przypadku, jesli katalog ten
obejmowaé bedzie zagadnienia mato istotne (np. potepianie kserowania prywatnych
materiatléw przez pracownikow, podczas gdy dana organizacja $wiadomie zanieczyszcza
srodowisko odpadami przemystowymi), czy odnoszace sie tylko do wybranej grupy
pracownikéw (np. katalog nieprawidtowosci dotyczy wytacznie pracownikow szeregowych z
pominieciem kierownictwa) lub gdy chroniony bedzie wytacznie interes firmy, a nie
pracownikdw (np. kodeks bedzie moéwit o ochronie wizerunku i dobrego imienia firmy,
podczas gdy w danej organizacji famane sg powszechnie prawa pracownicze).

Biorgc powyzsze pod uwage, nalezy pamietaé, ze wszelkie rozbieznosci pomiedzy
deklaracjami (zapisanymi niekiedy nieco ,gornolotnie” w kodeksie etyki) a faktycznym
postepowaniem o0sob zarzadzajgcych czy pracownikéw, nie beda stuzyty ani kulturze
etycznej organizacji, ani wierze w skutecznos¢ mechanizméw umozliwiajacych
przekazywanie informacji o nieprawidtowosciach. A bez tych dwoch elementéw trudno jest
mowi¢ o skutecznym funkcjonowaniu tego typu systemow.

Trudno tez oczekiwa¢ od pracownikow zgtoszen, jesli nie czujg sie oni zintegrowani z
organizacjg, ktéra ich zatrudnia. W my$l zasady ,blizsza ciatu koszula”, pracownicy bedg
bardziej sktonni przekazywac¢ informacje o nieprawidtowosciach, jesli bedg czuli, ze to jest
ich wspélny interes. Jesli wszyscy pracownicy bedg o tym przekonani, to osoby zgtaszajace
nieprawidtowosci nie bedg tez (lub beda przynajmniej w mniejszym stopniu) postrzegane
negatywnie. Integracja pracownikOw z organizacjg powinna nastepowac zaréwno podczas
aktywnego udzialu w budowie wspomnianego wczesniej katalogu nieprawidtowosci,
ustanawianiu kodekséw etyki oraz wdrazaniu samego systemu informowania o
nieprawidtowosciach. Na kazdym z tych etapow warto korzystaC¢ z wiedzy i doswiadczen
pracownikéw oraz pyta¢ o ich oczekiwania (np. przeprowadzajgc badania ankietowe). Dzieki

° Por. Bohaterowie czy donosiciele? Co Polacy myslg o osobach ujawniajgcych nieprawidtowosci w miejscu
pracy., CBOS na zlecenie Fundacji Batorego, Warszawa 2012



temu wprowadzone systemy bedg lepiej znhane zespotowi i w wiekszym stopniu
akceptowane.

Wyzej wspomniane kwestie stanowig szczegdlne wyzwania w duzych organizacjach
ponadnarodowych, szczegdlnie, jesli wdrozenie rozwigzah umozliwiajacych przekazywanie
nieprawidtowosci  jest wynikiem ,kopiowania” gotowych zasad korporacyjnych,
obowigzujacych w danej grupie kapitatowej. W takich organizacjach procedury i systemy
przenoszone sg czesto bez uwzgledniania lokalnej specyfiki i uwarunkowan kultury kraju czy
danej organizacji, stanowiac niekiedy ,kalke” z innych tego typu dokumentéw, co
automatycznie powoduje opor i spadek akceptacji ze strony pracownikow.

Kolejnym wyzwaniem jest zapewnienie faktycznej ochrony osobom zgtaszajgcych
nieprawidiowosci. O ile bowiem fatwo jest zapewni¢ anonimowos¢é przekazujgcemu
informacje i zadeklarowaé, ze dziatania odwetowe wobec takich osob sg zakazane, to
faktyczne udzielanie wsparcia i ochrony juz takie proste nie jest. W gre wchodzg tu zaréwno
kwestie organizacyjne (kto ma monitorowaé sytuacje sygnalisty?) jak i wewnatrzkulturowe
(czy publiczne wskazanie sygnalisty jako pozytywnego przykladu w gruncie rzeczy nie
doprowadzi do jego napietnowania jako wyrézniajacego sie na tle grupy ,pupilka” czy
LPrymusa’?).

Katalog mechanizmoéw umozliwiajacych przekazywanie informacji o nieprawidtowosciach
powinien byé dopasowany do kultury organizacyjnej danej firmy. Dobrze, jesli jest on
mozliwie szeroki na samym poczatku funkcjonowania systemu lub kiedy zostat przygotowany
w oparciu o deklaracje pracownikow biorgcych udziat w jego projektowaniu. W niektérych
organizacjach doskonale sprawdzi sie bowiem infolinia umozliwiajaca zgtaszanie
prawidtowosci profesjonalnemu operatorowi firmy zewnetrznej, a w innych znow fatwiejszy
do zaakceptowania przez pracownikdw okaze sie rzecznik etyki czy zespdt audytu
wewnetrznego, ktéry bedzie stanowit tacznik pomiedzy pracownikami a np. zarzadem czy
radg nadzorcza.

