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Irek Piecuch Michat Kibil

SLOWO WSTEPNE

Zastanawialiscie sie Panstwo, dlaczego dla wielu oséb sygnalista to po prostu donosiciel? Nie Panstwo pierwsi.
Okreslenie to ukute w latach siedemdziesigtych XX wieku przez Ralpha Nadera, powstato witasnie po to, zeby
pokazad zupetnie inng role osoby dostarczajgcej informacji o wykrytych nieprawidtowosciach i przez to unikng¢
wyrazéw typu ,informator” czy ,donosiciel”. Sq tacy, ktérzy zrédet tego okreslenia (po angielsku ,whistleblower”),
poszukujg w XIX wieku i przypisujg do gwizdka, ktérym funkcjonariusze policji sygnalizowali sytuacje

niebezpieczne, wymagajqgce interwencji.

Wydaije sie, ze to catkiem dobre poréwnanie. We wspdtczesnym $wiecie sygnalisci to ludzie, ktérzy ostrzegajg
przed niebezpieczenstwem. Przed firmami farmaceutycznymi, ktére tamigc prawo, prébowaty rozszerzyé zasieg
swoich produktéw (sprawa Eli Lilly zakonczona karg w wysokosci 1.4 miliarda dolaréw czy tez sprawa firmy Phizer
zakonczona ugodg w kwocie 2.3 miliardéw dolarow), przed instytucjami inansowymi ukrywajgcymi istotne dane
w swoich raportach (sprawa Deutsche Bank zakonczona ugodg w wysokosci 55 milionéw dolaréw), firmami
tytoniowymi dodajgcymi sktadniki uzalezniajgce do swoich wyrobéw (sprawa Brown & Williamson). Inng sferq,
w ktérej sygnalisci odegrali istotng role, to sfera zycia publicznego. Afera Watergate, ktéra doprowadzita do
zakonczenia kariery politycznej Prezydenta Nixona i rola Marka Felta, zastepcy dyrektora FBI, ktory doprowadzit
swoimi informacjami do jej ujawnienia czy tez bardzo kontrowersyjna sprawa ujawnienia przez Edwarda
Snowdena zakresu inwigilacji jakiemu poddawani sq obywatele USA (ale nie tylko) przez amerykanskie stuzby
specjalne. Ujawnienie kuliséw najwiekszej manipulacji spotecznej ostatnich lat przy okazji wyboru Donalda Trumpa
na Prezydenta USA irola jakg odegrata w tym procesie irma Cambridge Analytica, nie bytoby mozliwe, gdyby nie

ChristopherWylieijego demaskatorskie zeznania.

Analizujgc poszczegdlne przypadkiznanych sygnalistow, trudno bytoby znalezé jakiekolwiek racjonalne przestanki
dla nazwania ludzi zgtaszajgcych sytuacje stwarzajgce zagrozenie publiczne za donosicieli. Jezeli jednak
przejdziemy na poziom przedsiebiorstw i ich codziennej dziatalnosci, to na tym poziomie duzo tatwiej dopatrywadé
sie niskich przestanek w dziataniach ludzi zgtaszajgcych nieprawidtowosci. Czy stusznie? Naszym zdaniem
absolutnie nie. Nie dlatego, ze przepisy prawa, co prawda niespiesznie, ale jednak do$é konsekwentnie budujg
wokot sygnalistéw ochronne zasieki. Dlatego, ze sygnalisci mogqg by¢ tym elementem dziatania naszej firmy, ktéry
z jednej strony uchroni jg od powaznych konsekwencji, a z drugiej strony pozwoli naszej firmie stac¢ sie lepszym

miejscem pracy.
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O co chodzi z tg ochrong? Wiek XXI moze by¢ nazywany wiekiem cyfrowej rewolucji, ale réwnie dobrze moze by¢
postrzegany jako wiek wzrastajgcej roli regulacji prawnych i regulatoréw. Olbrzymie kary pieniezne (czasami do
10% $wiatowych dochodow koncernu) mogq okazaé sie kamieniem mtyfskim u szyi firm, ktére dopuszczajq sie
naruszenia tych regulacji. Sygnat wystany odpowiednio wczeénie, moze oszczedzi¢ takim firmom kar liczonych
w milionach, setkach milionow, a nierzadko miliardéw dolaréw. Moze uchroni¢ marke i reputacje, ktérg firma

budowata przez dziesigtkilat.

Po sukcesie naszego poprzedniego raportu poswieconego pracy zdalnej (dostepny na www.dgtl.law wraz
z szerokim oméwieniem dotyczgcym tego zagadnienia wydanym w formie e-booka) postanowilismy poswiecic¢
nasz kolejny raport sygnalistom i zagadnieniom z obszaru HR compliance. Przeprowadzilismy 40 rozméw
z szefami HR, dziatéw compliance, dziatéw prawnych znanych firm dziatajgcych na rynku polskim.
Przeprowadzili§my takze dodatkowqg ankiete wérod osdb zatrudnionych w polskich firmach, pytajgc
o postrzeganie tych zagadnien, juz wdrozone $rodki umozliwiajgce zgtaszanie nieprawidtowosci oraz
o przygotowania do wdrozenia nowej dyrektywy poswieconej tym zagadnieniom. Mamy nadzieje, ze takze ten

raportspotkasie z przychylnym przyjeciemibedziemy wdzieczniza Panstwa opinie w tym temacie.

Dziekujgc wszystkim tym, ktorzy wzieli udziat w naszym badaniu, chcieliby$my takze podziekowa¢ cztonkom
zespotu ktéry przygotowat raport: Bartosz Ulezycki, Kacper Krélikowski, Karolina Barszczewska, Piotr Zytka, za ich

determinacjeianalityczng dociekliwosc.

MichatKibil, Irek Piecuch

senior partners
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IDEA RAPORTU

Raport ,HR Compliance” dotyczy kwestii zgtaszania nieprawidtowosci, ktore potencjalnie mogg zaistniec
w kazdej organizacji. Do sygnalizowania nieprawidtowosci podchodzimy szeroko. Za sygnaliste (HR-owego)
uznajemy nie tylko osoby zgtaszajgce kradziez, pranie pieniedzy, korupcje, itp., ale takze osoby zgtaszajgce takie

nieprawidtowosci worganizacjijak mobbing, dyskryminacje czy molestowanie, w tym molestowanie seksualne.

Niniejszy raportoparty jesto wywiady przeprowadzane z szefamidziatéw HR, Compliance oraz dziatéw prawnych
duzych polskich i miedzynarodowych firm. To wtasnie analiza podejscia firm do kwestii zachowan niepozgdanych

bytadlanaskluczowa.

Niemniej, nie mozemy zapominaé, ze zadna firma nie moze dziata¢ bez oséb w niej pracujgeych. Z tego tez powodu
do raportu sporzqdzilismy badanie dodatkowe, oparte o wypowiedzi szeroko pojetych pracownikow. Badania

dodatkowe sgwynikiem anonimowych odpowiedzioséb, ktorzy zdecydowali sie wypetnié naszq ankiete online.

Ankiety do raportu zostaty przeprowadzone w okresie od 4 lutego 2021 r. do 27 maja 2021 r. z 40
przedsiebiorstwamireprezentowanymiprzez szeféw dziatéw HR, a takze szefami dziatéw prawnychi Compliance.
Prawie 25% naszych ankietowanych wchodzita w sktad faktycznego zarzgdu firmy. Z uwagina panujgce dwczesnie
warunki epidemiczne, badania zostaly przeprowadzone za posrednictwem wideokonferencji. Raport stanowi

podsumowanie zebranych wypowiedziankietowanych, bez przypisywaniaich do konkretnejfirmy czy branzy.

Zdecydowana wiekszo$¢ badanych, bo 90%, reprezentowata sektor prywatny. Potowa ankietowanych firm jest
czesciq korporacjiglobalnej, a pozostate sq firmamilokalnymibez spétek zaleznych poza granicami polski (31%) i ze
spétkami zaleznymi poza granicami Polski (18%). Przewazajgca wiekszos¢ ankietowanych reprezentowata firmy
zatrudniajgce ponad 500 oséb (ponad 63% ankietowanych). Niektére z nich zatrudniaty w granicach 10 tysiecy
oséb na $wiecie. Prawie wszystkie ankietowane firmy w wiekszosci zatrudniaty osoby na podstawie umow o prace.

U ponad potowy ankietowanych dziata chociazjedna organizacja zwigzkowa.

Badania dodatkowe zostaty oparte o udzielenie nam odpowiedzina udostepnione pytania przez 56 oséb. Sposréd
ankietowanych zdecydowana wiekszos¢ (ok. 80%) byta zatrudniona na podstawie uméw o prace, a pozostata
cze$¢ prowadzita jednoosobowq dziatalno$¢ gospodarczg (samozatrudnieni) (12%), bgdz byta zatrudniona na
podstawie uméw zlecenie (9%). Wiekszos¢, bo ponad 75% ankietowanych byta zatrudniona w podmiotach
dziatajgcych w sektorze prywatnym. Wiekszo$¢ ankietowanych pracowata w podmiotach zatrudniajgcych
powyzej 100 oséb (ponad 60%), z czego w podmiotach zatrudniajgcych od 101 do 500 oséb pracowato 27%
ankietowanych, a w podmiotach zatrudniajgcych powyzej 500 oséb pracowato prawie 34% respondentéw.

Pozostata cze$¢ ankietowanych byta zatrudnionaw podmiotach zatrudniajgcych do 100 oséb. =

[0)]



FIRMY, KT()REWZIEJ.Y UDZIALW BADANIU, WGBRANZY:

Produkcja

Telekomunikacja

Sprzedaz i e-commerce

sektor IT

Logistyka i transport

Podmioty finansowe

Jednostki samorzqdu terytorialnego

Biotechnologia i farmacja

Dostawca pragdu

Media



PODZIEKOWANIA

Pomimo napietych grafikéw nasi ankietowani znalezli czas, by podzieli¢ sie swoimi do$wiadczeniami. Dlatego tez
chcieliby$my wyrazi¢ nasze gtebokie podziekowania dla wszystkich oséb z nastepujgcych firm, ktére zdecydowaty
sie wzig¢ udziatw naszym badaniu:

Abplanalp sp. z o.0. OKNOPLAST sp. z o.o0.
Alior Bank S.A. Orange Polska S.A.

Dom Inwestycyjny Xelion sp. z 0.0. PELION S.A.

Emitel S.A. PORTA KMI POLAND S.A.
Eyzee S.A. Ricoh Polska sp. z 0.0.
FRoSTA sp. zo.0. STSS.A.

Gietda Papieréw Wartoéciowych Siemens sp. z o.o.

w Warszawie S.A.
T-Mobile Polska S.A.

home.pl S.A.
Whites sp. z o.0.

Industrial and Financial Systems Central
Wolters Kluwer Polska S.A.
and Eastern Europe sp. z 0.0.

Zaktady Farmaceutyczne POLPHARMA S.A.
innogy Polska S.A.

Microsoft sp. z 0.0.

Nestle S.A.

Oraz pozostatym firmom, ktére wziety udziat w badaniu.”

"W podziekowaniach wymieniamy z nazwy jedynie te firmy, ktére wyrazity na to zgode.



1 JAK PRZECIWDZIALAMY
ZACHOWANIOM
NIEPOZADANYM?



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Czy mieli Panstwo do czynienia ze zgtoszeniami o stosowanym
wobec pracownikow mobbingu, dyskryminacji lub innych
zachowaniach niepozgdanych?

e 65% Tak
35% nNie

W odpowiedzina powyzsze pytanie dotyczgce wystepowania zgtoszen o nieprawidtowosciach ponad potowa, bo
65% ankietowanych odpowiedziata, ze w ich organizacji byly zgtaszane takie nieprawidtowosci jak mobbing,
dyskryminacjaiinne zachowanianiepozgdane.

Z kolei 35% ankietowanych odpowiedziato na powyzsze pytanie przeczgco.

Wiekszos¢ ankietowanych deklarujgcych brak zgtoszen zaznaczata, ze ich brak nie zawsze musi by¢ jednoznaczny
z faktycznym niewystepowaniem takich naruszen w organizacji. Ankietowani podkreslali, ze kazdorazowo, gdy
odsetek zgtoszen jest niski lub jest ich brak, warto zastanowic¢ sie, czy pracownicy sq $wiadomi mozliwosci
dokonaniatakich zgtoszen, czy posiadajg umiejetno$é ocenienia co nalezy uznaé za zachowanie niepozgdane oraz
czy nie wystepujg inne okolicznosci ograniczajgce wole informowania o nieprawidtowosciach (np. strach przed
odwetem, brak wiedzy o procedurze).

W takich przypadkach rekomendowanym rozwigzaniem bedzie zorganizowanie swego rodzaju HR-owego audytu
wewnetrznego polegajgcego na przeprowadzeniu anonimowych ankiet, ktére umozliwiajg wiarygodng ocene
wystepowania zachowan niepozgdanych. Dzieki nim nawet tam, gdzie nie wystepowaty formalne zgtoszenia,
pracodawca moze uzyska¢ informacje o prawdopodobnej skali naruszen, tak aby podjg¢ nastepczo dziatania
zachecajgce pracownikow do otwartego informowania o tym co w organizacji nie powinno wystepowac.

Z naszych doswiadczen wynika, ze tego rodzaju audyty zawsze sq cennym zrodtem informac;ji dla pracodawcéw,
ktorzy mogq przeciwdziatad ukrytym nieprawidtowosciom.

Cytat ankietowanego: ,Unikanie ukrytej podkulturyistniejgcych nieprawidtowosci pozwala na wtasciwe zarzgdzanie organizacjq.”



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Czy w Panstwa organizacji wdrozono odpowiednie procedury
antymobbingowe lub antydyskryminacyjne?

I 939 Tak (jakie?)

7% Nie

Na pytanie o obecnos$¢ wdrozonych procedur przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji, az 93%
ankietowanych odpowiedziato, ze takowe posiada. W ogromnej wiekszosci przybieraty one forme Polityk i
Procedur, aw dalszejkolejnosciwynikaty one z Kodekséw Etyki.

Jedynie 7% ankietowanych udzielito odpowiedzi przeczgcej na powyzsze pytanie poniewaz nie posiadali
wdrozonych procedur antymobbingowychiantydyskryminacyjnych. Warto jednak odnotowa¢, ze w tym przypadku
u cze$ci ankietowanych brak takich procedur wynikat zasadniczo z kultury rodzinnej firmy, ktéra poprzez realizacje
okreslonych warto$cinie wymagata ,ubierania” tej kwestiiw oddzielne procedury.

Wyniki pokazujg, ze prawie wszystkie ankietowane organizacje posiadajg odpowiednie procedury
antymobbingowe i/lub antydyskryminacyjne. Oczywiscie brak jest ustawowego obowigzku wprowadzenia wyzej
wymienionych procedur. Nalezy jednak pamietaé, ze na podstawie Kodeksu Pracy, to na pracodawcy cigzy
obowigzek przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji oraz molestowaniu. Jezeli jednak pracodawca bedzie
posiadat tego rodzaju procedury, to w przypadku ewentualnych roszczen bedzie stat w o wiele bardziej
komfortowejsytuacji przy wykazaniu przeciwdziatania tego rodzaju naruszeniom.
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Jezelitak, to czy uwzgledniajg one przeciwdziatanie
mobbingowi i dyskryminacji rowniez w warunkach pracy
zdalnej?

e 65% Tak

35% nNie

Na kolejne pytanie dotyczqce procedur przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji, 35% ankietowanych
wskazato, ze w ich treéci znajduje sie rozréznienie przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji réwniez
wwarunkach pracy zdalne;j.

Takiegowyszczegolnieniaw procedurach nie znajdziemy za$ u 65% ankietowanych.

Odpowiedzi twierdzgce czesto nie wynikaty z faktu dostosowania procedur na skutek ustawy ,covidowej”
wprowadzajgcej instytucje pracy zdalnej, a raczej z faktu, ze dana firma byta czescig przedsiebiorstwa
miedzynarodowegoirozréznienie wynikato zogolnych polityk.

Wydawatoby sie, ze takie rozréznienie nie jest potrzebne, poniewaz praca zdalna pod kgtem przeciwdziatania
zachowaniom niepozgdanym nie wprowadza, zadnych odstepstw od ogdlnych zasad. Niemniej jednak za pracq
zdalng podgzajg nowe formy mobbingu i dyskryminacji takie jok np. ucigzliwe i dtugotrwate przecigzenie
pracownikéw kumulujgcymisie video-spotkaniamibez zapewnianiaim jakiejkolwiek przerwy, pomijanie niektorych
cztonkow zespotu w komunikacji, czy tez wykluczenie cyfrowe niektérych cztonkow zespotu.

Nawet jezeli nasze wewnetrzne regulacje sq na tyle ogdélne, ze wskazane przypadki zachowan niepozgdanych
bedq sie kwalifikowaty jako przedmiot postepowania, majgc na celu przeciwdziatanie im, funkcjonujgc w czasach
transformacji cyfrowej powinnismy by¢ szczegdlnie wyczuleni na nowe kategorie zachowan niepozgdanych, aby je

skutecznieidentyfikowadizawczasu przeciwdziatad.



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Czy osoby zatrudnione na innej podstawie niz umowa o prace
sq objete postanowieniami procedur przeciwdziatania
mobbingowi lub dyskryminacji lub ochrony débr osobistych?

I 0 909%  Tak (jakie?)
]O% Nie

Na pytanie, czy wspomniane procedury obejmujg rowniez osoby zatrudnione na innej podstawie niz umowa
o prace, okoto 90% ankietowanych odpowiedziato, ze tak. Zazwyczaj procedury ankietowanych obejmujg
wszystkich zatrudnionych bez wzgledu na podstawe zatrudnienia.

W przypadku 10% ankietowanych procedury nie obejmowaty zatrudnionych na innej podstawie niz umowa
oprace.

