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wyjasniajacych
Pracownik dziatu sprzedazy spétki zajmujgcej sie
sprzedazqg produktéw wtasnych zgtosit cztonko-
wi jej zarzgdu swoje podejrzenia, ze jego przeto-
zony - kierownik dziatu sprzedazy - przekazuje
poufne informacje konkurentowi spétki. Pracow-
nik dowiedziat sie o tym, gdyz byt przypadkowym
odbiorcg mejla wystanego przez jego przetozo-
nego do konkurenta spétki. Spétka postanowita
wszczgé wewnetrzne postepowanie wyjasniajgce.
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ec omawianej sytuacji postgpowanie wyjasniajace miato
chronié¢ zasoby informacyjne sp6tki, okresli¢ rozmiary zaist-
nialej szkody i zapobiec podobnym przypadkom na przy-
sztoé¢. Celem pracodawcy bylo wprowadzenic zabezpie-
czeni technicznych i organizacyjnych, a takze podjecie sank-
cji wobec pracownika, ktéry naruszyt swoje obowiazki. Na
marginesie warto jednak doda¢, ze niekiedy podjecie czyn-
nosci wyjasniajacych przez pracodawce jest obowiazkiem
prawnym. Tak jest np. w przypadku naruszeri w zakresie
bezpieczeristwa i higieny pracy czy tez zgloszeri dotyczacych
molestowania i mobbingu, a to ze wzgledu na przewidziane
prawem obowigzki pracodawcy dotyczace przeciwdziatania
zagrozeniom w $rodowisku pracy.

Skutecznie, ale w granicach prawa

Gdy trzeba wszczaé wewngtrzne postgpowanie wyjasnia-
jace, pracodawca staje przed pytaniem, jakie dziatania
podejmowac¢ i w jakich granicach prawnych si¢ poruszac.
Chodzi bowiem o to, by skutecznic zrealizowaé cele poste-
powania, ale nie narazid si¢ przy tym na zarzuty naruszenia
prawa. Moglyby one spowodowa¢ odpowiedzialno$é pra-
codawcy lub umozliwi¢ podwazenie zebranych dowodéw
albo uniemozliwi¢ postugiwanic si¢ nimi. Cho¢ bowiem
w polskim systemie prawnym generalnie nie obowiazuje
reguta ,owocéw zatrutego drzewa’, ktéra uniemozliwiata-
by postugiwanie si¢ w postgpowaniach sadowych dowo-
dami zebranymi z naruszeniem prawa, to jednak postugi-
wanie si¢ takimi dowodami moze by¢ podstawa roszczen
o0s6b trzecich (np. bylych pracownikéw, ktérych prywat-
nos¢ zostata naruszona). Moze tez wplywaé na oceng dzia-
talnosci pracodawcy w konteksécie zasad wspétzycia spo-
tecznego, co mogtoby negatywnie oddziatywa¢ na roz-
strzygnigcie sporu dotyczacego roszczeni cywilnych.

Postgpowanic na pewno przebiegnic sprawnicj, jezeli u pra-
codawcy zawczasu wdrozono odpowiednie zasady prowa-
dzenia wewnetrznych postgpowant dotyczacych wyjasnia-
nia nieprawidlowosci, wprowadzono polityke prywatnosci,
a takie prawidtowo uregulowano kwestic zwigzane z moni-
toringiem. Uregulowane powinny tez by¢ zasady przeka-
zywania danych osobowych pomig¢dzy pracodawcy a inny-
mi podmiotami, w szczegélnosci spétkami grupy. Przepisy
prawa z reguly bowiem nic okreslaja bezposrednio zasad
prowadzenia takiego postgpowania, nawet jesli prawo
wymaga od pracodawcy podjecia dziatari wyjasniajacych.

