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Skuteczna ochrona prawna sygnalistow

Perspektywa pracodawcéw, zwigzkéw zawodowych oraz
przedstawicieli Srodowisk prawniczych

Anna Wojciechowska-Nowak

W jakim interesie sygnalisci dziatajg - wlasnym, szerszej spotecznosci, zaktadu pracy, a moze panstwa? Jesli
dziatajg w interesie wykraczajgcym poza ich indywidualne sprawy, czy prawo stoi po ich stronie? Jak
powinna by¢ skonstruowania ochrona prawna oséb dziatajgcych w dobrej wierze? Czy z perspektywy
pracodawcy dziatanie sygnalisty to zagrozenie czy potencjat? Jedli potencjal, czy pracodawca moze
wesprzec sygnaliste rozwigzaniami na poziomie zaktadu pracy? Jaka rola przypada zwigzkom zawodowym?
Jaki jest klimat spoteczny wokét sygnalizowania i sygnalistéw? Czy klimat ten wplywa na sytuacje
sygnalisty?

W Polsce dopiero zaczynamy zadawac tego typu pytania, dopiero zaczynamy mysle¢ o sygnalistach w
kategoriach systemowych. Tymczasem na Swiecie obserwowa¢ mozna zaawansowane wykorzystanie
potencjatu, jaki ptynie z wiedzy insideréw dla interesu publicznego oraz interesu pracodawcy. Sygnalisci
dziatajgcy w dobrej wierze podlegaja odrebnej ochronie prawnej. W zaktadach pracy oraz przy organach
regulacyjnych rozwijajg sie procedury sygnalizowania oraz narzedzia umozliwiajgce zgtoszenie
niepokojacych sygnatéw w sposéb poufny. Czesciej tez sygnalisci sg postrzegani jako bohaterowie, ludzie
zdolni do dziatan heroicznych.

ChcieliSmy spojrze¢ na zagadnienia zwigzane z wykorzystaniem potencjatu sygnalistéw mozliwie szeroko,
zadajagc powyzsze pytania przedstawicielom istotnych - cho¢ pewnie nie wszystkich - grup
zainteresowanych, tj. pracodawcéw, zwigzkéw zawodowych oraz srodowisk prawniczych. Postawione na
wstepie zagadnienia zostaly oméwione na seminariach eksperckich zorganizowanych przez Fundacje im.
Stefana Batorego we wspétpracy z Departamentem Stuzby Cywilnej, EY, Instytutem Prawa i Spoteczehstwa
INPRIS oraz Ogélnopolskim Porozumieniem Zwigzkéw Zawodowych w 2013r." Ponizej przedstawiamy
podsumowanie przeprowadzonych dyskusji oraz stanowiska prezentowane przez uczestnikéw.

! Cykl obejmowat:
seminarium dla przedstawicieli pracodawcéw: ,Sygnalista w zaktadzie pracy. Systemy wewnetrznego 1
sygnalizowania nieprawidtowosci z perspektywy pracodawcy.”, 28 czerwca 2013,



Streszczenie

Dyskusje, ktore odbyty sie w ramach cyklu seminariéw poswieconego problematyce ochrony prawnej
sygnalistéw, pozwolity przyjrzec¢ sie potencjatowi oraz ograniczeniom ochrony w trzech wymiarach: prawa,
dziatalnosci zwigzkéw zawodowych oraz wewnetrznych regulacji wdrazanych przez pracodawce.

W polskim prawie nie ma explicite wyrazonej koncepcji prawnej sygnalisty, dziatan sygnalizacyjnych oraz
ochrony prawnej sygnalistow. Rodzi to istotne konsekwencje. Poza ochrong prawng pozostaje znaczaca
rzesza ludzi aktywnych zawodowo. Je$li uwzgledni¢ zatrudnionych poza stosunkiem pracy oraz na
podstawie terminowych uméw o prace, jest to blisko 50% pracujacych. Brak ram prawnych powoduje
réwniez, ze trudno postugiwac sie istniejgcymi instrumentami prawnymi zawartymi w kodeksie pracy, np.
przepisami antydyskryminacyjnymi. W postepowaniach sgdowych na margines zostaje zepchnieta istota
sporu, tj. teza pracownika, iz w odpowiedzi na ujawnienie przez pracownika nieprawidtowosci godzacych w
interes spoteczny pracodawca podjgt wobec niego dziatania odwetowe, nie jest w centrum zainteresowania
sgdu. Przedmiotem badania sa bowiem przyczyny wskazane w oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu
lub rozwigzaniu umowy (najczesciej likwidacja, wysoka absencja pracownika, jego niska wydajnos¢ etc).
Wyroki sagdowe sg w tej sytuacji mato przewidywalne. Oznacza to tez, ze pracownik przed podjeciem decyzji
o ewentualnych dziataniach sygnalizacyjnych, ma ograniczong mozliwo$¢ uzyskania porady prawnej, na
ktérej mogtby polegaé, co do prawdopodobienstwa uzyskania ochrony prawnej oraz sposobu
zasygnalizowania gwarantujgcego, ze prawo stanie po jego stronie. Pracownicy sygnalizujgcy
nieprawidtowosci nie mogg korzysta¢ z dobrodziejstwa rekomendacji Rady Europy postulujacej, aby w
sporach sadowych, ciezar dowodu spoczywat na pracodawcy. Dzi$ ciezar dowodu zalezy od rodzaju
roszczen dochodzonych przez sgdem.

Niezaleznie od braku wtasciwych ram prawnych, sygnalistom nie pomaga réwniez wizerunek ,pieniacza”
oraz osoby konfliktowej, dajgcy sie zauwazy¢ rowniez w sadach.

Mato aktywni pozostajg inspektorzy Panstwowe]j Inspekcji Pracy - nie wykorzystujg w satysfakcjonujgcym
stopniu przystugujacych im uprawnien, odsytajgc skarzgcych sie pracownikéw na droge sgdowa.

Wazna role do odegrania w ochronie sygnalistéw maja zwigzki zawodowe. Gtéwne obszary ich dziatania to:
doradztwo oraz sygnalizowanie nieprawidtowosci czy to z wtasnej inicjatywy czy tez przekazanych przez
pracownika. Podejmowanie przez zwigzki roli sygnalisty pozwala chroni¢ pracownikéw przed ryzykiem
dziatan odwetowych ze strony pracodawcy oraz wspétpracownikéw. Pole dziatania, ktére obecnie otwiera
sie przed zwigzkami, to tzw. polityki odpowiedzialnego biznesu. Zwigzki powinny by¢ gotowe monitorowag,
czy pracodawcy wdrazajg je w celu rzeczywistego promowania odpowiedzialnosci przedsiebiorcow za
interes spoteczny czy tez jedynie w celach marketingowych.

Niemniej potencjat zwigzkéw w obszarze ochrony sygnalistdw doznaje istotnych ograniczen. Przede
wszystkim zauwazy¢ trzeba, ze jedynie co dwudziesty Polak nalezy do zwigzkéw. Zwrécenie sie o pomoc w
wyjasnieniu potencjalnych nieprawidtowosci do central zwigzkowych lub organizacji w regionie moze rodzi¢
ryzyko zarzutu naruszenia obowigzku lojalnosci. Z ochrony prawnej przystugujgcej dziataczom zwigzkowym
nie moga korzysta¢ osoby wykonujgce prace poza stosunkiem pracy, np. na podstawie umow

- seminarium dla przedstawicieli zwigzkéw zawodowych: ,Ochrona sygnalistéw z perspektywy misji i dziatalnosci
zwigzkéw zawodowych”, 14 listopada 2013,

- seminarium dla przedstawicieli zawodéw prawniczych (sedzidéw, adwokatéw, radcdw prawnych): ,Status prawny
sygnalisty w $wietle przepiséw prawa pracy oraz praktyki ich stosowania”, 5 grudnia 2013.



cywilnoprawnych. W koricu zwigzki zawodowe mogg znajdowac sie w konflikcie intereséw w przypadku
koniecznosci ujawnienia nieprawidtowosci, za ktére odpowiadajg inni pracownicy.