Czesto to charakter dziatalnosci warunkuje gtéwng forme zatrudnienia w danej organizacji. Jednak jak pokazujg
wyniki, ankietowani nie ograniczajg sie wytgcznie do regulacji prawno-pracowniczych. W posiadanych
procedurach uwzgledniajgréwniezinne nizumowa o prace podstawy zatrudnienia.

Wskazany trend nalezy uzna¢, za w petni pozytywny. Pomimo, ze obowigzek przeciwdziatania mobbingowi
wystepuje wytgcznie w Kodeksie pracy, coraz wiecej oséb zatrudniana jest na odmiennych podstawach. Oni
réwniez powinni by¢ obejmowani ochrong. W innym wypadku musieliby$my wyj$é z zatozenia, ze procedury stuzg
tylko ochronie pracodawcy, a nie eliminowaniu nieprawidtowosci, ktére dtugoterminowo mogq dziata¢
destrukcyjnie na catqg organizacje. Ponadto osoby zatrudnione na innej podstawie niz umowa o prace majqg petne
prawo do podnoszeniaroszczen ztytutu naruszeniaich débrosobistych, czy rozstroju zdrowia.
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Czy w Panstwa organizacji prowadzone sqg szkolenia dla
pracownikow z zachowan mobbingowych lub
dyskryminacyjnych, jakie powinny by¢ zgtaszane®?

| 72%  Tak
]3% Nie

15% Nie, ale planujemy

Kolejng kwestig bedgcqg przedmiotem pytania byty szkolenia dotyczgce przeciwdziatania zachowaniom
mobbingowym i dyskryminacyjnym. W ogromnej wiekszosci, bo az u prawie 72% ankietowanych pracownicy sq
szkoleniz przeciwdziataniategorodzaju naruszeniom.

U 15% ankietowanych tego rodzaju szkolen nie ma, ale sq planowane, a u 13% respondentéw pracownicy nie sq
szkolenizzachowan noszgcych znamiona mobbinguidyskryminacji, czy innych zachowan niepozgdanych.

Wyniki pokazujqg, ze badani w ogromnej wiekszosci cheg i dbajg o $wiadomosé swoich pracownikow w zakresie
zachowan, ktoére noszg znamiona mobbingu, dyskryminacji i innych zachowan niepozgdanych, ktére powinny by¢
zgtaszane.

Obowiqgzek przeciwdziatania zachowaniom niepozgdanym systematycznie ewoluuje. Dla efektywnego
zapobieganiaich wystepowaniu nie jest wystarczajgce wprowadzenie regulacji. Ochrona wdrazana w organizacji
musi by¢ proaktywna oraz nakierowana na zwiekszanie swiadomosci wérdd wszystkich jej cztonkédw. Prawidtowa
edukacja pozwala na lepszqg identyfikacje nieprawidtowosci, a co za tym idzie na skuteczniejsze eliminowanie
zachowan niepozqgdanych.

Pomimo tego, ze znaczna cze$é pracownikdw jest szkolona w ww. tematyce, to jok wynika z badan dodatkowych,
50% ankietowanych nie zawsze jest sktonna dokonywac¢ zgtoszen i uzaleznia je od czynnikdw zewnetrznych.
Pokazuje to, ze pracodawcy powinni potozy¢ szczegdlny nacisk na charakter prowadzonych szkolen, aby

utwierdzi¢ pracownikéw w stusznosciwszelkich zgtoszen.



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Jezelitak, to czy szkolenia polegajg na:

43 % Cyklicznych (co najmniej 1 raz na rok) szkoleniach
przeprowadzanych przez ekspertéw
zewnetrznych

O,
]3 /O Szkoleniach przeprowadzanych przez ekspertéw
zewnetrznych na poczqgtku zatrudnienia

(o)
309% szkoleniach przeprowadzanych przez ekspertéw
wewnetrznych

O, . L4 .
I 0 835%  Zapoznaniu pracownikéw ze zbiorem

dokumentéw, potwierdzane przez pracownika
podpisaniem o$wiadczenia, ze zapoznat sie i zna
odpowiednie procedury

(o) . .
58% Dostarczaniu na biezgco informacji i materiatéw
dot. przeciwdziatania mobbingowi lub

dyskryminacji

20% inne (jakie?)

W pytaniu o forme przeprowadzania szkolen u 43% ankietowanych szkolenia takie przeprowadzane byty cyklicznie
przez ekspertow zewnetrznych. Szkolenia na poczgtku zatrudnienia (tzw. szkolenia onboardingowe) majg miejsce
u 13% ankietowanych. Wewnetrzni eksperci prowadzqg szkolenia z zachowan antymobbingowych
i antydyskryminacyjnychu30% ankietowanych.

Az u 85% ankietowanych pracownicy sq zapoznawani ze zbiorem dokumentéw, ktére regulujg omawiana materie
sq oni zobligowani do o$wiadczenia, ze zapoznali sie z ich trescig. Dodatkowo pracodawcy bardzo czesto
sprawdzajq stan wiedzy pracownikéw z niniejszej materii.

Ponad potowa ankietowanych na biezgco dostarcza swoim pracownikom informacje i materiaty dotyczqce
przeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji. Odbywa sie to poprzez biezqgce udostepniane w intranecie
materiatow dotyczgcych omawianej kwestii, a takze bardzo czesto pracownicy otrzymujg réznego rodzaju
newsletteryialerty w formie mailowej.

U 20% ankietowanych szkolenia przyjmujq réwniez inng forme. Najczestszg wéréd wskazywanych byty szkolenia
na dedykowanej platformie lub mozliwos$¢ wyboru z bazy szkolen dostepnej w danym przedsiebiorstwie. Szkolenia
te miaty bardzo czesto forme e-learningu konczgcego sie sprawdzeniem wiedzy pracownika.

Wobec zmieniajgcego sie modelu pracy oraz systematycznego przechodzenia organizacji na prace hybrydowq,
wydaje sie, ze znaczenia bedq nabiera¢ wszelkie formy e-learningu oraz szkolen online. Tego typu baza wiedzy
moze by¢ uzupetniana o testy i sprawdziany wiedzy, co moze stanowi¢ dla pracodawcy dodatkowy argument
$wiadczgcey o skutecznoscisystemu HR Compliance w organizacji.



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Jezelitak, to jaka grupa pracownikéw jest szkolona®?

I 00000 86%  Wszyscy pracownicy
20% Kadra zarzqdzajgca
3% Liderzy dziatéw

(o)
O Yo Inni pracownicy (jacy?)

3% Nie wiem

Kiedy spytalismy ankietowanych o grupy pracownikéw, ktére sq szkolone 86% z nich zadeklarowato, ze szkoli
wszystkich pracownikéw z zakresu zachowan niepozgdanychiprzeciwdziatania mobbingowi i dyskryminacji. Blisko
copigty znich przeprowadza dedykowane szkolenia dla kadry zarzgdzajqgce;j.

Sposréd 13% ankietowanych pracodawcédw deklarujgeych brak szkolen dla catego zespotu, czesé z nich
wskazywata, ze rodzaj bgdz skala dziatalnosci, determinujg bezcelowos¢ wprowadzania modelu powszechne;j
edukacjiztego obszaru.

Brak przeszkolenia wszystkich cztonkéw zespotu moze tworzy¢ luki w zabezpieczeniu organizacji, co w efekcie
moze prowadzi¢ do narazania jej nie tylko na brak swiadomosci catego personelu o zgubnych skutkach zachowan
niepozgdanych, ale takze na odpowiedzialnos¢, za przypadkiich wystepowania.

Szczegdlnieinteresujgcy jest wynik wskazujgcy na organizacje dedykowanych szkolen wytgcznie wobec 20% kadry
zarzgdzajgcej ankietowanych. Bardzo czesto odpowiedz ta wynikata ze szkolenia kadry zarzgdzajgcej wraz
z resztq pracownikéw z tych samych tematow. Nie mozna zapomina¢, ze zwykli pracownicy nie potrzebujg
zazwyczaj takiego spektrum informacji na temat mobbingu jak kadra zarzgdzajgca. Wobec czego warto
zastanowic¢ sie nad wprowadzeniem szczegolnych szkolen profilowanych pod kadre zarzgdzajgca.



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Czy bedqg/sq to szkolenia:

I 849 Online

]é% Stacjonarne

Wsréd ankietowanych prym wiodg szkolenia prowadzone w formie online. Okoto 84% z ankietowanych prowadzi
szkolenia wtasnie w takiej formie. Z kolei u pozostatych ankietowanych przeprowadza sie je stacjonarnie
w zaktadach pracy.

Warto zwrdéci¢ uwage, ze wptyw na przewage szkoled w formie online miata zapewne sytuacja wywotana
pandemiq, brak mozliwosciorganizacji spotkan wielu ludziw jednym pomieszczeniviwymuszone upowszechnienie
pracy zdalnej. Z jednej strony pandemia w wielu przypadkach znaczgco utrudnita, czy nawet uniemozliwita
przeprowadzanie takich szkolen stacjonarnie.

Z drugiej zas$ strony szkolenia online cechujg sie swego rodzaju wygodg, optacalnosciq i tatwoscig w organizacji,
ktéra w niektérych przypadkach bedzie jednak zgubna, poniewaz pracownikom moze byé trudniej utrzymaé
wtasciwg koncentracje.

Przy wszystkich wczesniej podkreslanych superlatywach szkolen online, ze wzgledu na praktycznie niczym
nieograniczong liczbe mozliwych uzytkownikdw, ich koszt per capita staje sie marginalny, co przemawia za ich
szerokim dostarczaniem do wszystkich cztonkow organizacji.



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

W przypadku, gdy posiadacie Panstwo procedure
antymobbingowqg/antydyskryminacyjng, czy przewiduje ona
postepowanie jakie nalezy podjgc¢ w sytuacji zgtoszenia
naruszenia?

I 92 9% Tak (jokie?)
8% Nie

Posiadane przez respondentéw polityki antymobbingowe i antydyskryminacyjne w 92% przewidujq i opisujg
postepowanie jakie nalezy podjg¢ wrazie wptyniecia zgtoszenia.

Jedynie u ok. 8% ankietowanych nie znajdziemy przewidzianego w procedurach postepowania.
Y Yy ]

Okreslenie postepowaniaw procedurach pozwala z jednej strony pracodawcy najego sprawne przeprowadzenie,
poniewaz uniknie on sytuacji, kiedy nie bedzie wiadomo kto ma rozstrzyga¢ dane zgtoszenie (spér kompetencyjny).
Z drugiej strony pracownik, ktéry bedzie widziat i znat przejrzyscie uregulowane postepowanie, bedzie chetniej
dokonywatzgtoszen, gdyz bedzie miat pewnos$écodotego, ze jego zgtoszenie nie zostanie zbagatelizowane.

Szczegdtowe okreslenie zasad na jakich prowadzone jest postepowanie, $wiadczy o jego transparentnosci oraz
w najszerszym stopniu (o ile procedura pokrywa sie z praktykg) moze chroni¢ pracodawce przed zarzutem
przeciwdziatania poszczegélnymrodzajom zachowan niepozgdanych.



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

System informowania o zgtoszeniach umozliwia:

16% Zgtaszanie zawiadomien drogq pisemng

]é% Zgtaszanie zawiadomien drogq elektronicznq
(mail i/lub dedykowana platforma)

3% Zgtaszanie zawiadomien przewiduje inny
dedykowany kanat (jaki?)

I 00 849 Wszystkie dostepne

Na pytanie o rodzaje kanatéw zgtaszania naruszen, ankietowani w réwnym stopniu wskazali na mozliwos¢

zgtoszenia naruszeniadrogqg pisemng, atakze elektroniczng poprzez mail, czy dedykowang platforme - ok. 16%.

Jedynie u 3 % ankietowanych dziata inny, specjalny dedykowany kanat, przy pomocy ktérego pracownicy mogg
zgtosi¢ zaistniate naruszenia z zakresu mobbinguidyskryminacji.

Tymczasem az 84% respondentéw wskazato na mnogo$é obecnych i dopuszczalnych kanatéw informowania
onieprawidtowosciach.

Réznorodnos¢ w zakresie mozliwych drég zgtoszenia naruszen pozwala pracownikom na wybér preferowanej
przez siebie $ciezki. Naturalnie nie kazdy kanat zapewni pracownikowi anonimowo$¢, ktéra czesto w takich
sytuacjach jest pozgdana (jako ze pracownicy czesto z roznych przyczyn bojqg sie ujawni¢ swoje dane) niemniej
jednak oparcie sie wytqcznie na drodze elektronicznej moze prowadzi¢ do ograniczenia dostepnosci kanatow
zgtaszania nieprawidtowosci. Z tego wzgledu pozytywnie nalezy ocenié praktyke udostepniania szerokiej grupy

kanatéw.

Jak wynika z postanowien dyrektywy o sygnalistach, w perspektywie czasu kazda z organizacji bedzie zmuszona
podda¢ stosowane przez siebie kanaty zgtaszania nieprawidtowosci szczegdtowej analizie, aby ocenié, czy
spetniajg one wszystkie wymogi, aby mogty by¢ zastosowane nie tylko w przypadku zachowan niepozgdanych, ale
takzetam, gdzie zawiadamiajgcymbedzie sygnalista, tak zjak i spoza naszej organizaciji.

O przyczynach obaw pracownikow przed ujawnieniem ich danych osobowych, wiecej informacji odnajdziecie
Panstwow badaniach dodatkowych.



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Czy osoby informujgce o naruszeniach wiedzg do kogo traf
zawiadomienie?

I (/%6 Tak (jakie?)

3% Nie

Prawie wszyscy ankietowani wskazali, ze ich pracownicy wiedzqg do kogo trafi informacja o naruszeniu. Pozostali
ankietowani(okoto 3%) odpowiedzieli, ze ich pracownik nie wie do kogo trafia zgtoszenie.

Oczywiscie nie nalezy utozsamia¢ tego pytania z osobq, ktéra zgtoszenie bedzie rozpatrywa¢, poniewaz jak
pokaze dalsza cze$¢ raportu rzadko bedzie to jedna osoba. W kontekscie tego pytania mowa o posiadanej przez
pracownikéw wiedzy co do jednostki odpowiedzialnej za tego typu zgtoszenia. W praktyce najczesciej bedqg to
dziaty HR i Compliance. Brak wiedzy pracownika o adresacie zawiadomienia, zasadniczo pozbawia system HR
Compliance waloru efektywno$ci. Jednoczes$nie moze on zwieksza¢ obawe pracownikéw przed zgtoszeniami, ze
wzgledu na ryzyko trafienia zgtoszenia do osoby, ktorej zarzut dotyczy. Tam, gdzie nie jest to dookreslone, za
konieczne nalezy uzna¢ doprecyzowanie wskazanej kwestii.



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Czy system informowania o naruszeniach zapewnia wytgczenie
z postepowania wyjasniajgcego osoby lub oséb, ktérych
zawiadomienie moze dotyczy¢?

I 81% Tk
]4% Nie

5% Nie, ale planujemy

Zaktadajqgc, ze kazda osoba moze by¢ sprawcg zachowan niepozgdanych, nie mozna zasadniczo wykluczy¢, ze
osoba formalnie odpowiedzialna za rozpatrywanie tego typu zgtoszen bedzie oskarzona o dokonanie tego typu
naruszen.

Az u 81% ankietowanych istnieje mozliwos$¢ wytgczenia takiej osoby z procedowania zawiadomienia, ktore jej
dotyczy. Takie rozwigzania pozwolg na zwiekszenie poczucia bezpieczenstwa u pracownika, ktéry bez obaw
o ewentualne dziatania odwetowe, bedzie mogt ztozy¢ zawiadomienie. Pracodawca zas bedzie miat pewno$é co
do poprawnosciprzebiegu tego rodzaju proceséw w firmie.

W przypadku 14% respondentéw nie ma mozliwosci wytqczenia osoby, ktérej takie zgtoszenie dotyczy. Jednak
mozna to tez tlumaczyé faktem, ze u niektérych badanych jednostki odpowiedzialne za rozpatrywanie wnioskéw,
byty niejako nadrzedne wzgledem podmiotu, w ktérym pracowat podmiot zgtaszajgey i takie uregulowanie nie byto
potrzebne.

Okoto 5% ankietowanych odpowiedziato, ze nie posiada wiedzy natentemat.
Zdecydowanie cieszy znaczny odsetek przypadkow, w ktérych wprowadzone zostato wytgcezenie potencjalnych
mobberéw z postepowania. Uwzgledniajgc, ze u pozostatej czesci respondentéw, brak wynika z nieprecyzyjnej

procedury, a z zastosowania innych rozwigzan eliminujgcych konflikt intereséw, praktycznie kazdy pracodawca
stosowatodpowiednie mechanizmy wytqczajgce.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Czy w przypadku wptyniecia zgtoszenia o mobbingu,
dyskryminacji czy innych zachowaniach niepozgdanych
pracodawca powotuje dedykowany zespdt majgcy na celu
przeprowadzenie postepowania wyjasniajgcego?

e | O O % Tak

O% Nie

U wszystkich ankietowanych powotywany jest dedykowany zespét majgcy na celu przeprowadzenie postepowania
wyjasniajgcego.

Swiadczyto otym, ze ankietowani powaznie podchodzg do kwestii weryfikacjii rozstrzygniecia zgtoszenia.

Jest to tez potwierdzeniem, ze ankietowani wiedzg, iz dla skuteczno$ci postepowania wyjasniajgcego konieczne
jest spojrzenie na zagadnienie przez kilka oséb réwnolegle. Pozwala to eliminowac subiektywngq interpretacje
faktéw zbieranych w ramach wskazanego postepowania. Dodatkowo postepowanie prowadzone przez zespot,
a wiec wiecej niz jedng osobe pozwala unikng¢ podejmowania arbitralnych decyzji i zapewnia szersze spojrzenie
na przedmiot zgtoszeniaisytuacje znim zwigzane.

