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Kilka uwag o potrzebie ochrony
dobr osobistych osoby wskazanej w zgtoszeniu
sygnalizujgcym naruszenie prawa

A few comments on the need to protect the personal rights of the person
indicated in the statement reporting a violation of the law

Streszczenie

Jedna z kluczowych zmian legislacyjnych w 2024 r. by-
to niewatpliwie wejscie w Zzycie przepiséw dotycza-
cych ochrony sygnalistow implementujacych do pol-
skiego porzadku prawnego dyrektywe 2019/1937
w sprawie ochrony oséb zgtaszajacych naruszenia pra-
wa Unii. Uchwalone przepisy maja zacheci¢ do zgta-
szania naruszef prawa i w zwiazku z tym zapewniaja
osobom sygnalizujagcym nieprawidtowosci ochrone
przed dziataniami odwetowymi. W ramach niniejszego
artykutu zostanie przedstawiona problematyka obo-
wiazkéw pracodawcy zwigzanych z ochrong débr oso-
bistych pracownika wskazanego w zgtoszeniu jako
sprawca naruszenia prawa. Temat ten, cho¢ podejmo-
wany rzadko, wydaje sie réwnie istotny co ochrona
samych sygnalistow w zwiazku z ryzykiem sktadania
zgloszer opartych na nieprawdziwych informacjach.
Gtéwnym celem artykutu jest analiza wyzwan zwiaza-
nych z takimi zgtoszeniami, a takze dziatan, jakie pra-
codawca powinien podjaé, aby przeciwdziata¢ naru-
szeniu dobr osobistych oséb niestusznie posadzonych
0 naruszenie.

Stowa kluczowe
sygnalisci; zglaszanie naruszer; dobra osobiste;
wewnetrzne postepowania wyjasniajace

JEL: K31, K42

Wprowadzenie

25 wrze$nia 2024 r. weszly w zycie dlugo oczekiwane
przepisy ustawy z 14 czerwca 2024 r. o ochronie sygnali-
stow (Dz.U. poz. 928, dalej jako ,ustawa”, ,ustawa
o ochronie sygnalistow”) wprowadzajacej liczne wytycz-
ne dotyczace ochrony osob zglaszajacych informacje
o naruszenia prawa. Ustawa od poczatku procesu legi-
slacyjnego wzbudzata liczne kontrowersje dotyczace

Abstract

One of the key legislative changes in 2024 was
undoubtedly the entry into force of provisions on the
protection of  whistleblowers, which  were
implemented into the Polish legal system Directive
2019/1937 on the protection of persons reporting
violations of EU law. The adopted regulations are
intended to encourage reporting of law violations and,
therefore, provide those who report them with
protection against retaliation. This article will present
the issue of the employer's obligations related to the
security of the personal rights of an employee
indicated in the statement as the perpetrator of
a violation of the law. Although rarely discussed, this
topic is as important as the protection of
whistleblowers themselves due to the risk of submitting
statements based on false information. The main
purpose of the article is to analyze the risks associated
with such statements, as well as the actions that the
employer should take to prevent the violation of the
personal rights of a person unfairly accused of
a violation.
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przede wszystkim zakresu ochrony sygnalistow. Wielu
pracodawcow (stusznie) obawiato sig, iz wprowadzenie
zbyt duzej ochrony moze znacznie utrudni¢ rozwiazywa-
nie umow z osobami naduzywajacymi zgloszen poprzez
przekazywanie nieprawdziwych informacji. Debata do-
tyczaca ustawy toczyla si¢ zatem gfownie wokot zakazu
podejmowania dzialan odwetowych wzgledem sygnali-
stow. Ostateczna wersja ustawy wprowadzita kilka wa-
runkow, jakie musza zostaé spelnione, aby osobie zgla-
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szajacej naruszenie przystugiwata ochrona, co w teorii
ufatwia wyciaganie konsekwencji wzgledem osob zgta-
szajacych nieprawdziwe informacje.

