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u pracy?

Przedsiebiorstwa, szczegodlnie te zatrudniajgce wielu pracownikéw oraz
posiadajace rozlegte relacje biznesowe, s3 narazone na sytuacje, w ktérych
prywatne interesy poszczegdlnych pracownikéw koliduja lub wykluczaja sig

z interesami firmy oraz mogg rzutowac bezposrednio na decyzje podejmowane
przez pracownikow pozostajgcych w konflikcie intereséw. Kwestia konfliktu
interesow w miejscu pracy nie zostata w szczegdtach uregulowana w przez
polskiego ustawodawece. W praktyce generuje to po stronie przedsigbiorcow
powazne problemy oraz liczne watpliwosci natury praktycznej. Problem
konfliktu intereséw w miejscu pracy wydaje sie by¢ wyjatkowo istotny w okresie
epidemii koronawirusa, kiedy pracownicy w wigkszym stopniu niz dotychczas
$wiadczg prace zdomu. Nalezy bowiem zwroci¢ uwageg, ze wielu pracodawcow
nie byto przygotowanych na umozliwienie pracownikom pracy w trybie zdalnym
w tak szerokim zakresie i nie posiada efektywnych narzedzi umozliwiajgcych
kontrole pracownikow pracujgcych spoza biura w zakresie potencjalnych
konfliktow interesow. Poza tym, praca w domu, czy tez praca zdalna, umozliwia
pracownikom jednoczesne pozostawanie w szerszych, kolidujgcych ze sobg,

relacjach prywatnych i zawodowych.

Konflikt intereséw moze przybraé r6zne
formy. Moze on wystepowac¢ miedzy in-
nymiw przypadku pozostawania przez
wspoéipracownikéw w zwigzku lub gdy
bezposrednim kontrahentem firmy jest
osoba spokrewniona z pracownikiem od-
powiedzialnym za utrzymywanie z tg firma
relacji biznesowych. Z konfliktem interes6w
mamy takze do czynienia, gdy pracownik
prowadzi dodatkowa dziatalnoé¢ zarobkowa
godzaca winteresy pracodawcy lub gdy jed-
na osoba reprezentuje dwa wspotpracujace
ze soba przedsiebiorstwa. W niektérych
firmach z konfliktem intereséw mamy do
czynienia w przypadku, w ktérym osoby

odpowiadajace za sprzedaz produktéw
zawierajg umowy z firmami prowadzonymi
przez cztonkdéw ich rodziny lub przyjaciét.

Konflikt intereséw moze mie¢ miejsce tak-
ze w mniej oczywistych sytuacjach, np.
w przypadku, gdy do zespotu zostal przyjety
pracownik spokrewniony z osobg odpowie-
dzialna za przyznawanie pracownikom
indywidualnych i uznaniowych nagréd
finansowych. Pracodawcy powinni mie¢
nauwadze, ze niektdre konflikty intereséw,
szczegOllnie te wystepujgce na najnizszych
stanowiskach, pomimo ze nie zagrazaja
w spos6b bezposéredni interesowi catego
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przedsiebiorstwa, moga by¢ zauwazane oraz wptywac na
kulture i komfort pracy szeregowych pracownikéw. Szcze-
golnie, jesli wzwigzku trwaniem takiego konfliktu intereséw
duza czeé¢ zalogi czuje si¢ traktowana oraz wynagradzana
w niesprawiedliwy sposéb. Innym ciekawym przykladem
konfliktu intereséw w miejscu pracy jest sytuacja, w ktérej
pracownik w godzinach pracy prowadzi odrebng dziatalnos¢
ijako agent ubezpieczeniowy sprzedaje ubezpieczenia na zycie
dla pracownikéw. Sprzedaz ubezpieczen moze by¢ wéwczas
niestusznie powiazania z dziatalno$cia pracodawcy oraz
rzutowac¢ negatywnie na jego wizerunek - szczegoélnie jezeli
sprzedane polisy ubezpieczeniowe okaza sie niekorzystne
dla pracownika.

Nie mamy watpliwosci co do tego, ze w interesie pracodawcy
lezy, aby nawet potencjalne konflikty intereséw zostaty roz-
poznane oraz wyeliminowane jak najwcze$niej - najlepiej
niezwlocznie po ich wystapieniu.