21.



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Czy sktad zespotu przeprowadzajgcego postepowanie
wyjasniajgce jest staty dla wszystkich zgtoszen czy tez jego sktad
ulega zmianom? Jeéli jest zmienny, to od czego zalezy?

I 58% Jeststaty

O, . . .
24 Yo Jest zmienny i zalezy od przedmiotu zgtoszenia
(waga i przedmiot naruszen)

O, . Lo
5% Jest zmienny i zalezy od osoby, ktérej dotyczy
zgtoszenie

o) . .
0% Jest zmienny i zalezy od obtozenia pracq
poszczegdlnych pracownikéw

1% fenny »
o Jest zmienny i ustalany uznaniowo

3% Maz zaufania

U okoto 58% respondentéw sktad zespotu przeprowadzajgcego postepowanie wyjasniajgce jest staty. Czesto
w jego sktad wchodzity osoby zajmujgce okreslone stanowiska, takie jak osoba z dziatu HR, Compliance, dziatu
prawnegoicztonekzarzqdu. Bardzo czesto w sktad zespotu wchodzitakze przedstawiciel pracownikow.

Okoto 24% ankietowanych czynnikiem warunkujgcym sktad zespotu przeprowadzajgcego postepowanie byta

materiaiwaganaruszenia.

Jedynie 5% respondentéw odpowiedziato, ze sktad zespotu byt zmiennyizalezny od tego kogo dotyczy zgtoszenie.
U okoto 11% sktad byt zmienny i ustalany uznaniowo przez pracodawce. U 3% badanych zgtoszenie procedowat

wyltgcznie mgz zaufania.

Po wynikach mozemy sqdzi¢, ze u ponad potowy ankietowanych procedury jasno okreslajg kto wchodzi w sktad
zespotu procedujgcego zgtoszenie. Reszta respondentéw zostawia sobie swego rodzaju swobode i pozwala na
zbudowanie zespotu na innej podstawie. Czesto wynikato to z doboru cztonkéw komisji ze wzgledu na przedmiot
zgtoszeniaido sktadu komisji powotywane byty osoby znajgce specyfike pracy danego dziatu.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Kto wchodzi w sktad zespotu przeprowadzajgcego
postepowanie wyjasniajgce?

| 45 % Tylko pracownicy zaktadu pracy

42 % Pracownicy i eksperci zewnetrzni
(np. psychologowie, prawnicy)

0% Tylko eksperci zewnetrzni

O, .
13% 1o zalezy od charakteru wystepujgcego
przypadku

W sktad zespotu u 45% ankietowanych wchodzili jedynie pracownicy zaktadu pracy i ankietowani nie dopuszczali
udziatu ekspertow zewnetrznych.

Z kolei w bardzo podobnym procencie badanych - 42% procedury dopuszczaty wigczenie w sktad procedujgcey
zgtoszenierowniez ekspertdw zewnetrznych, takich jak psychologowieiprawnicy.

Jednocze$nie u13% badanychto charakter zgtoszenia warunkowat, kto miatby w takowy sktad wchodzic.

Zaden ankietowany nie wskazat na wystepowanie modelu, w ktérym w sktad zespotu wehodziliby jedynie eksperci

zewnetrzni.

Jestto szczegdlnie interesujgcy wynik. W krajach anglosaskich tego rodzaju postepowania sq przeprowadzane od
samego poczqtku, tj. od wptyniecia skargi, do samego konca, czyli do przekazania rekomendacji pracodawcy,
przez ekspertow zewnetrznych. Zapewnia to catkowitq bezstronno$¢ podmiotéw rozpatrujgeych zgtoszenia.
W Polsce natomiast jak wida¢ taki model nie jest praktykowany. A moze powinien, szczegdlnie w firmach, gdzie
wystepuje duza nieufnos¢ pracownikow do oséb rozpatrujgcych zgtoszenia, czy obawiajgcych sie dziatan
odwetowych (wiecej informacji na temat obaw pracownikéw przy dziataniach odwetowych znajdziecie Panstwo
wwynikach badania dodatkowego).

Czesto posiadane przez pracownikéw kwalifikacje i wyksztatcenie pozwala zbadaé zgtoszenie na kilku
ptaszczyznach. Jednak nalezy pamietad, ze czesto przypadki mobbingu lub dyskryminacjisg nacechowane bardzo
silnym tadunkiem emocjonalnym. Dodatkowo kazdy ma swojq indywidualnie okre$long wrazliwo$é, wiec pomoc
w postaci psychologa moze okazaé sie nieoceniona. Podobnie moze by¢ przy prawnej analizie skomplikowanego
zgtoszenia, poniewaz nie kazdy prawnik wewnetrzny musispecjalizowaé siew prawie HR.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Czy podejmowane sq dziatania majgce na celu przyznanie
ochrony osobie zgtaszajgcej np. mobbing przed potencjalnymi
dziataniami odwetowymi ze strony osoby, ktorej zgtoszenie
dotyczy?

| 1%  Tak

0% Niojestto konisczne poniewas z wag

(] Nie jest to konieczne poniewaz z uwagi na
charakter pracy / wielkoé¢ zaktadu pracy osoba,
ktérej dotyczy

O, . . .
8 %o Nie, ale zamierzamy wprowadzaé

21%  Nie

Na pytanie dotyczqgce dziatan, ktére majg na celu udzielenie ochrony osoby zgtaszajgcej przed potencjalnymi
dziataniami odwetowymi ze strony osoby, ktérej dotyczy zgtoszenie 71% ankietowanych odpowiedziato, ze takie

dziatania sg podejmowane wich organizacjach.

Okoto 8% ankietowanych zamierzawprowadzié¢ taki mechanizm.

Z kolei21% badanych nie podejmuje takich dziatan.

W zadnym przypadku wielko$¢ zaktadu pracy czy charakter pracy nie uniemozliwiat powziecia informacji
o osobie zgtaszajgcej stosowanie wzgledem niej mobbingu. Z catq pewnoscig wynika to z faktu, iz mobbing jest
stosowany najczesciejw ramach konkretnego dziatu, ktory ma ze sobg codzienng stycznosc.

Zapewnienie ochrony osobie zgtaszajgcej przed potencjalnymi dziataniami odwetowymi jest bardzo wazne,
szczegdlnie z perspektywy pracownika, ktéry w obawie przed przykrymi konsekwencjami, moze porzuci¢ chec

zgtoszenia. Tym samym kolejne nieprawidtowosci mogq sie kumulowac i negatywnie wptywaé juz nie tylko na ich

ofiare, ale w dtuzszej perspektywie nafunkcjonowanie catego zaktadu pracy.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Jeslitak, to jakie?

22% nNie

O,
14% Odseparowanie osoby zgtaszajqcej i osoby,
ktérej dotyczy zgtoszenie

O,
1% Udzielenie urlopu zgtaszajgcemu / osobie ktérej
dotyczy zgtoszenie

O,
8% Rozmowa z osobq, ktérej dotyczy zgtoszenie
5% - el
(] Uregulowanie zakazu dziatan odwetowych w
polityce antymobbingowej lub innej regulacji
wewnetrznej
O,
| 65% 1nne

Na pytanie o rodzaje podejmowanych dziatan majgcych na celu ochrone przed dziataniami odwetowymi okoto
22% ankietowanych nie podejmuje takich dziatan od razu po wptynieciu zgtoszenia. W tej grupie respondenci
wskazywali, ze dziatania takie podejmowane sq zazwyczajdopiero po prosbie pracownika, lub po powzieciu obaw
naskutek obserwacji.

Z kolei u 14% respondentéw dochodzito do odseparowania osoby zgtaszajgcej od osoby, ktérej dotyczyto
zgtoszenie. Gtéwnie wymieniano tutaj ukierunkowanie organizacji pracy i podziat zadan w taki sposéb, aby osoby
te nie miaty ze sobqg stycznosci. Rzadziej stosowano przenoszenie doinnego dziatu lub pomieszczenia.

Ankietowani w okoto 11% jako dziatania majgce na celu ochrone przed dziataniami odwetowymi stosowato urlopy
dla osoby zgtaszajgcej, lub osoby, ktérejzgtoszenie drty~zvito.

Na rozmowe z osobg, ktérej dotyczyto zgtoszenie decydowato sie wytgcznie 8% badanych. Warto zastanowi¢ sie,
czy rozwigzanie to nie powinno byé czesciej stosowane. Rozmowa, nawet nieoficjalna, moze mie¢ lepsze skutki niz
wszczecie catej sformalizowane] procedury, ktéra zakonczy sie po dtuzszym czasie i nie zawsze przyniesie
oczekiwane skutki.

Niemniej, kwestia ta musi by¢ doktadnie przeanalizowana na poziomie kazdego przedsiebiorstwa i musi zostac
dostosowana do jego specyfiki. Jezeli procedura antymobbingowa jest odpowiednio napisana, moze
przeciwdziataé powstaniu wiekszych konfliktéw bez potrzeby podejmowania doniostych krokow.

Tylko 5% ankietowanych posiadato uregulowany zakaz dziatan odwetowych w polityce antymobbingowejlub innej

regulacjiwewnetrzne;j.



B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Az 65% badanych wskazywato na inne dziatania majgce na celu ochrone przed dziataniami odwetowymi.
Najczesciej byta to wzmozona obserwacja, czy tez kontrola w grupie, gdzie pracowat zgtaszajgcy. Bardzo czesto
tez badani uzalezniali rodzaj podjetych dziatan od rodzaju naruszenia i struktury organizacyjnej pomiedzy
zgtaszajgcym, a osobq, ktérejzgtoszenie dotyczyto.

Jak wida¢ wybor, jakie dziatania nalezy podjgé, aby chroni¢ zgtaszajgcego przed dziataniami odwetowymi,
najczesciej byt dokonywany ad hoc, co pozwala na racjonalizacje dziatania przy kazdym indywidualnym
przypadku. Taki sposob pozwala tez na dziatania, ktére nie doprowadzg do zamieszania wsrédd innych
pracownikéw. Natomiast kwestia ta réwniez jest uzalezniona od charakteru firmy. Czesto brak szczegdtowe;j
regulacjimoze by¢ odpowiedni, a czasem wrecz przeciwnie, czym mozemy doprowadzié¢ do utraty zaufania przez
osobe poddang mobbingowi.

Przy rozszerzaniu obszaru HR Compliance o zgtoszenia sygnalistow, eliminacja mozliwosci podejmowania dziatan
odwetowych bedzie jednym z podstawowych uprawnien sygnalisty. Nie powinno by¢ przy tym ograniczone
wytgcznie do zapiséw procedury. Jako ze to na organizacji bedzie spoczywat obowigzek wykazania zastosowania
skutecznych mechanizméw, powinna ona monitorowac kazdy z przypadkéw potencjalnych dziatan odwetowych

oraz aktywnieim przeciwdziatad.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

Czy osoba zgtaszajgca jest zawiadamiana o wyniku
postepowania wyjasniajgcego zgtoszenie?

I 00000 84%  Tak
3% Nie

(®)
]3 70 Tak, ale nie wynika to z procedury

W przypadku ukonczonego juz postepowania wyjasniajgcego u 84% ankietowanych pracodawca informuje
zgtaszajgcego ojegowynikachiwynikato z procedury.

Okoto 13% badanych informuje zgtaszajgcego o wynikach postepowania, jednak podstawq takiego dziatania nie
jestprocedura, araczejzwyczajprzyjety w organizacji.

Tylko 3% ankietowanych nie informuje osoby zgtaszajgcejo wynikach postepowania.

Jak wida¢ u prawie wszystkich respondentéw, zgtaszajgey informowany jest o wynikach postepowania. Taki wynik
nalezy odebra¢ jok najbardziej pozytywnie. Osoba zgtaszajgca powinna mieé pewnos$é, ze jej zawiadomienie
wywotuje konkretny skutek, a w przypadku osoby, ktéra jest ofiarg danych dziatan, ze dokonano stosownej oceny
zdarzenia porzetelnymrozpoznaniu sprawy.

Ankietowani stusznie podkreslali, ze informowanie o wynikach postepowania jest mozliwe tylko w sytuacji, gdy

zgtoszenie nie byto dokonywane anonimowo. Z tego wzgledu wiekszy nacisk nalezy kta$é¢ na zapewnianie
poufnoscizgtoszenia, anizelinajejbezwzgledng anonimizacje.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat . Jak przeciwdziatamy zachowaniom niepozgdanym?

W jaki sposdb osoba zgtaszajgca jest informowana o wynikach
postepowania wyjasniajgcego®?

(¢)
40 % Odbywa sie spotkanie, na ktérym komisja ustnie
informuje o wyniku przeprowadzonego
postepowania

)
37 % Odbywa sie spotkanie, na ktérym komisja
przedstawia zgtaszajgcemu pisemny raport

O,
| 45 /O Wynik prac komisji przekazywany jest e-mailowo

(w formie zalecen pokontrolnych lub raportu)

5% Nie jest

2] % Nie jest to doprecyzowane

Co do sposobodw w jaki zgtaszajgcey jest informowany o wynikach postepowania u ok. 40% badanych, odbywa sie
spotkanie, gdzie postepowanieijego wynikiomawiane sq ustnie.

Pisemny raportna spotkaniu prezentuje zas 37 % ankietowanych.
Czesto poza samymispotkaniamizostaje réwniez przestany raportlub informacjadrogg e-mail (ok. 45%).
Wytgcznie 5% ankietowanych odpowiedziato, ze nie informuje zainteresowanych o wynikach postepowania.

U 21% badanych sposéb informowania o wynikach nie jest za$ doprecyzowany. W tych przypadkach badani
wskazywali na poszanowanie komfortu zgtaszajgcego i pozostawienie mu wyboru co do formy przedstawienia
wynikéw, a takze na stosowanie réznych form naprzemiennie w zaleznosci od ich efektywnosci. Wynikato to

réwniez ztego, ze zespdtbadajgey zgtoszenie byt nainnym szczeblu w strukturze organizacyjne;j.

Z catg pewnosciq przekazanie informacji o rozstrzygnieciu postepowania bedzie miato kluczowy wptyw na
zaufanie pracownika do organizacji. Bez tej wiadomosci pracownik bedzie trwat w prézni i moze sqdzi¢, ze
pracodawca zbagatelizowat jego zgtoszenie. Oczywistym jest, ze w niektérych przypadkach udzielenie informaciji
bedzie niemozliwe (np. przy anonimowych zgtoszeniach). Niemniej, warto zacheca¢ pracownikéw do zgtaszania
pod wtasnymidanymi.
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PODSUMOWANIE ROZDZIAtU I.

1. U prawie wszystkich ankietowanych wdrozono procedury antymobbingowe
i antydyskryminacyjne, chociaz wiekszos¢ z nich nie posiada w swojej tresci rozréznienia
na prace w warunkach pracy zdalnej. Badane organizacje nie ograniczajg sie jednak
jedynie do procedur, ale réwniez dbajg o $wiadomos¢ swoich pracownikow poprzez
szkolenia, ktére prowadzone sq zazwyczajonline, atakze wymagajgzapoznaniasie ze
zbiorem dokumentow.

2. Respondenciw ponad 20% majg okreslone w procedurach postepowania, ktére nalezy
podjg¢ w przypadku wptyniecia zawiadomienia o naruszeniu. Mozliwo$é zgtoszenia
odbywa sie czesto za posrednictwem wielu kanatéw, ktore umozliwiajg zgtoszenie
w sposdb anonimowy.

3, Prawie wszyscy pracownicy wiedzq do kogo trafi zgtoszenie. U ponad 80% badanych
istnieje mozliwo$¢ wytgczenia osoby, ktérejzawiadomienie dotyczy.

4. U wszystkich ankietowanych powotywany jest dedykowany zespét, ktéry weryfikuje
i rozstrzyga zgtoszenie. Sktad powotywanych zespotéw najczesciej jest staty
i zazwyczaj zasiadajg w nim pracownicy, chociaz ponad 40% ankietowanych
dopuszczaudziatekspertéw zewnetrznych.

5. Organizacje, ktére wziety udziat w badaniu w wiekszosci chronig osoby zgtaszajgce
naruszeniaistarajgsie wyeliminowac potencjalne dziatania odwetowe.

6. Prawie wszyscy ankietowani informujg osobe zgtaszajgcqg o wynikach postepowania,
podwarunkiem, ze jestto mozliwe, tj. gdy zawiadomienie nie byto anonimowe.

7. Wciqgz istnieje potrzeba pracy nad obecnie funkcjonujgcymi procedurami,
w szczegolnosci w obszarze zwiekszania efektywnosci prowadzonych szkolen,
zapobiegania dziataniom odwetowym oraz dostosowywania systeméw HR
Compliance do nowej hybrydowej rzeczywistosci. Czego nalezy by¢ w petni
$swiadomym, proces zarzgdzania zgodnoscig HR jest procesem ciggtym. Nie moze by¢
ograniczany do wstepnych szkolen oraz reaktywnej reakcji na zgtoszone przypadki
naruszen. Wskazane podejscie moze prowadzi¢, poza brakiem umiejetnosci wsrod
personelu co do rozpoznawania zachowan niepozgdanych, do zmniejszonej
skutecznosciw ich wykrywaniu.m



I CZY CHRONIMY
SYGNALISTOW?



B Raport: HR Compliance B Rozdziat Il. Czy chronimy sygnalistéw?

Czy pracownicy sq szkoleni z wymagan i zasad panujgcych w
Panstwa organizacji? W szczegdlnosci w zakresie informowania
o niezgodnym z prawem postepowaniu zachowan innych oséb
w pracy (np. kradziezy, przywtaszczenia, korupcji, nepotyzmu)?

YA

12% ~ jomy w najbli -
0 Jeszcze nie, ale planujemy w najblizszym czasie

]O% Nie

Kolejnym obszarem badan uczynilismy aktualng ochrone sygnalizacji naruszen funkcjonujgcg w zaktadach pracy
jeszcze przed wdrozeniem unijnej dyrektywy o ochronie sygnalistow.

