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Wprowadzenie
25 września 2024 r. weszły w życie długo oczekiwane
przepisy ustawy z 14 czerwca 2024 r. o ochronie sygnali-
stów (Dz.U. poz. 928, dalej jako „ustawa”, „ustawa
o ochronie sygnalistów”) wprowadzającej liczne wytycz-
ne dotyczące ochrony osób zgłaszających informacje
o naruszenia prawa. Ustawa od początku procesu legi-
slacyjnego wzbudzała liczne kontrowersje dotyczące

przede wszystkim zakresu ochrony sygnalistów. Wielu
pracodawców (słusznie) obawiało się, iż wprowadzenie
zbyt dużej ochrony może znacznie utrudnić rozwiązywa-
nie umów z osobami nadużywającymi zgłoszeń poprzez
przekazywanie nieprawdziwych informacji. Debata do-
tycząca ustawy toczyła się zatem głównie wokół zakazu
podejmowania działań odwetowych względem sygnali-
stów. Ostateczna wersja ustawy wprowadziła kilka wa-
runków, jakie muszą zostać spełnione, aby osobie zgła-
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Streszczenie 
Jedną z kluczowych zmian legislacyjnych w 2024 r. by-
ło niewątpliwie wejście w życie przepisów dotyczą-
cych ochrony sygnalistów implementujących do pol-
skiego porządku prawnego dyrektywę 2019/1937
w sprawie ochrony osób zgłaszających naruszenia pra-
wa Unii. Uchwalone przepisy mają zachęcić do zgła-
szania naruszeń prawa i w związku z tym zapewniają
osobom sygnalizującym nieprawidłowości ochronę
przed działaniami odwetowymi. W ramach niniejszego
artykułu zostanie przedstawiona problematyka obo-
wiązków pracodawcy związanych z ochroną dóbr oso-
bistych pracownika wskazanego w zgłoszeniu jako
sprawca naruszenia prawa. Temat ten, choć podejmo-
wany rzadko, wydaje się równie istotny co ochrona 
samych sygnalistów w związku z ryzykiem składania
zgłoszeń opartych na nieprawdziwych informacjach.
Głównym celem artykułu jest analiza wyzwań związa-
nych z takimi zgłoszeniami, a także działań, jakie pra-
codawca powinien podjąć, aby przeciwdziałać naru-
szeniu dóbr osobistych osób niesłusznie posądzonych
o naruszenie. 
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szającej naruszenie przysługiwała ochrona, co w teorii
ułatwia wyciąganie konsekwencji względem osób zgła-
szających nieprawdziwe informacje. 

Problemem podejmowanym stosunkowo rzadko
w dyskursie pozostaje natomiast kwestia ochrony dóbr
osobistych osób, które w ocenie sygnalisty naruszają
prawo. Wspomniane zagadnienie jest szczególnie istot-
ne w kontekście obaw przed nadużywaniem możliwości
składania zgłoszeń przez osoby przekazujące zgłoszenia
oparte na nieprawdziwych informacjach. Nie powinno
budzić wątpliwości, że obowiązek podjęcia odpowied-
nich działań po otrzymaniu zgłoszenia sygnalisty wyma-
ga nie tylko przestrzegania wymogów wskazanych
w ustawie o ochronie sygnalistów, ale także ogólnych za-
sad prawa, w tym zasady poszanowania przez pracodaw-
cę godności i innych dóbr osobistych pracowników (art. 111

k.p.), czy też obowiązku wpływania na kształtowanie
w zakładzie pracy zasad współżycia społecznego (art. 94
pkt. 10 k.p.). W ramach niniejszego opracowania, autor
podejmie się próby przedstawienia najważniejszych wy-
zwań związanych z poszanowaniem dóbr osób posądzo-
nych o naruszenia prawa. 