Dziatacze majg podzielone opinie nt. potrzeby wzmocnienia ochrony prawnej sygnalistow w drodze
inicjatywy legislacyjnej. O ile centrale jednoznacznie deklarujg swoj sprzeciw, tak zwigzkowcy z organizacji
zakladowych i regionalnych czesciej dostrzegajg takg potrzebe, deklarujgc poparcie dla ewentualnego
projektu.

Nowatorskim cho¢ nieczesto spotykanym rozwigzaniem umozliwiajgcym budowanie ochrony sygnalistéw, a
takze kultury organizacyjnej, w ktérej pracownicy czuja sie wspotodpowiedzialni za zaktad pracy, sg systemy
sygnalizowania wdrazane przez samego pracodawce. Umozliwiajg one zgtaszanie niepokojacych sygnatow
wyznaczonej w danym podmiocie osobie lub jednostce z zachowaniem poufnosci danych zgtaszajagcego
albo w sposéb w petni anonimowy (np. poprzez anonimowy formularz internetowy szyfrujgcy dane).
Zaktadowe systemy sygnalizowania napotykajg jednak zaréwno na bariery kulturowe jak i prawne. Przepisy
ustawy o ochronie danych osobowych oraz ustawy o dostepie do informacji publicznej nasuwaja
watpliwosci, czy pracodawca moze zagwarantowaé sygnaliScie poufnos¢ jego danych. Ponadto w
administracji publicznej tego rodzaju rozwigzanie moze by¢ postrzegane przez cztonkéw Korpusu Stuzby
Cywilnej jako mato wiarygodne, skoro Kodeks etyki Stuzby Cywilnej nie obejmuje tzw. stanowisk
politycznych (sekretarzy, podsekretarzy stanu oraz ministréw). W zwigzku z tym wsréd cztonkdw korpusu
mozna spotkad sie z opinig, ze kodeks jest dla ,maluczkich”. Podobnie moga by¢ postrzegane wewnatrz-
instytucjonalne procedury sygnalizowania. Upowszechnianiu wewnetrznych procedur sygnalizowania nie
stuzy tez brak porozumienia i wzajemnego zaufania pomiedzy zwigzkami zawodowymi a pracodawcami.
Zdarza sie, ze organizacje zaktadowe bywaja gtéwnymi oponentami planéw pracodawcy, aby wdrozy¢
system. Pracodawcy natomiast niechetnie konsultujg wewnetrzne regulacje z pracownikami badz ich
przedstawicielami.

Fundacja im. Stefana Batorego rekomenduje:

- wprowadzenie do prawa koncepcji prawnej sygnalisty poprzez kompleksowe uregulowanie - najlepiej w
jednym akcie prawnym - zakresu, instrumentéw oraz warunkéw ochrony prawnej, a takze zabezpieczeh
przed jej naduzywaniem;

- stworzenie jednoznacznych i sprzyjajgcych warunkéw zachecajgcych pracodawcéw do wdrazania
wewnetrznych systeméw sygnalizowania, usuniecie obecnych watpliwosci;

- budowanie poparcia zwigzkéw zawodowych dla ochrony sygnalistéw poprzez pozyskiwanie
sprzymierzehcow wsréd zaktadowych organizacji zwigzkowych oraz organizacji regionalnych, za$ w dalszej
perspektywie réwniez central zwigzkowych;

- szerokie dziatania edukacyjne na rzecz zmiany $wiadomosci spotecznej;

- dziatania szkoleniowe uwrazliwiajgce na specyfike sporow sgdowych w sprawach sygnalistow oraz
mozliwosci wykorzystania istniejgcych instrumentéw prawnych wsréd wybranych grup zawodowych
(inspektoréw Panstwowej Inspekcji Pracy, aplikantéw zawoddw prawniczych, przedstawicieli zawodow
prawniczych).



I Opis problemu
1. Ochrona prawna sygnalisty - ocena efektywnosci

Ochrona prawna sygnalistbw w Polsce ma dwa podstawowe mankamenty - waski zakres ochrony oraz
niskg skutecznos¢ dostepnych instrumentéw prawnych na sali sgdowej.

Poza ochrong pozostajg sygnalisci zatrudnieni na podstawie innych stosunkéw prawnych niz umowa o
prace (31,27%°), w szczegdInosci sygnaliéci zatrudnieni na podstawie uméw cywilnoprawnych. W praktyce
poza ochrong pozostajg réwniez pracownicy posiadajagcy umowe o prace na czas okreslony (27%°). W
ostatnim przypadku pracodawca zwalniajac pracownika, nie musi podawaé przyczyny, a w konsekwencji
sad nie bada zasadnosci wypowiedzenia. Warto doda¢, ze w Polsce notuje sie najwyzszy w Unii Europejskiej
odsetek umoéw terminowych. Zwigzki zawodowe zwracajg uwage, ze istniejg grupy zawodowe, np.
ratownictwo medyczne, gdzie umowy Smieciowe s3 szczeg6lnie popularne, a jednoczeSnie potencjalne
nieprawidtowos$ci mogg godzi¢ w takie wartosci jak zycie czy zdrowie. Potencjalni sygnalisci maja wiec
materialne przestanki do obaw o stabilnos$¢ zatrudnienia i bezpieczeristwo finansowe.

Natomiast sygnalisci korzystajacy z relatywnie najszerszej ochrony, tj. zatrudnieni na podstawie umowy o
prace na czas nieokreslony, napotykajg na bariery praktyczne. Mogg oni odwotac sie jedynie do ogélnych
Srodkéw prawnych przewidzianych w kodeksie pracy - przepiséw chronigcych przed bezzasadnym
rozwigzaniem umowy, dyskryminacjg oraz mobbingiem. Na sali sgdowej ochrona ta jednak okazuje sie
trudna do wyegzekwowania. Ustawodawca bowiem w zaden sposéb nie nakreslit koncepcji sygnalisty oraz
koncepcji jego ochrony. Nie jest jasne wiec, o jakg koncepcje chodzi oraz jak jg zastosowaé do stanu
faktycznego sprawy®. Brak ram prawnych w tym zakresie powoduje, ze w praktyce sagdowe]j tego rodzaju
sprawy sg bardzo trudne do oceny.

Przyktadowo w sprawie z odwotania od wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace proces co do
zasady toczy sie w granicach przyczyn wskazanych w wypowiedzeniu, w ktérym pracodawca rzadko zarzuca
pracownikowi sygnalizowanie nieprawidtowosci, a czesciej powotuje sie na likwidacje stanowiska pracy,
wysoka absencje lub niskg efektywnos¢ jego pracy. Postepowanie ma celu zweryfikowanie, czy przyczyna
jest rzeczywista, konkretna i czy uzasadnia wypowiedzenie. W konsekwencji teza sygnalisty: ,Zostatem
zwolniony, bo ujawnitem nieprawidtowosci” nie jest przedmiotem postepowania. Sad moze wzig¢ pod
uwage taka teze, moze jg jednak réwniez poming¢ jako nieistotng z punktu przedmiotu postepowania, a w
konsekwencji oddali¢ wnioski dowodowe oraz uchyli¢ pytania sygnalisty zmierzajace do jej wykazania.

Z perspektywy adwokata lub radcy prawnego prowadzgcego sprawe brak koncepcji prawnej sygnalisty
powoduje duzg swobode interpretacyjng po stronie sagdu, a to w konsekwencji rodzi stan niepewnosci -
petnomocnicy nie wiedzg, czego sie spodziewac po sadzie oraz po sprawie.