APOBIEGANIE KONFLIKTOM INTERESOW

Kwestia zapobiegania konfliktom intereséw powinna
zostaé uregulowana szczeg6lowo w przepisach wewnatrzza-
ktadowych. Rekomendowanym przez autoréw rozwigzaniem
jestwprowadzanie w zakladzie pracy specjalnej procedury
na wypadek wystgpienia potencjalnego konfliktu intereséw.
Procedura ta powinna przede wszystkim definiowa¢ w spo-
s6b przejrzysty pojecie konfliktu intereséw oraz umozliwiac¢
pracownikowi jego zgloszenie z poszanowaniem przepisow
dotyczacych ochrony danych osobowych pracownika.

Nie ma jednej, uniwersalnej procedury. Kazda musi by¢ ,szyta
namiare” i uwzgledniac specyfike danego przedsiebiorcy. Tym
samym pracodawcy na etapietworzenia oraz wprowadzania
procedur zapobiegajacych konfliktom intereséw powinni
zadbac, aby byty one dopasowane do indywidualnych wa-
runkéw panujacych w zaktadzie pracy.

Czy pracodawca moze wymagacé, aby pracownik podat mu
informacje dotyczace jego zycia prywatnego, czy tez zawo-
dowego takze w sytuacji, w ktérej tylko takie dane pozwola
na prawidlowe zidentyfikowanie konfliktu intereséw?

Pojecie konfliktu intereséw w miejscu pracy powinno zostac
wyttumaczone pracownikom w sposéb prosty i przejrzysty.
Tak, aby w razie ewentualnych sporéw z pracownikiem
pracodawca byl w stanie wykaza¢, ze osoba zatrudniona
miala mozliwo$¢ zidentyfikowania potencjalnego konflik-
tu intereséw oraz jego zgtoszenia w ramach stworzonej do
tego celu procedury. Pracodawca moze zdecydowac si¢ na
przeprowadzenie szkolen w tym zakresie, podczas ktérych
przedstawi pracownikom w sposéb obrazowy przyktady
konfliktéw intereséw oraz zwrdci im uwage na sytuacje
sprzyjajace powstawaniu konfliktéw intereséw. W ten sposéb
pracownik nie bedzie zobligowany do zglaszania pracodawcy
sytuacji, ktére w rzeczywistoéci nie beda nosily znamienia

konfliktu intereséw a zbieranie informacji o nich stanowiloby
naruszenie pracowniczego prawa do prywatnosci.

Okre$lajac pojecie konfliktu intereséw, rekomendujemy
przekazanie pracownikom listy zawierajacych opisy przy-
kladowych sytuacji, w ktérych moze doj$¢ do konfliktu
intereséw. Wreczane opisy powinny zosta¢ dostosowane do
stanowisk poszczegdlnych pracownikéw. Pracodawca moze
podja¢ takze decyzje o wskazaniu konkretnego pracownika,
ktéry wrazie watpliwo$ci pomoze pracownikom w zweryfi-
kowaniu, czy moga oni chociazby potencjalnie pozostawac
w konflikcie intereséw.

Stworzenie specjalnej procedury dotyczgcej konfliktéw inte-
reséw Swiadczy o profesjonalnym podejéciu pracodawcy do
kwestii takich jak transparentno$¢ w zarzadzaniu zakltadem
pracy oraz relacjami biznesowymi. Ponadto, daje pracodawcy
mozliwo$¢ wyciggania konsekwencji wobec pracownikéw,
ktérzy pomimo pozostawania w konflikcie intereséw, nie
ujawnili tego faktu wedlug przyjetych zasad i nie podjeli
zadnych krokéw zmierzajacych do pozytywnego rozwigzania
problemu. Tym samym pracodawca nie bedzie wyciggal wo-
bec pracownikéw konsekwencji z powodu samego istnienia
konfliktu intereséw (gdy interesy pracodawcy sg jedynie
potencjalnie zagrozone), tylko z uwagi na fakt niewywigzania
sie przez pracownika z obowigzku raportowania konfliktu.