W ramach uwag wprowadzających należy zaznaczyć,
że dalsze rozważania nie ograniczą się wyłącznie do po-
stępowań wyjaśniających dotyczących naruszeń prawa
wskazanych w art. 3 ust. 1 ustawy. Na podstawie art. 3
ust. 2 ustawy, procedura zgłoszeń wewnętrznych może
również umożliwiać zgłaszanie naruszeń dotyczących
regulacji wewnętrznych lub standardów etycznych, co
najczęściej sprowadza się do umożliwienia zgłaszania
naruszeń takich jak dyskryminacja, molestowanie, mo-
lestowanie seksualne, czy też mobbing (Ciszek, 2024,
31). Należy również zastrzec, że chociaż opracowanie od-
nosi się przede wszystkim do stosunku pracy wprowadza-
jącego liczne zasady ochronne dla pracownika, rozważa-
nia w nim zaprezentowane mogą znaleźć również odpo-
wiednie zastosowanie do innych stosunków prawnych
(np. umowy zlecenia) z uwzględnieniem ich charakteru
prawnego.

Zgłoszenia oparte na nieprawdziwych
informacjach a dobra osobiste 
osoby posądzonej o naruszenie
Ustawa o ochronie sygnalistów nakłada na podmioty
prawne, na rzecz których pracę zarobkową na dzień
1 stycznia lub 1 lipca danego roku wykonuje co najmniej
50 osób, obowiązek ustalenia wewnętrznej procedury
dokonywania zgłoszeń naruszeń prawa i podejmowania
działań następczych (art. 23 ust. 1 ustawy)1. Ustalenie
owej procedury w praktyce daje możliwość złożenia
zgłoszenia, wobec którego zostanie następnie podjęte
odpowiednie działanie następcze tj. działanie mające na
celu ocenę prawdziwości informacji zawartych w zgło-
szeniu (art. 2 pkt. 1 ustawy). Jednym z działań następ-
czych, jakie mogą zostać podjęte w wyniku otrzymania
zgłoszenia, jest przeprowadzenie tzw. postępowania wy-
jaśniającego mającego na celu weryfikację zarzutów
wskazanych w zgłoszeniu. 

Ustawa o ochronie sygnalistów nie wprowadza szcze-
gółowych wytycznych dotyczących sposobu przeprowa-
dzenia postępowania wyjaśniającego. W praktyce jego
przeprowadzenie sprowadza się zasadniczo do podjęcia
czynności związanych z ustaleniem stanu faktycznego,
w tym zebraniem odpowiednich dowodów, co wymaga
zazwyczaj odebrania wyjaśnień od osoby posądzonej
o naruszenie, a także często osób z nią współpracują-
cych. Udział w czynnościach wyjaśniających prowadzo-
nych w ramach postępowania wyjaśniającego powinien
być traktowany w kategorii obowiązku każdego pracow-
nika. W przypadku osoby posądzonej o naruszenie pra-
wa – złożenie wyjaśnień jest w istocie obowiązkiem wy-
nikającym ze sprawowania przez pracodawcę funkcji
nadzorczo-kontrolnych i co do zasady nie powinno być
traktowane w kategorii naruszenia. Co za tym idzie, oso-
by wskazane w zgłoszeniu powinny zaakceptować możli-
wość weryfikacji podejmowanych przez nich czynności
w ramach postępowań wyjaśniających. Dodatkowo
udział w postępowaniu wyjaśniającym powinien być
również traktowany przez osobę posądzoną o narusze-
nie jako szansa na obronę przed zarzutami i zakończe-
nie postępowania bez negatywnych konsekwencji dla
osoby posądzonej. Choć postępowania wyjaśniające są
prowadzone w zasługującym na ochronę interesie, jakim
jest walka z naruszeniami prawa, w tym nieetycznymi za-
chowaniami takimi jak mobbing, czy też dyskryminacja,
to jednak uczestnictwo w nich jest zazwyczaj sytuacją
niekomfortową i stresogenną, szczególnie dla osoby
wskazanej w zgłoszeniu, zwłaszcza jeżeli stawiane jej za-
rzuty dotyczą poważnych naruszeń bądź też mogą wpły-
nąć na dalszy przebieg jej kariery zawodowej. 