Problemem podejmowanym stosunkowo rzadko
w dyskursie pozostaje natomiast kwestia ochrony dobr
osobistych osob, ktére w ocenie sygnalisty naruszaja
prawo. Wspomniane zagadnienie jest szczegdlnie istot-
ne w kontekscie obaw przed naduzywaniem mozliwosci
skladania zgtoszen przez osoby przekazujace zgloszenia
oparte na nieprawdziwych informacjach. Nie powinno
budzi¢ watpliwosci, ze obowigzek podjecia odpowied-
nich dziatan po otrzymaniu zgloszenia sygnahsty wyma-
ga nie tylko przestrzegania wymogoéw wskazanych
w ustawie o ochronie sygnalistow, ale takze ogdlnych za-
sad prawa, w tym zasady poszanowania przez pracodaw-
c¢ godnodci i innych dobr osobistych pracownikow (art. 11!
k.p.), czy tez obowiazku wplywania na ksztaitowanie
w zakladzie pracy zasad wspolzycia spotecznego (art. 94
pkt. 10 k.p.). W ramach niniejszego opracowania, autor
podejmie sie proby przedstawienia najwazniejszych wy-
zwaf zwigzanych z poszanowaniem dobr osob posadzo-
nych o naruszenia prawa.

W ramach uwag wprowadza]qcych nalezy zaznaczy¢,
ze dalsze rozwazania nie ograniczg si¢ wquczme do po-
stepowan wyjasniajacych dotyczacych naruszen prawa
wskazanych w art. 3 ust. 1 ustawy. Na podstawie art. 3
ust. 2 ustawy, procedura zgloszen wewngtrznych moze
réwniez umozliwia¢ zglaszanie naruszef dotyczacych
regulacji wewnetrznych lub standardéw etycznych, co
najczeéciej sprowadza sie do umozliwienia zgtaszania
naruszen takich jak dyskryminacja, molestowanie, mo-
lestowanie seksualne, czy tez mobbing (Ciszek, 2024,
31). Nalezy réwniez zastrzec, ze chociaz opracowanie od-
nosi si¢ przede wszystkim do stosunku pracy wprowadza-
jacego liczne zasady ochronne dla pracownika, rozwaza-
nia w nim zaprezentowane moga znalez¢ réwniez odpo-
wiednie zastosowanie do innych stosunkéw prawnych
(np. umowy zlecenia) z uwzglednieniem ich charakteru
prawnego.

Zgloszenia oparte na nieprawdziwych
informacjach a dobra osobiste
osoby posadzonej o naruszenie

Ustawa o ochronie sygnalistow naktada na podmioty
prawne, na rzecz ktérych prace zarobkowa na dzief
1 stycznia lub 1 lipca danego roku wykonuje co najmnie;
50 osob, obowiazek ustalenia wewnetrznej procedury
dokonywania zgtoszefi naruszen prawa i podejmowania
dziafafi nastgpczych (art. 23 ust. 1 ustawy)!. Ustalenie
owej procedury w praktyce daje mozliwo$¢ zlozenia
zgloszenia, wobec ktorego zostanie nastgpnie podjete
odpowiednie dzialanie nastgpcze tj. dzialanie majace na
celu oceng prawdziwosci informacji zawartych w zgto-
szeniu (art. 2 pkt. 1 ustawy). Jednym z dzialan nastgp-
czych, jakie moga zosta¢ podjete w wyniku otrzymania
zgloszenia, jest przeprowadzenie tzw. postepowania wy-
jasniajacego majacego na celu weryfikacje zarzutow
wskazanych w zgloszeniu.
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Ustawa o ochronie sygnalistow nie wprowadza szcze-
gbtowych wytycznych dotyczqcych sposobu przeprowa-
dzenia post¢powania wyjasma]qcego W praktyce jego
przeprowadzenie sprowadza si¢ zasadniczo do podjgcia
czynno$ci zwigzanych z ustaleniem stanu faktycznego,
w tym zebraniem odpowiednich dowodéw, co wymaga
zazwyczaj odebrania wyjasnie od osoby posadzonej
0 naruszenie, a takze czgsto osOb z nig wspotpracuja-
cych. Udzial w czynnoSciach wyjasniajacych prowadzo-
nych w ramach postepowania wyjasniajacego powinien
by¢ traktowany w kategorii obowiazku kazdego pracow-
nika. W przypadku osoby posadzonej o naruszenie pra-
wa — ztozenie wyjaSnien jest w istocie obowiazkiem wy-
nikajacym ze sprawowania przez pracodawce funkcji
nadzorczo-kontrolnych i co do zasady nie powinno byé
traktowane w kategorii naruszenia. Co za tym idzie, 0so-
by wskazane w zgloszeniu powinny zaakceptowaé mozli-
wo$¢ weryfikacji podejmowanych przez nich czynnosci
w ramach postepowan wyjasniajacych. Dodatkowo
udzial w postepowaniu wyjasniajacym powinien by¢
réwniez traktowany przez osob¢ posadzong o narusze-
nie jako szansa na obrong przed zarzutami i zakoficze-
nie postgpowania bez negatywnych konsekwencji dla
osoby posadzonej. Choé postepowania wyjasniajace sg
prowadzone w zastugujacym na ochrong interesie, jakim
jest walka z naruszeniami prawa, w tym nieetycznymi za-
chowaniami takimi jak mobbing, czy tez dyskryminacja,
to jednak uczestnictwo w nich jest zazwyczaj sytuacjg
niekomfortowa i stresogenng, szczegOlnie dla osoby
wskazanej w zgloszeniu, zwlaszcza jezeli stawiane jej za-
rzuty dotycza powaznych naruszen badzZ tez mogg wply-
na¢ na dalszy przebieg jej kariery zawodowe;.