Brak ram prawnych powoduje, ze pojeciem sygnalisty trudno sie swobodnie postugiwa¢ réwniez na tle
przepisow o dyskryminacji. Wprawdzie mozna w postepowaniu twierdzi¢: ,Bytem dyskryminowany,
poniewaz zgtositem nieprawidtowosci w zakfadzie pracy”. Niemniej taka przyczyna dyskryminacji nie
zostata wprost wyrazona w kodeksie pracy. Pracownik moze wiec nie zauwazy¢, ze katalog przyczyn jest
otwarty. Réwniez petnomocnik sygnalisty moze nie by¢ sktonny, aby konstruowa¢ roszczenia w oparciu o

? Rocznik statystyczny 2013, Zrédto:

http://old.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/RS_rocznik_statystyczny rp_2013.pdf, dostep

3 7rédio:

http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/File:Proportion_of employees with_a_contract_of limite
d_duration,_age_group_15-64, 2011_%28%25_of_total employees%29.png, dostep 21.03.2016

4 Jako przyktad przytoczona zostata sprawy, w ktérej mimo ze pracownik skutecznie wywiédt swoje argumenty przed

sgdem pierwszej instancji, sad odwotawczy uchylit wyrok. W uzasadnieniu wyroku sadu drugiej instancji znalazt sie
argument, ze koncepcja sygnalisty, na ktérag powotywat sie sad pierwszej instancji uwzgledniajagc powédztwo pracownik,
w kodeksie pracy nie istnieje.


http://old.stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/RS_rocznik_statystyczny_rp_2013.pdf
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/File:Proportion_of_employees_with_a_contract_of_limited_duration,_age_group_15-64,_2011_%28%25_of_total_employees%29.png
http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/File:Proportion_of_employees_with_a_contract_of_limited_duration,_age_group_15-64,_2011_%28%25_of_total_employees%29.png

przepisy o dyskryminacji, skoro taka konstrukcja nie jest oczywista. Chetniej jako przyczyne dyskryminacji
powotuje sie przynaleznos¢ zwigzkowa, o ktérej wprost mowa w kodeksie pracy. Trudnosci sygnalisty wida¢
dobrze w zestawieniu z sytuacjg pracownika mobbingowanego. Koncepcja mobbingu jest obecna w
kodeksie pracy i w zwigzku z tym jest sie do czego odwota¢®.

Ponadto w polskiej rzeczywistosci dyskryminacja kojarzona jest z przypadkami wyrazistymi. Znajduje to
odzwierciedlenie w badaniach nad praktykg orzeczniczg polskich sgdéw - podawane przyktady nalezg do
jaskrawych i wrecz akademickich, np. ciemnoskéry pracownik, pracownik homoseksualny. Tam zas, gdzie
stan faktyczny odbiega od typowosci powszechnie znanych przyktaddw, trudniej opisa¢ dyskryminacje i
trudniej jg wykazac.

Brak koncepcji sygnalisty w polskim prawie powoduje réwniez, ze postepowanie dowodowe nie czyni
zado$¢ rekomendacji Rady Europy 1729 z 2010r o ochronie sygnalistow®. Wedtug Rady Europy, na
pracodawcy powinien spoczywac ciezar wykazania ponad zasadng watpliwo$¢, ze jakiekolwiek niekorzystne
dla sygnalisty decyzje byly motywowane innymi przyczynami niz sygnalizowanie nieprawidtowosci’.
Tymczasem nie da sie poprowadzi¢ postepowania dowodowego wedtug jednego schematu. Sprawy
sygnalistéw tocza sie wg réznych zasad dowodowych, w zaleznosci od tego, jakie roszczenia pracownik
zgtasza. Je$li sygnalista zostat zwolniony w ramach dziatan odwetowych i wniést odwotanie od
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy - ciezar dowodu ma charakter przechodni, jesli sygnalista byt
mobbingowany i wnidst roszczenia o mobbing - ciezar dowodu spoczywa w catosci na nim. Ciezar dowodu
przechodzi - jak rekomenduje Rada Europy - jedynie woéwczas, gdy sygnalista wnosi roszczenie o
dyskryminacje, twierdzac, ze z powodu zgtoszenia swoich watpliwosci w zaktadzie pracy lub poza nim, np.
organom $cigania, zostat potraktowany niekorzystnie w poréwnaniu do innych pracownikéw. Zrealizowanie
rekomendacji Rady Europy, a wiec zagwarantowanie, ze w sprawach roszczen wynikajacych z
zasygnalizowania w dobrej wierze nieprawidtowosci godzacych w interes publiczny ciezar dowodu bedzie
spoczywat na pracodawcy wymaga najpierw wprowadzenia koncepcji sygnalisty do pracy.

Zasadnos¢ rekomendacji Rady Europy w przedmiocie przeniesienia ciezaru dowodu widaé¢ na tle
postepowan sadowych polskich sygnalistéw. Przyktadowo twierdzenie pracownika, ze zostat zwolniony w
wyniku dziatan odwetowych za sygnalizowanie nieprawidtowosci, musi znajdowa¢ pokrycie w materiale
dowodowym, a ciezar dowodu spoczywa na pracowniku. Tymczasem z praktyki orzeczniczej wynika, ze
uwzglednienie tego typu argumentacji to sytuacje rzadkie. Dowodem s3g czesto wylgcznie wiasne
oswiadczenia powoda, a tych nie potwierdzajag Swiadkowie bedacy nadal zatrudnieni u pozwanego
pracodawcy. Petnomocnicy procesowi zwracajg uwage, ze pracodawca czesto jest obecny na sali i w oczach
niektérych pracownikéw widac strach, w konsekwencji czego duza cze$¢ z nich zastania sie niepamiecia.
Natomiast pracownik, ktéry chcac zgromadzi¢ dowody, wyniesie dokumenty poza pracodawce, naraza sie
na zarzut naruszenia obowigzku lojalnos$ci wobec pracodawcy.

Ograniczong role w niwelowaniu skutkéw braku explicite wyrazonej ochrony sygnalistéw petnig tzw.
klauzule generalne odwotujace sie do poczucia sprawiedliwosci oraz zasad stuszno$ci. Pozwalajg one
formutowaé¢ w postepowaniu sgdowym zarzut, ze pracodawca zwalniajgc pracownika w zwigzku z
ujawnieniem przez niego nieprawidtowosci, dziatat niezgodnie z zasadami wspoétzycia spotecznego oraz

® Zgodnie z art. 94° par. 2 kodeksu pracy ,Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub
skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu pracownika,
wywotujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujace lub majgce na celu ponizenie lub o$mieszenie
pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikéw.”

® http://assembly.coe.int/Main.asp?link=/Documents/AdoptedText/ta10/ERES1729.htm, dostep

7 por. pkt 6.3. Rekomendacji: As regards the burden of proof, it shall be up to the employer to establish beyond
reasonable doubt that any measures taken to the detriment of a whistle-blower were motivated by reasons other than
the action of whistle-blowing.; Zrodto: http://assembly.coe.int/ASP/XRef/X2H-DW-XSL.asp?fileid=17851&lang=en, dostep



http://assembly.coe.int/Main.asp?link=/Documents/AdoptedText/ta10/ERES1729.htm
http://assembly.coe.int/ASP/XRef/X2H-DW-XSL.asp?fileid=17851&lang=en

spoteczno-gospodarczym przeznaczeniem swojego prawa do wypowiedzenia umowy. Niemniej
skutecznos¢ klauzul ogranicza przede wszystkim ich pomocniczy charakter - moga jedynie wspiera¢ racje
sygnalisty, nie moga natomiast by¢ wytgczna podstawg powddztwa. Tymczasem w praktyce, gdy przyczyna
podana w wypowiedzeniu okazuje sie rzeczywista, sygnalista nie ma innych instrumentéw, po ktére mdégtby
siegnac.

Niedostatkéw ptyngcych z braku wyraznych uregulowan dotyczacych sygnalistéw nie wypetnia praktyka
orzecznicza sadoéw powszechnych. W krajach systemu prawa stanowionego, do ktérych nalezy Polska, sady
maja ograniczone mozliwosci rozwijania koncepcji prawnych. W przeciwienstwie do krajéw systemu prawa
precedensowego nie petnig roli prawotwdrczej. Podnoszono nawet opinig, ze w Polsce sedziwie zostali
zepchnieci do roli ,administratoréw prawa”, ktérzy zmuszeni sg kierowac sie przede wszystkim literg prawa
i tzw. utrwalonym orzecznictwem, w drugiej za$ kolejnosci celem i funkcjg normy prawne;j.