Pomimo faktu, ze na dzieh przeprowadzania badan nadal nie zostat ogtoszony projekt ustawy wdrazajgcej
zatozenia dyrektywy do prawa krajowego, wiele z organizacji wdrozyto juz odpowiednie regulacje i procedury
zgtoszen naruszeninieprawidtowoscidostrzezonych w funkcjonowaniu swojejorganizacji. Co zastuguje na uznanie
- dziataniaregulacyjne podejmowane byty nie tylko na przestrzeni ostatniego roku, ale réwniez wczeéniej, zgodnie
zbiezqgcymipotrzebamipracodawcdw determinowanymi profilem prowadzonego przez nich przedsiebiorstwa.

Wyniki ankiety wskazywatyby, ze az 78% respondentéw przeprowadza w swoich zaktadach szkolenia z ogodlnych
zasad panujgcych w organizacji, a takze z wtasciwych procedur informowania o dostrzezonych dziataniach
niezgodnych z prawem lub przyjetymiw organizacjiwartosciami. Najwiecejszkolen dotyczy kradziezy i korupcji.

Co interesujgce, wielu z ankietowanych wskazywato na konieczno$é zapewniania pracownikom i osobom
wspotpracujgecym na innych podstawach prawnych, szkolen okresowych zwigzanych z przyjetymi w organizacji
zasadami przyjmowania prezentow od klientow obstugiwanych przez ten podmiot, co najczesciej ma miejsce
w okresie $wigtecznym.

Zaledwie 10% ankietowanych opowiedziato sie, ze dotychczas nie przeprowadzato szkolen z zakresu sygnalizacji
naruszeniw najblizszejprzysztosciich nie planuje.

Tymczasem, grupa 12% badanych co prawda stwierdzita, iz wskazanych szkolen nie organizowata, jednakze
dostrzegajgc potrzebe zmian, wnajblizszym czasie planuje takowe wprowadzié.

Ponad 20% ankietowanych nie przeprowadzito w niniejszym temacie zadnych szkolen. Natomiast mogqg one sie
okaza¢ kluczowe przy wprowadzeniu regulacji dotyczacei sygnalistdw na grunt krajowy. Dodatkowo ponad 90%
ankietowanych zamierza potozy¢ szczegdlny akcent r a s zklenie pracownikédw. Wobec czego nalezy stwierdzié, ze
przed implementacjg dyrektywy zostanie przeprowuaczony szereg szkolefn wzgledem pracownikéw o niniejsze;
tematyce.
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0 Raport: HR Compliance B Rozdziat Il. Czy chronimy sygnalistéw?

W jaki sposdb przeprowadzane sq szkolenia, a jezeli nie sg to
jak potencjalnie bedqg?

40 % Cyklicznie (co najmniej 1 raz na rok) szkolenia
przeprowadzane przez ekspertéw zewnetrznych

(o)
169%  szkolenia przeprowadzane przez ekspertéw
zewnetrznych w ramach tzw. onboardingu
tj. na poczqtku zatrudnienia

34% zkolenia przeprowadzane przez ekspertéw
wewnetrznych np. pracownikéw dziatu
zgodnosci (compliance) lub HR

O,
I 00 849%  Zapoznanie pracownikéw ze zbiorem regulacji

wewnetrznych, potwierdzane podpisaniem
os$wiadczenia o zapoznaniu sie z ich tresciq przez
pracownika

53% Regularne kampanie informacyjne w tym biezqgce
dostarczanie informacji i materiatéw dot.
postepowania w zgodzie z wymogami prawa
i regulacji wewnetrznych, a takze dostepnych
kanatach zgtaszania nieprawidtowosci

1% Inne (jakie?)

Przeprowadzane w organizacjach szkolenia majg na celu gtéwnie edukacje zatrudnianych oséb w zakresie
wtasciwych norm zachowan, a takze sposobdw zgtaszania dostrzezonych naruszen. Nierzadko jest to réwniez
jeden zkluczowych elementow procesuwdrozenia oséb nowo zatrudnionych w organizacji.

Az 85% ankietowanych wskazywata, ze w ich organizacji istotnym elementem szkolen jest biezqce zapoznawanie
pracownikéw ze zbiorem regulacji wewnetrznych, co najczesciej potwierdzane jest ztozeniem o$wiadczenia

ozapoznaniusie zichtresciq.

Zgodnie z wynikami przeprowadzonego badania znakomita wiekszos¢ respondentéw opowiadata sie réwniez za
praktykg biezgcego informowania o zachowaniach zgodnych z wymogami prawa i regulacji wewnetrznych,
atakze o dostepnych kanatach zgtaszania nieprawidtowosci. W tym przedmiocie az 53% organizacji wskazywato,
ze przeprowadza regularne kampanie informacyjne, noadczas ktorych dostarcza pracownikéw odpowiednie
broszury informacyjne i inne materiaty, w ktérych ~uisije atasciwe zachowania. Wielu respondentow bardzo
pozytywnie oceniato wypracowangq u siebie praktyke przypominania pracownikom o obowigzujgcych normach w
kontekscie przyjmowania bozonarodzeniowych upominkéw od klientéw, co w odniesieniu do konkretnych branz
nierzadko staje sie duzym problemem zjakim organizacje mierzqgsie pod koniec kazdego roku.

W zakresie przeprowadzania szkolen, ok. 40% ankietowanych wskazywato, ze wydarzenia takie organizuje
cykliczne (minimum raz w roku) ze wsparciem podmiotéw zewnetrznych specjalizujgcych sie w $wiadczeniu ustug
szkoleniowych z tego zakresu. Jednoczesnie zaledwie potowa z tej grupy (16% ogdtu ankietowanych)
z dos$wiadczenia ekspertéw zewnetrznych korzysta réwniez przy realizacji tego rodzaju szkolen w ramach
onboardingu nowego pracownika. Tymczasem, 34% badanych stawia na szkolenia z ekspertami zatrudnianymi
przezsiebie w odpowiednich dziatach organizacji (najczesciejHR lub Compliance).
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat Il. Czy chronimy sygnalistéw?

Stosunkowo niewielka cze$é ankietowanych (11%) wskazywata na inne niz wyzej wymienione formy szkolenia
pracownikéw. Za przyktad podawano najczesciej funkcjonowanie platform elektronicznych, stworzonych przez
organizacje celem umozliwienia pracownikom odbywania warsztatéw w dowolnym miejscu i czasie. Przyjecie
takiego modelu podyktowane byto nie tylko pandemiq i przejsciem zaktadow pracy w tryb pracy zdalnej, ale
réwniez specyfikg branzy, profilem i charakterem codziennej pracy wykonywanej przez zatrudniane w nich osoby,
atakze wielkos$cig przedsiebiorstwa.

Innym pomystem byto podejmowanie szerokiej wspdtpracy ze zwigzkami zawodowymi, ktore jako organizacje
reprezentujgce interesy pracownikéw nierzadko stanowity tgcznik pomiedzy zatrudniajgcymi a zatrudnianymi
i w zwigzku z tym rowniez angazowaty sie w akcje propagujgce prawidtowe zachowania i kanaty zgtoszen
dostrzezonych nieprawidtowosci.

Z pewnoscig na duzg aprobate zastuguje rowniez pomyst wdrozony przez jednego z ankietowanych dotyczgcy

wprowadzenia cyklicznych anonimizowanych ankiet badajgcych atmosfere w pracy, co niewgtpliwie pozwoli
pracodawcy narealngocene stabychimocnych stron funkcjonowania jego organizacji.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat Il. Czy chronimy sygnalistéw?

Czy w Panstwa organizacji wdrozono procedury dot.
informowania o naruszeniach/nieprawidtowosciach (m.in.
kradziezy, przywtaszczenia, wandalizm, korupcja, prania
pieniedzy, naruszenia jakosci produktéw, wycieku danych
osobowych) dokonywanych przez pracownikow, ich
przetozonych, kontrahentow?

I 00 /% Tk
20% nie

3% Nie wiem

Obok zagadnienia szkolen istotnym elementem wdrazania w organizacjach systemoéw zgtoszen nieprawidtowosci

jesttakze przyjecie odpowiednich regulacji.
Nastepny badany obszar skupiatsie wtasnie nawdrozenivw zaktadach procedurikanatow sygnalizacjinaruszen.

Przewazajgca cze$é ankietowanych - az 77% - potwierdzita wprowadzenie takich procedur w swoich
organizacjach. Fakt ten nierzadko wynikat z obowigzkéw natozonych przez przepisy prawa na pewne grupy
przedsiebiorcéw w zwigzku z profilem prowadzonych przez nich dziatalnosci. Jednakze wiele organizacji,
szczegolnie tych zrzeszonych w globalnych korporacjach i zatrudniajgcych powyzej 500 oséb, jako motywacje
swojej decyzji wskazywato réwniez konieczno$é¢ ujednolicenia funkcjonujgecych w catej grupie procedur oraz
zapewnienieich przejrzystoscidla pracownikéw.

Niewielka cze$¢ ankietowanych (20%) wskazywata, ze zadna z procedur nie zostata u nich wprowadzona.
Jednocze$nie podkreslali, ze pewne wypracowane wzorce dopuszczalnych norm zachowan oraz ewentualne
kanaty zgtoszen nieprawidtowosci sq przyjete w strukturze w sposéb zwyczajowy - ustny i w tej formie sq
przekazywane pracownikom. Uzasadnieniem tego byta najczesciej wielkos¢ ich przedsiebiorstwa, skupiajgcego
w swoich strukturach mniejniz100 osob.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat Il. Czy chronimy sygnalistéw?

Regulacje wewnetrzne dotyczqce zgtaszania nieprawidtowosci,
majq forme:

O,
21 Yo Nieformalnego zbioru zasad, przesytanego
pracownikom np. mailem lub zwyczaju

]3% Regulaminu pracy

O, . . . L
0% Sq czescig umowy wigzqcej przedsiebiorstwo
z pracownikiem

| 63% Formalnego zbioru zasad, innego niz regulamin
pracy, np. procedury, kodeksu badz innego aktu

wewnetrznego

3% Nie wiem

Jak wynikato z odpowiedzina poprzednie pytanie - nie kazde przedsiebiorstwo opracowato i wdrozyto procedury
sygnalizacji naruszen w zaktadzie pracy czego powodem byta nierozbudowana struktura zatrudnienia.
Koniecznym zatem stato sie udzielenie odpowiedzi na pytanie czy organizacje w ogole nie wprowadzity zadnych
procedur czy wprowadzity je wytgcznie w formie niesformalizowanej. Istotnym byto takze ustalenie gtownych
kanatéw wdrozenia odpowiednich regulacji.

Najbardziej powszechnym aktem wewngtrzzaktadowym co do zasady jest regulamin pracy. Jednakze wyniki
przeprowadzonego badania wskazywatyby, ze zaledwie 13% ankietowanych wdrozyto regulacje dotyczgce
zgtaszania nieprawidtowosci wtasnie w tym akcie. Przewazajgca wiekszos$¢ skupita sie na uregulowaniu tej
tematykiw odrebnym dokumencie typu tzw. polityka czy kodeks (najczesciej - kodeks dobrych praktyk).

Grupa 21% organizacji wskazata, ze co prawda nie wprowadzita u siebie zadnych odrebnych aktow i procedur,
jednakze systemy zgtaszania nieprawidtowosci majg u nich forme nieformalnego zbioru zasad, z ktérym
pracownicy sqzapoznawaninp. w formie e-mailowejlub podczas przeprowadzanego onboardingu.

Co nalezy podkresli¢, zaden z ankietowanych pracodawcéw nie postanowit umiesci¢ odpowiednich postanowien
w umowie pomiedzy organizacjqipracownikiem,



B Raport: HR Compliance B Rozdziat Il. Czy chronimy sygnalistéw?

Jakie kanaty zgtaszania nieprawidtowosci/naruszen, dostepne
sq dla pracownikéw w Panstwa organizacji?

O,
]3 %0 Przekazanie informacji do bezposredniego
przetozonego lub innej dedykowanej jednostki
wewngqtrz organizacji

16% Zgtoszenie pisemne sktadane do upowaznionej
jednostki - compliance officer, manager, HR,
dyrektor departamentu prawnego,
do bezposredniego przetozonego

o)
1% Zgtoszenie za posrednictwem formularza
w formie elektronicznej (mail/platforma online)

A 68%  Wszystkie dostepne.

Jak stusznie twierdzqg specjalisci z zakresu Compliance, proces zgodnosci nie bedzie nigdy skuteczny bez
odpowiednichkanatéw zgtaszania nieprawidtowosci.

Kanaty zgtoszen wypracowane przez organizacje petnigistotng role w procesie zapewniania zgodnosci. Powinny
one gwarantowac zgtaszajgcemu anonimowosc i zapewniaé o rzetelnym zweryfikowaniu zgtaszanej sytuacji przez
pracodawce. Przy przeciwnych zatozeniach nie majg one efektywnego przetozenia na funkcjonowanie organizaciji.
Z wynikéw przeprowadzonego badania wynika, ze zgtoszenie pisemne sktadane do upowaznionej jednostki jest
jedynym przewidzianym kanatem zgtoszen u 16% respondentéw. Jednoczesnie ankietowani wskazywali, iz za
upowazniong jednostke rozumiejg dziat Compliance, pracownikéw zatrudnionych w dziale HR lub dyrektora
departamentu prawnego lub innego pracownika zatrudnionego wprost dla tych celéw. Bezkompromisowym
wygranym jest w tym wzgledzie jednak bezposredni przetozony, ktérego sami pracownicy darzg najwiekszym
zaufaniem, ajednoczesnie ktérzy najlepiejznajq struktury organizacjidziatu, ktérym zarzqgdzajq. Niewiele mniejsza
grupa ankietowanych - 10% - za wytgczny $rodek zgtoszen przyjeta ztozenie udostepnionego przez pracodawce
formularza w formie elektronicznej, najczesciej za posrednictwem e-mail lub dedykowanej platformy

elektroniczne;.

W zakresie bardziej odformalizowanych sposobéw zgtoszenia nieprawidtowosci, 13% respondentéw wskazato, ze
kanatem funkcjonujgcym u nich w zaktadzie jest przekazanie w formie ustnej informacji do bezposredniego
przetozonego lub innej dedykowanejjednostkiwewngqgirz organizacji. Najwieksza, poniewaz liczgca az 68% grupa
ankietowanych udostepnita pracownikom wszelkie v z<j wymienione systemy zgtoszen, wychodzgc tym samym
z zatozenia, ze ich zroznicowanie zapewni procedure adekwatng do wagi zgtoszenia, a jednoczesnie nadal
gwarantujgcqgrzetelne rozstrzygniecie zasadnoscizgtoszenia.

Co zostato réwniez podkreslone w dziale | raportu w perspektywie czasu kazda z organizacji bedzie zmuszona
wprowadzi¢ efektywne kanaty zgtaszania nieprawidtowosci, spetniajgce wszystkie wymogi dyrektywy. Co bedzie
stanowito novum, bedg one musiaty by¢ skierowane nie tylko dowewnqtrz, ale réwniez na zewngtrz organizacji. Ich
brak bgdz ich niezgodno$¢ z wymogami, bedzie obarczona odpowiedzialnoscig za niepetne wdrozenie zasad
sygnalizowania nieprawidtowosci, co w obliczu przewidywanych kar moze wigzaé sie ze znacznym ryzykiem

finansowym.
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0 Raport: HR Compliance B Rozdziat Il. Czy chronimy sygnalistéw?

W jaki sposdb procedowane sq zgtoszenia®?

e 71%  Powolywany jest dedykowany zespét ds.

przeprowadzenia postepowania wyjasniajgcego

O,
5 /O Przetozony osoby, ktérej dotyczy zawiadomienie
bada informacje w nim ujawnione

24% Zarzqd przedsiebiorstwa (lub inny organ
zarzqdzajqcy faktycznie przedsigbiorstwem)
podejmuje decyzje co do dalszych krokéw
w sprawie, w tym mozliwosci zlecenia zbadania
zgtoszenia zewnetrznym podmiotom

Ponad dwie trzecie ankietowanych, u ktérych wdrozono odpowiednie procedury i kanaty zgtoszen
nieprawidtowosci, dla wyjasnienia okolicznosci opisanych w ztozonym zawiadomieniu powotuje dedykowany
zespot. Organizacje biorgece udziat w ankiecie wskazywaty, ze zespoty te zazwyczaj sktadajg sie z ekspertéw
wewnetrznych (najczesciej pracownikéw dziatdw Compliance lub HR) i/lub pracownikéw poszczegolnych dziatéw,
w ktorych zgodnie z trescig zgtoszenia miatoby dojs¢ do naruszen. Stosunkowo niewielki odsetek organizacji
decydowatsie nawsparcie wewnetrznych zespotow przez podmioty zewnetrzne (prawnikow czy psychologéw).

W drugiejkolejnoscirespondenci wskazywali, ze to organ faktycznie zarzqdzajqcy przedsiebiorstwem (najczesciej
zarzqd) podejmuje decyzje co do przedsiewziecia dalszych krokéw w sprawie, w tym koniecznosci przekazania do
firm zewnetrznych zgtoszenia zewnetrznym ekspertom. W ten sposéb wypowiedziato sie az 24% ankietowanych.

Cojednakistotne, powyzsza grupa w przewazajgcej wiekszosci podkreslata, ze w przypadku zgtoszenia naruszen
dokonanych przezzarzgd, organem decyzyjnymjestorgan nadzoru - najczesciejradanadzorcza.

Wyjgtek natomiast stanowity zaktady, w ktorych zgtoszenia badane sq przez przetozonych oséb, ktérych
zawiadomienie dotyczy. Odpowiedzitakiejudzielito zaledwie 5% ankietowanych organizacji.