Szczeg6lnym ryzykiem dla osoby posadzonej o naru-
szenie jest sytuacja, gdy informacje przekazane w zgto-
szeniu s3 nieprawdziwe i maja na celu wylacznie zdys-
kredytowanie osoby posadzonej badz tez jej szykanowanie.
Zardwno polski, jak i unijny ustawodawca, dostrzegli ry-
zyko przekazywania w zgloszeniu informacji niepraw-
dziwych uznajgc, ze status sygnalisty, a co za tym idzie
ochrona przed dziataniami odwetowymi, przystuguje
wylacznie wowczas, gdy osoba dokonujgca zgloszenia
miata uzasadnione podstawy sgdzi¢, ze informacja beda-
ca przedmiotem zgloszenia jest prawdziwa w momencie
dokonania zgtoszenia i stanowi informacje o naruszeniu
prawa (art. 6 ust. 1 lit. a dyrektywy 2019/1937 oraz art. 6
ustawy o ochronie sygnalistow). Kierujac si¢ potrzeba
ochrony intereséw 0sdb posadzonych o naruszenia obo-
wigzujace przepisy dopuszczaja mozliwo$¢ pociagniecia
do odpowiedzialnosci karnej oraz cywilnoprawnej osdb
przekazujacych fatszywe informacje. W doktrynie stusz-
nie podnosi si¢, ze wlasciwe wdrozenie modelu ochrony
sygnalistow wymagato bowiem zachowania balansu po-
miedzy zachgcaniem potencjalnych sygnalistow do zgta-
szania nieprawidfowosci, a z drugiej strony wprowadze-
niem norm odstraszajacych osoby zainteresowane doko-
nywaniem falszywych zgloszen (Mozdzen-Marcinkowski,
2024, s. 413). W konsekwencji art. 57 ustawy o ochronie
sygnalistow przewiduje, iz ten kto dokonat zgloszenia
wiedzac, ze do naruszenia prawa nie doszlo, podlega
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grzywnie, karze ograniczenia wolnosci albo pozbawienia
wolnosci do lat 2. Jak wskazuje si¢ w literaturze, pocia-
gni¢cie do odpowiedzialnosci karnej osoby zglaszajacej
nieprawdziwe informacje moze okazaé si¢ jednak pro-
blematyczne — w praktyce przepis ten bedzie miaf zasto-
sowanie gldwnie do sytuacji, w ktdrej osoba sygnalizuja-
ca naruszenie w chwili jej zgtoszenia miata pewno$¢, ze
informacje w nim zawarte s3 nieprawdziwe, co moze
okaza¢ si¢ trudne do udowodnienia (Gospodarowicz,
2023, s. 339)2. Niezaleznie od odpowiedzialnosci karnej,
art. 15 ustawy o ochronie sygnalistow przewiduje, ze
osoba, ktoéra poniosta szkode z powodu $wiadomego
zgtoszenia lub ujawnienia publicznego nieprawdziwych
informacji przez sygnaliste, ma prawo do odszkodowa-
nia lub zadoS§€uczynienia za naruszenie dobr osobistych,
co w zatozeniu ma umozliwi¢ osobie niestusznie posa-
dzonej o naruszenie dochodzenie rekompensaty dozna-
nej krzywdy, jak i rowniez naprawienia szkody majatko-
wej. Przepisy ustawy o ochronie sygnalistow nie wymie-
niaja dobr osobistych zagrozonych dzialaniami osoby
zglaszajacej nieprawdziwe informacje. Cho¢ nie mozna
wykluczy¢ zagrozenia dla kazdego dobra osobistego pra-
cownika, to jednak wydaje si¢, Ze najbardziej zagrozone
moga by¢ dobra takie jak: godno$¢, prywatnos¢ i zdro-
wie osoby posadzonej o naruszenie.