Klopoty moga powsta¢ przyktadowo, jezeli pracodawca nie
wdrozyt, zgodnie z wymogami Kodeksu pracy, zasad moni-
toringu udostgpnionych pracownikom narzedzi pracy,
w tym komputerdw, telefondéw i zainstalowanych na nich
aplikacji, m.in. stuzbowej poczty elckeronicznej i komu-
nikatoréw internetowych. Pracodawca powinien okre-
$li¢ zakres takiego monitoringu (czy zbiera jedynie meta-
dane, czy ma tez dostgp do tresci przesytanych wiadomo-
$ci, a jezeli tak, to w jakich przypadkach) i poinformowaé
o tym pracownikéw w wymagany sposéb. Jesli pracodawca
tego zaniedbal, to na etapie pozyskania informacji o nie-
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uprawnionych kontaktach pracownika z konkurencja si¢-
gniccie do tych danych bedzie si¢ wiazato z ryzykiem nie
tylko naruszenia débr osobistych pracownika, w szczegdl-
noéci jego prywatnosci, ale takze z ryzykiem zarzutu prze-
twarzania danych osobowych bez nalezytej podstawy. Grozi
za to nie tylko przewidziana RODO kara administracyj-
na, ale takie odpowiedzialno$¢ karna na gruncie ustawy
z 10 maja 2018 r. o ochronic danych osobowych, ewen-
tualnie zarzut niedopetnienia obowiazku informacyjnego
wymaganego przez RODO, co takze zagrozone jest ww.
ryzykiem natozenia kary administracyjnej. Kwestia ta kom-
plikuje si¢ jeszcze bardziej, jezeli u pracodawcy dopusz-
czalne jest korzystanie z narzedzi pracy i aplikacji réwniez
w celach prywatnych. Pamietaé nalezy, ze zasadniczo wdro-
zenie jakichkolwiek form monitorowania pracownikéw lub
0s6b zatrudnionych na innej podstawie prawnej niz umowa
o prac¢ moze wigzal si¢ z koniecznoscia przeprowadzenia
oceny skutkéw monitorowania dla ochrony danych oso-
bowych. Przewidziano ja w art. 35 RODO. Niedokonanie
takicj oceny takze moze skutkowaé nalozeniem kary admi-
nistracyjnej. Ocena powyzszych ryzyk zawsze zalezy od
okolicznosci konkretnej sprawy, niemniej jednak wszelkie
nieprawidlowosci w tych obszarach moga potencjalnie sta¢
si¢ przedmiotem kontroli Prezesa Urzgdu Ochrony Danych
Osobowych, jesli podejmie on wiadomosci na ich temat.

Dzi$ dobra praktyka, wkrétce obowiazek

Mozna si¢ spodziewaé, ze w ciggu kilku lat na pracodaw-
c6w zostanie nalozony obowiazek wprowadzenia wewnetrz-
nych regulacji dotyczacych badania zgloszonych przez pra-
cownikéw nieprawidlowosci zaistniatych w  organizacji
(2018/0106(COD)). W kwietniu 2018 r. opublikowa-
no projekt dyrektywy w sprawie ochrony oséb zglaszaja-
cych przypadki naruszenia prawa Unii. Przewiduje on, ze
od potowy 2021 r. zasadniczo wszyscy pracodawcy zatrud-
niajacy pi¢édziesiat lub wigcej 0s6b beda musieli wprowa-
dzi¢ procedury zglaszania i badania przypadkéw dziatan
lub zaniechali mogacych narusza¢ zasady dotyczace okre-
§lonych dziedzin prawa, w tym m.in. zaméwieni publicz-
nych, ustug finansowych, bezpieczenistwa produktdw, zyw-
nosci czy transportu, ochrony $rodowiska, konsumentéw
czy ochrony prywatnosci i danych osobowych, a takze bez-
pieczeristwa sieci i systeméw informatycznych.

Zgodnie z projektem procedura taka powinna przewidywaé¢
formy dokonywania zgloszeri zapewniajace poufnos¢ tozsa-
mosci zglaszajacego. Powinna tez wskazywaé osobg lub jed-
nostke, ktdra starannie zbada spraw¢ w rozsadnym czasie,
nieprzekraczajacym zasadniczo trzech miesigcy od zgloszenia,
a takze przekaze zglaszajacemu informacje zwrotne dotycza-
ce cfektéw przeprowadzonych dziatan. Analogiczne projekey
pojawily si¢ takze na gruncie polskim. Przewiduje je rzado-
wy projekt ustawy o jawnosci zycia publicznego, nad ktd-
rym jednak prace w ostatnich miesiacach zostaly praktycz-
nic zatrzymane, oraz, w odniesieniu do podmiotéw scktora
finanséw publicznych, obywatelski projekt ustawy o ochro-
nie sygnalistéw;, kt6ry nie zostat jeszcze wniesiony do Sejmu.
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Ochrona danych naruszyciela?

