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Trzy etapy, trzy odrebne adresy
1 siedem wydzielonych dokumentagji

Taka
uktadanka wytania
sie z ostatnich
urzedowych
interpretacji
W sprawie
dokumentéw
gromadzonych
przez pracodawcéw.
Whniosek?

Menedzer nie moze by¢ zwiagzkowcem?
Nie idZmy ta droga, to wbrew prawu

Wewnetrzne ograniczenia, ktére stawiatyby pracownika przed
£ wyborem, czy bedzie wykonywat prace na danym stanowisku, czy tez
bedzie cztonkiem zwigzku zawodowego, s3 nie tylko niezgodne z prawem,
lecz takze stanowig przejaw niedopuszczalnej dyskryminacji w zakresie
warunkoéw pracy i ptacy. Taka diabelska alternatywa ma bowiem
bezposredni wptyw na uksztattowanie warunkéw wynagradzania danego
pracownika lub grupy pracownikow, ich warunkow pracy czy tez

WyobraZmy sobie nastepujaca sy-
tuacje: pracownik otrzymuje kwe-
stionariusz osobowy, a w nim musi
podacé cztery adresy: zamieszkania,
zameldowania, do korespondencji
i do ustalenia wlasciwos$ci urzedu
skarbowego. Niebywate? Bynajmniej
- zdarzaja sie pracodawcy, ktérzy
o podanie takich czterech danych
prosza (oczywiscie czasami jest to je-
den adres wpisywany w czterech po-
lach kwestionariusza). Tymczasem
z wydanych na prosbe DGP najnow-
szych stanowisk Urzedu Ochrony
Danych Osobowych oraz Minister-
stwa Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
lecznej wynika, ze nie wszystkie-
go mozna wymagac i nie w kazdym
momencie, Warto pokazac¢ to, prze-
chodzac przez kolejne etapy zmie-

FELIETONY - O WAZNYCH SPRAWACH RAZ JESZCZE

pominiecia ich przy awansowaniu

1}

fot. Wojtek Gorski

7najdzmy prawne sposoby na pog
zwasnionych stron. To pomoze te

Konflikt jest trwale wpisany w strukture stosunku pracy, co powinno byc¢
uwzgledniane nie tylko na etapie stosowania prawa, lecz takze jego
stanowienia. Niestety, obecnie wiasciwie nie ma instrumentéw prawnych,
ktoére by dialog miedzy pracodawca a pracownikiem wspieraty w sposéb
znaczacy, szczegolnie na poziomie zaktadowym i w sprawach
indywidualnych. Wyjatkiem sg komisje pojednawcze i postepowania
mediacyjne. Niestety, nie s3 one powszechne

adiunkt w Zaktadzie Spoteczno-Prawnych Probleméw Zarzadzania,
Wydziat Zarzadzania, Uniwersytet Warszawski

rzajace do zatrudnienia. Pierwszy
to rekrutacja. Kodeks pracy moéwi,
ze kandydat podaje wowczas dane
kontaktowe, przy czym to, jakie one
beda, zalezy od niego. Moze wiec
podac np. adres zamieszkania lub
do korespondencji, ale réwnie do-
brze wystarczy przekazaé adres
e-mail lub numer telefonu. Kolej-
ny etap to ten posredni, gdy mamy
do czynienia z osoba przyjmowana
do pracy - czyli kandydatem wytlo-
nionym w procesie rekrutacji, ale
jeszcze przed podpisaniem umo-
wy o prace. Wéwczas - jak wynika
ze zgodnych interpretacji MRPiPS
iUODO - mozna juz pozyskaé adres
zamieszkania (prawie) pracownika,
mimo ze kodeks pracy pozwala na
to, dopiero gdy zostanie podpisa-

na umowa o prace (stanowisko re-
sortu pracy w tej kwestii publiko-
waliSmy juz pod koniec czerwca).
Wreszcie po zatrudnieniu od pra-
cownika mozna juz wymagac, poza
adresem zamieszkania, takze adre-
s6w zameldowania i do korespon-
dencji. Wszystkie te adresy pozwala
bowiem pozyskac ustawa o syste-
mie ubezpieczen spotecznych dla
celéw zgloszenia do tych ubezpie-
czen, Przy czym uwaga - nie mozna
zmienia¢ adresu na potrzeby wiasci-
wosci urzedu skarbowego.
Ponadto zdaniem MRPIPS nie
mozna wymagac¢ podania przez
pracownika wszystkich ww, adre-
s6w w kwestionariuszu osobowym.
Resort uzasadnia to w ten sposéb:
dane osobowe pozyskiwane dla in-