Jesli chodzi o godno$¢, to w orzecznictwie mozna
spotkaé si¢ z konstrukcja tzw. godno$ci pracowniczej,
przez ktora nalezy rozumie¢ poczucie wlasnej wartosci,
oparte na opinii dobrego fachowca i sumiennego pra-
cownika oraz na uznaniu zdolnosci, umiejetnosci i wkia-
du pracy pracownika przez jego przetozonych (wyrok
SN z 24 czerwca 2015 r., IT PK 207/14, Lex nr 1794313).
Zagrozeniem dla godnoSci pracownika moze by¢ nie-
watpliwie niestuszne posadzanie go o naruszenia — w sy-
tuacji gdy pracownik wykonuje swojg prace sumiennie
i nalezycie. W wyniku zlozenia nieprawdziwego zglosze-
nia, moze doj$¢ takze do naruszenia sfery prywatnoSci
pracownika. Jak stusznie podkreSla si¢ w literaturze,
stosunek pracy jest szczegblnym stosunkiem prawnym,
w ktorym to czesto dochodzi do przenikania sfery zycia pry-
watnego ze sfera zycia zawodowego (Liszcz, 2017, s. 311).
W praktyce moze to sprzyja¢ przekazywaniu informacji
o okolicznoSciach z zycia prywatnego pracownika, ktore
to jednak nie powinny by¢ pracodawcy znane ani przez
niego weryfikowane, m.in. ze wzgledu na ochron¢ da-
nych osobowych pracownikéw, czy tez prawo do prywat-
nofci. Dodatkowo zgloszenia oparte na nieprawdziwych
informacjach moga zagraza¢ zdrowiu pracownika — tak
jak wskazano powyzej, udzial w postgpowaniu wyjasnia-
jacym jest sytuacja zazwyczaj stresogenna dla osoby po-
sadzonej i moze oddzialywa¢ negatywnie na jej stan
zdrowotny, szczeg6lnie jesli dzialania nastgpcze pode;j-
mowane przez pracodawce sg prowadzone w sposob nie-
nalezyty (o czym szerzej w dalszej czgsci artykutu).

W doktrynie podkresla sig, ze dobra osobiste 0sob
posadzonych o naruszenie sa szczegOlnie zagrozone
w przypadku umozliwienia przez pracodawce sktadania
zgloszefi anonimowo, co moze by¢ traktowane jako za-
cheta do informowania o nieprawdziwych wydarzeniach

z niezaslugujacych na aprobate pobudek takich jak cheé
zemsty, rewanz, czy tez hejt (KuZniecow, 2022, s. 110).
W takim przypadkach, wewnetrzne kanaly zgtoszen mo-
ga by¢ traktowane jako narzedzie zastraszania pozosta-
tych pracownikéw tj. grozenia im ztozeniem nieprawdzi-
wych donosow (Szewczyk, 2020, s. 217). Nie mozna tak-
ze wykluczy¢, ze dokonywanie zgtoszef bedzie w istocie
stanowito dzialanie odwetowe wzgledem przetozonych
za ich - podjete zgodnie z prawem — decyzje, np. o nie-
przyznaniu awansu pracownikowi, czy tez przekazaniu
mu zastrzezen co do wadliwo$ci wykonywanej przez nie-
g0 pracy, czy tez naruszania innych obowiazkéw pracow-
niczych. Informowanie pracodawcy o nieprawdziwych
naruszeniach moze by¢ zatem przejawem zjawiska staf-
fingu polegajacego na podejmowaniu dziatan przeciwko
przetozonemu, m.in. celem zdyskredytowania go i pod-
wazenia jego kompetencji.

W konsekwencji pracodawcy powinni przyjaé, ze
otrzymywane zgloszenia dotyczgce naruszef — poza Swo-
ja podstawowa rola, jaka jest informowanie pracodawcy
o0 zagrozeniach zwigzanych z nieprzestrzeganiem prawa
- moga by¢ potencjalnie narzedziem stosowania rdznych
form przemocy wzgledem pracownikéw, w tym m.in.
mobbingu. Za mobbing na gruncie art. 94° § 2 k.p. uzna-
je si¢ dziatania lub zachowania dotyczace pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i diugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywolujace u niego zanizona ocen¢ przy-
datnosci zawodowej, powodujace lub majgce na celu po-
nizenie lub oSmieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespolu wspoipracownikow. Uporczy-
we i wielokrotne skfadanie nieprawdziwych i zniestawia-
jacych zgloszen dotyczacych pracownika skutkujace
przeprowadzeniem licznych postgpowan wyjasniajacych,
moze zosta¢ uznane za forme¢ ne¢kania pracownika i pro-
wadzi¢ do pojawienia sie typowych skutkéw mobbingu,
w tym zaburzenia poczucia wlasnej wartosci.