Warto roéwniez pamieta¢, ze pracownicy zacheceni do przekazywania informacji o
nieprawidtowosciach, obok gwarancji bezpieczenstwa i wsparcia, oczekiwa¢ bedag przede
wszystkim skutecznej reakcji ze strony kierownictwa. Dlatego tez trudno wdraza sie tego
typu systemy w organizacjach, gdzie zdarzaty sie przypadki, kiedy podejrzewane czy
stwierdzone nieprawidtowosci nie byto odpowiednio analizowane oraz nie wyciggano wobec
ich sprawcow odpowiednich konsekwencji, gdyz pracownicy nie majg wiary w mozliwosc
faktycznych zmian. A jesli brakuje im takiego przekonania, to zadne gwarancje
bezpieczenstwa nie zachecg ich do podzielenia sie swoimi watpliwosciami (,skoro to i tak nic
nie da, to po co ryzykowac”).

Na koniec warto wspomnie¢, ze nie majg zadnego uzasadnienia obawy niektorych
zarzadzajacych, ktérych odstraszajg przewidywane wysokie koszty (jak wspominano
wczesniej, w niektérych organizacjach wystarczy uruchomienie dodatkowego adresu
mailowego, co w kontekscie strat z tytutu samych naduzy¢ pracowniczych, szacowanych
rocznie na 5% catkowitych przychodéw przedsiebiorstw', nie wydaje sie zbyt kosztownym
rozwigzaniem) oraz przewidywany ,zalew” Zartow i pomodwien (o ile takie negatywne
Zjawiska moga wystgpi¢ na poczatku funkcjonowania systemu, to wazniejszym problemem w
pozniejszej fazie bedzie podtrzymywanie komunikacji ze strony pracownikéw, a nie jej
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nadmiar — jak pokazujg bowiem badania, $rednia liczba zgtoszen na 1.000 zatrudnionych
wynosi okoto 8-9 rocznie™).

Jesli uda sie sprosta¢ wyzej wymienionym wyzwaniom oraz rozwigzac¢ szereg pomniejszych,
praktycznych trudnosci (np. kto ma otrzymywa¢ informacje o zgtaszanych
nieprawidiowosciach i kto ma je analizowac?) i watpliwosci np. natury prawnej (np. jak
intepretowa¢ przepisy ustawy o ochronie danych osobowych w kontekscie problemu
sygnalistow), mozna oczekiwac szeregu korzysci, o ktérej mowa byta wczesnie;.

Uwagi koncowe

Popularno$¢ mechanizmow sygnalizowania nieprawidiowosci w polskich firmach jest wcigz
niska. Wg réznych badan prowadzonych przez firmy doradcze oraz organizacje zrzeszajace
osoby zajmujace sie zawodowo walkg z naduzyciami gospodarczymi tylko od 20% do 40%
najwiekszych polskich firm (bedacych w mniejszym lub wiekszym stopniu zaleznymi od
kapitatu zagranicznego) posiada tego typu rozwigzania, podczas gdy s$rednia Swiatowa
(obejmujaca wszystkie podmioty — réwniez mate i Srednie) ksztattuje sie na poziomie od 30%
do 50% procent'?. Dzieje sie tak pomimo, ze wdrazanie rozwigzan umozliwiajgcych
pracownikom sygnalizowanie nieprawidtowosci niesie za sobg wiele wspomnianych korzysci.

Podobnie na poziomie makro, kiedy mowa jest o organach panstwowych czy innych
jednostkach sektora publicznego, najczesciej réwniez brak jest efektywnych mechanizméw
umozliwiajacych korzystanie z informacji posiadanych przez sygnalistéw'®. Choé sam fakt, ze
w niektérych instytucjach prébuje sie uruchamia¢ specjalne adresy mailowe czy numery
telefonbw mozna ocenia¢ po czesci pozytywnie, to brakuje jednak odpowiedniego
przygotowania procesdw wdrozenia tego typu systeméw oraz komunikacji zaréwno
wewnetrznej, jak i zewnetrznej, ktéra jest warunkiem koniecznym do faktycznego
uzyskiwania informaciji o nieprawidtowosciach.

A przeciez nieprawidtowosci polegajace na wystepowaniu oszustw przetargowych
ograniczajg uczciwg konkurencie i mogg mie¢ wptyw na funkcjonowanie uczciwie
dziatajacych firm w danej branzy. Wykorzystanie rynkowe informacji poufnych (tzw. ,insider
trading” dotyczace spotek publicznych) podwaza zaufanie uczestnikdw do catego rynku
kapitatowego, natomiast fakt zanieczyszczania srodowiska oddziatuje negatywnie nie tylko tu
i teraz, ale moze mie¢ wptyw réwniez na przyszte pokolenia, pociggajac za sobg tatwiej lub
trudniej mierzalne koszty. Dlatego tez mechanizmy umozliwiajgce przekazywanie informacji
0 nieprawidtowosciach powinny wystepowaé réwniez w instytucjach publicznych i byc¢
dostosowane do przyjmowania informacji o nieprawidlowosciach w jednostkach
podlegajacych nadzorowi z ich strony. Przyktadowo wzorem dla Komisji Nadzoru
Finansowego we wdrazaniu systemu umozliwiajgcego zgtaszanie nieprawidtowosci na rynku
kapitatowym, mogtby by¢ Whistleblower Program dziatajacy w ramach amerykanskiej Komis;ji
Papieréw Warto$ciowych i Gietd — Securities and Exchange Commission'). Byé moze dzieki
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temu udatoby sie wykry¢, czy nawet zapobiec wystepowaniu nieprawidiowosci skutkujgcych
ubytkiem w $rodkach publicznych.