Szczególnym ryzykiem dla osoby posądzonej o naru-
szenie jest sytuacja, gdy informacje przekazane w zgło-
szeniu są nieprawdziwe i mają na celu wyłącznie zdys-
kredytowanie osoby posądzonej bądź też jej szykanowanie.
Zarówno polski, jak i unijny ustawodawca, dostrzegli ry-
zyko przekazywania w zgłoszeniu informacji niepraw-
dziwych uznając, że status sygnalisty, a co za tym idzie
ochrona przed działaniami odwetowymi, przysługuje
wyłącznie wówczas, gdy osoba dokonująca zgłoszenia
miała uzasadnione podstawy sądzić, że informacja będą-
ca przedmiotem zgłoszenia jest prawdziwa w momencie
dokonania zgłoszenia i stanowi informację o naruszeniu
prawa (art. 6 ust. 1 lit. a dyrektywy 2019/1937 oraz art. 6
ustawy o ochronie sygnalistów). Kierując się potrzebą
ochrony interesów osób posądzonych o naruszenia obo-
wiązujące przepisy dopuszczają możliwość pociągnięcia
do odpowiedzialności karnej oraz cywilnoprawnej osób
przekazujących fałszywe informacje. W doktrynie słusz-
nie podnosi się, że właściwe wdrożenie modelu ochrony
sygnalistów wymagało bowiem zachowania balansu po-
między zachęcaniem potencjalnych sygnalistów do zgła-
szania nieprawidłowości, a z drugiej strony wprowadze-
niem norm odstraszających osoby zainteresowane doko-
nywaniem fałszywych zgłoszeń (Możdzeń-Marcinkowski,
2024, s. 413). W konsekwencji art. 57 ustawy o ochronie
sygnalistów przewiduje, iż ten kto dokonał zgłoszenia
wiedząc, że do naruszenia prawa nie doszło, podlega
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grzywnie, karze ograniczenia wolności albo pozbawienia
wolności do lat 2. Jak wskazuje się w literaturze, pocią-
gnięcie do odpowiedzialności karnej osoby zgłaszającej
nieprawdziwe informacje może okazać się jednak pro-
blematyczne – w praktyce przepis ten będzie miał zasto-
sowanie głównie do sytuacji, w której osoba sygnalizują-
ca naruszenie w chwili jej zgłoszenia miała pewność, że
informacje w nim zawarte są nieprawdziwe, co może
okazać się trudne do udowodnienia (Gospodarowicz,
2023, s. 339)2. Niezależnie od odpowiedzialności karnej,
art. 15 ustawy o ochronie sygnalistów przewiduje, że
osoba, która poniosła szkodę z powodu świadomego
zgłoszenia lub ujawnienia publicznego nieprawdziwych
informacji przez sygnalistę, ma prawo do odszkodowa-
nia lub zadośćuczynienia za naruszenie dóbr osobistych,
co w założeniu ma umożliwić osobie niesłusznie posą-
dzonej o naruszenie dochodzenie rekompensaty dozna-
nej krzywdy, jak i również naprawienia szkody majątko-
wej. Przepisy ustawy o ochronie sygnalistów nie wymie-
niają dóbr osobistych zagrożonych działaniami osoby
zgłaszającej nieprawdziwe informacje. Choć nie można
wykluczyć zagrożenia dla każdego dobra osobistego pra-
cownika, to jednak wydaje się, że najbardziej zagrożone
mogą być dobra takie jak: godność, prywatność i zdro-
wie osoby posądzonej o naruszenie. 

