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Problemy zarzadczo-psychologiczne

Ilona Swigtek-Barylska
Uniwersytet Lodzki

WHISTLEBLOWING W PRAKTYCE.
POSTAWY I ZACHOWANIA PRACOWNIKOW
ORGANIZACJI GOSPODARCZYCH

Streszczenie: Zainteresowanie whistleblowingiem jest w polskiej praktyce gospodarczej
dos¢ nowym zjawiskiem. Deklarowana gotowos¢ pracownikow do informowania o zaobser-
wowanych dziataniach nagannych zwiazana jest ze stopniem szkodliwosci czynu. Im czyn
jest mocniej zwiazany z zagrozeniem zycia, tym wigkszy jest odsetek osob wyrazajacych
che¢¢ ujawnienia informacji o nieprawidlowosciach. Praktyka pokazuje jednak, ze faktyczne
zaangazowanie w walk¢ z zachowaniami nieetycznymi, niemoralnymi i bezprawnymi jest
niskie. Udziat whistleblowingu w wykrywaniu nieprawidtowosci jest w polskich firmach niz-
szy niz poziom $wiatowy. Niski poziom zaufania przejawiany wobec 0sob i instytucji oraz
stosunkowo krotki okres funkcjonowania mechanizméw rynkowych w polskiej gospodar-
ce wplywaja na rozwiazania implementowane w organizacjach w zakresie przeciwdziatania
naduzyciom. Sa to przede wszystkim formalne mechanizmy kontrolne. Tym samym ujawnia
si¢ luka, ktéra prawdopodobnie zostanie wypetniona przez dziatania oparte na kulturze orga-
nizacyjnej firm.

Stowa kluczowe: whistleblowing, informowanie w dobrej wierze, wartosci organizacyjne,
kontrola, empowerment.

Czy ten ptak kala gniazdo, co je kala
Czy ten, co mowic o tym nie pozwala?

Cyprian Kamil Norwid

1. Wstep

Wspolczesne organizacje funkcjonuja w epoce bezprecedensowych zmian, w kto-
rej ze wzgledu na burzliwosé, niepewno$¢ i wymagania otoczenia przewidywalnosé
nalezy do przesziosci [Peters 1998]. W samych organizacjach zachodzi takze sze-
reg zmian. Znajduje to odzwierciedlenie w relacjach pracownika z organizacja oraz
w sposobach ksztaltowania rél organizacyjnych. Odchodzi si¢ od hierarchicznych
struktur organizacyjnych [Orlando 1999, s. 295-314; Niehoff i in. 2001, s. 93-113]
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i tradycyjnych metod zarzadzania w kierunku empowermentu. Wiaze si¢ to ze zwick-
szeniem samodzielnosci i odpowiedzialnosci pracownikow oraz zmniejszeniem for-
malnej kontroli w organizacji [Tsui 1 in. 1995, s. 117-151]. K. Blanchard proponu-
je, aby definiowa¢ empowerment jako utworzenie klimatu organizacyjnego, ktory
uwalnia drzemiace w pracownikach wiedzg, do§wiadczenie i motywacj¢ [Blanchard
2007, s. 58]. Definicj¢ t¢ mozna uzupetni¢ o odpowiedzialno$¢ pracownikdéw za fir-
me i zachodzace w niej zdarzenia. Jednym z przejawoéw odpowiedzialnosci za losy
firmy jest podejmowanie przez pracownikow dziatan majacych na celu przeciwdzia-
fanie 1 ujawnianie dziatan niezgodnych z obowiazujacymi rozwigzaniami prawnymi
oraz systemem kluczowych wartosci firmy. Tego rodzaju aktywno$¢ pracownikow
okreslana jest terminem whistleblowing. Zjawisko to jest przedmiotem zaintereso-
wania przedstawicieli kilku dyscyplin naukowych: prawnikow, etykow, psycholo-
géw, socjologow i reprezentantdw nauk o zarzadzaniu.