Co ciekawe, przy analogicznym pytaniu dotyczgcym sygnalizowania mobbingu, dyskryminacji czy innych
zachowan niepozgdanych 100% ankietowanych przedsiebiorcow potwierdzito powotywanie dedykowanych
zespotow (komisji). Réznica miedzy odpowiedziami moze wskazywadé na fakt, ze w przypadku wyjasniania
zgtoszen dotyczgeych mobbingu, dyskryminacjiiinnych zachowan zespdt raczej nie bedzie badat suchych faktow,
a dokonywat oceny moralnej poszczegdlnych zachowan. Niemniej jednak i w tym przypadku za rekomendowane
nalezy uzna¢ spojrzenie na zagadnienie przez kilka osob rownolegle, aby wyeliminowac ryzyko subiektywne;
interpretacjifaktéw zbieranych w ramach wskazanego postepowania.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat Il. Czy chronimy sygnalistéw?

Czy pracownicy sami decydujg do kogo kierujg zgtoszenie?

e 74%  Tak

23% nNie

3% Nie wiem

Majgc na wzgledzie fakt, ze znakomita czes$¢ organizacji biorgeych udziat w ankiecie wskazywata, ze dopuszcza
zréznicowane kanaty zgtoszen nieprawidtowosci, poczgwszy od poinformowania przetozonego czy innych
wskazanych grup odpowiedzialnych za procedowanie zawiadomien, a skonczywszy na zgtoszenia drogq
elektroniczng dedykowanym kanatem zgtoszen, w odpowiedzi na pytanie postawione jak w nagtowku, az u 74%
podmiotow biorgeych udziat w badaniu, pracownicy mogg sami decydowac¢ do kogo kierujg swoje zgtoszenie.
Takie przyzwolenie, w ocenie pracodawcow, powoduje wieksze otwarcie sie pracownikéw na informowanie
ozauwazonychzachowaniach niepozgdanych kanatamizgtoszen, ktére darzg najwiekszym zaufaniem.

Jedynie 23% sposréd ankietowanych wskazato, ze pracownicy takiego wyboru nie majg. Uzasadnieniem jego
braku bytom.in. powotanie w organizacji funkcjitzw. meza zaufania piastowanejwytqcznie przezjedng osobe.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat Il. Czy chronimy sygnalistéw?

Czy istnieje mozliwo$¢ poinformowania o nieprawidtowos$ciach
z pominieciem osoby, ktérej zawiadomienie dotyczy?

I 000 87 %  Tak
5% Nie

8% Nie wiem

Pytanie dotyczgce mozliwosci wniesienia zgtoszenia z pominieciem osoby, ktorej zgtoszenie dotyczy jest
szczegolnie istotne w zaktadach pracy zatrudniajgcych ponizej 100 oséb. Trzeba mie¢ na wzgledzie sytuacje,
w ktérych osobg naruszajgcqg przepisy prawa lub ogdlnie przyjete w zaktadzie normy zachowan sq osoby, do
ktorych w mysl wprowadzonych procedur zgtoszenia naruszen trafiajg - tu: przetozeni, pracownicy dziatéw HR lub
Complianceitp.

Co zastuguje na aprobate, az 87% ankietowanych wskazato, ze funkcjonujgce akty wewngtrzzaktadowe lub
ustalone w organizacji procedury zgtaszania naruszen, przewidujg mozliwo$¢ poinformowania
onieprawidtowosciach z pominieciem oséb, ktorych zgtoszenie dotyczy.

Zaledwie grupa 5% respondentéw przyznata, ze takiej mozliwosci nie ma. Uzgodnienie takie jest zrozumiate
w przypadku powotania w organizacji dedykowanej platformy elektronicznej lub kanatu e-mailowego
obstugiwanego przezjednego pracownika. 8% ankietowanych odpowiedziato, ze nie ma wiedzy natentemat.

W tym wzgledzie dla zapewnienia poufnosci oraz rzetelno$ci przeprowadzenia procedury wyjasniajgcej
koniecznym bytoby jednak zweryfikowanie istniejgcych procedur i wprowadzenie zapiséw umozliwiajgcych
odstepstwo od ogdlnie przyjetychregut.

Co zostato podkreslone takze w czesci raportu dotyczgcego mobbingu, dyskryminacji czy innych zachowan
niepozgdanych brak wiedzy pracownika o adresacie zawiadomienia moze zwiekszac obawe pracownikéw przed
zgtoszeniami, ze wzgledu na ryzyko trafienia zgtoszenia do osoby, ktérej zarzut dotyczy. Tam, gdzie nie jest to
dookreslone, za absolutnie konieczne nalezy uznac¢ doprecyzowanie wskazanejkwestii.
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PODSUMOWANIE ROZDZIAtU II.

1. Pomimo braku wdrozenia do krajowego porzgdku prawnego unijnej dyrektywy
o ochronie sygnalistéw, wiele organizacji, zaréwno tych wiekszych zrzeszajgcych
ponad 500 pracownikéw, jak réwniez tych mniejszych zatrudniajgcych do 100 oséb, juz
zdecydowato o wprowadzeniu w swoich zaktadach pracy procedurikanatéow zgtoszen

naruszen.

2. Wielu pracodawcéw do tematyki szkolen pracownikéw z prawidtowych norm
zachowan podchodzi szeroko, edukujgc pracownikow réwniez poprzez udostepnianie
wydawanych przez zaktad regulacji i broszur informacyjnych, ale takze wspotpracujge
ze zwigzkami zawodowymi przy organizacji szkolen odpowiadajgcych potrzebom

pracownikéow.

3, Organizacje nie tylko w dobie pandemii wirusa COVID-19, ale réwniez we
wczesniejszym okresie, decydowaty sie przeprowadzac szkolenia nie tylko w klasyczne;j
formie na spotkaniach z ekspertami wewnetrznymi lub zewnetrznymi, ale réwniez, dla
zapewnienia komfortu szkolonych, stworzy¢ dedykowane platformy i kanaty
elektroniczne, na ktérych kazda z zatrudnionych osob moze odby¢ szkolenie
wwybranym przez siebie miejscuiczasie.

4. W znakomitej wiekszosci organizacji wprowadzone zostaty juz procedury dotyczqgce
informowania o naruszeniach. Cze$¢ zaktaddw, szczegdlnie o nierozbudowanych
strukturach zatrudnienia, skupia sie nadal na wypracowanych zwyczajach i normach
wtasciwego zachowania nie formalizujgc ich w postaci wydawania odrebnych
regulaminéw.

5. Dla zapewnienia powszechnej dostepnosci do kanatéw zgtoszen nieprawidtowosci
organizacje stawiajgnaich zréznicowanie, zezwalajgc przy tym na ustne informowanie
o naruszeniach, jak i zawiadamianie w formie pisemnej (papierowej) lub elektroniczne;j
za posrednictwem stworzonego formularza. Zaktady w tym przedmiocie dopuszczajq
zaréwno zgtoszenia dokonywane bezposrednim przetozonym, jak i wyspecja-
lizowanym komaorkom organizacyjnym.

6. Dla potrzeb rozpoznawania zgtoszen naruszen organizacje gtéwnie decydujg sie
powotywaé odrebne komisje wyjasniajgce okolicznosci opisane w zawiadomieniu.
Z reguty w komisjach zasiadajg pracownicy organizacji. Rzadko zdarza sie powotywac
do zespotéw ekspertéw zewnetrznych.



B Raport: HR Compliance B Rozdziat Il. Czy chronimy sygnalistéw?

Z uwagina otwartos$¢ kanatéw zgtoszen, pracodawcy w wiekszosci deklarujg, ze osoby
zgtaszajgce mogqg same zadecydowad do kogo kierujq swoje zgtoszenie. Majq réwniez
mozliwo$¢ ztozenia zawiadomienia z pominieciem osoby, ktérej informacja
onaruszeniach dotyczy.

Pomimo rozbiezno$ci pomiedzy podej$ciem organizacji do przeciwdziatania
mobbingowi, dyskryminacji i innym zachowaniom niepozgdanym oraz niepra-
widfowosciom, o ktérym mowa w dyrektywie o sygnalistach, zasadniczo sqg one
vzasadnione réznicami pomiedzy rozpatrywanymi kategoriami spraw. Jezeli jednak
dgzymy do tworzenia jednego spdjnego systemu HR Compliance wskazane zasady
powinny dgzy¢ do unifikacjiwedle najlepszych standardow obu systeméw. m
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i JAKIE KROKI
PODEJMIEMY PRZED
WPROWADZENIEM
DYREKTYWY??




B Raport: HR Compliance B Rozdziat lll. Jakie kroki podejmiemy przed wprowadzeniem dyrektywy?

Czy uwazacie Panstwo, iz przeciwdziatanie mobbingowi,
dyskryminacji oraz naruszeniom w zaktadzie pracy jest istotnym
problemem dotykajgcym Panstwa organizacje?

18%  Tak

I 0000 829% Nie

Na wstepie opisu niniejszego pytania nalezy podkresli¢, ze dotyczy ono zasadniczo dwéch kwestii. Pierwszg z nich
jest istotno$¢ problemu zachowan niepozgdanych w ogdlnosci, a drugq jest dotkliwos¢ omawianej kwestii wobec
organizacjireprezentowanej przez ankietowanych.

Ponad 82% respondentéw odpowiedziato, ze przeciwdziatanie wszelkim zachowaniom niepozgdanym w ich
organizacji nie jest istotnym problemem. Pozostata cze$¢ ankietowanych uznata niniejszg kwestie za istotny
problem dotykajgcy personalnieich organizacje.

Pomimo tego, ze zdecydowana wiekszo$¢ ankietowanych nie uznata, ze przeciwdziatanie zachowaniom
niepozgdanym jest doniostym problemem, zaden z ankietowanych nie uznat, aby dziatania majgce na celu
przeciwdziatanie wystepowaniuv tego rodzaju nieprawidtowosciom byto mato istotne lub wrecz marginalne.
Podczas kazdej ankiety pojawiato sie stwierdzenie, ze dziatania prewencyjne sq dla organizacji bardzo wazne
iczesto staty one narownizrozwojem biznesu. Niemniej, naten moment nie stanowiq dla ankietowanych wiekszego
problemu. Wynika to zazwyczaj z posiadania odpowiednich procedur zgtaszania nieprawidtowosci, ciggtego
szkolenia pracownikow z sytuacjijakie powinny byé zgtaszane, atakze z niskiej liczby zgtoszen.

Ankietowanipodkreslali, ze wrecz oczekiwaliby wiekszejilosci zgtoszen.

Oczekiwania te mogq by¢ zaskakujgce, lecz po chwili namystu zdajqg sie by¢ naturalne. Kazda osoba zarzgdzajgca
konkretnym dziatem i catq organizacjg chce wiedzie¢ co dzieje sie w jej organizacji. Dodatkowo kazdy
nierozwigzany na odpowiednim etapie konflikt, moze stanowié zarzewie wiekszego problemu oddziatywujgcego
nawyniki, w tym wynikifinansowe, catejorganizacji.

Bagatelizowanie lub unikanie istniejgcych probleméw moze doprowadzi¢ do bardzo negatywnych konsekwencji,
rozpoczynajgc od odptywu kluczowych pracownikéw, przez brak chetnych do pracy, konczgc na obnizeniu
wydajnosciijakosci$wiadczonejpracy przez zdemotywowanychiskonfliktowanych pracownikéw.

Nalezy zastanowi¢ sie co jest powodem matej iloici zgioszen. Czy jest to brak wiedzy pracownikow, czy
nieodpowiednie wprowadzenie procedury, czy moz - krak zaufania pracownikéw do pracodawcy? Do uzyskania
odpowiedzi na tego typu pytania niezbedne moze by¢ przeprowadzenie HR-owego audytu wsrod pracownikdw.
Dodatkowym rozwigzaniem moze by¢ organizacja dodatkowych szkolen dla pracownikow, profilowanych pod
konkretng specyfike wykonywanejprofesji.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat lll. Jakie kroki podejmiemy przed wprowadzeniem dyrektywy?

Czy Panstwa organizacja podjeta juz jakies kroki w zakresie
wdrozenia dyrektywy o ochronie sygnalistow?

e 72%  Tak (jakie?)

28% Nie

Tymczasem okoto 72% badanych jednoznacznie potwierdzito podjecie odpowiednich krokéw w zakresie
wdrozeniaunijnejdyrektywy o ochronie sygnalistow.

Najczesciej polegaty one na analizie posiadanych wewnetrznych procedur pod kgtem powinnosci dostosowania
ich do wymogow dyrektywy. Wiekszo$¢ respondentéw juz dtugo przed pojawieniem sie dyrektywy posiadata
odpowiednie procedury zgtaszania nieprawidtowosci. Wynikato to po czesci ze znaczniej reprezentacji korporacji
globalnych, ktérych globalne podejscie zobowigzywato do posiadania tego rodzaju dokumentéw. Innym
czynnikiem, dla ktérego podmioty te posiadaty odpowiednie regulacje byt fakt, iz juz wczesniej byty zobowigzane
doich posiadania, nagruncie obowigzujgcych przepiséw np. w sektorze inansowym, czy tez lotniczym.

Podmioty, ktore na dzien przeprowadzenia ankiety nie posiadaty odpowiednich procedur podejmowaty przede
wszystkim takie kroki jok analiza regulacji wynikajgcych z unijnej dyrektywy, $ledzenie komentarzy dotyczqgcych
niniejszej materii, a takze rozpoczecie prac nad sporzgdzeniem odpowiedniej procedury, zabezpieczajgcej
organizacje przed bezposrednim zgtoszeniem zewnetrznym.

Gtownym czynnikiem wstrzymujgcym organizacje przed kompleksowym wdrozeniem odpowiednich procedur juz

terazjest brak jaokiegokolwiek krajowego aktu prawnego, bqdz cho¢by jego projektu pochodzgcego od ministra ds.
pracy, ktéry to zostatwyznaczony do koordynowania transpozycji dyrektywy o ochronie sygnalistow.

44,



B Raport: HR Compliance B Rozdziat lll. Jakie kroki podejmiemy przed wprowadzeniem dyrektywy?

Co jest obecnie najwiekszym wyzwaniem, z punktu widzenia
zarzgdzania zgodnoscig, przy wdrazaniu postanowien unijnej
dyrektywy o ochronie sygnalistéw?

O,
21% Przygotowanie i udostepnienie dedykowanych
kanatéw do informowania o naruszeniach

[¢)
28% Opracowanie odpowiednich regulacji
wewnetrznych

28% Wyznaczenie oséb odpowiedzialnych za
przyjmowanie (obstuge) zgtoszen i dziatania
nastepcze

o)
36% przeprowadzenie szkolen pracownikéw
w zakresie wprowadzenia odpowiednich
regulacji wewnetrznych

I 46% ienie anonimowosci ]
0 Zapewnienie anonimowosci zgtaszajgcemu

43% Inne (jakie?)

Tylko 21% respondentéw uznato, ze najwiekszym wyzwaniem z punktu widzenia zarzqgdzania zgodnosciq przy
wdrazaniu dyrektywy o sygnalistach bedzie przygotowanie i udostepnienie dedykowanych kanatéw informowania
o naruszeniach. 28% z nich dodatkowo uznato, ze wyzwaniem bedzie opracowanie odpowiednich regulacji
wewnetrznych, takich jak procedura, polityka czy kodeks. Czasami zaznaczenie niniejszej odpowiedzi wynikato
jedynie z wyzwania jokim niewqgtpliwie bedzie dostosowanie posiadanych regulacji wewnetrznych do przysztej
regulacjikrajowe;.

Jedna czwarta ankietowanych wskazata, ze wyzwaniem bedzie wyznaczenie oséb odpowiedzialnych za
przyjmowanie i dalszg obstuge zgtoszen oraz podebkna liczba respondentéw odpowiedziata, ze wyzwaniem
bedzie przeprowadzenie szkolen pracownikow w za' resie viprowadzenia odpowiednich regulacjiwewnetrznych.
Bardzo czesto odpowiedzi te wynikaty z ograniczonych zusobow ludzkich i materialnych posiadanych przez
ankietowanych.

Na czoto niniejszego pytania wysunety sie natomiast 2 odpowiedzi, tj. zapewnienie anonimowosci zgtaszajgcemu
(46%) oraz odpowiedzinne (okoto 43%).

Odpowiedzi o zapewnieniu anonimowosci zgtaszajgcemu sg w petni spojne z badaniem dodatkowym, z ktérego
jednoznacznie wynika, ze pracownicy sq bardziej skorzy do sktadania zawiadomien, jezeli mogq sktadac takie
zawiadomienia anonimowo. Wida¢ tu petne zrozumienie ze strony firm, ktérym nie zawsze jest niezbedne
posiadanie danych osoby zgtaszajgcejdo wtasciwego rozpoznania sprawy.

Jak sie okazato, kluczowym wyzwaniem dla naszych ankietowanych jest, kryjgca sie pod odpowiedzig ,inne”,
zmiana nastawienia pracownikow do oséb zgtaszajgcych nieprawidtowosé (sygnalistow), a takze odpowiednie

przyswojenie przez pracownikow celu wprowadzanejregulacji.
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B Raport: HR Compliance B Rozdziat lll. Jakie kroki podejmiemy przed wprowadzeniem dyrektywy?