Z powyzszych wzgledow, wlaSciwe zarzadzanie we-
wnetrznym kanalem zgloszei wymaga traktowania jako
zagrozenie dla organizacji nie tylko informacji wskaza-
nych w zgloszeniu jako naruszenie prawa, ale takze poten-
cjalnie samego zgloszenia — nie mozna nigdy wykluczy¢, ze
wewnetrzny kanat jest traktowany instrumentalnie przez
osobe zglaszajaca. Pracodawca powinien by¢ Swiadomy,
iz kazde zgloszenie wewnetrzne moze doprowadzi¢ do
naruszenia dobr osobistych chronionych prawem osoby
posgdzonej o naruszenie. Uregulowanie w ustawie
o ochronie sygnalistow odpowiedzialnosci 0sob dokonu-
jacych nieprawdziwych zgloszefi nie zwalnia pracodawcy
od obowiazku poszanowania godnosci pracownika, a takze
jego innych dobr osobistych (art. 11! k.p.), czy tez wplywa-
nia na ksztattowanie w zaktadzie pracy zasad wspolizycia
spotecznego (art. 94 pkt. 10 k.p.). Wprost przeciwnie —
pracodawca jako podmiot otrzymujacy zgloszenie — po-
winien zapewnic, ze proces jego weryfikacji nie naruszy
dobr osobistych pracownika badz tez zminimalizuje sto-
piefi ich naruszenia w szczeg6lnoSci w zwiazku z ryzy-
kiem przekazania pracodawcy nieprawdziwych informa-
cji. Inaczej ujmujac, pracodawca powinien zachowaé na-
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lezyta staranno$¢ przy podejmowaniu dzialan nastep-
czych po otrzymamu zgloszenia, w szczegdlnosci powi-
nien ograniczy¢ ryzyko wykorzystywania zgloszen jako
narzedzia przemocy wzgledem pracownika. Obowigzek
poszanowania dobr osobistych pracownika (art. 111 k.p.)
wymaga bowiem od pracodawcy nie tylko respektowania
dobr, ale takze podejmowania dziatafi przeciwdzialaja-
cych naruszaniu owych dobr (tak m.in. Szablowska,
2012, s. 46), co w zalozeniu ma sprzyjac¢ ksztaltowaniu
prawidtowych stosunkdéw miedzyludzkich (tak m.in. G6-
ral, 2017, s. 1064).

Zasady prowadzenia postepowan
wyjasniajacych minimalizujace ryzyko
naruszenia dobr osobistych

Nalezyta ochrona ddbr osobistych pracownikéw wskaza-
nych w zgloszeniu zasadniczo wymaga podejmowania
przez pracodawce dziatan na kazdym etapie wewnetrz-
nej procedury dokonywania zgloszeh naruszef prawa
i podejmowania dziatan nastgpczych. Za kluczowa nale-
zy uzna¢ decyzje dotyczaca dalszego procedowania zglo-
szenia otrzymanego przez pracodawce. Mianowicie po
otrzymaniu zgloszenia, nalezy zdecydowa¢ co do rodza-
ju dziatania nastepczego, ktore zostanie podjete. Przepi-
sy ustawy o ochronie sygnalistow pozwalaja na podjecie
decyzji, by dziataniem nastgpczym podjetym w wyniku
otrzymania zgloszenia bylo zamknigcie procedury (art. 2
pkt. 1 ustawy). Zakoficzenie procedury ogranicza liczbg
0sob posiadajacych wiedze o zgloszeniu i jego tresci,
a co za tym idzie minimalizuje stopiefi naruszenia dobr
osobistych osoby wskazanej w zgtoszeniu. Decyzja o za-
mknieciu procedury wydaje si¢ uzasadniona, szczeg6l-
nie gdy w tresci zgloszenia powotano si¢ na niewymaga-
jace wyjasnienia okolicznosci (Tokarczyk, 2020, s. 58),
okoliczno$ci nierealne, czy tez okolicznosci dotyczace
sfery zycia prywatnego pracownika, ktore to nie powin-
ny by¢ poddawane przez pracodawce weryfikacji
w zwigzku brakiem jakiegokolwiek zwiazku badZ od-
dzialywania na pracodawce/wykonywanie pracy przez
pracownika. Wszczynanie postgpowania wyjasniajacego
wydaje sie rowniez niezasadne w przypadku, gdy zglo-
szenie opiera si¢ na zaprezentowaniu dowodow prima
facie sfalszowanych z wykorzystaniem sztucznej inteli-
gencji (oczywiScie w przypadku watpliwosci co do praw-
dziwosci dowodow, wszczgcie postepowania wyjasniaja-
cego wydaje si¢ w petni uzasadnione).

