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Obowigzkowy donos?

Agnieszka Lisiecka

Sytuacja, w ktérej pracownicy dopuszczajg sig¢ naruszen

prawa, jest chyba grozna dla pracodawcy?

Agnieszka Lisiecka: Oczywiscie. Jezeli pracownicy sa
nieuczciwi, jezeli w firmie dochodzi np. do kradziezy czy
malwersacji, odbija si¢ to na funkcjonowaniu sp6tki — obniza
dyscypling i jest szkodliwe.

Jeszcze grozniejsze sq sytuacje, gdy pracownicy dzialaja
na szkode klienta czy kontrahenta. Zasada jest taka, ze
za szkody wyrzadzone osobie trzeciej odpowiedzialno$é
wobec tej osoby ponosi wylacznie pracodawca. Dopiero
gdy odpowiedzialno$¢ pracodawcy zostanie przesadzona
prawomocnym orzeczeniem, mozna wystapic wobec
pracownika z roszczeniem regresowym. W dodatku
sq pewne ograniczenia: naprawienia szkody w pelnej
wysokosci mozna dochodzi¢ tylko w przypadku winy
umyslnej pracownika. Jesli wina byla nieumyslna,
pracodawca moze dochodzi¢ szkéd do wysokosci

3-miesigcznego wynagrodzenia pracownika, i to tylko za

rzeczywiscie poniesiona szkodg, a nie za utracone korzysci.
Dysproporcja pomiedzy szkoda a wysokoscia mozliwego
odszkodowania moze by¢ wigc istotna, a dzialanie
pracownika na szkode klienta — szczegdlnie dotkliwe,

poniewaz godzi w reputacje.

Dobrze bytoby wigec wiedzie¢, ze pracownicy
dopuszczajg si¢ naruszen prawa. Skad pracodawca ma
czerpac takie informacje?

Uczciwy pracownik, ktéry nabiera podejrzen o naduzyciach
wspolpracownikéw, podzieli sie z  pracodawca swoja
wiedza lub podejrzeniami. Jednak pracownicy nie zawsze
sa do tego sklonni, nie chcac sie narazaé¢ na klopoty
albo nieprzyjemnosci. W proceder moze by¢ przeciez
zaangazowany bezposredni przelozony. Zachowanie
pracownika zaleze¢ wiec bedzie od okolicznosci.

Co do zasady jednak nalezy uznaé, ze pracownik, ktory
ma wiedze¢ o dzialaniu na szkode swojego pracodawcy,
obowiazany jest go o tym zawiadomi¢; niewykonanie takiego



obowiazku moze zostaé uznane za ciezkie naruszenie
podstawowych obowiazkéw pracowniczych i uzasadniad
rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia. Tak brzmi
tez teza jednego z orzeczen Sadu Najwyzszego.

Aby wzmocni¢ morale, warto jest wprowadzaé regulacje
wewnetrzne, tzw. kodeksy etyczne. Pracownik powinien
wiedzied, jakie zasady obowiazuja w spolce, jakie zachowanie
jest bezprawne lub nieetyczne z punktu widzenia organizacji
ijakie sa jego konsekwencje oraz jakie obowiazki w zwiazku
z tym moga na nim spoczywac.

Wazne jest jednak, aby regulacja ta niec pozostala
martwa. Istotne dla jej implementacji jest uswiadomienie
pracownikom kwestii etycznych i uwrazliwienie ich na ten
problem. W pierwszej kolejnosci warto uczynic taka regulacje
zrédlem prawa pracy, czyli inkorporowacé ja do regulaminu
pracy lub wzmiankowa¢ ja w umowie o prace. W drugiej
kolejnosci nalezy faktycznie zapoznaé¢ z nia pracownikdw
i odebra¢ od nich pisemne potwierdzenie faktu zapoznania
si¢ z nimi. Nie zaszkodzi szkolenie pracownikdéw oraz
regularne przypominanie o istnieniu tych zasad.

Do kogo pracownik ma si¢ zglosi¢ ze swoimi
podejrzeniami? Moze przeciez trafic na osobg rowniez
zaangazowang w dany proceder.

Rozwigzaniem zyskujacym ostatnio na popularnosci sa
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procedury sprzyjajace ujawnianiu przez pracownikéw
naduzy¢ w organizacji, tzw. whistleblowing. W duzym skrocie,
wyznaczona zostaje osoba lub osoby, do ktérych powinny
by¢ kierowane zgloszenia o zidentyfikowanych naduzyciach.
Osoby te nastgpnic zajmuja si¢ ich wyjasnianiem.
Rozwiazania bywaja rézne — procedura moze funkcjonowaé
na poziomie spéiki lub grupy albo obstuge w tym zakresie
mozna zleci¢ firmie zewnetrznej. Wazne jest, aby zapewnié
pewien poziom bezstronnos$ci osob, ktére takie zgloszenia
obstuguja, i odpowiednie warunki zapewniajace minimum
ochrony tzw. whistleblowerows, tj. pracownikowi, ktory
ujawnia nieprawidlowosci. Pracownicy oczywiscie musza
wiedzied, jaka dokladnie jest procedura, komu maja zgtaszac
informacje, czy pozostana anonimowi itd. Jesli pracownicy
znaja odpowiedz na te pytania, sa bardziej sktonni korzystac
z takiej procedury, a to oczywiscie sprzyja temu, zeby takie
informacje pozyskiwac.

Pojawiaja  si¢  tez metody nagradzania uczciwosci
pracownikéw ujawniajacych naduzycia.

Z uwagi na kontekst historyczno-polityczny w Polsce metody
sprzyjajace pozytywnemu ,,donoszeniu’ nie sa wystarczajaco
popularne. Na marginesie warto dodad, ze ich stosowanie
powinno odbywac sie ostroznie — sprzyja¢ bowiem moga
falszywym donosom, a tym samym skutkowac naruszeniem

doébr osobistych innych pracownikéw.
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