Przede wszystkim ankietowani podkres$lali, ze wyzwaniem bedzie zmiana postrzegania sygnalistéw przez
pracownikéw. W dalszym ciggu niestety pokutuje utozsamianie sygnalisty z donosicielem, konfidentem czy
kapusiem. Niemniej jednak wyraznie mozna dostrzec zachodzgce zmiany w tym obszarze. Wraz ze wzrostem
$wiadomosci pracownikow, podglad ten jest wypierany na poczet odbierania sygnalisty jako zrédta bezcennych
informacjidla organizacjio praktykach, ktore mogqg rzutowaé na jej wizerunek i sytuacje ekonomiczng. Respondenci
wybierajgc odpowiedz ,inne” zwracalitakze uwage na problem odpowiedniego przyswojenia przez pracownikéw
celu wprowadzanej regulacji. Ankietowani przede wszystkim podkreslali, ze kluczowe bedzie zrozumienie przez
pracownikéw, iz zgtoszenia nie majg na celu wprowadzenia dla nich szczegdlnej ochrony, w tym ochrony przed
zwolnieniem, czy tez nie majg na celu sktadania zgtoszen celem uprzykrzania zycia innym osobom. Ankietowani,
przy wprowadzaniu regulacji wewnetrznych, wyraznie zamierzajq przekaza¢ pracownikom, jak wazne sqg
odpowiednie zgtoszeniaw zarzgdzaniu organizacjqiprzyczynianiemsie do jej rozwoju.

Co nalezy podkresli¢, powyzsze odpowiedzi nie majg wytgcznie wymiaru teoretycznego. Wiekszo$¢
ankietowanych juz w momencie przeprowadzania wywiadéw posiadata wdrozone odpowiednie procedury
regulujgce wszystkie kwestie, o ktore pytalismy w niniejszym pytaniu. Co prawda bardzo czesto bedq one
wymagaty dostosowania do wymogow dyrektywy oraz wymogdw przysztej regulacji krajowej implementujgcej
dyrektywe, niemniej jednak posiadajgc stabilng baze, jej uzupetnienie nie powinno stanowi¢ dla organizacji

wiekszego problemu.
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W jakiej perspektywie czasowej zamierzacie Panstwo
wprowadzi¢ takg procedure?

| 72% Doé miesiecy
13% Do kohca 2021r.
15% Do kohca 2023 r.

15%  Po2023r.

Prawie wszyscy ankietowani stwierdzili, ze dokonajg wprowadzenia procedury wewnetrznego zgtaszania
nieprawidtowosci do dnia obowigzkowej implementacji dyrektywy przez panstwa cztonkowskie UE, tj. do dnia
17 grudnia 2021,

Potwierdza to, ze wiekszo$¢ organizacji bedzie zainteresowana zapewnieniem odpowiedniej wewnetrzne;
procedury zgtoszen, z wykorzystaniem w pierwszej kolejnosci wewnetrznych kanatéw zgtoszenia, tym samym
cheqce sie ustrzec przed zgtoszeniem zewnetrznym i wyciekiem informacji o rzekomych nieprawidtowosciach do

medidéw.

Na temat checi pracownikéw do dokonywania zgtoszen wewnetrznych odsytamy do lektury wynikéw badania
dodatkowego.
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Na jakie aspekty wdrozenia, zamierzajg Panstwo potozy¢
najwieksze akcenty?

O,
I 92 %  Prewencja (szkolenia i dziatania uéwiadamiajqce

pracownikéw o roli systeméw zgtaszania
nieprawidtowosci)

O,
45% Wdrozenie rozwiqzan technicznych
zezwalajgcych na przeniesienie wiekszosci
spraw/zgtoszen na dedykowanq platforme

20% stworzenie dedykowanej komérki w ramach
zespotéw compliance z po$wieconej wdrozeniu,
a nastepnie zarzgdzaniu systemem zgtaszania
nieprawidfowosci

65% Wdrozenie odpowiednich rozwigzan,
gwarantujacych pewno$é co do braku dziatan
odwetowych. Wspétpraca z kierownictwem nad
implementacjq strategii - tone from the top

10%  Inne (jakie?)

,Lepiej zapobiega¢ niz leczy¢” Takim stwierdzeniem mozna skomentowaé wyniki powyzszego pytania. Prawie
wszyscy ankietowani (92%) odpowiedzieli, ze przy wdrazaniu lub aktualizacji procedur zamierzajg przede
wszystkim skupi¢ sie na prewencji, czyli na szkoleniach i dziataniach uswiadamiajgcych pracownikéw o roli
systemow zgtaszania nieprawidtowosci. Analogicznie jok w przypadku wyzwan, ankietowani podkreslali, ze z ich
punktu widzenia kluczowe bedzie odpowiednie poinformowanie pracownikow do czego zostaty zaprojektowane
systemy zgtaszania i jokie zachowania powinny by¢ przez pracownikéw zgtaszane, aby jok najlepiej zarzgdza¢
organizacjqg.

Powyzszy wynik nalezy odczytywaé tgcznie z odpowiedziami na pytanie nr 26. Na dzien przeprowadzania ankiet
20% respondentéw nie prowadzito zadnych szkoleh z tego zakresu. Zatem z catg pewnoscig implementacja
dyrektywy o ochronie sygnalistéw bedzie impulsem do rozpoczecia szkolenia pracownikéw z tej materii.

45% ankietowanych wskazato, ze zamierza szczegdlnie zajgé¢ sie wdrozeniem rozwigzan technicznych,
zezwalajgcych na przeniesienie wiekszosci spraw r.a dedvicwang platforme. Z catg pewnoscig rozwigzanie to
bedzie kluczowe dla globalnych organizacji. Wynika to z wielosci zgtoszen jakie organizacje te mogqg otrzymag,
azarzgdzanie otrzymanymizgtoszeniamibedzie duzo sprawniejsze przy uzyciu specjalnych platform.

Grupa okoto 20% ankietowanych odpowiedziata, ze bardzo waznym aspektem wdrozenia, na ktory bedq chcieli
potozy¢ szczegdlny akcent, bedzie stworzenie dedykowanej komérki poswieconej wdrozeniu i nastepnie
zarzgdzaniu systemem zgtaszania nieprawidtowosci. Nieliczne odpowiedzi wskazujgce na ten aspekt wdrozenia
wynikajg z dwdch kwestii. W wiekszych organizacjach te zespoty juz istniejg, zatem nie ma potrzeby tworzenia
dodatkowych stanowisk. Natomiast mniejsze organizacje nie widzg takiej mozliwosci z uwagi m.in. na niedobory
kadrowe.

Az 65% respondentow podkreslito, ze kluczowe bedq dla nich rozwigzania zapewniajgce sygnaliscie pewnos¢ co
do braku dziatan odwetowych. Powyzsza odpowiedz jest w petni spdjna z checig zapewnienia sygnaliscie jak
najwiekszego komfortu przy zgtaszaniu potencjalnych nieprawidtowosci i zapewnienia mu anonimowosci. Jak
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wynika takze z dyrektywy, zapewnienie sygnali$cie odpowiedniej ochrony przed dziataniami odwetowymi moze
by¢ kluczowym zagadnieniem dla organizacji wdrazajgcych procedure zgtaszania nieprawidtowosci. Kwestia ta
jest o tyle specyficzna, iz brak jest na ten moment regulacji krajowych, ktére precyzowatyby sposéb wykonania
powyzszego obowigzku.

10% ankietowanych wskazato dodatkowe niezwykle cenne akcenty takie jak budowa etycznego miejsca pracy czy
tez dodatkowa edukacja pracownikow.

Podczas przeprowadzania ankiety nie spotkalismy sie z zadnym przypadkiem, w ktérym zagadnienie wdrazania

Dyrektywy bytoby marginalizowane, co pozwala zaktada¢, ze polskie przedsiebiorstwa potozq znaczny nacisk na
nalezyte przygotowanie sie do wdrozenia.
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Czego najbardziej obawiajqg sie Panstwo i chcieliby Panstwo
najbardziej unikng¢ w zwigzku z implementacjg Dyrektywy
o sygnalistach?

23% Kara finansowa
23% Odpowiedzialno$¢ karna

55% Pogorszenie employer brandingu

O,
N 63%  Przekazanie informacii o naruszeniach do

medidéw - ryzyko utraty reputacji

]8% Niczego

o)
5% Fali nieuzasadnionych zgtoszen

(o)
3% Niewykluczenie kultury donosicieli

W przypadku niektorych firm jedna wybrana konsekwencja potencjalnego naruszenia bedzie automatycznie
wiqgza¢ sie z kolejnymi. Przyktadowo, jezeli na znang globalnie lub nawet krajowo firme zostanie natozona kara
finansowa, to bardzo czesto informacja o karze bedzie przekazana do mediéw, czym firma traci w oczach swoich
klientéw i pracownikéw pogarszajgc swojbranding, wtym employerbranding.

| tak ankietowani na pytanie o najwieksze obawy zwigzane z implementacjg dyrektywy o sygnalistach
w przewazajgcej wiekszosci (ok. 60%) wskaza! dwis odpowiedzi - obawe o przekazanie informacji
o potencjalnych naruszeniach do mediéw oraz pocurszznie wizerunku wéroéd pracownikéw. Odpowiedzi
wyjgtkowo czesto uzasadniano globalnym, wigzgcyii w catej korporaciji, obowigzkiem dbania o dobre imie firmy.
Z dobrg reputacjq wigze sie z kolei atrakcyjno$é pracodawcy dla przysztych pracownikéw. Firmy, ktore opierajg
swojq dziatalno$¢ o pracownikéw bardziej lub mniej wykwalifikowanych, a szczegdlnie w mniejszych
miejscowosciach, muszg dba¢ o swoj wizerunek jako atrakcyjnego miejsca pracy. W przeciwnym wypadku moze
dojs¢ do sytuacji, w ktérej po prostu zabraknie rgk do pracy, poniewaz nie bedzie chetnych do pracy w firmie owianej
ztg stawq, o ktérej krgzg plotki co do dopuszczania sie naruszen. Inng przyczyng vzasadniajgca wybér tych
odpowiedzibyto podkreslenie, ze przekazanie informacji do medidéw moze stanowi¢ zniechecenie klientéw firmy do
nabywania oferowanych przez nie produktow i ustug. Na kolejnym miejscu ex aequo uplasowaty sie odpowiednio
obawa przed odpowiedzialnoscigkarng (23%)iobawa przed karg finansowq (23%).

Pomimo, ze moze zaskakiwac niski odsetek przypadkdw, w ktorych organizacja obawia sie odpowiedzialnosci
finansowej i karnej, wyniki jednoznacznie pokazujg co dla ankietowanych jest nadrzednie chronionym dobrem,

atymsamym co bedzie motoremdla wdrazania zmian.
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Jaki, wedtug Panstwa, bedzie mie¢ wptyw na funkcjonowanie
organizacji, regulacja dotyczgca ochrony sygnalistow?

O,
| 69%  Pozytywne i jak najbardziej potrzebne. Tylko

poprzez wlasciwg ochrone sygnalistéw mozemy
minimalizowaé ryzyko nieprawidtowosci

18% Sceptyczne, wdrozenie kanatéw zgtaszania
nieprawidtowosci, moze wiqza¢ sie z duzq liczbqg
niewtasciwych zgtoszen (sktadanych w ztej
wierze). Niemniej uwazam, ze stopniowo
poprzez odpowiednie szkolenia i komunikacje
uda nam sie wypracowa¢ wtasciwy model

3 O/O Negatywne, sygnalisci nie niosq wartosci
dodanej z jedynie wytwarzajq wrazenie
podejrzliwosci i wzajemnych oskarzen wzgledem
wspétpracownikéw. Dziatania sygnalistéw nie
przyczyniajq sie¢ do minimalizowania ryzyka
nieprawidtowosci

10%  1nne (jakie?)

O% Nie mam zdania

Bardzo ciekawie prezentujg sie wyniki ostatniego pytania wienczgcego cata ankiete i raport. Tylko jeden
ankietowany odpowiedziat, iz w jego ocenie wdrozenie dyrektywy bedzie miato negatywny wptyw na
funkcjonowanie organizacji. Wynikato to w duzej mierze z obaw przed niewtasciwymi i bezpodstawnymi
zgtoszeniami, w tym przed zgtoszeniami, ktére mogg mieé na celu zaszkodzenie wspotpracownikom.

Az 69% respondentow odpowiedziato, ze regulacja wprowadzajgca ochrone sygnalistow bedzie miata
pozytywny wptyw na funkcjonowanie organizacji. Pedkrz¢lali oni, ze dzieki wszelkim, nawet niewtasciwym,
zgtoszeniom bedqg w stanie skutecznie minimalizo.a’ ryzyko powstania i rozwoju nieprawidtowosci. Nawet
niewtasciwe lub bezpodstawne zgtoszenia bedqg, w ocenie naszych ankietowanych, potrzebne do wyjasnienia
wszelkich nieporozumien jokie mogq wynikaé z niewtasciwego zrozumienia funkcji procedury zgtaszania. Po drugie
wszelkie zgtoszenia bedq niezbedne, poniewaz pozwolg wyjasni¢ powstate konflikty na najwczesniejszym etapie,
zapobiegajgctym samym dalszemu zaognianiu sie sytuacji.

Grupa okoto 18% respondentow wskazata, ze ich podejscie jest sceptyczne, poniewaz wdrozenie kanatow
zgtaszania nieprawidtowoscimoze wigzadsie zduzqliczbg niewtasciwych zgtoszen, sktadanych szczegolnie w ztej
wierze. Obawy wynikajg w duzej czesci ze zgtoszen, ktére potencjalnie mogq by¢ sktadane w celu osiggniecia
szczegolnej ochrony przed zwolnieniem z pracy, lecz nie wyklucza to takze innych motywow sktadania zgtoszen,
takich jak np. cheé¢zaszkodzenia osobie niestusznie podejrzewanejo naruszenie.

Cytat z ankietowanych: Do kwestii sygnalistéw pochodzimy w mys$l cytatu ,nie karze sie postarica za to, ze przynosi zte
wiesci”. ,Dzigki zgtoszeniom mozemy planowac zréwnowazony rozwdj firmy” ,Zdrowa organizacja musi posiadac zgtoszenia, ktére sq
odpowiedniorozwigzywane.”



PODSUMOWANIE ROZDZIAtU III.

1. Znaczna wiekszo$¢ ankietowanych nie uwaza, ze przeciwdziatanie wszelkim
naruszeniom, ktére mogqg zaistnie¢ w organizacji, dotyka istotnie ich organizacje.
Pomimo tego nie bagatelizujg powyzszej kwestii i przy kazdej ankiecie powtarzali, ze
przeciwdziatanie tego rodzaju zachowaniom w ogolnosci jest istotnym aspektem jaki
powinien by¢ na biezgco aktualizowany i powtarzany pracownikom, aby nie
dochodzito dotegorodzajunaruszen.

2. Pomimo braku kompleksowej krajowej regulacji ochrony sygnalistéw, wiekszo$¢
respondentéw juz teraz podjeta kroki w zakresie wdrozenia regulacji pochodzgcych
z dyrektywy do ich wewnetrznych regulacji. Prawie wszyscy ankietowani zamierzajg
wprowadzi¢ i zaktualizowad posiadang procedure w terminie do 17 grudnia 2021 r., tj.
do dnia obowigzkowejimplementacji dyrektywy o ochronie sygnalistow przez panstwa
cztonkowskie Unii Europejskie;.

8, Najwiekszym wyzwaniem dla wiekszosci ankietowanych bedzie zmiana podejscia
pracownikéw do kwestii sygnalizowania nieprawidtowosci i popularyzacja tego
tematu poprzez dodatkowe audyty i szkolenia pracownikéw. Kluczowe bedzie réwniez
zapewnienie anonimowosci sygnaliscie. Wynik ten pokazuje, ze najwiekszy nacisk
stawiany bedzie na edukacje oraz zapewnianiem sygnalistom poczucia bezpie-
czenstwa, aby system wykrywania nieprawidtowoscibytw petniefektywny.

4. Tylko 17 % ankietowanych nie obawia sie niczego przy wdrozeniu dyrektywy o ochronie
sygnalistéw, a ponad 60% boi sie przekazaniainformacji o potencjalnych naruszeniach
do medidéw, co bedzie nastepnie skutkowato pogorszeniem wizerunku jako
pracodawca.

5. Pomimo wystepujgcych obaw, 70% ankietowanych ma bezwzglednie pozytywne
podejscie do wprowadzanej w najblizszym czasie regulacji dotyczgcej ochrony
sygnalistow.

6. Wyniki przeprowadzonych ankiet napawajg optymizmem. Wskazujg na duzg
Swiadomos¢ wyzwania z jakim wszystkim przedsiebiorcom przyjdzie sie mierzy¢,
z jednoczesnym zrozumieniem roli sygnalisty w budowaniu organizacji wolnej od
naduzy¢. Z kolei pomimo wystepowania obaw, przedstawiciele ankietowanych firm sq
otwarci na wprowadzanie zmian, podchodzgc do zagadnienia sygnalistéw jako do
katalizatora koniecznych zmian. =
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Piotr iylka

PODSUMOWANIE RAPORTU

Wiele sie mowii pisze o zgodnosci, a w szczegdlnosci o jej zapewnieniu poprzez wdrozenie narzedziinformowania
o przypadkach jejnaruszenia, jakiochronie oséb, ktére zdobyty sie na odwage i dokonaty takiego zgtoszenia, przed

ewentualnymidziataniamiodwetowymi.

Rozwazania o sygnalistach, gdyz to o nich mowa, ktorzy swqg nasilong popularnosé, zawdzieczajg unijne;
dyrektywie o ochronie osob zgtaszajgcych naruszenia prawa Unii, stanowiq jeden z bardziej nosnych obecnie, jaki
zapewne na przestrzeni najblizszych miesiecy, tematow regulacyjnych. Na czynniki pierwsze rozktadana jest sama
idea zgtaszania nieprawidtowosci, ktérej stusznosc i zasadnosc niejednokrotnie poddawana jest w watpliwos¢ z
uwagina bagaz historycznych, jaki kulturowych doswiadczen, w szczegdlnosciw kraju postkomunistycznym, takim

jak Polska.

Zyjemy w XXI| wieku, trzy dekady po symbolicznym upadku muru berlinskiego, ktéry wyznaczat linie graniczng
pomiedzy rozwinietym cywilizacyjnie Zachodemijego ubogim, zacofanym, a przez to mniej atrakcyjnym krewnym

-Wschodem.