A przypadku pod]t;cm decyzjio przeprowadzenlu po-
stf;powama wy]asma]qcego zasady jego prowadzema
powinny sprzyja¢ zabezpieczeniu dobr osobistych nie
tylko sygnalisty, ale rowniez osoby wskazanej w zglosze-
niu, takze gdy istnieja uzasadnione podstawy, by sadzic,
ze okoliczno$ci wskazane w zgloszeniu sg prawdziwe.
Warto pamigtaé, ze osoba posadzona o naruszenie po-
winna by¢ traktowana jak osoba niewinna do czasu za-
koficzenia postgpowania wyjaSniajacego. Wniosek ten
wynika z orzecznictwa Trybunatu Konstytucyjnego,
w ktorym podkresla si¢, Ze domniemanie niewinnoSci
ma zastosowanie nie tylko w przypadku postepowafi

t. LXVI, nr 2/2025 DOI 10.33226/0032-6186.2025.2.7

karnych, ale rowniez innych ,,postepowan represyjnych,
tzn. postgpowan, ktorych celem jest poddanie obywate-
la jakiej$ formie ukarania lub jakiej$ sankcji” (wyrok TK
z 19 marca 2007 r., K 47/05, Dz.U. 2007 nr 57, poz. 390,
s. 3523). W zwiazku z tym pracodawca nie powinien za-
sadniczo wyciaga¢ jakichkolwiek konsekwencji wobec
osoby posadzonej o naruszenie przed wyjasnieniem oko-
licznoSci wskazanych w zgloszeniu.