Ochrone prawng moze réwniez ogranicza¢ réwniez stereotypowe postrzeganie sygnalisty. Niektorzy
petnomocnicy zauwazajg, ze powotywanie sie przez pracownika na to, ze zostat zwolniony w odwecie za
ztozenie zawiadomienia do prokuratury, moze dziata¢ w sadzie pracy na jego niekorzys¢. W sadzie
sygnalisci bywaja postrzegani jako ,pieniacze”, osoby konfliktowe. Stereotyp ten toruje droge argumentom
pracodawcy, ktéry twierdzi, ze stracit zaufania do pracownika. Stad bardziej skuteczng strategig dla
petnomocnika sygnalisty moze okaza¢ sie przemilczenie w postepowaniu zarzutéw, iz pracodawca stosowat
dziatania odwetowe.

W ocenie ekspertow uczestniczacych w seminariach sytuacje sygnalisty mogtaby polepszy¢ bardziej
aktywna postawa Panstwowej Inspekcji Pracy (PIP). Tymczasem zwigzkowcy coraz czesciej spotykaja sie z
asekuracyjnym stanowiskiem inspektoratéw. W dos$¢ oczywistych sytuacjach, inspekcja unika korzystania z
wiasnych kompetencji, ograniczajgc sie do stwierdzenia, ze pracownik powinien dochodzi¢ swoich praw na
drodze postepowania sagdowego. Kary naktadane przez PIP w ocenie zwigzkowcow sg zbyt niskie, aby
mogly przynies$¢ dtugotrwatg zmiane. Brak zdecydowanego wsparcia ze strony PIP zniecheca pracownikéw
do sygnalizowania, a zwigzki zawodowe pozostawia bezradne.

2. Wsparcie zwigzkéw zawodowych dla sygnalisty
Rola zwigzkéw zawodowych

Przedstawiciele zwigzkéw zawodowych widzg swoje organizacje w pierwszej kolejnosci w roli doradcy
sygnalisty. Dziatacze zwigzkowi, korzystajac ze szkole organizowanych przez centrale zwigzkowe,
posiadajg niezbedng wiedze. Zdarza sie tez, ze zwigzki same wchodzg w role sygnalisty, alarmujgc o
zagrozeniach i nieprawidtowosciach. Organizacje zaktadowe, nierzadko wobec braku skutecznej ochrony
prawnej sygnalistéw, przejmujg od pracownikéw informacje o potencjalnych nieprawidtowosciach,
weryfikujg je, a w razie potwierdzenia domagajg sie od pracodawcy ich wyeliminowania. Ustawa o
zwigzkach zawodowych przewiduje uprawnienia, dzieki ktérym organizacja zakladowa - w przeciwienistwie
do pracownika - w rozmowach z pracodawcg jest partnerem. Dziataczom reprezentujgcym organizacje
przystuguje specjalna ochrona stabilnosci zatrudnienia. Zaktadowa organizacja zwigzkowa ma prawo zadac
od pracodawcy informacji niezbednych do prowadzenia swojej dziatalnosci.

Zwigzki zawodowe monitorujg rowniez prace Panstwowej Inspekcji Pracy, wnoszac w razie potrzeby
zastrzezenia do protokotéw kontroli. Wobec kontrowersji wokét skutecznosci funkcjonowania inspekgji,
tego rodzaju dziatania nie pozostajg bez wptywu na stan ochrony praw pracowniczych.

Przedstawiciele Srodowiska akademickiego, ktérzy brali udziat w cyklu seminaridow, wskazywali, ze
zakladowe organizacje zwigzkowe moga takze dziata¢ na rzecz przyjmowania w zaktadach pracy polityk
~Spotecznej odpowiedzialnosci biznesu”, a tam, Zze takie polityki funkcjonuja - monitorowac ich



funkcjonowanie. Polityki spotecznej odpowiedzialnosci biznesu mogg bowiem i powinny zawiera¢ elementy
zwigzane z ochrong sygnalistéw. Podjecie dziatan w tym obszarze - zdaniem ekspertéw - wzmocnitoby
pozycje zwigzkéw jako aktywnego aktora oddziatujgcego na funkcjonowanie pracodawcy.

Ograniczenia efektywnosci wsparcia zwigzkowego

Dostep do pomocy, ktérg sygnalista mégtby potencjalnie uzyska¢ w zwigzkach zawodowych, ogranicza niski
stopien uzwigzkowienia, ktéry w Polsce plasuje sie na poziomie 5% - tylko co dwudziesty Polak nalezy do
zwigzkéw®. Taki stan rzeczy ma uwarunkowania strukturalne i wynika miedzy innymi z rozdrobnionej
struktury podmiotéw gospodarczych. Mozna wiec prognozowad, ze poziom uzwigzkowienia raczej predko
nie wzrosnie, a co za tym idzie - nie poprawi sie dostepno$¢ pomocy zwigzkowe;.

Niemniej, dziatacze zwigzkowi uczestniczacy w cyklu seminariéw podkreslali, ze sygnalista moze uzyskac
pomoc organizacji zwigzkowej niezaleznie od tego, czy jest jej cztonkiem, czy tez nie. O ile wiec w jego
miejscu pracy nie dziata zaktadowa organizacja zwigzkowa, moze zwrécic¢ sie do organizacji regionalnej lub
branzowej. Pojawity sie jednak réwniez opinie, wedle ktérych wyjscie poza zaktad pracy, np. do centrali
zwigzkowej, to dla pracownika duze wyzwanie i rzadko ma miejsce. Takie dziatanie moze by¢ réwniez
niebezpieczne dla pracownika, narazajgc go na zarzut naruszenia obowigzku lojalnosci wobec pracodawcy.
W praktyce wiec niski poziom uzwigzkowienia moze istotnie ostabia¢ sytuacje sygnalisty.

Z ochrony przystugujacej dziataczom zwigzkowym nie moga korzysta¢ sygnalisci wykonujacy prace w
oparciu o umowy cywilnoprawne lub inne stosunki prawne spoza kodeksu pracy. Mimo ze niektére statuty
organizacji zwigzkowych dopuszczajg cztonkostwo takich oséb, w Swietle przepiséw Ustawy o zwigzkach
zawodowych nie jest to mozliwe, a w konsekwencji tacy dziatacze pozbawieni sg szczegélnej ochrony.

Praktyka pokazuje réwniez, ze gtos zaktadowej organizacji zwigzkowej bywa za staby. Jako przyktad
wskazano katastrofe kolejowg pod Szczekocinami. Mimo ze zwigzki zawodowe alarmowaty o zaniedbaniach
infrastruktury mogacych zagraza¢ bezpieczenstwu, sita sprawcza tych alarmujgcych sygnatéw nie byta
wystarczajaca, aby katastrofie zapobiec.

Akademicy bioracy udziat w seminariach zauwazyli, ze w polu interwencji zwigzkéw zawodowych moga nie
miesci¢ sie nieprawidtowosci, za ktére odpowiadajg pracownicy, np. nieprzestrzeganie procedur ustalonych
przez zaktad pracy.

Niepokojace z perspektywy potencjatu zwigzkéw zawodowych dla ochrony sygnalistéow jest jednoznacznie
deklarowany sprzeciw central zwigzkowych wobec postulatéw stworzenia ram prawnych okres$lajgcych
warunki takiej ochrony. Réwnie niepokojacy jest brak zainteresowania udziatem w dyskusji eksperckiej na
ten temat. Z trzech central jedynie przedstawiciel OPZZ uczestniczyt w seminarium. NSZZ Solidarno$¢ oraz
Forum Zwigzkéw Zawodowych odméwily uczestnictwa w spotkaniu. Znamienne, ze odmienne podejscie
prezentujg dziatacze zwigzkowi z organizacji zaktadowych oraz regionalnych. W tej grupie czesSciej pojawiaja
sie glosy popierajgce postulat odrebnej ustawy regulujacej omawiang problematyke.

3. Ochrona sygnalisty w wewnetrznych regulacjach pracodawcy

Eksperci potwierdzaja, ze ochrone sygnalistbw moze gwarantowac sam pracodawca, wprowadzajgc system
(polityke, regulamin) sygnalizowania potencjalnych nieprawidtowos$ci w ramach zaktadu pracy lub struktur,
do ktérych zaktad nalezy.