Jeśli chodzi o godność, to w orzecznictwie można
spotkać się z konstrukcją tzw. godności pracowniczej,
przez którą należy rozumieć poczucie własnej wartości,
oparte na opinii dobrego fachowca i sumiennego pra-
cownika oraz na uznaniu zdolności, umiejętności i wkła-
du pracy pracownika przez jego przełożonych (wyrok
SN z 24 czerwca 2015 r., II PK 207/14, Lex nr 1794313).
Zagrożeniem dla godności pracownika może być nie-
wątpliwie niesłuszne posądzanie go o naruszenia – w sy-
tuacji gdy pracownik wykonuje swoją pracę sumiennie
i należycie. W wyniku złożenia nieprawdziwego zgłosze-
nia, może dojść także do naruszenia sfery prywatności
pracownika. Jak słusznie podkreśla się w literaturze,
stosunek pracy jest szczególnym stosunkiem prawnym,
w którym to często dochodzi do przenikania sfery życia pry-
watnego ze sferą życia zawodowego (Liszcz, 2017, s. 311).
W praktyce może to sprzyjać przekazywaniu informacji
o okolicznościach z życia prywatnego pracownika, które
to jednak nie powinny być pracodawcy znane ani przez
niego weryfikowane, m.in. ze względu na ochronę da-
nych osobowych pracowników, czy też prawo do prywat-
ności. Dodatkowo zgłoszenia oparte na nieprawdziwych
informacjach mogą zagrażać zdrowiu pracownika – tak
jak wskazano powyżej, udział w postępowaniu wyjaśnia-
jącym jest sytuacją zazwyczaj stresogenną dla osoby po-
sądzonej i może oddziaływać negatywnie na jej stan
zdrowotny, szczególnie jeśli działania następcze podej-
mowane przez pracodawcę są prowadzone w sposób nie-
należyty (o czym szerzej w dalszej części artykułu). 

W doktrynie podkreśla się, że dobra osobiste osób
posądzonych o naruszenie są szczególnie zagrożone
w przypadku umożliwienia przez pracodawcę składania
zgłoszeń anonimowo, co może być traktowane jako za-
chęta do informowania o nieprawdziwych wydarzeniach

z niezasługujących na aprobatę pobudek takich jak chęć
zemsty, rewanż, czy też hejt (Kuźniecow, 2022, s. 110).
W takim przypadkach, wewnętrzne kanały zgłoszeń mo-
gą być traktowane jako narzędzie zastraszania pozosta-
łych pracowników tj. grożenia im złożeniem nieprawdzi-
wych donosów (Szewczyk, 2020, s. 217). Nie można tak-
że wykluczyć, że dokonywanie zgłoszeń będzie w istocie
stanowiło działanie odwetowe względem przełożonych
za ich – podjęte zgodnie z prawem – decyzje, np. o nie-
przyznaniu awansu pracownikowi, czy też przekazaniu
mu zastrzeżeń co do wadliwości wykonywanej przez nie-
go pracy, czy też naruszania innych obowiązków pracow-
niczych. Informowanie pracodawcy o nieprawdziwych
naruszeniach może być zatem przejawem zjawiska staf-
fingu polegającego na podejmowaniu działań przeciwko
przełożonemu, m.in. celem zdyskredytowania go i pod-
ważenia jego kompetencji. 

W konsekwencji pracodawcy powinni przyjąć, że
otrzymywane zgłoszenia dotyczące naruszeń – poza swo-
ją podstawową rolą, jaką jest informowanie pracodawcy
o zagrożeniach związanych z nieprzestrzeganiem prawa
– mogą być potencjalnie narzędziem stosowania różnych
form przemocy względem pracowników, w tym m.in.
mobbingu. Za mobbing na gruncie art. 943 § 2 k.p. uzna-
je się działania lub zachowania dotyczące pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegające na
uporczywym i długotrwałym nękaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywołujące u niego zaniżoną ocenę przy-
datności zawodowej, powodujące lub mające na celu po-
niżenie lub ośmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespołu współpracowników. Uporczy-
we i wielokrotne składanie nieprawdziwych i zniesławia-
jących zgłoszeń dotyczących pracownika skutkujące
przeprowadzeniem licznych postępowań wyjaśniających,
może zostać uznane za formę nękania pracownika i pro-
wadzić do pojawienia się typowych skutków mobbingu,
w tym zaburzenia poczucia własnej wartości. 