2. Whistleblowing — rozumienie pojecia

W jezyku polskim nie ma odpowiednika angielskiego pojecia ,,whistleblowing”.
W literaturze wykorzystywane sa okreslenia opisowe (informowanie w dobrej wierze
lub bicie na alarm) lub neologizmy, ktore brzmia nienaturalnie i nie sa powszechnie
rozpoznawane (np. sygnalista). W jezyku potocznym spotka¢ si¢ mozna z okresle-
niami o pejoratywnym zabarwieniu (donosiciel, kapus, denuncjator czy sprzedaw-
czyk). Jak wynika z badan, jako najtrafniejsze thumaczenie pojecia ,,whistleblowing”
wskazuje si¢ (38% badanych) nazwe ,,informator w dobrej wierze”. Nie ma jednak
wigkszo$ci, ktora gwarantowataby zaakceptowanie nowo powstalego zwrotu. Praw-
dopodobne jest, ze angielskie zwroty ,,whistleblowing” (proces) i ,,whistleblower”
(osoba) przejda do jezyka polskiego w swojej oryginalnej formie z uwzglednieniem
zasad gramatycznych naszego jezyka [Arszutowicz 2005]".

Whistleblowing jest przedmiotem nielicznych badan i publikacji naukowych za-
rowno w Polce, jak i za granica. Jedna z czesciej przytaczanych definicji w literaturze
anglojezycznej jest definicja opracowana przez J.P. Near i M.P. Miceli [Near, Miceli
1997], zgodnie z ktora ,, Whistleblowing to ujawnienia dokonane przez cztonka orga-
nizacji (bytego lub obecnego) dotyczace nielegalnych, niemoralnych lub bezpraw-
nych praktyk dokonywanych za wiedza pracodawcy. Polega na informowaniu 0s6b
lub organizacji, ktore dysponuja wtadza umozliwiajaca wptynigcie na postgpowanie
krytykowanych osob lub organizacji” [Near i in. 2004, s. 220]. Zgodnie z powyzsza
definicja informatorami w dobrej wierze sa ci pracownicy, ktorzy informuja o nie-
prawidtowosciach swoich przelozonych lub zglaszaja zdarzenia innym podmiotom,
wierzac, ze bgda one w stanie podja¢ dziatania korygujace. Whistleblowing obejmu-
je informowanie zaré6wno o dzialaniach niezgodnych z prawem, jak i dziataniach,
ktore sa niemoralne lub nieetyczne. O whistleblowingu mozna méwi¢ zardwno

''W opracowaniu takze przyjeto zasade wykorzystania oryginalnego zapisu ,,whistleblowing”.
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w sytuacji wykorzystania kanaldéw wewnatrz organizacyjnych (whistleblowing we-
wnetrzny), jak i kanalow poza organizacja (whistleblowing zewngtrzny). Tym, co
odroznia whistleblowing od plotek 1 innych form nieformalnej komunikacji, jest cel,
jaki przyswieca pracownikowi, ktory informuje o nieprawidtowos$ciach. Jest nim
walka z naduzyciami i przeciwdziatanie ponownemu ich wystapieniu.

Zainteresowanie problemem informowania w dobrej wierze jest w Polsce sto-
sunkowo nowym zjawiskiem. Nie oznacza to jednak, ze problem whistleblowin-
gu nie istnieje w polskiej praktyce gospodarczej. W tym przypadku wydaje sig, ze
praktyka wyprzedza naukg¢. Media co pewien czas informuja o nieprawidtowosciach
lub patologiach w organizacjach ujawnionych przez pracownikow, a firmy podej-
muja dziatania majace zwigkszy¢ aktywnos$¢ pracownikow w walce z naduzyciami
chociazby przez powolywanie komitetow ds. etyki lub uruchamianie linii ds. ety-
ki, ktéora ma dawaé pracownikom mozliwo$¢ informowania w sposob bezpieczny,
anonimowy i poufny o dzialaniach wewnatrz organizacji. Na rynku pojawily si¢
takze firmy konsultingowe oferujace pomoc we wdrazaniu kodeksow etycznych,
w konsultingu $ledczym oraz doradztwie prawnym w zakresie whistleblowingu. Sa
to jednak dziatania na stosunkowo niewielka skalg.

3. Geneza i kulturowe uwarunkowania informowania
w dobrej wierze

Whistleblowing sigga korzeniami $redniowiecznej Anglii i funkcjonujacego tam
prawa zwyczajowego. W owczesnych czasach, na skutek stabo dziatajacych orga-
noéw porzadku publicznego, wprowadzono prawo qui tam, polegajace na tym, ze
kazda osoba mogta wytoczy¢ proces w imieniu krola, co pozwalato na zwigkszenie
skutecznosci egzekucji obowiazujacych praw. Qui tam jest skrotem od tacinskiej
frazy: Qui tam pro domino regequam pro se ipso in hac parte sequitur, czyli ten, kto-
ry w imieniu kréla i wlasnym oskarza w tej sprawie. Wspotczesnie w Stanach Zjed-
noczonych funkcjonuja elementy tego prawa, ktore pozwala osobom nie zwigzanym
z rzadem do zlozenia skargi przeciwko federalnym wykonawcom popetiajacym
oszustwo przeciwko rzadowi. Prawo to wiaze si¢ z finansowa zache¢ta do ujawniania
nieprawidlowo$ci w postaci pozwu. Osoby te moga liczy¢ na udziat w odszkodowa-
niu uzyskanym przez panstwo w wysokosci 15-25% [Qui tam... 2010]. W Polsce
tego rodzaju rozwiazania prawne nie sa stosowane.