Kluczem odpowiednio skonstruowanej procedury dotyczacej
konfliktéw interes6w jest przerzucenie na pracownika obo-
wigzku weryfikacji tego, czy pozostaje lub moze on pozostawaé
w konflikcie interes6w. Dzieki temu pracodawca ma szanse
unikng¢ otrzymywania od pracownikéw informacji, ktérych
przetwarzanie byloby watpliwe lub niedopuszczalne z punktu
widzenia przepiséw oraz ktére nie wskazuja na wystapienie
lub mozliwo$¢ wystapienia konfliktu intereséw. Nalezy przy
tym pamietac, ze pracodawca przetwarzajac otrzymane
informacje, bedzie opierat si¢ na swoim uzasadnionym in-
teresie usprawiedliwiajagcym potrzebe dysponowania takimi
danymi. Powinien on dazy¢ jednak do tego, aby przetwarzanie
odbywalo sie z uwzglednieniem zasady minimalizacji danych
oraz ich niezbednoéci do realizowanego celu.

Podsumowujac, podstawg mechanizmu raportowania o po-
zostawaniu w konflikcie intereséw jest niejako zobowiazanie
pracownika do informowania pracodawcy o potencjalnym
konflikcie intereséw w taki sposéb, aby informacje dotyczace
pracownika byty udostepniane pracodawcy w takim zakresie,
w jakim sam pracownik uzna to za uzasadnione. Tym samym
pracodawca ma szans¢ na wprowadzenie w zakladzie pracy
skutecznego mechanizmu zapobiegania konfliktom intere-
séw, bez potrzeby nadmiernego ingerowania w prywatnos$¢
pracownika.

Warto pamietac, ze konkretne obowigzki zwigzane z raporto-
waniem konfliktéw oraz zapobieganiem sytuacjom konflik-
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towym moga by¢ zréznicowane w zaleznoéci od stanowisk
zajmowanych przez pracownikéw. Obowigzek zwigzany
ze zglaszaniem pracodawcy konfliktow intereséw bedzie
szczegOllnie istotny w przypadku os6b zajmujacych w firmie
wysokie stanowiska. Jednakze, bez stworzenia stosownych
regulacji wewnatrzzakladowych, kroki prawne, ktére moze
podja¢ pracodawca dotkniety konfliktem interes6w, wydaja
sie by¢ ograniczone. Trzeba jednak podkreéli¢, ze zaufanie
pracodawcy do pracownika oraz wiara w jego lojalno$¢
stanowia podstawe laczacego ich stosunku pracy, a ich
utrata moze uzasadniac¢ podjecie przez pracodawce decyzji
orozwigzaniu umowy o prace z pracownikiem, ktéry zatait
przed nim konflikt intereséw. Dotyczy to w szczegdlnoSci
sytuacji, w ktérych zatajenie przez parownika pozosta-
wania w konflikcie intereséw, spowodowatoby po stronie
pracodawcy szkody natury wizerunkowej lub finansowej,
czy tez doprowadziloby do pogorszenia sie relacji z waznym
partnerem biznesowym.

Procedura zapobiegania konfliktom interes6w powinna
zawiera¢ miedzy innymi:

o definicje konfliktu intereséw,

 sposob raportowania potencjalnych konfliktéw intereséw,

o przyklady konfliktéw intereséw,

« informacje o skutkach postepowania sprzecznego
z procedura.

H R MANAGER PRZEWODNICZACYM
ORGANIZACI ZWIAZKOWEJ?

Z konfliktem interesu mamy takze do czynienia w sytuacji,
w ktdrej osoby na co dzien zajmujace w zaktadzie pracy stano-
wiska kierownicze, sg zrzeszone w zwiazku zawodowym oraz
pelniag wnim funkcje zwigzkowe. Dyrektor ds. personalnych
przewodniczacym organizacji zwigzkowej? Przepisy prawa
pracy nie reguluja wprost takiej sytuacji. Jednakze dopusz-
czenie mozliwosci pelnienia funkcji zwigzkowych przez
osobe uczestniczgca w procesie zarzadzania zakladem pracy
moze by¢ niekorzystne dla pracodawcy, a w niektérych oko-
licznoSciach sprzeczne z zasadami prawa pracy. Pracodawca
nie méglby bowiem ufaé pracownikowi reprezentujacemu
jednoczesnie interesy zwigzkowe oraz interesy pracodawcy.
Zaakceptowanie takiej sytuacji wydaje sie kuriozalne nie
tylko z punktu widzenia ochrony interesu pracodawcy, ale
takze w odniesieniu do intereséw zwigzkowych.