Z powyższych względów, właściwe zarządzanie we-
wnętrznym kanałem zgłoszeń wymaga traktowania jako
zagrożenie dla organizacji nie tylko informacji wskaza-
nych w zgłoszeniu jako naruszenie prawa, ale także poten-
cjalnie samego zgłoszenia – nie można nigdy wykluczyć, że
wewnętrzny kanał jest traktowany instrumentalnie przez
osobę zgłaszającą. Pracodawca powinien być świadomy,
iż każde zgłoszenie wewnętrzne może doprowadzić do
naruszenia dóbr osobistych chronionych prawem osoby
posądzonej o naruszenie. Uregulowanie w ustawie
o ochronie sygnalistów odpowiedzialności osób dokonu-
jących nieprawdziwych zgłoszeń nie zwalnia pracodawcy
od obowiązku poszanowania godności pracownika, a także
jego innych dóbr osobistych (art. 111 k.p.), czy też wpływa-
nia na kształtowanie w zakładzie pracy zasad współżycia
społecznego (art. 94 pkt. 10 k.p.). Wprost przeciwnie –
pracodawca jako podmiot otrzymujący zgłoszenie – po-
winien zapewnić, że proces jego weryfikacji nie naruszy
dóbr osobistych pracownika bądź też zminimalizuje sto-
pień ich naruszenia w szczególności w związku z ryzy-
kiem przekazania pracodawcy nieprawdziwych informa-
cji. Inaczej ujmując, pracodawca powinien zachować na-
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leżytą staranność przy podejmowaniu działań następ-
czych po otrzymaniu zgłoszenia, w szczególności powi-
nien ograniczyć ryzyko wykorzystywania zgłoszeń jako
narzędzia przemocy względem pracownika. Obowiązek
poszanowania dóbr osobistych pracownika (art. 111 k.p.)
wymaga bowiem od pracodawcy nie tylko respektowania
dóbr, ale także podejmowania działań przeciwdziałają-
cych naruszaniu owych dóbr (tak m.in. Szabłowska,
2012, s. 46), co w założeniu ma sprzyjać kształtowaniu
prawidłowych stosunków międzyludzkich (tak m.in. Gó-
ral, 2017, s. 1064). 

Zasady prowadzenia postępowań 
wyjaśniających minimalizujące ryzyko
naruszenia dóbr osobistych
Należyta ochrona dóbr osobistych pracowników wskaza-
nych w zgłoszeniu zasadniczo wymaga podejmowania
przez pracodawcę działań na każdym etapie wewnętrz-
nej procedury dokonywania zgłoszeń naruszeń prawa
i podejmowania działań następczych. Za kluczową nale-
ży uznać decyzję dotyczącą dalszego procedowania zgło-
szenia otrzymanego przez pracodawcę. Mianowicie po
otrzymaniu zgłoszenia, należy zdecydować co do rodza-
ju działania następczego, które zostanie podjęte. Przepi-
sy ustawy o ochronie sygnalistów pozwalają na podjęcie
decyzji, by działaniem następczym podjętym w wyniku
otrzymania zgłoszenia było zamknięcie procedury (art. 2
pkt. 1 ustawy). Zakończenie procedury ogranicza liczbę
osób posiadających wiedzę o zgłoszeniu i jego treści,
a co za tym idzie minimalizuje stopień naruszenia dóbr
osobistych osoby wskazanej w zgłoszeniu. Decyzja o za-
mknięciu procedury wydaje się uzasadniona, szczegól-
nie gdy w treści zgłoszenia powołano się na niewymaga-
jące wyjaśnienia okoliczności (Tokarczyk, 2020, s. 58),
okoliczności nierealne, czy też okoliczności dotyczące
sfery życia prywatnego pracownika, które to nie powin-
ny być poddawane przez pracodawcę weryfikacji
w związku brakiem jakiegokolwiek związku bądź od-
działywania na pracodawcę/wykonywanie pracy przez
pracownika. Wszczynanie postępowania wyjaśniającego
wydaje się również niezasadne w przypadku, gdy zgło-
szenie opiera się na zaprezentowaniu dowodów prima
facie sfałszowanych z wykorzystaniem sztucznej inteli-
gencji (oczywiście w przypadku wątpliwości co do praw-
dziwości dowodów, wszczęcie postępowania wyjaśniają-
cego wydaje się w pełni uzasadnione). 