W tym kontekscie, potencjalnym zagrozeniem dla
dobr osobistych, a takze podstawowych uprawnief pra-
cownika, moze okazac si¢ podjecie decyzji o zwolnieniu
z obowiazku §wiadczenia pracy na czas trwania postepo-
wania wyjasniajacego. Decyzja ta — cho¢ jest czesto po-
dejmowania w praktyce — nie jest oparta na obowigzuja-
cych przepisach prawa pracy, co od lat stanowi przejawi
przedmiot ozywionej dyskusji w doktrynie. Istota umow-
nego stosunku pracy jest przeciez wykonywanie przez
pracownika pracy, ktdre jest zardwno obowiazkiem, jak
1 uprawnieniem pracownika — pracodawca podejmujac
jednostronng decyzj¢ o zwolnieniu z obowiazku $wiad-
czenia pracy bez podstawy prawnej narusza zatem obo-
wiazujace przepisy (tak m.in. Prusinowski, 2012, s. 175).
Niektorzy autorzy (m.in. Frackowiak, 2021, s. 30) wska-
zuja, ze niezaleznie od braku podstawy prawnej, zwol-
nienie z obowiazku §wiadczenia pracy moze by¢ w nie-
ktorych przypadkach uzasadnione ze wzgledu na szcze-
gblne okoliczno$ci, np. z uwagi na interes pracodawcy,
jakim jest rzetelne zweryfikowanie zasadnosci skargi na
zachowanie pracownika, i co wigcej okolicznodci te po-
winny wplywac na potencjalng odpowiedzialno$¢ praco-
dawcy za naruszenie obowigzujacych przepisow. Nie ule-
ga jednak watpliwosci, ze decyzja o zwolnieniu z obowigz-
ku $wiadczenia pracy powinna by¢ podejmowana jedynie
w sytuacjach wyjatkowych, uzasadnionych okoliczno-
Sciami i dowodami zebranymi w sprawie. Zwolnienie
z obowigzku $wiadczenia pracy nie moze by¢ traktowa-
ne w kategorii standardowego $rodka podejmowanego
wzgledem o0sOb posadzonych o naruszenie ze wzgledu
na ryzyko naruszenia ich dobr prawnie chronionych.
W ocenie SN — ,,odsuni¢cie od pracy z inicjatywy praco-
dawcy (...) podwaza pozycje pracownika w oczach in-
nych pracownikéw, kontrahentow lub klientoéw zaktadu,
najczesciej tez jest zapowiedzig dalszych niekorzystnych
zdarzen” (wyrok SN z 13 marca 2013 r., II PK 214/12,
OSNP 2014 nr 1, poz. 3, s. 10) i moze by¢ uznane za na-
ruszenie fundamentalnego obowiazku pracodawcy ja-
kim jest obowiazek dopuszczenia pracownika do pracy
(wyrok SN z 20 wrzesnia 2013 r., I PK 6/13, OSNP 2014
nr 6, poz. 81, s. 285). Odsunigcie pracownika od pracy —
nawet przy zachowaniu prawa do wynagrodzenia — nie
powinno by¢ zatem uzasadnione wytacznie okoliczno-
$cig prowadzenia postgpowania wyjasniajacego, lecz po-
winno by¢ oparte na realnym ryzyku wplywania przez
pracownika na czynno$ci wyja$niajace, przyktadowo po-
przez usuwanie dowodow w sprawie, ingerencj¢ w ze-
znania Swiadkow. Pracodawca moze rowniez powolaé
sie na obowigzek ochrony ddbr osobistych pracownikow
(art. 11! k.p.) oraz obowigzek przeciwdziatania dyskry-
minacji i mobbingowi, jezeli pracownik jest posadzony
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0 zachowania przemocowe, a w $wietle zgromadzonych
materialow istnieje ryzyko, iz pracownik dopuscit si¢ ich
i beda one kontynuowane w trakcie prowadzenia poste-
powania wyjasniajacego. W takich sytuacjach, wydaje
sie, ze pracodawca jest uprawniony do zestawienia pra-
cowniczego uprawnienia do wykonywania pracy ze swo-
imi innymi obowigzkami, a takze dobrem zakfadu pracy
i interesami pracodawcy, czy tez bezpieczefistwem in-
nych pracownikdw i moze podja¢ decyzje o zwolnieniu
z obowigzku §wiadczenia pracy osoby posadzonej. Waz-
ne jest, by tego rodzaju decyzja zostata podjeta tymcza-
sowo, a okres jej trwania byt mozliwie najkrotszy — w in-
teresie pracodawcy, osoby posadzonej o naruszenie,
a takze innych wspoipracownikow jest bowiem, aby po-
stepowanie wyjasniajace zostato przeprowadzone w spo-
sOb sprawny.

Zasada sprzyjajacg ochronie dobr osobistych osoby
posadzonej o naruszenie jest zapewnienie poufnosci po-
stepowania wyjasniajacego. Poufno$¢ prowadzonych
czynno$ci wyjasniajacych minimalizuje bowiem ryzyko
wplywu osob trzecich na postgpowanie, utatwia bez-
stronng i obiektywna ocen¢ zebranych materiatow,
a takze ogranicza rozpowszechnianie informacji o zglo-
szeniu, a takze jego tresci w zaktadzie pracy. Ostatnia ze
wskazanych okolicznoSci jest istotna z perspektywy oso-
by posadzonej o naruszenie, szczegOlnie w przypadku,
gdy naruszenie jest oparte na nieprawdziwych informa-
cjach. Poufno$¢ w tym przypadku minimalizuje bowiem
stopiefi naruszenia dobrego imienia osoby wskazanej
w zgloszeniu. Celem skutecznej realizacji zasady pouf-
nosci wszystkie osoby sktadajace wyjasnienia w sprawie
powinny zosta¢ pouczone o obowiazku zachowania
wszystkich informacji dotyczacych postepowania w ta-
jemnicy.