Badajac zasady, jakimi nalezy si¢ kierowaé, prowadzac
postepowania wyjasniajace, nalezy odwotad si¢ do regulacji
z réznych galezi prawa. Trzeba uwzglednié kwestie ochrony
débr osobistych zglaszajacego oraz oséb, ktérych dotyczy
postgpowanie, ochrony ich danych osobowych, a w pew-
nych okolicznodciach faktycznych takie regulacje prawa
karnego.

Z perspektywy poufnodci  postgpowant  wyjasniajacych
istotne znaczenie ma realizacja obowigzku informacyjne-
go wobec 0sdb, ktérych dane osobowe sg przetwarzane
w zwigzku z tym postgpowaniem, wymaganego na grun-
cieart. 13-14 RODO. Realizacja tego obowiazku nastepuje
poprzez poinformowanie podmiotu danych m.in. o tozsa-
mosci i danych kontaktowych administratora, kategoriach
przetwarzanych danych, zrédle ich pozyskania, celu ich
przetwarzania, a takze komu s3 one przekazywane i jakie
prawa przystuguja podmiotowi danych w zwiazku z prze-
twarzaniem jego danych. Zasadniczo zatem, w okolicz-
nosciach niniejszej sprawy, nalezalo poinformowaé osobg
obwiniong o naruszenie oraz pracownika konkurenta
(a zatem réwniez konkurenta) o tym, ze spétka prowadzi
wobec nich postgpowanie wyjasniajace, a w zaleznosci od
jego wynikéw moze podejmowaé wobec nich dalsze dzia-
tania prawne.

Przekazanie takiej informacji na etapic postgpowania wyja-
$niajacego wydaje si¢ co najmniej niepozadane, jednak nie-
dopelnienie przez administratora obowiazku informacyj-
nego wiaze si¢ z ryzykiem odpowiedzialnosci na gruncie
RODO. Na szczgécie w opisywanej sprawie wprowadzo-
ny w spélce system wyjasniania nieprawidtowosci oparty
o wytyczne przedstawione w opinii Grupy Roboczej Art.
29 nr 1/20006, a takze wytyczne Europejskiego Inspekto-
ra Danych Osobowych z lipca 2016 r. (dotyczace jednak
instytucji unijnych, a nie podmiotéw sektora prywatnego)
szczegbtowo okredlat nie tylko zasady prowadzenia poste-
powan wewnetrznych, ale takze zawierat informacje wyma-
gane na gruncic art. 14 RODO. W zwiazku z tymi regula-
¢jami pracodawcy poinformowanie oséb, ktérych postepo-
wanie dotyczy, o jego wszczgciu moglo zosta¢ odroczone,
a nawet zaniechane.

W tym zakresie pojawito si¢ pytanie o zgodno$¢ takich regu-
lacji z RODO. Zasadniczo bowiem obowiazku informacyj-
nego nalezy dopelni¢ w rozsadnym terminie po pozyskaniu
danych osobowych, najpéznicj w ciggu miesigca. Jezeli za$
planuje si¢ ujawni¢ dane osobowe innemu odbiorcy (przy-
ktadowo innej spdlce grupy zajmujacej si¢ prowadzeniem
postepowarni wyjasniajacych w grupie) — najpdzniej przy ich
pierwszym ujawnicniu. Jednakze w sytuacji, gdy przekaza-
nie informacji przewidzianych w art. 14 ust. 11 2 RODO
moze uniemozliwi¢ lub powaznie utrudni¢ realizacjg celéw
przetwarzania danych, obowiazek informacyjny moze ulec
wylaczeniu, przy zapewnieniu jednak przez administratora
odpowiednich $rodkéw, aby chroni¢ prawa i wolnosci oraz
prawnie uzasadnione interesy osoby, ktére dane dotycza.

W omawianej sprawie spotka zdecydowala si¢ skorzysta¢
z tego wyjatku w odniesieniu do obwinionego i pracowni-
ka konkurenta spétki.