W przypadku podjęcia decyzji o przeprowadzeniu po-
stępowania wyjaśniającego, zasady jego prowadzenia
powinny sprzyjać zabezpieczeniu dóbr osobistych nie
tylko sygnalisty, ale również osoby wskazanej w zgłosze-
niu, także gdy istnieją uzasadnione podstawy, by sądzić,
że okoliczności wskazane w zgłoszeniu są prawdziwe.
Warto pamiętać, że osoba posądzona o naruszenie po-
winna być traktowana jak osoba niewinna do czasu za-
kończenia postępowania wyjaśniającego. Wniosek ten
wynika z orzecznictwa Trybunału Konstytucyjnego,
w którym podkreśla się, że domniemanie niewinności
ma zastosowanie nie tylko w przypadku postępowań

karnych, ale również innych „postępowań represyjnych,
tzn. postępowań, których celem jest poddanie obywate-
la jakiejś formie ukarania lub jakiejś sankcji” (wyrok TK
z 19 marca 2007 r., K 47/05, Dz.U. 2007 nr 57, poz. 390,
s. 3523). W związku z tym pracodawca nie powinien za-
sadniczo wyciągać jakichkolwiek konsekwencji wobec
osoby posądzonej o naruszenie przed wyjaśnieniem oko-
liczności wskazanych w zgłoszeniu. 

W tym kontekście, potencjalnym zagrożeniem dla
dóbr osobistych, a także podstawowych uprawnień pra-
cownika, może okazać się podjęcie decyzji o zwolnieniu
z obowiązku świadczenia pracy na czas trwania postępo-
wania wyjaśniającego. Decyzja ta – choć jest często po-
dejmowania w praktyce – nie jest oparta na obowiązują-
cych przepisach prawa pracy, co od lat stanowi przejawi
przedmiot ożywionej dyskusji w doktrynie. Istotą umow-
nego stosunku pracy jest przecież wykonywanie przez
pracownika pracy, które jest zarówno obowiązkiem, jak
i uprawnieniem pracownika – pracodawca podejmując
jednostronną decyzję o zwolnieniu z obowiązku świad-
czenia pracy bez podstawy prawnej narusza zatem obo-
wiązujące przepisy (tak m.in. Prusinowski, 2012, s. 175).
Niektórzy autorzy (m.in. Frąckowiak, 2021, s. 30) wska-
zują, że niezależnie od braku podstawy prawnej, zwol-
nienie z obowiązku świadczenia pracy może być w nie-
których przypadkach uzasadnione ze względu na szcze-
gólne okoliczności, np. z uwagi na interes pracodawcy,
jakim jest rzetelne zweryfikowanie zasadności skargi na
zachowanie pracownika, i co więcej okoliczności te po-
winny wpływać na potencjalną odpowiedzialność praco-
dawcy za naruszenie obowiązujących przepisów. Nie ule-
ga jednak wątpliwości, że decyzja o zwolnieniu z obowiąz-
ku świadczenia pracy powinna być podejmowana jedynie
w sytuacjach wyjątkowych, uzasadnionych okoliczno-
ściami i dowodami zebranymi w sprawie. Zwolnienie
z obowiązku świadczenia pracy nie może być traktowa-
ne w kategorii standardowego środka podejmowanego
względem osób posądzonych o naruszenie ze względu
na ryzyko naruszenia ich dóbr prawnie chronionych.
W ocenie SN – „odsunięcie od pracy z inicjatywy praco-
dawcy (…) podważa pozycję pracownika w oczach in-
nych pracowników, kontrahentów lub klientów zakładu,
najczęściej też jest zapowiedzią dalszych niekorzystnych
zdarzeń” (wyrok SN z 13 marca 2013 r., II PK 214/12,
OSNP 2014 nr 1, poz. 3, s. 10) i może być uznane za na-
ruszenie fundamentalnego obowiązku pracodawcy ja-
kim jest obowiązek dopuszczenia pracownika do pracy
(wyrok SN z 20 września 2013 r., II PK 6/13, OSNP 2014
nr 6, poz. 81, s. 285). Odsunięcie pracownika od pracy –
nawet przy zachowaniu prawa do wynagrodzenia – nie
powinno być zatem uzasadnione wyłącznie okoliczno-
ścią prowadzenia postępowania wyjaśniającego, lecz po-
winno być oparte na realnym ryzyku wpływania przez
pracownika na czynności wyjaśniające, przykładowo po-
przez usuwanie dowodów w sprawie, ingerencję w ze-
znania świadków. Pracodawca może również powołać
się na obowiązek ochrony dóbr osobistych pracowników
(art. 111 k.p.) oraz obowiązek przeciwdziałania dyskry-
minacji i mobbingowi, jeżeli pracownik jest posądzony
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o zachowania przemocowe, a w świetle zgromadzonych
materiałów istnieje ryzyko, iż pracownik dopuścił się ich
i będą one kontynuowane w trakcie prowadzenia postę-
powania wyjaśniającego. W takich sytuacjach, wydaje
się, że pracodawca jest uprawniony do zestawienia pra-
cowniczego uprawnienia do wykonywania pracy ze swo-
imi innymi obowiązkami, a także dobrem zakładu pracy
i interesami pracodawcy, czy też bezpieczeństwem in-
nych pracowników i może podjąć decyzję o zwolnieniu
z obowiązku świadczenia pracy osoby posądzonej. Waż-
ne jest, by tego rodzaju decyzja została podjęta tymcza-
sowo, a okres jej trwania był możliwie najkrótszy – w in-
teresie pracodawcy, osoby posądzonej o naruszenie,
a także innych współpracowników jest bowiem, aby po-
stępowanie wyjaśniające zostało przeprowadzone w spo-
sób sprawny. 