Nieuczciwe praktyki, nieetyczne zachowanie, tamanie prawa, naduzycia po-
peliane $wiadomie dla osiagnigcia wigkszego zysku beda zawsze obecne w zy-
ciu gospodarczym bez wzgledu na krag kulturowy. Jest to raczej problem dobra
i zta, uczciwosci 1 nieuczciwos$ci, jednym stowem — wartosci, ktorymi kieruje sig
jednostka. Jednak sposob reakcji na takie zdarzenia wydaje si¢ by¢ uwarunkowany
historycznie, o czym moga $wiadczy¢ rdznice w rozumieniu whistleblowingu, ktore
w Europie nie jest ujednolicone. Jest to wynikiem réznic zarbwno kulturowych, jak
i historycznych. Systemy totalitarne (faszyzm, stalinizm, komunizm) i stosowane
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autokratyczne rozwiazania wywarly wpltyw na sposob postrzegania tej formy troski
o organizacj¢. Europejskim problemem w definiowaniu whistleblowingu jest identy-
fikowanie go z donosicielstwem [ Whistleblowing, Fraud... 1996]. Polskie do§wiad-
czenia historyczne rowniez moga wplywac na postrzeganie whistleblowingu. Utrata
panstwowosci w drugiej potowie XVIII w. (rozbiory Polski) oraz rozwdj gospodar-
czy zwiazany glownie z obcym kapitatem (niemieckim i zydowskim) przyczynity
si¢ do wyraznego podziatu spoteczenstwa na kategorie ,,my — oni”. Silny podziat
stanowy utrwalat brak odpowiedzialno$ci za dobra materialne. Po Il wojnie §wiato-
wej wiascicielem przedsigbiorstw byto panstwo, kojarzone z partia socjalistyczna,
wplywem totalitarnego Zwiazku Radzieckiego oraz brakiem wolno$ci stowa. Oko-
licznosci te moga mie¢ wplyw na stosunek polskich pracownikéw do whistleblowin-
gu. Jest to element istotny, poniewaz negatywna postawa wobec whistleblowingu
moze powstrzymac pracownika przed dziataniem nawet w sprzyjajacym otoczeniu
formalnoprawnym.

4. Whistleblowing jako metoda przeciwdzialania naduzyciom
W organizacji

W polskich organizacjach brakuje skutecznych narzgdzi wykrywania i monitorowa-
nia dziatan niezgodnych z prawem, normami i warto§ciami organizacyjnymi [Ba-
danie przestepczosci gospodarczej... 2011, s. 10]. Trzy podstawowe grupy metod
wykorzystywanych w praktyce gospodarczej sa zwiazane z: (1) formalnymi me-
chanizmami kontroli wewnetrznej, (2) kultura organizacyjna oraz (3) metodami bg-
dacymi poza kontrola organizacji. Z przeprowadzonych badan wynika, ze metody
oparte na kulturze organizacyjnej oraz kluczowych wartosciach pracownikoéw i or-
ganizacji stanowia najmniejsza spo$rod wyrdéznionych grup. Dzigki anonimowym
informatorom, pochodzacym z wewnatrz badz z zewnatrz firmy, lub poprzez syste-
my whistleblowingu tacznie wykryto w Polsce 9% naduzy¢, podczas gdy na Swie-
cie w ten sposob wykrywa si¢ ich 22%. Dane te moga $wiadczy¢ o niskim stopniu
angazowania si¢ pracownikow w ochrong intereséw firmy (uwarunkowania histo-
ryczne) lub o wysokim poziomie obaw zwiazanych z negatywnymi konsekwencjami
podejmowania dziatan majacych na celu przeciwdzialanie zaobserwowanym niepra-
widlowosciom. Niekorzystna tendencja zwigzana jest takze z faktem, iz wykrywanie
naduzy¢ w coraz mniejszym stopniu jest rezultatem §wiadomego dziatania organiza-
cji, stajac sig czesciej dzietem przypadku. W ten sposdb wykrylo przestepstwa 16%
organizacji w Polsce, czyli dwukrotnie wigcej niz na §wiecie. Niewiele, bo zaledwie
3% naduzy¢ w Polsce (na $wiecie 10%) zostato wykrytych za pomoca systemow
zarzadzania ryzykiem naduzy¢ (por. rys. 1).