¢ http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2013/K_062_13.PDF, dostep 21.03.2016



http://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2013/K_062_13.PDF

W zamian pracodawca zyskuje niezwykle skuteczne - jak pokazujg badania - Zrédto wiedzy o zagrozeniach
mogacych powodowaé straty wizerunkowe i finansowe dla pracodawcy, odpowiedzialno$¢ cywilng lub
karna®. Prawidtowo funkcjonujgce systemy chronig réwniez interesy pracownikéw, pozwalajac na
sygnalizowanie zagrozeh dla bezpieczenstwa pracownikéw, dyskryminacji, mobbingu, molestowania
seksualnego czy innych przejawéw tamania praw pracowniczych.

Z doswiadczeh pracodawcow, ktoérzy wzieli udziat w naszych seminariach, wynika, ze regulaminy
sygnalizowania potencjalnych nieprawidtowosci zmieniajg réwniez kulture organizacyjng oraz podejscie
pracownikéw, budujac w zespole poczucie wspétodpowiedzialnosci za zaklad pracy oraz Swiadomos¢, ze
prawidtowe funkcjonowanie zaktadu pracy lezy réwniez w interesie pracownika. Tym samym systemy
sygnalizowania dezawuujg stereotyp donosiciela - zgtaszanie potencjalnych probleméw nie budzi
negatywnych konotacji, a jest postrzegane jako dziatanie lezgce w interesie kazdego pracownika.

Systemy sygnalizowania w Polsce

Mimo niezaprzeczalnych korzysci, niewielki odsetek pracodawcéw z takich rozwigzan korzysta. Podobne
wnioski sugeruja dostepne badania'®. W sektorze prywatnym najczesciej sa one stosowane w korporacjach
z udziatem kapitatu zagranicznego przede wszystkim jako narzedzie zarzgdzania ryzykiem, ale réowniez jako
element strategii spotecznej odpowiedzialnosci biznesu danej firmy. Regulaminy sygnalizowania s3
wdrazane réwniez w wykonaniu obowigzkéw ustawowych, m.in. amerykanskiej ustawy Sarbanes-Oxley Act''
oraz brytyjskiej Bribary Act'?. Sporadycznie rozwigzania utatwiajace zgtaszanie niepokojgcych sygnatow,
najczesciej w formie dedykowanej linii telefonicznej lub doradcéw etycznych, pojawiajg sie w administracji
publiczne;.

Systemy sygnalizowania nie sg réwniez popularne ws$rdéd pracownikéw tych pracodawcéw, ktérzy
zdecydowali sie je wdrozyé. W ocenie przedstawicieli $rodowisk zwigzkowych wynika to z niskiej
wiarygodnosci systemoéw. Pracownicy watpig, czy ich dane sa rzeczywiscie chronione.

Przedstawiciele firm korzystajgcych z systeméw sygnalizowania lub zajmujgcych sie ich wdrazaniem
zwracajg uwage, ze naturalnym skutkiem ubocznym s zgtoszenia pozbawione podstaw merytorycznych.
Mimo to w bilansie ostatecznym pozytywnie oceniajg tego typu rozwigzania jako te, ktére w konkretnych
przypadkach pozwolity wykry¢ realne naduzycia i je wyeliminowac.

Bariery wdrazania systeméw sygnalizowania w Polsce

° Przyktadowo ,Raport do narodéw o naduzyciach i oszustwach w miejscu pracy” z 2014r (Report to the Nations on
Occupational Fraud and Abuse. 2012 Global Fraud Study) miedzynarodowego Stowarzyszenia Certyfikowanych Ekspertéw
ds. Naduzy¢ (Association of Certified Fraud Examiners) pokazuja, ze 40% przypadkdw naduzy¢ stwierdzonych w badanych
firmach zostato ujawnionych dzieki wew. zgtoszeniom (por. http://www.acfe.com/rttn/docs/2014-report-to-nations.pdf,
dostep 21.03.2016)

Natomiast Najwyzsza Izba Kontroli podaje, ze w 2011r. wymiar skutkéw nieprawidtowosci ujawnionych w wyniku kontroli
wyniodst 14,2 mld zt, natomiast 26 min zt to finansowe skutki nieprawidtowosci na szkode budzetu Wspélnot Europejskich
(por. http://www.nik.gov.pl/plik/id,3957.pdf, dostep 21.03.2016).

por. ,13 $éwiatowe badanie naduzy¢ gospodarczych 2014. Starania na rzecz etycznego wzrostu.” EY, zrédio:

http://www.ey.com/PL/pl/Services/Assurance/Fraud-Investigation---Dispute-Services/Global-Fraud-Survey-2014, dostep
21.03.2016

" por. http://www.soxlaw.com/, dostep 21.03.2016
"2 http://www.legislation.gov.uk/ukpga/2010/23/contents, dostep 21.03.2016
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Mate zainteresowanie tego rodzaju rozwigzaniami eksperci wigza m.in. z barierami kulturowymi.
Problematyczna okazuje sie definicja lojalnosci - lojalno$¢ wobec pracodawcy jest mylona z lojalnoscig
wobec przetozonego. W Polsce dominuje tez swoista ,kultura potepienia” - w przypadku wykrycia
nieprawidtowosci uwaga opinii publicznej oraz sSrodkéw masowego przekazu koncentruje sie na szukaniu
winnych, milczy sie juz o dziataniach naprawczych oraz o tym, ze kryzys bywa okazjg do systemowej
poprawy. W konsekwencji cze$¢ przedsiebiorstw oraz instytucji publicznych, ktére wdrozyty systemy, nie
mowi o tym publicznie, obawiajac sie, ze zostanie to zinterpretowane jako dowdd na istnienie naduzy¢ w
tymze podmiocie.

Niezaleznie od barier kulturowych, wdrazania systeméw sygnalizowania nie utatwia réwniez niejasna
sytuacja prawna. Wedtug ekspertéw system sygnalizowania bedzie przynosit rezultaty, pod warunkiem
zapewnienia poufnosci danych sygnalisty. Tymczasem ustawa o ochronie danych osobowych®, a w
sektorze publicznym - ustawa o dostepie do informacji publicznej™ - nasuwajg watpliwosci, czy gwarancje
poufnosci sg w ogéle mozliwe w Swietle obowigzku podmiotéw podlegajgcych wspomnianym regulacjom
przekazania informacji umozliwiajacych identyfikacje zgtaszajgcego. W praktyce mozna spotkaé sie z
rozwigzaniem, gdzie w celu zagwarantowania poufnosci danych sygnalisty ich zgtoszeniami zajmuja sie
adwokaci lub radcowie prawni korzystajacy z tajemnicy zawodowej. Inne rozwigzanie to szyfrowanie
danych sygnalisty w spos6b uniemozliwiajgcy identyfikacje jego tozsamosci juz od poczatku przestania
zgtoszenia o potencjalnych nieprawidtowosciach.

W administracji rzadowej, w szczegdlnosci w Stuzbie Cywilnej, wiarygodnos$¢ systemu w oczach
pracownikéw dodatkowo ostabiataby okoliczno$¢, ze Kodeks etyki korpusu Stuzby Cywilnej nie obowigzuje
0s6b z nadania politycznego zajmujacych najwyzsze stanowiska, np. wiceministréw. Zgtoszenia zachowan
lub dziatan nieetycznych, o ile dotyczytyby tych oséb, nie rodzityby zadnych konsekwencji. Tymczasem
wiarygodny system to taki, w ktérym ztozone zawiadomienie, o ile okaze sie uzasadnione, wywotuje reakcje
pracodawcy w postaci usuniecia samej nieprawidtowosci oraz wyciggniecia konsekwencji wobec oséb
odpowiedzialnych. Takg ocene potwierdzajg badania opinii publicznej, ktére pokazujg, ze do najczestszych
motywacji biernego obserwowania nieprawidtowosci nalezy prze$wiadczenie, ze zgtoszenie nic nie zmieni'®.