Zasadą sprzyjającą ochronie dóbr osobistych osoby
posądzonej o naruszenie jest zapewnienie poufności po-
stępowania wyjaśniającego. Poufność prowadzonych
czynności wyjaśniających minimalizuje bowiem ryzyko
wpływu osób trzecich na postępowanie, ułatwia bez-
stronną i obiektywną ocenę zebranych materiałów,
a także ogranicza rozpowszechnianie informacji o zgło-
szeniu, a także jego treści w zakładzie pracy. Ostatnia ze
wskazanych okoliczności jest istotna z perspektywy oso-
by posądzonej o naruszenie, szczególnie w przypadku,
gdy naruszenie jest oparte na nieprawdziwych informa-
cjach. Poufność w tym przypadku minimalizuje bowiem
stopień naruszenia dobrego imienia osoby wskazanej
w zgłoszeniu. Celem skutecznej realizacji zasady pouf-
ności wszystkie osoby składające wyjaśnienia w sprawie
powinny zostać pouczone o obowiązku zachowania
wszystkich informacji dotyczących postępowania w ta-
jemnicy. 

Ważnym aspektem dbania o dobra osobiste osoby po-
sądzonej jest również właściwy dobór metod i środków
weryfikacji zgłoszenia. Mianowicie osoby odpowiedzial-
ne za zweryfikowanie prawdziwości zarzutów powinny
stosować metody i środki adekwatne do postawionego
zarzutu. W szczególności istotne wydaje się określenie
kręgu osób zobowiązanych do złożenia wyjaśnień
w sprawie – wydaje się, że osoby te powinny zostać wy-
brane w oparciu o ich potencjalne powiązanie ze sprawą.
Odbieranie wyjaśnień od wszystkich bądź dużej grupy
pracowników, którzy w większości – najprawdopodob-
niej nie posiadają jakiejkolwiek wiedzy o okoliczno-
ściach wskazanych w zgłoszeniu – naraża bowiem osobę
posądzoną na rozpowszechnienie informacji o zgłosze-
niu i naruszenie prawa do dobrego imienia w przypadku
niepotwierdzenia zarzutów. Ponadto osoby weryfikujące
zasadność zgłoszenia powinny dokonać szczegółowej
oceny wiarygodności przedłożonych dowodów, co może
czasami wymagać przeprowadzenia dodatkowych eks-