Na podobne problemy wskazuja autorzy badan [ Przedsiebiorcy w Polsce... 2010,
s. 3], z ktorych wynika, ze w celu zapobiegania naduzyciom pracownikow firmy

2 W badaniach uczestniczyto 165 przedsigbiorcéw z wybranych miast Polski. Ankiety przeprowa-
dzono podczas warsztatow z przedsigbiorcami w: Bydgoszczy, Sopocie, Szczecinie, Poznaniu, Wrocta-
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Systemy raportowania o podejrzanych transakgjach 19%
Audyt wewngtrzny i Komitet Audytowy 16%
Kontrola
Ochrona /nhetpieumia !pﬂki 7% wewm;trma
Rotacja kadry %
Zarzgdzanie ryzykiem naduiyé 3%
Anonim wewnetrzny 3%
Anonim zewnetrzny 3% Kultura
korporacyjna
Whistle-blowing system %
Praez proypadek 16%
Niewiem 13% Poza
kontroly
Sledztwo prowadzone przez pafistwowe organy scigania i managerow
instytucie reglacyine 3%
Inna metoda 7%
0% 5% 10% 15% 20% 25%
% naduzyé m2011

Rys. 1. Metody wykrywania naduzy¢ w polskich przedsigbiorstwach
Zrédto: [Badanie przestepczosci gospodarcze;... 2011].

duza wage przywiazuja do formalnych systeméw ochrony i monitoringu (21%) oraz
wysokiego udziatu przypadku w walce ze sprzeniewierzeniami (24%). Tylko 4% ba-
danych firm umozliwia pracownikom przekazanie anonimowej informacji na temat
naduzy¢ dokonywanych przez ich wspotpracownikow. Mozna zatem stwierdzié, ze
system walki z naduzyciami w organizacjach gospodarczych w Polsce opiera si¢ na
rozwigzaniach formalnoprawnych oraz przypadku. Widoczny jest brak rozwiazan

wiu, Katowicach, Krakowie, Rzeszowie, Lodzi i Warszawie. Respondentami byli prezesi, cztonkowie
zarzadow i rad nadzorczych, kadra kierownicza oraz wlasciciele przedsigbiorstw.
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o charakterze kulturowym, odwotujacych si¢ do obowiazujacych w organizacji war-
tosci i norm. Brak popularnosci tych metod wykrywania zachowan nielegalnych,
niemoralnych i nieetycznych moze §wiadczy¢ o braku miejsca w obecnej kulturze
organizacyjnej polskich firm na tego rodzaju aktywnosc¢ i zaangazowanie pracowni-
kow. Rodzi sig zatem pytanie o stosunek pracownikow do informowania o zaobser-
wowanych nieprawidtowos$ciach.

5. Opinie pracownikow na temat informowania w dobrej wierze

Wyniki przeprowadzonych badan wiasnych® oraz innych autorow [Arszulowicz
2005] wskazuja, ze deklarowana gotowos¢ pracownikéw do informowania o zaob-
serwowanych dziataniach nagannych zwiazana jest ze stopniem szkodliwosci czynu.
Im mocniej czyn jest zwiazany z zagrozeniem zycia, tym wigkszy jest odsetek osob
wyrazajacych chg¢ ujawnienia informacji o nieprawidtlowos$ciach (por. tab. 1).

Tabela 1. Deklarowana gotowo$¢ ujawnienia nieprawidlowosci zaobserwowanych w organizacji

Nieprawidlowosci Badania wiasne M. Arszutowicz
Drobne przestgpstwo 44% 51%
Malwersacje finansowe 63% 65%
Zagrozenie srodowiska 73,5% 77%
Zagrozenie zdrowia 82,5% 85%
Zagrozenie zycia 92% 93%

Zrodto: opracowanie wiasne na podstawie badan whasnych oraz [Arszutowicz 2005].