Upowszechnianiu regulaminéw w zaktadach pracy nie stuzy wyrazny brak porozumienia pomiedzy
pracodawcami a zwigzkami zawodowymi, mimo potencjalnych korzysci dla obu stron. W do$wiadczeniu
pracodawcow zaktadowe organizacje zwigzkowe bywaja gtéwnym oponentem wdrazania tego typu
rozwigzan, mimo ze system moze doprowadzi¢ do wyeliminowania patologii, zwalczanie, ktérych miesci sie
w misji zwigzkédw. Przyczyn sceptycyzmu eksperci upatrujg w obawie o utrate pozycji zwigzkéw
zawodowych w zaktadzie pracy, czasem w braku transparentnosci funkcjonowania samych organizacji
zwigzkowych. Rownolegle eksperci zwracajag uwage, ze w zakladach pracy, gdzie przez lata tolerowano
nieprawidtowosci i naduzycia, sceptycyzm zwigzkéw zawodowych wobec nowej polityki pracodawcy jest
uzasadniony.

Przedstawiciele Srodowiska zwigzkowego podnosza natomiast, ze pracodawcy sg w ogodle niechetni
wprowadzaniu wewnetrznych regulacji w porozumieniu z pracownikami lub ich przedstawicielami, co wida¢
na przyktadzie polityki antymobbingowej. Pojawity sie réwniez gtosy, ze regulaminy sygnalizowania w
praktyce zagrazajg interesom pracownika, stanowigc putapke dla dziatajgcych w dobrej wierze.

3 Dz.U. 2002, nr 101, poz. 926

“Dz.U. 2001, nr 112, poz.1198

> por. ,Bohaterowie czy donosiciele? Co Polacy my$la o osobach ujawniajacych nieprawidtowosci w miejscu pracy?”,
Fundacja Batorego 2012, s. 5, zrodto:
http://www.batory.org.pl/upload/files/Programy%20operacyjne/Przeciw%20Korupcji/Raport_Sygnalisci.pdf, dostep
21.03.2016
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III Mozliwe kierunki rozwigzan
1. Pozostawienie status quo w sferze regulacji prawnych

Sceptycy postulatu wzmocnienia ochrony prawnej sygnalistow drodze inicjatywy legislacyjnej twierdza, ze
przepisy kodeksu pracy juz dzi$ pozwalajg taka ochrone konstruowac¢. Ponadto postulat ten budzi cztery
zasadnicze watpliwosci:

Po pierwsze ochrona prawna dla sygnalistéw wprost przewidziana w prawie moze sta¢ sie przedmiotem
naduzy¢. Obawy dotyczyly przede wszystkim pracownikdw, ktérzy mogg powotywac sie na taka ochrone w
celu realizacji wtasnych intereséw, np. utrzymania miejsca pracy w okresie redukgji, nie za$ w celu ochrony
interesu spotecznego. Przyktadowo podnoszono obawy, ze przeniesienie ciezaru dowodu na pracodawce w
sprawach sygnalistéw bedzie bardzo duzg pokusg zaréwno dla pracownikéw jak i ich petnomocnikéw, aby
ubra¢ dang sprawe w sprawe sygnalisty i skorzysta¢ z przywilejéw procesowych. Sugerowano nawet, ze
podobnie jak w administracji rzagdowej, gdzie przed i po wyborach nastepuje wysyp spotecznych
inspektoréw pracy, tak analogiczne zjawisko miatoby miejsce po uregulowaniu prawnego statusu
sygnalisty i przystugujacej mu ochrony. Naduzycia moze utatwia¢ takze niejasno$¢ samego pojecia
sygnalisty potegowana przez silnie wyakcentowang - w ocenie czesci ekspertéw - ochronng funkcje prawa
pracy.

Po drugie przedstawiciel OPZZ wyrazit obawe, ze regulacja prawna dotyczaca ochrony sygnalistbw moze
okazac sie grozna dla samych pracownikéw, zachecajac tych sposrdd nich, ktérzy nie bedg zorientowani w
prawie, do zgtaszania zarzutéw niepotwierdzonych i narazajgc ich na pozwy pracodawcédw o naruszenie
doébr osobistych.

Po trzecie Srodowiska prawnicze zwracaty uwage na niska jako$¢ stanowionego w Polsce prawa,
prognozujac, ze takim samym ryzykiem bytaby obarczona ewentualna regulacja dotyczgca ochrony
sygnalistéw. Podnoszono, ze ustawa wpisataby sie w negatywny trend inflacji prawa co roku uchwalanego
przez Sejm, powiekszajgc gaszcz kazuistycznych przepiséw, ktére utrudniajg odczytywanie norm prawnych.

Po czwarte w konhcu nalezy oczekiwac, ze projekt nie zyskatby zwolennikéw ani ze strony zainteresowanych
instytucji, wobec ktérych prawdopodobnie generowatby nowe obowiagzki bez pokrycia w budzecie, ani ze
strony pracodawcow, ktoérzy wedtug oceny S$rodowisk zwigzkowych alergicznie reagujg na wszelkie
regulacje dotyczace sfery ich funkcjonowania. Dyskusje na seminariach pokazaty réwniez brak jednosci
pogladéw wsréd samych zwigzkowcdw. Wydaje sie, ze linia podziatu przebiega pomiedz centralami a
zaktadowymi organizacjami zwigzkowymi. O ile przedstawiciele pierwszych albo wogoble nie s3
zainteresowane tematem (Forum Zwigzkéw Zawodowych oraz NSZZ Solidarno$¢ odméwity uczestnictwa w
seminarium) albo - jak przedstawiciel OPZZ - wprost przeciwne wprowadzaniu koncepcji sygnalisty do
systemu prawa, to dziatacze zakladowi w wiekszym stopniu widzg potrzebe wzmocnienia ochrony na
drodze legislacyjnej. Akademicy zwracali réwniez uwage, ze w warunkach przerwanego dialogu w Komisji
Tréjstronnej, kluczowi aktorzy nie dadzg na tego typu regulacje przyzwolenia.

Glosy sceptycznie oceniajgce postulat ochrony sygnalistdw na drodze zmian ustawowych ktadg nacisk
przede wszystkim na poprawe funkcjonowania instytucji powotanych do ochrony praw pracowniczych lub
ich reprezentacji, w tym Panstwowej Inspekcji Pracy, zwigzkow zawodowych, spotecznej inspekcji pracy,
mezéw zaufania, komisji pojednawczych, mediacji, rad pracowniczych. Cze$¢ przedstawicieli Srodowisk
zwigzkowych, w szczegdlnosci centrale zwigzkowe, postrzegajg dziatania sygnalisty jako konkurencyjne w
stosunku do instytucji i podmiotéw wymienionych powyzej. Stad zapewne w pismie do fundacji Piotr Duda,
Przewodniczacy Komisji Krajowej NSZZ Solidarno$¢, wyjasnia: ,Nie widze (...) sensu tworzenia nowej
instytucji prawnej, ktéra powielataby funkcje realizowane obecnie przez inne podmioty”.

2. Wzmocnienie ochrony prawnej dla sygnalistéw na drodze zmian legislacyjnych



Glosy na rzecz uregulowania statusu prawnego sygnalisty

Zwolennicy prawnego uregulowania statusu sygnalisty oraz warunkéw jego ochrony przed dziataniami
odwetowymi podnosili, ze taka regulacja stworzytaby szanse na usuniecie barier, z jakim obecnie spotykajg
sie pracownicy zgtaszajagcy nieprawidtowosci w zaktadzie pracy - w szczegdlnosci niedostatkéw
wynikajgcych z obecnego stanu prawnego, ale i ograniczen pomocy udzielanej przez zwigzki zawodowe
oraz powotane do tego instytucje, w tym Panstwowg Inspekcje Pracy (por.,Opis problemu).

Mimo czesto styszanego argument, ze kodyfikowanie coraz wiekszego zakresu zagadnien prowadzi do
nadmiernej kazuistyki prawa, zwolennicy regulacji twierdzili, ze koncepcje, ktérymi chcemy postuzy¢ sie na
sali sagdowej, powinny by¢ klarowne. Obecnie pojecie sygnalisty oraz zwigzana z nim koncepcja ochrony
takiego pracownika funkcjonuje poza kodeksem i bardzo powoli wnika do doktryny. Jednak nie jest ono ani
dobrze znane, ani dostatecznie jasne. Podobnie przed 2004r. sedziowie, strony i ich petnomocnicy nie znali
pojecia mobbingu. Gdy w kodeksie pojawity sie przepisy dot. mobbingu, sedziowie przeszli szkolenia,
pojawita sie literatura na ten temat, a nastepnie orzecznictwo. Obecnie pojecie mobbingu opisujg nie tylko
przepisy, ale réwniez orzecznictwo i doktryna.