Udziat podmiotéw trzecich

Jesli w prowadzenie postgpowania wyjasniajacego zaanga-
zowane sg podmioty inne niz tylko pracodawca, przykta-
dowo inna spétka grupy (jak to miato miejsce w niniejszej
sprawie) czy tez zewngtrzne podmioty $wiadczace ustugi
w zakresie dochodzelt wewngtrznych i zbierania dowodéw,
konieczne jest uregulowanic kwestii zwiazanych z dostg-
pem takich podmiotéw do informacji, w tym danych oso-
bowych, zebranych i przetwarzanych w ramach udzielane-
go przez nie pracodawcy wsparcia. W omawianej sprawie
postgpowanic wyjasniajace prowadzil na zlecenic zarzadu
spotki zespdt compliance wspélnika spéiki z siedziba w Unii
Europejskiej. Pomiedzy spétka i wspolnikiem zostata zawar-
ta umowa powierzenia przetwarzania zgodna z wymogami
art. 28 RODO, co jest jednym z mozliwych rozwigzar —
zasadniczo okolicznosci faktyczne i rzeczywista rola pod-
miotéw zaangazowanych w przetwarzanie danych powinny
mied rozstrzygajace znaczenie w tym zakresie.

Skutki dla zglaszajacego

Prowadzac postgpowanie wyjasniajace, nalezy si¢ zastano-
wié, co jesli po zbadaniu sprawy oskarzenia o bezprawne
kontakty z konkurencjg si¢ nie potwierdza. W omawianej
sprawie pracownik mial wystarczajace podstawy, by roz-
sadnie przypuszczaé, ze nieuprawnione kontakty z konku-
rencjg faktycznie maja micjsce. Forma zgloszenia tez byta
stonowana. Pozwalato to uzna¢ jego dziatanie za podjgte
w dobrej wierze i w granicach prawa.

Nawet wi¢e gdyby na dalszym ctapie badania zarzuty mialy
si¢ nie potwierdzi¢, nie powinno to uzasadnia¢ sankcji
wobec zglaszajacego ani ze strony obwinionego, ani jego
pracodawcy. Pracodawca powinien zadba¢, by w przyszlosci
zglaszajacy nie doznawat reperkusji ze strony swojego prze-
tozonego, ktérego dotyczylo zgtoszenie. Chociaz bowiem
obecnie prawo, poza przepisami branzowymi, nie przewi-
duje szczegélnej ochrony dla 0séb dokonujacych zgtoszen
w dobrej wierze (sygnalistéw), to zakaz sankgji z tego tytutu
mozna wywie$¢ z przepiséw prawa pracy, w tym z nakazu
réwnego traktowania i zakazu dyskryminacji pracownikéw.
Odpowiada to takze uznanym standardom migdzynarodo-
wym. Warto przy tym wskaza, ze potrzebg ochrony sygna-
listéw dostrzega orzecznictwo sadowe (por. np. wyrok Sadu
Najwyiszego z 6 marca 2018 r., I PK 75/17).

Nalezy jednak podkredli¢, ze na ochrong nie zastuguja zgto-
szenia dokonane w zlej wierze, czyli m.in. takie, co do
ktérych zglaszajacy wiedzial, ze nie majg pokrycia w fak-
tach, lub kedrych dokonano w formie przekraczajacej gra-
nice dozwolonej krytyki. W takim wypadku uzasadnione
s roszczenia wobec zglaszajacego z tytulu naruszenia débr
osobistych osoby, ktdrej zgloszenie dotyczyto. Pracodawca



moze tez np. rozwigza¢ umowg ze zglaszajacym, kedry dzia-
tat w ztej wierze.

Podsumowujac, warto rozwazy¢ wprowadzenie wewnetrz-
nych procedur wyjasniania zgloszonych nieprawidlowosci,
z nalezytym uwzglednieniem granic postgpowania wyzna-
czonych zwlaszcza przez przepisy dotyczace ochrony débr
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osobistych i danych osobowych — mimo ze okreslenie takich
procedur, co do zasady, nie jest obecnie obowiazkowe.

dr Marta Derlacz-Wawrowska, radca prawny, praktyka
prawa pracy

Katarzyna Zukowska, adwokat, praktyka prawa pracy