Postawy pracownikow wobec whistleblowingu sa zroznicowane takze w zalez-
nosci od zastosowanego kanatu informacji, tzn. w zaleznosci od tego, czy badany
pytany jest o whistleblowing wewngtrzny czy zewngtrzny. Respondenci (badania
wlasne) zostali poproszeni o okreslenie przyczyn, dla ktorych, ich zdaniem, pracow-
nik informuje kogo$ w firmie (whistleblowing wewngtrzny) lub podmioty zewngtrz-
ne (whistleblowing zewngtrzny) o zaobserwowanych zachowaniach nagannych. Od-
powiedzi pogrupowano w nastgpujace kategorie (por. rys. 2):

— jest to przejaw lojalno$ci wobec firmy,

— chce sig ,,odegra¢” na innym pracowniku lub przetozonym,

— tak zachowuja sig¢ donosiciele,

— poniewaz wazne sa dla niego wartosci podstawowe, jak np. uczciwosc,
— inne (bezradno$¢, stawa, brak innych sposobow dziatania).

3 Badania wlasne autorki przeprowadzone w okresie I-IT 2012 r. Kwestionariusz ankiety wypehio-
ny przez 337 respondentow: zatrudnionych na stanowisku kierowniczym 19%, na stanowisku niekie-
rowniczym 63%, niepracujacy 18%. Wyksztatcenie: podstawowe 2%, $rednie 32%, wyzsze 66%.
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Rys. 2. Stosunek pracownikow do whistleblowingu wewngtrznego i zewngtrznego

Zrédto: wyniki badan whasnych.

Whistleblowing wewngtrzny przez ponad potowg badanych (55%) utozsamiany
jest z lojalnoscia wobec firmy. Poinformowanie o nieprawidtowo$ciach podmiotow
zewngetrznych nie jest jednoznacznie oceniane jako przejaw lojalnosci pracownikow
(13,95%). Obie formy whistleblowingu sa postrzegane przez badanych jako przejaw
poszanowania warto$ci podstawowych (22% 1 30,86%). Uzyskane wyniki pokazuja,
ze pracownicy deklaruja pozytywna postawe wobec whistleblowingu wewngtrznego
(77,35%), natomiast informowanie podmiotéw zewngtrznych jest oceniane pozy-
tywnie przez mniejsza liczb¢ badanych (44,81%). W przypadku tej drugiej formy
informowania w dobrej wierze czesciej pojawiaja si¢ konotacje z checia ,,odegrania”
si¢ czy tez z donosicielstwem.

Zaprezentowane wyniki badan ilustruja deklarowana gotowo$¢ pracownikow
do informowania o zaobserwowanych w firmie nieprawidlowos$ciach oraz stosunek
do informowania w dobrej wierze. Praktyka pokazuje jednak, ze faktyczne zaan-
gazowanie w walke z zachowaniami nieetycznymi, niemoralnymi i bezprawnymi
jest niskie. Jak wskazano we wczesniejszej czgsci opracowania (por. rys. 1), udziat
whistleblowingu w wykrywaniu nieprawidlowosci jest w polskich firmach nizszy
niz poziom $wiatowy. Opierajac si¢ na wywiadach przeprowadzonych z sgdziami
sadow pracy, mozna stwierdzi¢, ze ,,do sadow nieczesto trafiajq sprawy pracowni-
koéw, ktorzy twierdza, ze zostali poddani dziataniom odwetowym, czy to w posta-
ci utraty pracy, przesunigcia na nizsze stanowisko, dyskryminacji czy mobbingu,
w zwiazku z ujawnieniem nieprawidtowosci w zaktadzie pracy... Maty wptyw tego
rodzaju spraw do sadu pracy tlumaczono z jednej strony brakiem zainteresowania
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dobrem wspdlnym, niech¢cia do wyjscia poza horyzont wlasnego interesu oraz
zobojetnieniem” [Wojciechowska-Nowak 2011, s. 9]. Uzyskane wyniki moga by¢
takze rezultatem niskiego wzajemnego zaufania Polakow [Zaufanie spofeczne...
2010]. Stosunkowo niski jest takze poziom zaufania do sadéw. W skali 1-5 wynosi
on 2,93. W obecnym stanie prawnym nie ma mozliwosci skutecznej ochrony osob,
ktore wskazuja na nieprawidtowosci lub patologie w ich organizacjach. Osoby, ktére
informuja o patologiach organizacyjnych, sa zwalniane z pozornych powodéw lub
same rezygnuja z pracy. Zmniejszenie stanu zatrudnienia w zaktadzie pracy stanowi
uzasadniona przyczyng wypowiedzenia. Decyzje w przedmiocie zmniejszenia za-
trudnienia naleza do sfery organizacyjnej zaktadu pracy i dlatego nie podlegaja one
kontroli w sporze o bezzasadno$¢ wypowiedzenia®.