pertyz i weryfikacji. Rozwój nowoczesnych technologii,
zwłaszcza sztucznej inteligencji ułatwia bowiem fałszo-
wanie dowodów, w tym poprzez wygenerowanie nie-
prawdziwych wiadomości, nagranie fikcyjnego filmu, czy
przygotowanie fikcyjnego nagrania głosowego. Okolicz-
ność ta powinna zostać uwzględniona przez osoby pro-
wadzące postępowanie wyjaśniające i powinna przema-
wiać za ograniczeniem dostępu do takich dowodów 
wyłącznie dla osób, które mogą potwierdzić ich prawdzi-
wość (przykładowo uczestników nagranej rozmowy). 

Zakończenie

Podsumowując warto podkreślić, że postępowania wyja-
śniające prowadzone na podstawie ustawy o ochronie
sygnalistów, choć dozwolone prawem, mogą stanowić
zagrożenie dla dóbr osobistych pracowników wskaza-
nych w zgłoszeniu jako sprawcy naruszeń. Stopień naru-
szenia owych dóbr jest jednak częściowo zależny od
działań następczych podjętych w wyniku otrzymania
zgłoszenia, w tym sposobu prowadzenia wewnętrznego
postępowania wyjaśniającego. Z tego to względu praco-
dawcy, mając na uwadze obowiązek poszanowania god-
ności i innych dóbr osobistych pracownika, powinni po-
dejmować działania ograniczające ryzyko naruszenia in-
teresów osoby posądzonej. Niezachowanie należytej sta-
ranności przy rozpatrywaniu zgłoszeń i prowadzenie
rozbudowanych postępowań wyjaśniających w ramach
których pracownicy są pomawiani o liczne nieprawdziwe
zachowania, które prima facie nie miały bądź nie mogły
mieć miejsca ułatwia osobie zgłaszającej – szykanowanie
pracownika. 

W ocenie autora opracowania, pracownicy wielokrot-
nie niesłusznie posądzeni o naruszenia w tego rodzaju
przypadkach mogą zarzucić pracodawcy naruszenie
obowiązku dbałości o ich dobra osobiste. Nie można
również wykluczyć zarzutu mobbingu, szczególnie przy
stosowaniu metod i środków prowadzenia postępowań
w sposób nieprofesjonalny i uwłaczający godności pra-
cownika. Powyższe nie oznacza, że pracodawcy nie po-
winni podejmować jakichkolwiek czynności w wyniku
otrzymania zgłoszenia o naruszeniu prawa. Pracodawcy
powinni jednak zachować równowagę pomiędzy potrze-
bą prowadzenia postępowań wyjaśniających a ochroną
dóbr osobistych pracownika i zachować należytą staran-
ność przy wyjaśnianiu okoliczności wskazanych w skar-
dze, w tym m.in. starać się ograniczyć liczbę osób posia-
dających informację o zgłoszeniu. Zasadna wydaje się
również edukacja pracowników dotycząca sygnalizowa-
nia nieprawidłowości, w tym między innymi konsekwen-
cji składania zgłoszeń opartych na nieprawdziwych in-
formacjach, czy też właściwego rozumienia pojęcia na-
ruszenia prawa.
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Przypisy/Notes
1 Na marginesie, należy dodać, że obowiązek ten spoczywa również na innych podmiotach określonych w art. 23 ustawy.
2 Wyjątkiem może być sytuacja, gdy do zgłoszenia dołączono sfałszowane dowody.