Waznym aspektem dbania o dobra osobiste osoby po-
sadzonej jest rowniez wlasciwy dobdr metod i Srodkow
weryfikacji zgtoszenia. Mianowicie osoby odpowiedzial-
ne za zweryfikowanie prawdziwosci zarzutow powinny
stosowa¢ metody i Srodki adekwatne do postawionego
zarzutu. W szczeg6lnosci istotne wydaje si¢ okreslenie
kregu osob zobowigzanych do zlozenia wyjadnien
w sprawie — wydaje si¢, ze osoby te powinny zostaé wy-
brane w oparciu o ich potencjalne powigzanie ze sprawg.
Odbieranie wyjasnien od wszystkich badZ duzej grupy
pracownikow, ktorzy w wiekszosci — najprawdopodob-
niej nie posiadaja jakiejkolwiek wiedzy o okoliczno-
$ciach wskazanych w zgloszeniu — naraza bowiem osobe
posadzong na rozpowszechnienie informacji o zgtosze-
niu i naruszenie prawa do dobrego imienia w przypadku
niepotwierdzenia zarzutow. Ponadto osoby weryfikujace
zasadno§¢ zgloszenia powinny dokonaé szczegdtowej
oceny wiarygodnosci przedtozonych dowodéw, co moze
czasami wymagac przeprowadzenia dodatkowych eks-

Przypisy/Notes

pertyz i weryfikacji. Rozwdj nowoczesnych technologii,
zwlaszcza sztucznej inteligencji utatwia bowiem fatszo-
wanie dowoddw, w tym poprzez wygenerowanie nie-
prawdziwych wiadomosci, nagranie fikcyjnego filmu, czy
przygotowanie fikcyjnego nagrania glosowego. Okolicz-
nos¢ ta powinna zosta¢ uwzgledniona przez osoby pro-
wadzace postgpowanie wyjasniajace i powinna przema-
wia¢ za ograniczeniem dostgpu do takich dowodow
wytacznie dla osob, ktore moga potwierdzi€ ich prawdzi-
wos¢ (przyktadowo uczestnikdw nagranej rozmowy).

Zakonczenie

Podsumowujac warto podkreSli¢, ze postepowania wyja-
$niajace prowadzone na podstawie ustawy o ochronie
sygnalistow, cho¢ dozwolone prawem, moga stanowi¢
zagrozenie dla dobr osobistych pracownikéw wskaza-
nych w zgtoszeniu jako sprawcy naruszen. Stopief naru-
szenia owych dobr jest jednak czeSciowo zalezny od
dzialah nastepczych podjetych w wyniku otrzymania
zgloszenia, w tym sposobu prowadzenia wewnetrznego
postepowania wyjasniajacego. Z tego to wzgledu praco-
dawcy, majac na uwadze obowigzek poszanowania god-
nosci i innych dobr osobistych pracownika, powinni po-
dejmowac dziatania ograniczajace ryzyko naruszenia in-
teresOw osoby posadzonej. Niezachowanie nalezytej sta-
ranno$ci przy rozpatrywaniu zgloszen i prowadzenie
rozbudowanych postgpowan wyjasniajacych w ramach
ktorych pracownicy 53 pomawiani o liczne nieprawdziwe
zachowania, ktdre prima facie nie mialy badz nie mogly
miec miejsca ulatwia osobie zglaszajacej — szykanowanie
pracownika.

W ocenie autora opracowania, pracownicy wielokrot-
nie niestusznie posadzeni o naruszenia w tego rodzaju
przypadkach moga zarzuci¢ pracodawcy naruszenie
obowigzku dbafosci o ich dobra osobiste. Nie mozna
rowniez wykluczy¢ zarzutu mobbingu, szczeg6lnie przy
stosowaniu metod i Srodkéw prowadzenia postepowafi
w sposob nieprofesjonalny i uwlaczajacy godnosci pra-
cownika. Powyzsze nie oznacza, ze pracodawcy nie po-
winni podejmowaé jakichkolwiek czynno$ci w wyniku
otrzymania zgloszenia o naruszeniu prawa. Pracodawcy
powinni jednak zachowaé rownowage pomiedzy potrze-
ba prowadzenia postepowan wyja$niajacych a ochrong
dobr osobistych pracownika i zachowac nalezytg staran-
nos¢ przy wyjasnianiu okolicznosci wskazanych w skar-
dze, w tym m.in. stara¢ si¢ ograniczy¢ liczbe osob posia-
dajacych informacje o zgloszeniu. Zasadna wydaje sie
rowniez edukacja pracownikow dotyczaca sygnalizowa-
nia nieprawidtowosci, w tym miedzy innymi konsekwen-
cji sktadania zgloszen opartych na meprawdmwych in-
formaqach czy tez wlaSciwego rozumienia pojgcia na-
ruszenia prawa.

I Na marginesie, nalezy dodaé, ze obowiazek ten spoczywa rowniez na innych podmiotach okreslonych w art. 23 ustawy.

2 Wyjatkiem moze byé sytuacja, gdy do zgloszenia dolaczono sfalszowane dowody.
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