6. Podsumowanie

Przedstawione w opracowaniu wyniki badan nie maja charakteru reprezentatywnego,
nie pozwalaja zatem na uogoélnienia i wyciaganie wnioskow dotyczacych omawia-
nych zjawisk w skali narodowej (Polski). Pozwalaja one jednak na wskazanie zja-
wisk majacych miejsce w zyciu gospodarczym oraz w prowadzonych rozwazaniach
naukowych. Wynika z nich, ze w polskich organizacjach spoteczne przyzwolenie
i zainteresowanie pracownikdw ujawnianiem istotnych dla interesu spotecznego lub
publicznego nieprawidtowosci zachodzacych w miejscu pracy jest uwarunkowane
stopniem szkodliwosci czynu. Wraz ze wzrostem zagrozenia wzrasta deklaratywna
gotowos¢ do informowania o nieprawidtowos$ciach. Stosunek do whistleblowingu
roézni si¢ w zalezno$ci od podmiotu, do ktoérego pracownik przekazuje informacje.
Whistleblowing wewngtrzny utozsamiany jest z lojalno$cig wobec pracodawcy, na-
tomiast informowanie instytucji zewngtrznych nie ma tak jednoznacznych konotacji.
Whistleblowing zewngtrzny moze by¢ definiowany jako lojalnos¢ wobec wartosci
(takich jak uczciwos¢, bezpieczenstwo itp.). Spotyka si¢ opinie, ze jest on powo-
dowany poczuciem bezradno$ci czy brakiem przekonania o skutecznosci dzialan
podejmowanych wewnatrz organizacji. Spostrzezenia te wpisuja si¢ w uwarunko-
wania historyczne oraz warunki funkcjonowania wspolczesnych przedsigbiorstw.
Niski poziom zaufania przejawiany wobec 0sob i instytucji oraz stosunkowo krotki
okres funkcjonowania mechanizméw rynkowych w polskiej gospodarce wplywaja
na rozwiazania implementowane w organizacjach w zakresie przeciwdziatania nad-
uzyciom. Sa to przede wszystkim formalne mechanizmy kontrolne. Rzadziej korzy-
sta si¢ z mechanizmow odwotujacych sig do kultury organizacyjnej, wspierajacych
indywidualna odpowiedzialnos$¢ pracownika i zachecajacych go do aktywnego prze-
ciwdziatania patologiom. Niski odsetek firm definiujacych kluczowe wartosci czy

* Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 1985 r. w sprawie wytycznych dotyczacych
wyktadni art. 45 Kodeksu pracy i praktyki sadowej stosowania tego przepisu w zakresie zasadno$ci
wypowiedzenia umowy o pracg zawartej na czas nieokreslony, sygn. III PZP 10/85.
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tez brak ochrony prawnej whistlebloweréw’® wskazuje na luk¢ w zakresie kreowania
wykorzystania mechanizméw kontrolnych opartych na kulturze organizacyjnej fir-
my. Mechanizmy te, z uwagi na wzrost elastycznosci firm oraz zwigkszanie samo-
dzielnosci pracownikow, beda nabiera¢ coraz wigkszego znaczenia. Empowerment
laczy sig¢ bowiem nie tylko z uzyskaniem niezaleznosci myslenia i dzialania, a tym
samym mozliwoscia podejmowania kluczowych decyzji dotyczacych pracy, ale tak-
7e z przyjeciem na siebie ryzyka i wspotodpowiedzialno$ci za organizacje.
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WHISTLEBLOWING IN PRACTICE. ATTITUDES
AND BEHAVIOUR OF EMPLOYEES IN POLISH COMPANIES

Summary: The interest in whistleblowing is a relatively new phenomenon in Poland. There
does not exist any special law protection for whistleblowers. Despite this fact in Polish com-
panies there is a consent and an employee’s interest in revealing malpractices which take
place at work. In addition with the increase of the gravity and danger of malpractice the de-
clared willingness to whistleblow grows. Low level of trust in Polish society has its reflection
in implementing mainly formal mechanisms of control averting wrongdoing. The changes
should be aimed at increasing the role of core values and organizational culture to support
whistle-blowers and prevent malpractices.

Keywords: whistleblowing, information in good will, organizational values, control, empo-
werment.