Podziatnaznaczony gtéwnie w wyniku zimnejwojny wcigz funkcjonuje i determinuje sposéb mysleniai postrzegania
otaczajgcej nas rzeczywistosci. Pokutuje on, zaréwno w sprawach z pozoru btahych, wrecz nieistotnych, jak i tych
majgcych fundamentalne znaczenie dlarozwoju panstwa, jaki systemdw je tworzgeych, w tym systemu prawnego.

Tozsame procesy obserwujemy réwniez w zakresie rozwazan nad ksztattem i formg implementacji do polskiego
porzqdku prawnego, ale takze kodu kulturowego, rozwigzan z zakresu ochrony oséb informujgcych o naruszenia

prawa Unii.

FILARY ZGODNOSCI

Budowa systemu zgtaszania nieprawidtowos$ci w organizacji to proces, ktory wymaga czasu, pracy u podstaw,
a przede wszystkim wspdtpracy, w tym wypadku trojstronnej. Wspotdziatania na linii: ustawodawca-pracodawca-
pracownicy. Ustanowienia odpowiednich filaréw, na ktorych to rozwigzanie ma zostaé osadzone, gdy méwimy

ourzeczywistnieniuzasad w praktyce, a nie natomiast o pozornym spetnieniu obowigzku.
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Jednym z filaréw, o ktérych mowa powyzejjest praca w zakresie zmiany percepcji, a co za tym idzie postrzegania
osob informujgcych o nieprawidtowosciach, ktéra nierozerwalnie zwigzana jest z kulturowym brzemieniem

narodowym.

W szczegédlnosci w kraju postkomunistycznym, takim jak Polska, ktérego spoteczenstwo, poprzez
bagaz historycznych doswiadczen, niejednokrotnie stawia znak réwnosci pomiedzy zgtaszaniem

nieprawidtowosci a donosem.

Majgcnauwadze ww. przestanki, nalezy przyjg¢, iz transpozycjanie tylko legislacyjna, ale i kulturowa, zmierzajgca
ku zmianie spotecznego odbioru oséb informujgcych o naruszeniu tudziez tamaniv prawa stanowi kluczowq
przestanke dla sukcesu wdrozenia, a przede wszystkim efektywnego funkcjonowania systemu "whistleblowing”, na

krajowym podwérku.

DONIOStAROLA KIEROWNICTWA

Zmiana percepcji, zarowno w ujeciu makro tj. spotecznym, jak i mikro tj. poszczegdlnych organizacji,
przedsiebiorstw, instytucji, nie pozostaje w oderwaniu od podkreslania istotnej, doniostej roli kadry zarzqgdzajqgce;j

w ramach budowy efektywnych systeméw zgtaszania nieprawidtowosci.

W odniesieniu do $wietnie znanej i bedgcej tematem licznych analiz, koncepcji tone from the top, warto wzig¢ pod
uwage sam aspektbudowy kultury tozsamosciowej, oparty o brak spotecznejakceptacji dla zachowan niezgodnych

zpowszechnie przyjetymizasadami, niezaleznie odich podfoza.

Rola szeroko rozumianego kierownictwa tudziez kadry zarzgdzajgcejjest nie do przecenienia w kwestii budowania

organizacjidziatajgcejw sposdb zgodny zwymogamiobowigzujgcego prawa.

Powyzszq teze potwierdzajg wyniki badania HR Compliance, przeprowadzonego przez kancelarie DGTL.LAW,
w ktérym to respondenci wskazali, iz dziatania zmierzajgce do zapewnienia odpowiedniego poziomu zaufania co
do organizacji, jok i kierownictwa, stanowiqg kluczowy aspekt budowy systeméw zgtaszania nieprawidtowosci.
Ponad %4 ankietowanych wskazato, iz rola tone from the top, stanowi warunek sine qua non dla sukcesu systeméw
whistleblowing, tuz zaraz za dziataniami “prewencyjnymi” tj. szkoleniami i dziataniami budujgcymi odpowiedni
poziom $wiadomosci co do istoty i znaczenia systemu zgtaszania nieprawidtowosci i ochrony sygnalistéw

W organizacji.

Sposob i styl zarzgdzania, prowadzenia spraw spétki, a w rezultacie wyznaczania okre$lonego modelu
postepowania przez kierownictwo organizacji jest o tyle istotny, iz samo zapoznanie sie z regulacjami

wewnetrznymi, przeprowadzenie szkolen czy to ,twarzg w twarz” czy tez cyklicznych szkolen online, jak ma to
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miejsce obecnie w dobie powszechnej cyfryzacji pracy, nie jest rownoznaczne ze wdrozeniem tych zasad w zycie

i stosowaniemichw codziennejpracy przez szeregowych pracownikow.

Brak przyktadu z géry, tj. okreslenia katalogu wartosci i kierowania sie nimi w codziennej pracy
powoduje, iz wartosci i zasady zebrane w ramach regulacji wewnetrznych, stanowiq jedynie pozorng

realizacje obowiqgzku prawnego.’

Uswiadamianie istotnej roli wszystkich, bez wyjgtku, pracownikéw danej organizacji w realizacji procesu
zapewnienia zgodnosci i etycznego prowadzenia dziatalnosci gospodarczej jest kluczowq przestankg, niezbedng
dla wtasciwego zrozumienia roli systeméw zgodnosci, ktérych nieodtgcznym elementem sq kanaty zgtaszania

nieprawidtowosci.’

Efektywny system compliance bez filaru w postaci kanatéw zgtaszania nieprawidtowosci to oksymoron, niemajgcy

szansna odniesienie sukcesu.

Powyzszg maksyme, zdajq sie rozumied i stosowac uczestnicy ankiety przeprowadzonej przez DGTL.LAW, w ktorej
to ankietowani wskazali na konieczno$¢ ustanowienia kanatow zgtaszania nieprawidtowosciwraz z dochowaniem

nalezytejstarannoscico do zachowania poufnosciosébinformujgcych o naruszeniach.

Swiadome organizacje, dgzgce do minimalizacji ryzyka wystepujgcego w ramach prowadzonej dziatalnosci,
poprzez efektywne szkolenie i uswiadamianie pracownikéw, a przede wszystkim urzeczywistnienie wymogow
obowigzujgcego prawairegulacjiwewnetrznych poprzez zastosowanie ichw praktyce, zyskujg nie tylko mozliwo$¢
na efektywne zarzgdzanie ryzykiem, ale przede wszystkim na budowe organizacji opartej o zasady legalnosci,

transparentnosciiuczciwosci, ktére sq fundamentem dla funkcjonowania kazdego bytu prawnego.

Kazda z organizacji, ktéra dgzy do petnego i witasciwego zarzqdzania zgodnosciq, zmuszona jest

do identyfikacji zrédta i podtoza zasad w niej obowiqzujgcych.

Przyjmujgc postawe opartg o prymat prawa stanowionego, a wraz za nig budowe systemu zgtaszania
nieprawidtowosci w oparciu o legislacje wewnetrzng, nalezy mieé¢ na uwadze, iz regulacja wewnetrzna,
pozbawiona odpowiednich dziatan okalajgcych, zmierzajgcych do urzeczywistnienia jej postanowien w praktyce,

nie gwarantuje petnego, a przede wszystkim wta$ciwego wdrozenia systemu ochrony sygnalistow.’

BINARNAREGULACJA

W sensie formalnym, uchwalenie regulacji wewnetrznej, spetniajgcej wymogi naktadane na dang instytucje np. na

[0,]
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mocy ustawy, jest przestankg realizacji natozonego obowigzku, niemniej co warte podkreslenia, jedynie
przestankg. Wdrozenie danego rozwigzania, niezaleznie od zrédta tego obowigzku nie moze pozostad
w oderwaniu od praktyki, ktéra to wskazuje, iz koncentracja nalegislacji bez uwzglednienia pozostatych elementéw
procesu wdrozenia,takich jok wywodzqca sie z zarzgdzania ryzykiem - samoocena (self assessment of risks), Know
Your Audience czyli efektywna komunikacja w zakresie wdrozenia, zarzgdzania, funkcjonowania i ewaluacji systemu

zgtaszanianieprawidtowos$ciw organizacji. stanowijedynie pozorngjegorealizacje.

Uchwalenie odpowiednich regulacji wewnetrznych to emanacja zasady compliance in books.

Zasady, ktéra w przypadku skoncentrowania sie jedynie na aspekcie formalnym, prowadzi

do pozornej i fasadowej implementacji ochrony sygnalistéw.

By¢ moze wynika to z literalnej interpretacji przepisow. Niejednokrotnie nazbyt matematycznej, postugujgc sie
terminem zero-jedynkowej (binarnej) interpretacji naktadanego obowigzku. Pojmowanie uchwalenia regulacji
wewnetrznej jako wytgcznej przestanki spetnienia obowigzku. nie niesie za sobq ryzyka braku zgodnosci per se,
poniewaz w sensie formalnym, wymég zostat zrealizowany. Niemniej jednak, nie$¢ moze za sobqg
prawdopodobienstwo materializacji ryzyka operacyjnego, jako konsekwencji braku urzeczywistnienia

postanowienregulacjiwewnetrznychw praktyce.

Pojmowanie uchwalenia regulacji wewnetrznej jako wytqgcznej przestanki spetnienia obowigzku
nie niesie za sobq ryzyka braku zgodnosci per se, poniewaz w sensie formalnym, wymég zostat

zrealizowany. Niemniej jednak, nie$é¢ moze za sobq prawdopodobienstwo materializacji ryzyka
operacyjnego, jako konsekwencji braku urzeczywistnienia postanowien regulacji wewnetrznych

w praktyce.

Okreslenie podstawy dziatalnosci i funkcjonowania organizacji, stanowi kamien wegielny dla procesu wdrozenia

rozwigzan zzakresu ochrony sygnalistéw, atakze determinuje kolejne jego fazy czy tez etapy.

Czy wspomniana podstawa dziatalnosci okreslona zostata jako klarowny, a co istotniejsze odzwierciedlony
w praktyce kodeks wartosci, ktérego emanacje stanowi regulacja wewnetrzna, czy tez a contrario jest nim atrybut
prawa stanowionego, na podstawie ktérego organizacja dgzy do urzeczywistnienia okre$lonych norm i wzorcow

zachowan.

Niewgtpliwie na uprzywilejowanej pozycji stojg te organizacje, w ktorych regulacja wewnetrzna stanowi jedynie
formalne potwierdzenie zasad kultury organizacyjnej, tadu wewnetrznego obowigzujgcego w przedsiebiorstwie.
Budowa odpowiedniej kultury organizacyjnej wraz z percepcjg odpowiedzialnosci za zgodnos¢, na kazdym

szczeblu organizacji, to dtugotrwaty i zmudny proces. Swoista praca u podstaw zgodnosci, ktérej nie sposdb
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wykona¢jedynie poprzez utworzenie zhierarchizowanego systemu regulacjiwewnetrznych.

URZECZYWISTNIENIE ZASAD

Reasumujgc, okreslenie podstawy funkcjonowania organizacji, a w konsekwencji fundamentu jej zgodnosci,
determinuje szereg dziatan nastepczych, a w rezultacie okre$la tryb, sposob i charakter implementacji systemu

zgtaszania nieprawidtowosci.

Organizacja powinna dgzy¢ do urzeczywistnienia zasad i regut, ktérymi kieruje bgdz docelowo ma sie kierowac.
W szczegodlnodci poprzez dotozenie nalezytej starannosci do zapewnienia odpowiedniego poziomu
bezpieczenstwa, pewnosci i stabilno$ci pracownikow wzgledem kultury organizacyjnej oraz zasad jg

konstytuujgcych.

W ostatecznosci bowiem, nie moze byé mowy o witasciwie funkcjonujgcym systemie zgtaszania nieprawidtowosci
bez zaangazowania, akceptacji i dobrego przyktadu kierownictwa. Bez ktérego zasada braku dziatan
odwetowych wobec sygnalistéw, stanowigca emanacje sprawiedliwosci spotecznej, nawet w przypadku

najbardziejkompleksowej idrobiazgowejzarazemregulacjiwewnetrznej, nie zostanie urzeczywistniona.

Wyniki badania przeprowadzonego przez DGTL.LAW, wskazujg na duzg $wiadomo$¢ organizacji dziatajgcych na
polskim rynku co do koniecznosci ustanowienia odpowiednich kanatow zgtaszania nieprawidtowosci, jak i ochrony
sygnalistéw. Respondenci wskazywali ryzyko utraty reputacji, jako jeden z gtownych powoddw, dla ktérych rola
whistleblowing w organizacji, w szczegolnosci w zakresie ustanowienia efektywnych kanatéw wewnetrznych, jest

nie do przecenienia.

Majgc na uwadze znaczenie i wage informacji medialnej, organizacje odpowiedzialne, dgzgce do stabilnego
rozwoju, realizujgce dtugofalowe strategie, nie mogg pozwoli¢ sobie cho¢by na najmniejszg watpliwos¢ co do
sposobu ich postepowania i funkcjonowania. Biorgc pod uwage fakt, iz negatywne informacje nt. danego

przedsiebiorstwa, bezposrednio rzutujg nawynik inansowy.

Niemniej jednak, systemy zgtaszania nieprawidtowosci, dla dojrzatych organizacji to nie tyle ryzyko, ale i szansa.
Przede wszystkim na identyfikacje obszaréw wymagajgcych wzmocnienia, czy tez dodatkowej atencji ze strony
kierownictwa. Jednoczes$nie organizacje dgzqce do ekspansji poza rodzimy rynek, nie mogqg pozwoli¢ sobie na

niedostosowanie sie do europejskich standardow. =
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Kacper Krélikowski

KAZDY MEDAL MA DWIE STRONY

Kiedy méwimy o stosunku zatrudnienia i stosunku pracy, przy badaniuv zjawisk z nim zwigzanych nalezy zwroci¢
uwage, ze ma on dwie strony - pracownicza i pracodawczg. Przy naszym poprzednim raporcie o pracy zdalne;j
stusznie dostrzezono, ze skupilismy sie wytgcznie na wywiadach z przedstawicielami pracodawcédw, pomijajgc
zdanie pracownikéw. Tym razem podeszlismy do niniejszej sprawy dwutorowo. Do raport gtéwnego,
przeprowadzonego z przedstawicielami pracodawcéw, sporzgdzilismy badania dodatkowe oparte o odpowiedzi
zatrudnionych. Wierzymy, ze takie podejscie pozwoli cato$ciowo spojrzeé na materie i problematyke zgtaszania
nieprawidtowosci. Przeprowadzenie ankiety wsérod zatrudniajgeych i zatrudnionych w pewnym sensie daje nam
obraz nie tylko poszczegolnych organizacji, ale tez pozwala na dostrzezenie przebijajgcego sie z wynikodw obrazu

naszego spoteczenstwa.

Dlatego tez z ogromng przyjemnoscig dzielimy sie z Panstwem nie tylko gtéwnym raportem dotyczgcym
zatrudniajgcych, ale wtasnie tez naszymi badaniomi dodatkowymi, ktory prezentuje omawiane zjawiska z
perspektywy zatrudnionych oséb. Osoby te pytalismy o zjawisko mobbingu, dyskryminacji, molestowania
seksualnego, a takze inne zjawiska niepozgdane. Mogtoby sie wydawad, ze na skutek powszechnych akcji
udwiadamiajgcych, a takze szkolen, zachowania niepozgdane powinny wykazywac tendencje spadkowq. Jednak
na pytanie, czy ankietowanie mieli do czynienia z mobbingiem, dyskryminacjqg, czy molestowaniem seksualnym w
stosunku doich samych, czy tez wspdtpracownikow, ponad 40% z nich odpowiedziato twierdzgco. Niepokojgce sq
rowniez wyniki dotyczgce szkolen, ktére nie sq prowadzone tak powszechnie i czesto jak mogtoby sie wydawac.
Zapewne spory wptyw na ten stan rzeczy miata pandemia, ktéra uniemozliwita jednoczesne fizyczne spotkanie
grupy ludzi w pomieszczeniu, a szkolenia online nie sq tak efektywne jak offline. Jednak praca zdalna nie wyklucza
powstawania zachowan niepozgdanych, a nawet tworzy nowe $ciezki rozwoju tego rodzaju dla zachowan

noszqgcych znamiona mobbinguidyskryminacji.

Jak wynika z odpowiedzi ankietowanych, zachowania niepozgdane najczesciej przybieraty forme dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ objawiajgca sie podwazaniem kompetencji jednej z ptci, jownym faworyzowaniem pracownikéw
jednejz ptci, czy niewybredne komentarze o podtekscie seksualnym. Badani czesto wymieniali rowniez podniesiony
gtos, uszczypliwos¢, ciggtg kontrole i nievzasadniong krytyke, a takze zbedne spotkania, ktére miaty stuzyé

wywieraniu bezpodstawnej presji i tworzeniu konfliktéw w zespole. Te odpowiedzi jedynie pokazujg nam jak wiele
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czeka nas jeszcze jako spoteczenstwo w kontekscie zrozumienia idei réwnouprawnienia, a takze poszanowania

wzajemnychwrazliwosci.

Niestety tylko 1/3 z osodb, ktére doznaty naruszen wéréd ankietowanych zdecydowato sie dokona¢ zgtoszenia do
odpowiedniego organu u pracodawcy, chociaz u potowy z nich obowigzujg odpowiednie procedury, ktére normujg
przeciwdziatanie takim zachowaniom. Z kolei 1/5 ankietowanych nie wie, czy takowe procedury sqg wdrozone w
miejscach ich zatrudnienia. Jak wida¢ samo wdrozenie procedur nie rozwiqzuje problemu i nie gwarantuje
zgtoszen. Bardzo czesto odpowiednia implementacja wymaga dodatkowo przeprowadzenia odpowiednich
szkolen zakonczonych sprawdzeniem wiedzy. Jezelinawet szkolenia nie doprowadzg do zwiekszenia $wiadomosci
pracownikéw, nalezy przeprowadzi¢ audyt HR-owy. Z naszego doswiadczenia wynika, ze jest to najskuteczniejsza

forma uzyskaniainformacji o wiekszos$cinieprawidtowosciwsrod pracownikédw.