Pracownicy zatrudnieni na stanowiskach kierowniczych
w zwigzku z wykonywanymi obowigzkami majg dostep do
informacji stanowigcych tajemnice przedsiebiorstwa oraz
mogacych narazi¢ pracodawce na szkody lub innego rodzaju
niekorzystne sytuacje. Informacje uzyskane w ten sposéb
powinny by¢ wykorzystywane przez pracownika jedynie
wzakresie, wjakim stuzg realizacji jego obowiazkéw zawo-
dowych oraz z uwzglednieniem interesu pracodawcy. Tym
samym pracownik bedacy w posiadaniu takich informacji

Dyrektor ds. personalnych przewodniczagcym

organizacji zwigzkowej?

Przepisy prawa pracy nie regulujg wprost

takiej sytuacji.
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oraz pelnigcy réwnocze$nie funkcje zwiazkowa nie mégl-
by wykorzystywac ich do celéw zwigzanych dzialalnoscia
zwigzkowa.

Na mocy przepiséw informacje stanowigce tajemnice przed-
siebiorstwa moga by¢ ujawnione przedstawicielom pracow-
nikéw (w tym cztonkom organizacji zwigzkowej), o ile jest to
powiazane z pelniong przez nich funkcja oraz niezbedne do
jej realizacji. Przekazywanie przedstawicielowi zwiazkowemu
informacji stanowigcej tajemnice przedsigbiorstwa, ktére
nie sg niezbedne do prowadzenia dziatalno$ci zwigzkowe;j,
stanowi wiec czyn nieuczciwej konkurencji, lub w inny sposéb
naruszac dobro pracodawcy. Nalezy odpowiedziec¢ sobie na
pytanie, czy wspomniany dyrektor HR pelnigcy jednoczesnie

funkcje zwigzkowa jest w stanie wyraznie oddzielic¢ sfere
zawodow3 od dziatalnoéci zwigzkowej?

Pracodawca wdrazajac procedure zapobiegania konfliktom
interes6w, powinien pamietac o rozszerzeniu jej o sytuacje
wspomniane przez nas powyzej. Wdrozona procedura wymaga
cigglego udoskonalania i uzupelniania o nowe mechanizmy
zapobiegajace konfliktom intereséw. Dobrym krokiem moze
okazac sie zawarcie z pracownikami zajmujgcymi stanowiska
kierownicze stosownych uméw o zachowaniu w poufnosci
informacji stanowiacych tajemnice przedsiebiorstwa lub
mogacych narazi¢ pracodawce na straty. Jak wiadomo,
obowiazek zachowania w poufnosci informacji mogacych
narazi¢ pracodawce na szkode wynika z przepiséw Kodeksu
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pracy. Jednak zawarcie w tym zakresie dodatkowej umowy
bedzie stanowil przyklad doprecyzowania tego obowigzku
oraz dziatania psychologicznego w stosunku do pracownikéw.

Pracodawca moze odsunac od podejmowania waznych decyzji
ibrania udzialu w kontaktach ze zwigzkami zawodowymi
pracownikéw, ktdrzy z uwagi na swoja przynalezno$¢ zwigz-
kowg mogliby podejmowac dzialania sprzeczne z interesem
firmy. W naszej ocenie pracodawca moze nawet zobowigzac
organizacje zwigzkowa do odsuniecia takiego pracownika
od reprezentowania zwigzku w stosunku do pracodawcy,
aw przypadku niespetnienia zagdania zawiesi¢ podejmowanie
rozmoéw z takg osoba.

Opisane przez nas dzialania powinny by¢ wdrazane z roz-
waga oraz z uwzglednieniem indywidualnych okolicznosci
kazdej sprawy. W innym razie pracodawca moze narazic sie
nazarzut utrudniania dziatalno$ci zwigzkowej lub dyskrymi-
nacji pracownikéw petniacych funkcje zwigzkowe. Wéwczas
bezpieczniejsze moze okazacé si¢ wyciaganie konsekwencji
wobec pracownikéw niestosujacych sie do wprowadzonych
procedur oraz dzialajagcych wbrew interesom pracodawcy.
Odpowiednio skonstruowana procedura zapobieganiu kon-
fliktom intereséw pozwoli pokazac, ze ewentualne dziatania
podejmowane przez pracodawce nie s3 wymierzone w zwig-
zek zawodowy lub konkretnych pracownikéw, lecz sa one
normalnymi krokami podejmowanymi przez pracodawce,
spojnymi z polityka calej firmy.