W opinii prawnikéw (zaréwno sedziéw jak i petnomocnikéw), ktérzy w swojej praktyce zawodowej
prowadzili sprawy sygnalistow, wprowadzenie koncepcji sygnalisty do prawa spowodowatoby, ze pojawitby
sie instrument, do ktérego mogliby sie odwota¢ zaréwno petnomocnicy jak i sedziowie. Analogicznie, przed
nowelizacjg dot. mobbingu, pracownicy nie wnosili do sadu tego typu roszczen.

Nie wszyscy prawnicy zgodzili sie z pogladem, ze wprowadzenie koncepcji sygnalisty do przepiséw zrodzi
ryzyko naduzy¢. Przeciwnie, ich zdaniem regulacja miataby charakter gwarancyjny dla obu stron: zaréwno
dla pracownika jak i dla pracodawcy. Przepisy okreslajgce sygnaliste i przystugujagcg mu ochrone
wprowadzatyby klarownos¢ w kwestii, kto powinien podlega¢ ochronie, a kto nie, oraz czy w danej sprawie
mamy do czynienia z osobg dziatajgcg w dobrej wierze i na rzecz interesu spotecznego, czy tez nie. Legalna
definicja mogtaby postawi¢ granice ewentualnym naduzyciom.

Realna ochrona prawna osé6b sygnalizujgcych nieprawidtowosci pozwolitaby wyeliminowa¢ zagrozenia dla
interesu spotecznego'®. Cze$¢ przedstawicieli rodowisk zwigzkowych ocenia, ze péki takiego systemu nie
ma, w szczegdlnosci poki nie mozna zagwarantowaé ochrony danych sygnalisty, osoby posiadajgce wiedze
o potencjalnych nieprawidtowosciach nie bedg chetne jej komukolwiek przekazaé.

Uregulowanie statusu sygnalisty bytoby pierwszym krokiem do zmiany Swiadomosci spotecznej oraz
kultury prawnej. Akademicy zauwazajg, ze prace nad ustawg musiatyby poprzedzi¢ dyskusja nad tym, jak
rozumiemy interes spoteczny, jaka jest rola obywateli i pracodawcéw w jego ochronie. Obecnie w Polsce
debata publiczna na te tematy zamarta. Ustawa wychodzitaby wiec poza sprawy regulowania stosunkéw
pracodawca-pracobiorcy, a prace nad nig na nowo otworzylyby wazng dysksje.

Proces budowania swiadomosci spotecznej bytby kontynuowany w drodze stosowania prawa, formowania
praktyki orzeczniczej, literatury prawniczej oraz publikacji medialnych przedstawiajacych sprawy
sygnalistéw szerszej opinii publicznej. W dtugofalowej perspektywie funkcjonowanie tego rodzaju
przepis6w miatoby szanse wywrze¢ realng zmiane w postawach spotecznych. Zasadno$¢ takich prognoz
uzasadniajg zmiany w Swiadomosci spotecznej, jakie nastapity po uchwaleniu przepiséw o dyskryminacji, o
mobbingu czy molestowaniu seksualnym.

Jak zabezpieczy¢ przepisy gwarantujgce ochrone prawna sygnalistow przed naduzyciami?

'® Przyktadowo w obszarze $wiadczeh zdrowotnych sygnalisci zgtaszajg zwigzkom przypadki niewywigzywania sie z uméw
z NFZ oraz zagrozen dla zycia i zdrowia pacjenta wynikajgcych z drastycznego przekraczania tygodniowych limitéw czasu
pracy. W Biatymstoku dziatania dwdjki sygnalistbw doprowadzity do usuniecia ze stanowiska kierownika instytucji
panstwowej, ktéry odpowiedzialny byt za nieprzejrzyste przetargi.



W odpowiedzi na obawy o ryzyko naduzy¢ zwigzane z uregulowaniem statusu prawnego sygnalisty,
zwolennicy zmian legislacyjnych zauwazyli, ze kazde rozwigzanie prawne jest obarczone ryzykiem naduzy¢.
Powinno ono zosta¢ wkalkulowane, a przepisy tak skonstruowane, aby w mozliwie najwiekszym stopniu
ograniczaty prawdopodobienstwo wykorzystywania ochrony prawnej niezgodnie z jej ratio legis. Z punktu
widzenia wartosci promowanych przez prawo ryzyko wystgpienia naduzy¢ nie oznacza, ze nie mozna
chronic¢ tych, ktérzy takiej ochrony potrzebuja.

Funkcje ochronng, jak juz wspomniano, petni¢ moze samo pojecie sygnalisty lub dziatarh podlegajacych
ochronie. Z ochrony powinny by¢ wytgczone osoby, ktoére zgtaszaja nieprawidtowosci dopiero po
rozwigzaniu stosunku pracy lub innego stosunku prawnego bedacego podstawg zatrudnienia lub podjeciu
wiedzy o takiej decyzji pracodawcy. Z ochrony powinni zosta¢ wykluczeni ci, ktérzy dziatajg z niskich
pobudek, w celu wyrzadzenia szkody lub poméwienia innej osoby. Konstruujac koncepcje sygnalisty
ustawodawca moze odnie$¢ sie do nastepujacych pytan:

- Jakiego rodzaju dobra prawne podlegajg ochronie? Jakiego rodzaju nieprawidtowosci ustawodawca chce
eliminowac z zycia publicznego?

- Czy gwarancje ochrony prawnej uzaleznione sg od wagi zgtoszonych nieprawidtowosci czy tez ochronie
podlega postawa pracownika (dziatanie w interesie spotecznym) niezaleznie od wagi podniesionych
nieprawidtowosci?

- Czy gwarancje ochrony uzalezni¢ od uptywu okreslonego czasu od zgtoszenia nieprawidtowosci?

Jako zabezpieczenie przed instrumentalnym wykorzystywaniem ochrony prawnej pod rozwage
proponowano natozenie na pracownika obowigzku zasygnalizowania nieprawidtowosci w pierwszej
kolejnosci w ramach struktur pracodawcy. Warunkiem takiego zastrzezenia jest jednak wdrozenie przez
zaktad pracy wiarygodnego systemu sygnalizowania potencjalnych nieprawidtowosci. Takie zastrzezenie,
cho¢ z jednej strony przekonato cze$¢ sceptykédw do idei wprowadzenia koncepcji sygnalisty do prawa, z
drugiej budzito réwniez kontrowersje. Wedtug ekspertow mogg zachodzi¢ okolicznosci uzasadniajace
zgtoszenie nieprawidtowosci poza pracodawca, np. bezposrednio organom $cigania (m.in. w przypadku
braku reakcji pracodawcy na zgtoszenie, niszczenia dowoddw, uzasadnionej obawy dziatari odwetowych).
Réwniez pracodawca moze instrumentalnie postugiwaé sie regulaminami, wdrazajac je bez rzeczywistego
zaangazowania etycznego oraz traktujac jako rozwigzania fasadowe. Dlatego eksperci zalecajg ostrozno$¢
w odniesieniu do postulatu uzaleznienia ochrony prawnej od wykorzystania przez sygnaliste wewnetrznych
kanatéw komunikowania nieprawidtowosci.

Powigzanie ochrony sygnalistéw z regulaminami wewnetrznego sygnalizowania przekonato niektérych
sceptykéw. Taki regulamin zabezpieczatby przed ryzykiem naduzywania statusu sygnalisty oraz zwigzanej z
nim ochrony - nie mozna bytoby sta¢ sie sygnalista w momencie ztozenia pozwu. Regulamin pozwalatby
tatwo stwierdzi¢, ze pracownik sygnalizowat potencjalne nieprawidtowosci zanim zostat zwolniony,
pozwalajac oddzieli¢ sygnalistéw rzeczywistych od tych, ktérzy prébowaliby sie postuzy¢ tg etykieta
wylacznie w celach procesowych i w celach zyskania przewagi w postepowaniu sgdowym. W opinii czesci
ekspertéw, dopiero taka regulacja, tj. tgczaca ochrone z wewnetrznym systemem sygnalizowania jako
zabezpieczeniem przed naduzyciami, odda intencje ustawodawcy, tj. stworzy ochrone dla dziatan
pracownika motywowanych interesem ogdlnym, a nie wiasnym. Ma ona réwniez wieksze szanse przekonac
nieprzekonanych.