W kontekscie ochrony sygnalistéw, pomimo braku przepiséw krajowych implementujgcych dyrektywe, co drugi
ankietowany wiedziat kim jest ,sygnalista”. Co do nieprawidtowosci, 66% ankietowanych jest zdania, ze takie
zachowania nalezy zgtaszad, ale tylko 49% dokonatoby takiego zgtoszenia bezwarunkowo. Co budujgce jedynie
4% nie dokonatoby zgtoszenia zauwazonej nieprawidtowosci. Jednak kiedy doprecyzuje sie pytanie i odniesie do
kradziezy, czy korupcji, procent ankietowanych, ktérzy gotowi sq zawiadomi¢ o tym pracodawce wzrasta do 80%.

Pokazuje, to ze badanisg bardziejskorzy zgtosi¢ tapdwke, anizelimobbing.

Bardzo ciekawq informacjg dla wszystkich organizacji przygotowujgcych sie do wprowadzenia procedur
zgtaszania nieprawidtowosci bedzie wynik odpowiedzi na pytanie numer 18. Prawie 75% badanych
odpowiedziato, ze nie zgtosiliby naruszenia polegajgcego na kradziezy czy korupcji, itp., do mediéw lub policji.
Okoto 20% ankietowanych zgtositoby sprawe policji, a jedynie 7% zgtositoby sprawe do mediow. Maty procent
zgtoszen zewnetrznych wynika miedzy innymi z obawy przed potencjalnymi dziataniami odwetowymi, przed

ktoryminajwieksza obawajest wtasnie przy tego typu zgtoszeniach.

Jezeli pracodawca posiada odpowiednie wewnetrzne kanaty zgtaszania, to dyrektywa o ochronie sygnalistow
zobowigzuje sygnalistow w pierwszym kroku do ztozenia zawiadomienia pracodawcy w ramach tego kanatu,
a dopiero pozniej, jezeli sygnalista uzna, ze sprawa nie zostata odpowiednio rozstrzygnieta, moze dokonac¢
zgtoszenia na zewngtrz - do wtasciwych organéw panstwowych, a nastepnie do medidéw. Jak wynika
z omawianych odpowiedzi do niniejszego pytania, pracownicy nie sq tacy skorzy do zgtaszania naruszen na
zewngtrz i odpowiednio wdrozone wewnetrzne kanaty zgtaszania z catq pewnosciqg bedq przeciwdziataty

zgtoszeniomzewnetrznym.

Anonimowosc¢ zgtoszen, to co$ co ceniq sobie pracownicy. Prawie 90% ankietowanych wybratoby witasnie tego
typu zgtoszenie. Jako najczestszq przyczyne takiego wyboru ankietowani wskazali bezpieczenstwo, ktore objawia

sie brakiem dziatan odwetowych i wykluczenia z zespotu na skutek przypiecia tatki ,konfidenta”, ktéry obecnie ma
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wydzwiek jedynie pejoratywny. Nalezy przeciez pamietac, ze w swoim pierwotnym znaczeniu ,konfident” oznaczat
osobe godng zaufania/powiernika, a wiec osobe, ktérej mozemy i powinni$my zaufa¢. Obecnie jednak okreslenie
osoby zgtaszajgce nieprawidtowosci mianem wiasnie konfidentéw, czy donosicieli wcale nie jest zjawiskiem
rzadkim i bedzie stanowito duze wyzwanie przy procesie zakorzenienia w $wiadomosci naszego spoteczenstwa
potrzeby instytucji sygnalisty i jego ochrony. Zgtoszenie anonimowe wskazywane byto rowniez jako to, ktére dla
zgtaszajgcego jest najbardziej komfortowe, poniewaz nie wigcza zgtaszajgcego do postepowania, z czego

wynikatyby dodatkowe obowiqgzkizgtaszajgcego, jak np. udziatw komisjach, sktadanie zeznan, itp.

Bezsprzecznym jest fakt, ze osoba zgtaszajgca faktyczne nieprawidtowosci dziata nie tylko w interesie swoim, ale
tez pracodawecy, zespotu, catego zaktadu pracy, a nawet w szerszym kontekscie catego spoteczenstwa. Jednak
wyniki naszego raportu wsréd pracownikéw pokazujg, ze pracodawcodw czeka tyle samo pracy przy
wyeliminowaniu naruszen i zachowan niepozgdanych, co przy zacheceniv do dokonywania zgtoszen takich

zachowan. s

Wszystkich blizej zainteresowanych petnymi wynikami badania dodatkowego, zapraszamy do ich pobrania pod

linkiem: Suplement do raportu HR Compliance - co méwia pracownicy? *

*W przypadku, gdyby powyzszy link nie przenosit Panstwa do strony z raportem dodatkowym, prosimy skopiowa¢ do okna adresowego przeglgdarki
nastepujgcq Sciezke:

https://0f767929-6283-463f-a3eb-0c5a306cdéd5.usrfiles.com/ugd/0f7679 _b7df5d5e306c4de69152c3456123b84c.pdf

60.
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HR COMPLIANCE...
| KANAREK Z ORIGAMI

Jezeli spojrzymy na dyrektywe o sygnalistach jako na szanse do analizy naszych dotychczasowych procedur
zgtaszania nieprawidtowosci, zobaczymy mozliwosci stworzenia systemu realnie zachecajgcego do zgtaszania

naruszen, tam gdzie rzeczywiscie majg one miejsce.

Wdrozenie systemu HR compliance nie powinno jednak polega¢ na jednorazowym przygotowaniu procedur.
Kluczowe bowiem jest podejmowanie regularnych dziatan zmierzajgcych do jego doskonalenia i eliminowania luk,
tak aby systematycznie zwiekszac u sygnalistéw poziom poczucia bezpieczenstwa.

Jak mozna to zrobi¢? W prosty sposéb - zapewniajgc sygnalistom poufno$é zgtoszen, efektywnie przeciwdziatajgc
dziatalnosci odwetowej oraz uczqgc jak wazne jest informowanie o nieprawidtowosciach przy jednoczesnym
oddzielaniu sygnalizowania nieprawidtowosci od donoszenia (ktére nie musi wcale opiera¢ sie na prawdziwych
okolicznosciach).

Dlaczego naszym symbolem wdrazania systemu sygnalizowania nieprawidtowosci stat sie kanarek?

Od XVII wieku tego pieknego ptaka wykorzystywano w kopalniach do wykrywania podwyzszonego stezenia
metanu. Kanarki sg na ten gaz szczegdlnie wrazliwe, wiec niestety przy kontakcie z metanem niejednokrotnie
mdlaty, anawetumieraty, aby uratowac gérnikéw przed niechybng smiercig. Byty one wiec sygnalistamiratujgcymi
przed tragediq, ale funkcjonujgcymi w systemie, w ktérym sygnalizowanie nie oznaczato jednocze$nie ochrony dla
informatora. Tworzenia takich systemow zgtaszania nieprawidtowo$ci powinnismy sie wystrzega¢, a nasz kanarek
niech bedzie kutemu przestrogg.m
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KANAREKZ ORIGAMI - INSTRUKCJA Skt ADANIA

1. Wez kartke w ksztatcie kwadratu. Najpiekniej 1. Ztéz na pot.
wygladajqg figury z kartek dwukolorowych. 12. Obré¢.
2. Ztéz kartke na pot po przekgtnej. 13. Zegnij dziubek.
3. Wyprostuj kartke i odwrdéé jg na druggq strone. 14.  Odegnij dziubek z powrotem.
4. Ztdz brzegi do srodka. 15. Zagnij dziubek do wewngtrz.
5. Zagnij gorny rog do tytu. 16. Roztéz kanarka.
6. Odegnijrogido srodka. 17.  Zegnij ogonek dwukrotnie.
7. Wyprostuj rogi z powrotem. 18. Ponownie zt6z kanarka. Gotowe! Udato Cisie,
8. Odegnijrog delikatnie sktadanie go jakby gratulacje!

,do $rodka” wedtug kolejnosci na rysunku.
9. Tosamo zréb z drugiej strony.

10. Zagnijrogi. To bedg nézki kanarka.

N T < v i
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JAK PRZECIWDZIALAC
ZACHOWANIOM NIEPOZADANYM?

Kradziez, korupcja, przywtaszczenie, pranie brudnych pieniedzy, mobbing, dyskryminacja, molestowanie,
molestowanie seksualne, inne zachowania naruszajgce dobra osobiste pracownikéw i innych zatrudnionych.
To jeden z gtéwnych przyktadéw zachowan niepozgdanych z jakimi mierzq sie pracodawcy w swoich
organizacjach. To w ich interesie jest zatem zwalczenie wewnetrznych nieprawidtowosci juz w samym zarodku
i podjecie dziatah prewencyjnych na przyszto$é. Zapewnienie zgodnosci funkcjonowania zaktadu pracy
z obowiqzujgcymi w nim zasadami etyki stuzyé ma wyeliminowaniu zagrozenia finansowego, wizerunkowego,
anawetkarnegodlapracodawcy.

Przeciwdziatanie zachowaniom niepozgdanym ogranicza réwniez ryzyko odejscia kluczowych pracownikéw
wysokiego szczebla, ktérzy potencjalnie rowniez mogg stac sie ofiarami zachowan niepozgdanych kierowanych
wobecnich przezwspodtpracownikédw, klientéw czy innych kontrahentow pracodawcy.

Zapobieganie tego rodzaju dziataniom ma rowniez wymierne konsekwencje dla ogolnej kondycji finansowej
przedsiebiorstwa.W istotny sposéb ogranicza straty finansowe jakie grozq organizacji w zwigzku z obowigzkiem
zaptaty odszkodowania na rzecz osoby, ktérej dobra zostaty naruszone, a takze zabezpiecza pozycje
przedsiebiorcyitozaréownonarynkupracy, jakiwinnychrelacjach biznesowych.

ZAPOBIEGAC ZAMIAST LECZYC

W DGTL do zagadnienia sygnalizowania potencjalnych nieprawidtowosci w organizacji podchodzimy
kompleksowo. Jako ze w swojej praktyce zwyczajowo zalecamy podejscie ,zapobiegad, zamiast leczyé”, nasza
oferta obejmuje zaréwno zapewnianie zgodnosci funkcjonowania i przeciwdziatania zachowaniom
niepozgdanym w miejscu pracy w zakresie HR, jok i wdrozenie i przeprowadzenie wszelkich procedur
wyjasniajgcych ewentualne zgtoszenia zachowan niepozgdanych w zakresie Compliance. W tym celu zapewniamy
wsparcie zarowno w obszarze dotyczgcym funkcjonowania dziatéw HR i wyzwan jakie przed nimi stojg
w organizacji, takich jak mobbing, dyskryminacja, molestowanie i molestowanie seksualne, jak i w kwestii ochrony
doébr osobistych oséb zatrudnionych nainnej podstawie niz umowa o prace, a takze wszelkich sytuacji dotyczgcych
sygnalizowania nieprawidtowos$ci w zaktadach pracy, w tym w szczegolnosci kradziezy, przywtaszczenia mienia,
korupcji, AMLiinnych fraudéw. Zapewniamy zgodnos$¢ procedur znormqg 1SO 27001:2017.

COROBIMY?

Tworzymy bezpieczne systemy i regulacje wewnetrzne pozwalajgce efektywnie przeciwdziata¢ wszelkim
naruszeniom, a w razie ich wystgpienia wykry¢ i usungé nieprawidtowosci w sposéb efektywny i prawidtowy, a tym
samym zabezpieczajgcy pracodawcow przed poniesieniem odpowiedzialnosci.
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Warto pamietac, ze przeciwdziatanie zagrozeniom jest zywym procesem podlegajgcym ciggtym zmianom. Wobec
czego na biezqco aktualizujemy wszystkie przygotowywane dokumenty do potrzeb i sytuacji zaistniatych

w organizacji.

Szeroko wspieramy organizacje przy wyborze podmiotéw zewnetrznych prowadzgcych obstuge dedykowanych
platform zgtoszen nieprawidtowosci i pomagamy im zawrzeé umowy odpowiednio zabezpieczajgce ich
organizacje korzystajgcq zustug $wiadczonych przez podmiot zewnetrzny.

Nasi prawnicy posiadajg wysokie kompetencje w zakresie doradztwa HR-owego oraz obszaru new-tech
cyberbezpieczenstwa. Potrafig z powodzeniem tgczy¢ swoje doswiadczenia w tych obszarach, co pozwala nam
wszechstronnie wspieraé organizacje na ptaszczyznie wdrozenia rozwigzan zarzgdzania zgodnosciq
w organizacjach.

Przeprowadzamy audyty w zakresie zgodnosci procedur HR i sygnalizacji nieprawidtowosci, a nastepnie
sporzgdzamy raport wskazujgcy naistotne problemy. Natym naszarolassie nie konczy. Nie dajemy rad, zktoryminie
wiadomo co zrobic¢ i ktére jedynie na pozédr rozwiqzujg zdefiniowane w raporcie problemy. Przygotowujemy
iwdrazamy realnerozwigzaniawszelkich probleméw z jakimi mierzy sie organizacja.

Pomagamy w toczqcych sie postepowaniach wyjasniajgcych wszelkie zaistniate nieprawidtowosci. Uczestniczymy
w komisjach wyjasniajgcych w roli cztonkdw lub ekspertéw zewnetrznych z gtosem doradczym. W razie potrzeby
organizujemy mediacje pomiedzy spierajgcymisie stronami.

Jezeli postepowanie nie kofczy sie na etapie wewnetrznym, reprezentujemy organizacje w sporach sgdowych
i wspieramy w wyjasnieniu wszelkich powstatych zawitosci. Nasze wieloletnie doswiadczenie w reprezentacjiobu
stron stosunku pracy m.in. w sporach o mobbing, pozwala nam zachowa¢ szerokg perspektywe spojrzenia na caty
proces, co niewgtpliwie daje przewage.

Asystujemy przy wyborze najlepszego dostawcy oprogramowania. Rozwigzania technologiczne nie sg nam obce,
zatem doradzamy, negocjujemy i pomagamy zawrzeé najbardziej korzystne umowy dla organizacji.

Przeprowadzamy kompleksowe szkolenia dla pracownikéw wszystkich szczebli i zarzqdéw z zakresu
przeciwdziatania naduzyciom. Ponad 500 godzin szkoleniowych jakie mielismy przyjemnos¢ organizowa¢, daje
gwarancje petnego tresci, ale jednoczes$nie ciekawego szkolenia nawet z najtrudniejszych tematéw, jakim jest takze
mobbing.

Pomagamy w organizacji kampanii informacyjnych dla wszystkich pracownikéw. Poprzez kampanie
przekazujemy nawet najtrudniejsze informacje w sposob tatwo przyswajalny. W ramach kampanii informacyjnych
pomagamy w przygotowaniu ulotek, broszur, plakatéw, organizujemy webinary, spotkaniai konferencje, podczas
ktorych zamiast przedstawienia ,suchych” regulacji prawnych omawiamy zywe przyktady zdarzen i stwierdzonych

nieprawidtowoscizachowan w organizacjach.
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PODEJSCIE 360 STOPN]

Aktualizacja Badanie
Biezqgca aktualizacja procedur oraz Weryfikacja proceséw i rozwiqzanh
zywego kodeksu etyki w odniesieniu
do biezgcych probleméw i nowosci. °

funkcjonujacych w organizacji.

Regularny audyt Diagnoza

Przeprowadzenie kampanii Identyfikacja obszaréw ryzyka.

informacyjneji cyklu szkolen, a
po 6 miesigcach audyt
powdrozeniowy.

Rozwiqzanie

Implementacja
Przygotowanie dziatan nastepczych
wymaganych do minimalizacji
materializacji ryzyka.

Przygotowanie regulacji
wewnetrznych i asysta przy ich
wprowadzeniu.

Wszystko, co robimy, odpowiada normom ISO.

Gwarantuje to wewnetrzny audytor 27001 i certyfikowani compliance officerzy.
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NASIPRAWNICY

przeprowadzili kilkaset godzin szkolen dotyczqcych przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji, molestowania
imolestowaniaseksualnegow zaktadach pracy oraz dotyczgcych szeroko pojetego compliance;

wdrazali kompleksowe systemy przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji oraz innym zachowaniom
niepozgdanym u pracodawcédw zatrudniajgcych tgcznie ponad kilkadziesigt tysiecy pracownikow; prowadzg
zajecia dla aplikantow adwokackich w OkregowejRadzie AdwokackiejwWarszawie z zakresu prawa pracy, w tym
zzakresumobbingu, dyskryminacjiiinnych zachowan niepozgdanych;

prowadzili zajecia dla inspektoréw pracy w ramach dziatalno$ci o$rodka szkoleniowego Panstwowej Inspekgji
Pracy, z zakresu przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacjiorazinnych zachowan niepozgdanych;

przeprowadzili wiele postepowan wyjasniajgcych zgtoszenia nieprawidtowosci w zaktadzie pracy w ramach
powotywanych przez pracodawcdw komisji;

reprezentowali pracodawcéw i pracownikéw w sprawach saqdowych o mobbing oraz dyskryminacje toczgcych sie
przedsgdamipracy;

sporzqdzili szereg publikacji naukowych i publicystycznych z zakresu prawa pracy, w tym z zakresu mobbingu,
dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego oraz ochrony débr osobistych oraz systemu compliance;
prowadzqg uznanego w $wiecie compliance bloga ,It's All About Compliance”, podejmujgcego tematyke szeroko
pojetego compliance, sygnalistéw, odpowiedzialno$ci podmiotéw zbiorowych, AMLiinne.
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