RZEPLYW INFORMACIJI W KONTAKTACH

Z MIEDZYZAKtADOWA ORGANIZACIA
ZWIAZKOWA
Kolejnym przykladem potencjalnego konfliktu interesu
zwigzanego z funkcjonowaniem w zakladzie pracy organi-
zacji zwigzkowych jest sytuacja, w ktérej miedzyzaktadowa
organizacja zwigzkowa reprezentujgca interesy pracownikéw
zrzesza osoby §wiadczgce prace dla firm konkurencyjnych
wzgledem pracodawcy. Szczegdlnie jesli osoby te pelnig
funkcje zwigzkowe pozwalajgce im na podejmowanie dzialan
w innym zakladzie pracy. W przypadku ponadzaktadowych
organizacji zwigzkowych przedstawiciele zwigzku bedacy
pracownikami jednego z pracodawcéw, wspétpracujg z pra-
cownikami drugiego pracodawca objetym dzialaniem tej
organizacji. Pracodawcy mogga mie¢ wiec uzasadnione obawy,
ze informacje takie jak widetki ptacowe lub szczegélowe
zasady premiowania ujrza $wiatlo dzienne.

W naszej ocenie przekazywanie jakichkolwiek danych
mogacych stanowi¢, chociazby potencjalnie, tajemnice
przedsiebiorstwa lub ktérych ujawnienie mogloby narazi¢
pracodawce na straty, powinno odby¢ sie po podpisaniu
przez przedstawicieli zwigzku zawodowego uméw o zacho-
waniu poufno$ci, na mocy ktérej zwigzkowcy zobowigzg sie
do nieujawniania przedmiotowych informacji. Propozycja
podpisania takiej umowy nie powinna spotkac si¢ zodmowa
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przedstawicieli zwigzkowych, poniewaz jedynie potwierdza
ona cigzgcy na nich obowigzek.

RECZANIE | PRZYJMOWANIE PREZENTOW

W niektérych kregach biznesowych przyjete jest, ze po
sfinalizowaniu udanego przedsiewziecia lub po dokonaniu
duzej transakcji kontrahenci wreczajg sobie upominki. Bez
watpienia czekoladki, kwiatyiinne drobne prezenty wzmac-
niajg relacje biznesowe, szczegoélnie jesli wreczany przedmiot
jest zwigzany z profilem dziatalnoSci przedsiebiorstwa.

Problem pojawia sie jednak w momencie, w ktérym wre-
czony upominek nie mozna nazwaé symbolicznym lub gdy
jest on wreczany osobie, ktéra w miejscu pracy nie powinna
przyjmowac zadnych prezentéw na mocy przepiséw prawa.
Niemniej watpliwe moze okazac si¢ takze obdarowywanie
kontrahenta propozycja sprzedania mu nieruchomosci
ponizej jej ceny rynkowej lub zaproponowanie pracy czton-
kom jego rodziny. Przy ocenie warto$ci danego przedmiotu
w kontaktach biznesowych nalezy mie¢ jednak wartos¢, jaka
przedmiot ten przedstawia dla kazdej ze strony.

ONIECZNA PROCEDURA?

Prezenty, niezaleznie od tego czy sa one wreczane przez
pracownikéw innym zatrudnionym w firmie osobom, czy
wreczane pracownikom przez klientéw przedsiebiorstwa,
moga prowadzi¢ do powstania konfliktéw intereséw. Dlate-
go tak wazne jest, aby pracodawca zadbat o wprowadzenie
w firmie odpowiedniej polityki okreslajacej zasady wreczenia
oraz przyjmowania prezentéw w srodowisku zawodowym -
wewnatrz zakltadu pracy, jak i poza nim. Polityka powinna
odnosi¢ si¢ nie tylko do prezentéw w $cistym rozumieniu tego
stowa. Jej zapisy powinny odnosi¢ sie bowiem do wszelkich
débr materialnych przedstawiajacych jakas warto$¢ pie-
niezng, w tym bonéw upominkowych, fundowanych obia-
déw oraz kolacji biznesowych, znizek na zakup produktéw
oraz zaproszen do udzialu w wydarzeniach niezwigzanych
z obowigzkami stuzbowymi pracownika.