Obawy o naduzycia podnoszone przez cze$¢ ekspertow trudno byto zrozumie¢ sedziom. Z jednej strony
wskazywali na bezstronno$¢ sadu (sad orzekajacy jest na tyle zdystansowany do stron i sprawy, ze
bezpodstawny zarzut stosowania przez pracodawce dziatan odwetowych nie bedzie w postepowaniu
skuteczny). Z drugiej strony tamg dla naduzyé jest zasada wszechstronnego badania okolicznosci



faktycznych, w tym motywacji sygnalisty, sekwencji zdarzen - czy najpierw sygnalizowat, a potem zostat
zwolniony, czy tez odwrotnie.

3. Promocja i rozwéj zaktadowych regulaminéw sygnalizowania nieprawidtowosci

Wiekszos$¢ ekspertéw zgadzata sie co do potrzeby promowania i upowszechniania regulaminéw zgtaszania
potencjalnych nieprawidtowosci w zaktadzie pracy. Tego rodzaju rozwigzania chronig interesy pracodawcy i
pracownikédw. Mogg réwniez odgrywal istotng role w czasie postepowania sadowego w toku
rozpoznawania ewentualnych roszczen sygnalisty.

Regulamin sygnalizowania mégtby miec¢ analogiczne znaczenie jak polityka antymobbingowa, ktéra
pozwala wykaza¢ pracodawcy, ze przeciwdziata patologicznym zachowaniom w tej sferze. Regulamin
sygnalizowania stworzony przez pracodawce to mechanizm, ktéry pozwalatby oceni¢, czy strony sporu
postepowaty wobec siebie lojalnie: pracodawca - czy stworzyt pracownikom bezpieczne i wiarygodne
warunki reagowania na nieprawidtowosci, pracownik za$ - czy zgtaszajac nieprawidtowosci robit to majac
na uwadze dobro spoteczne oraz dobro zaktadu pracy, w szczeg6lnosci jego dobre imie.

Eksperci sceptycznie odniesli sie do rozwigzan w innych krajach, ktére obligujg pracodawcéw (np. w
Australii podmioty sektora publicznego, w Stanach Zjednoczonych sp6tki notowane na gietdzie publicznie w
Stanach Zjednoczonych) do wdrozenia systemu sygnalizowania nieprawidtowosci, przewidujac, ze systemy
wdrazane pod przymusem ustawy i bez realnego przywo6dztwa etycznego beda miaty charakter fasadowy.
Obawe te poteguje ilos¢ obowigzkéw biurokratycznych, ktére juz dzis spoczywajg na pracodawcach.
Skuteczniej funkcjonowatoby rozwigzanie oparte na zachetach do wdrozenia systemu. Przyktadowo
brytyjska ustawa Anti-Bribery Act pozwala danemu podmiotowi uchyli¢ sie od odpowiedzialnosci karnej, o
ile wykaze on, ze wdrozyt rozwigzania zapobiegajgce korupcji, w tym np. system sygnalizowania.

Rekomendacje

Pozadane jest wprowadzenie do systemu prawnego koncepcji sygnalisty oraz jego ochrony wraz z
rozwigzaniami zabezpieczajgcymi przed naduzyciami. Po pierwsze wzmocnitoby to ochrone prawng tych,
ktérzy w dobrej wierze zwracajg uwage na potencjalne ryzyka dla interesu spotecznego, z jednej strony
poprawiajagc efektywnos$¢ przepiséw prawa pracy, z drugiej rozszerzajgc ochrone prawng m.in. na
syganlistéw zatrudnionych na podstawie umoéw cywilnoprawnych, terminowych umoéw o prace, powotania,
czy pozostajgcych w tzw. samozatrudnieniu. Skorzystaliby réwniez pracodawcy - sprecyzowanie dziatan
sygnalizacyjnych podlegajgcych ochronie prawnej chronitoby reputacje pracodawcy, a co za tym idzie jego
pozycje na rynku - w przypadku firm, lub zaufnie spoteczne w przypadku instytucji publicznych. Regulacja
prawna orzecznictwem oraz literaturg prawniczg stanowitaby koto zamachowe dla zmiany Swiadomosci
spotecznej, edukacji obywatelskiej. Fundacja im. Stefana Batorego rekomenduje, aby ramy prawne
przybraty posta¢ odrebnej. Przewagg takiego rozwigzania nad przepisami nowelizujgcymi kodeks pracy
bytaby mozliwos¢ objecia ochrong prawnag oséb aktywnych zawodowo, a nie bedacych pracownikami.
Jednoczes$nie omawiana problematyka zyskataby szanse na uregulowanie pelnego wachlarza zagadnien,
jaki sig z nig wiaze. Zawarte w niej przepisy, zlokalizowane w jednymi miejscu, bytyby tez bardziej dostepne
dla przysztych uzytkownikéw - pracownikéw, pracodawcow, zwigzkéw zawodowych.

Konieczne jest stworzenie klarownych warunkéw prawnych umozliwiajgcych wdrazanie zaktadowych
systemdw sygnalizowania gwarantujgcych poufnos$¢ osobom z nich korzystajgcych. W szczegélnosci nalezy
usuna¢ watpliwosci na tle ustawy o ochronie danych osobowych oraz ustawy o dostepie do informacji
publicznej w przedmiocie zagwarantowania poufnosci danych osobowych sygnalisty.



W przepisach prawa powinny znalez¢ sie bodzce zachecajace do wdrazania systeméw sygnalizowania.
Bodzce takie powinny znalez¢ sie w rekomendowanej ustawie dotyczacej ochrony sygnalistow. Niemniej
niezaleznie od tego dokona¢ nalezy analizy w zakresie, jakich jeszcze uregulowan (np. ustawy o
odpowiedzialno$ci podmiotéw zbiorowych) takie zachety mogtyby powstac.

Nalezy doprowadzi¢ do wiekszego zaangazowania Panstwowe]j Inspekcji Pracy w ochronie pracownikéw w
ogéle oraz sygnalistow. Z jednej strony potrzebne jest zmobilizowanie inspektoréw pracy do korzystania z
przystugujacych im uprawnien, np. mozliwosci wniesienia powddztwa, z drugiej rozwazy¢ wzmocnienie
uprawnien karno-administracyjnych inspekcji poprzez podniesienie ustawowej wysokosci kar. Wskazane
bytoby réwniez uwrazliwienie inspektoréw na problematyke ochrony prawnej sygnalistéw oraz mozliwosci
wykorzystania istniejgcych instrumentéw prawnych w tym zakresie.

Potrzebna sg dziatania edukacyjne adresowane do szerokiej opinii spotecznej modyfikujace postawy
spoteczne wobec sygnalizowania oraz sygnalistow. Ich celem powinno by¢ pokazanie przetozenia interesu
publicznego na interes indywidualny, podwazenie stereotypu donosiciela i zastgpienie negatywnych
konotacji konotacjami, w ktérych interes publiczny bedzie kojarzony z interesem indywidualnym.

Dziatania o charakterze edukacyjnym i szkoleniowym powinny by¢ ponadto skierowane do wybranych grup
zawodowych (sedziéw, adwokatéw, radcdw prawnych, prokuratoréw, aplikantéw oraz zwigzkow
zawodowych) pokazujgce specyfike sporéow sadowych z udzialem sygnalistow oraz mozliwosci
wykorzystania istniejgcych instrumentéw prawnych w celu konstruowania ochrony prawnej.

Wsroéd  pracodawcow  (publicznych i prywatnych) powinny by¢ promowane zaktadowe systemy
sygnalizowania, z uwzglednieniem modelowych rozwigzan.

W koncu jako konieczne wskaza¢ trzeba konsolidowanie Srodowisk ekspertéw, pracodawcéw i zwigzkow
zawodowych w celu dalszego pogtebiania i gromadzenia wiedzy, a takze w celu budowania wzajemnego
zaufania.
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