Procedura moze dla przyktadu pozwala¢ pracownikom na
przyjmowanie prezentéw zwyczajowo uznawanych wrelacjach
biznesowych, takich jak drobna galanteria skérzana, alkohol
czy tez kosze delikatesowe, pod warunkiem, ze ich warto$¢
nie przekracza np. 200 z}. Pracodawca moze wymagac, aby
przyjecie lub wreczenie upominkdéw o wiekszej warto$ci
wymagalo kazdorazowo opinii oraz zgody bezposredniego
przetozonego, lub wskazanej do tego osoby. Oczywiscie
wskazane widetki kwotowe moga by¢ przez pracodawca
réznicowane z uwzglednieniem zakresu obowigzkéw po-
szczegblnych pracownikéw oraz stopnia, w jakim uczestnicza
oni w procesach wymagajacych bezposredniego kontaktu
z klientem.

W przypadku, w ktérym pracownik firmy otrzyma zaproszenie
nawydarzenie (np. szkolenie lub konferencje) organizowane

przez kontrahenta, pracodawca moze uzaleznié jego udziat
od tego, kto pokryje koszty zwigzane z transportem oraz
ewentualnym noclegiem, oraz wyzywieniem.

Nalezy pamietaé, ze wreczanie prezentéw powinno by¢
zabronione praktycznie zawsze w przypadku kontaktéw
z osobami bedgcymi urzednikami, pracownikami admini-
stracji publicznej oraz osobami pelnigcymi funkcje publiczng
(np. radni, prokuratorzy).

W celu zachowania nalezytej transparentnosci rekomendu-
jemy nie tylko stworzenie opisywanej procedury regulujace;j
dostatecznie szczeg6lowo zagadnienie dopuszczalno$ci wre-
czania oraz otrzymywania prezentdw przez pracownikéw, ale
takze nalozenie na pracownikéw obowigzku informowania
pracodawcy o wreczanych lub otrzymywanych upominkach
- niezaleznie od tego, czy ich oszacowana warto$c¢ przekracza
kwote, od ktérej na mocy procedury wymagana jest zgoda
pracodawcy. Pracodawca moze stworzy¢ w tym celu specjalny
rejestr, do ktérego pracownicy beda musieli wpisywac infor-
macje o otrzymanych lub wreczonych prezentach.

Odpowiednie uregulowanie powyzszych kwestii ma obecnie
zasadnicze znaczenie i powinno zosta¢ wziete pod uwage
przez wszystkich pracodawcoéw, u ktérych chociazby po-
tencjalnie moze doj$¢ do wystapienia konfliktu intereséw
rozumianego takze jako ,lapéwkarstwo”.

Rejestr powinien moze zawiera¢ miedzy innymi nastepujace
informacje:

o datawreczenialub przyjecia prezentu,

o dane pracownika oraz osoby otrzymujgcej/przyjmu-
jacej prezent,

o wskazanie przedmiotu prezentu,

e szacunkowa warto$¢ prezent.

U WACGA NA FISKUSA!

Polityka dotyczaca przyjmowania oraz wreczania prezen-
téw to nie tylko zagadnienie z zakresu compliance. Czasem
bowiem moze okazac sie, ze wreczajac kontrahentowi lub
klientowi prezent, obdarujemy go nie tylko upominkiem,
ale takze obowigzkiem zaplacenia podatku. Taka sytuacja
moze wplyng¢ natomiast na pogorszenie relacji z druga
strong, a nie ich umocnienie.

Dla przyktadu nalezy pamieta¢, ze w przypadku podatku
dochodowego wartoé¢ nieodptatnych §wiadczen otrzymanych
od zleceniodawcy w zwigzku z jego promocja lub reklamag
jestzwolniona od podatku, jezeli jednorazowa warto$¢ tych
$wiadczen nie przekracza kwoty 200 zi. Wreczenie kontra-
hentowi prezentu, ktérego warto$¢ przekracza 200 z moze
powodowac po jego stronie powstanie przychodu. Firma
bedzie musiala natomiast wypelni¢ specjalna deklaracje
podatkowag.