nych celéw niz nawigzanie stosun-
ku pracy powinny by¢ zbierane na
podstawie oraz w sposéb przewi-
dziany odrebnymi przepisami, np.
na odpowiednim druku. A w przy-
padku zgloszenia do ubezpieczen
jest nim ZUS ZUA. W interpreta-
cji przyjetej przez resort czai sie
jednak pewne niebezpieczenstwo.
Zgodnie z nig kazda dokumentacja,
ktora wynika z odrebnej dziedziny
prawa, zasluguje na wyodrebnie-
nie. Tak bedzie z dokumentacja po-
datkowa i ubezpieczeniowa. A jesli
wezmiemy pod uwage, ze sama do-
kumentacja pracownicza dzieli sie
na piec czedci, to takich osobnych
przegrédek mamy juz siedem. ta-
two sie w tym pogubic.

©® Karolina Topolska C4-5

Zmiany w K.p.c.
wyzwaniem
dla pracownikow

Pracownicy, ktérzy szykujg sie do batalii z pra-
codawca, powinni przygotowac sie na powazne
zmiany w procedurze sagdowej. Okazuje sie, ze
przynajmniej czeS§ciowo nowe przepisy moga im
to utrudnié - wbrew zapowiedziom rzadu, ze jako
slabsza strona sporu beda mogli taniej i przede
wszystkim tatwiej dochodzi¢ swoich racji. W 1i-
stopadzie wejdzie bowiem w zycie zmiana ko-
deksu postepowania cywilnego, ktéra w prakty-
ce wprowadza nowy rodzaj rozprawy do sporéw
pracowniczych. Otz sad pracy po przyjeciu po-
zwu i odpowiedzi na pozew wyznaczy posiedze-
nie przygotowawcze, na ktérym uporzadkuje
material procesowy i zaplanuje dalszy przebieg
rozprawy. Na czym polega niedogodno$¢ dla pra-
cownika? Ot6z strony bedg musialy do czasu tego
posiedzenia zglosi¢ wszystkie twierdzenia i wnio-
ski procesowe, na ktérych bedg opieraly swoje sta-
nowisko w sprawie. A to dla osoby, ktéra nie jest
prawnikiem, bedzie bardzo trudne. Tym bardziej
dla kogos, dla kogo pozew przeciwko pracodawcy
to pierwszy i jedyny kontakt z sgdem, i kto nie
wie chociazby, jak przyporzadkowac poszczegol-
ne dowody do twierdzen. Moze sie wiec okazaé,
ze skorzystanie z adwokata lub radcy prawnego
bedzie niezbedne nawet tam, gdzie dotychczas
pracownicy radzili sobie sami. A to spowoduje,
ze mimo iz nowelizacja przepiséw w wielu przy-
padkach zwolnila pracownikéw z oplat podsta-
wowych w postepowaniu, to finalnie caty pro-
ces moze okazac sie dla nich drozszy niz przed
zmianami. ©®)5c3
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Czy rzeczywiscie nalezy zakazac dyrektorowi kadr

radca prawny, Wojewddka
i Wspélnicy Sp.k.

ho¢ mamy dos¢ sprzyjajacy

Klimat dla zwigzkéw

zawodowych, to jednak

w praktyce - na co wskazujg
doswiadczenia ostatnich lat - bywa
réznie, S3 bowiem i tacy pracodawcy,
ktérzy gotowi sg wszczynac wojny
podjazdowe oraz falandyzowaé prawo na
swojg korzy$¢. Bardzo chcieliby bowiem,
aby niektérzy ich pracownicy, jak np.
dyrektor kadr, nie byli cztonkami zwigzku
zawodowego. Czasami uzasadnieniem
takiego oczekiwania jest to, aby zwiazek
zawodowy nie miat dostepu (nawet
teoretycznego) do informacji stanowia-
cych tajemnice przedsiebiorstwa.
[O problemie tym pisaliSmy 8 sierpnia
2019 1. w Gazecie Prawnej: ,,Niebezpieczne
zwigzki menedzerdw” (DGP nr 153) oraz
9 sierpnia 2019 r. w Tygodniku Gazeta
Prawna: ,,Czy zamach na wolnos¢
zwiazkowa w Policji to poczatek wiekszej
rewolucji” (DGP nr 123) - red.]
W mniemaniu takich jak wyzej praco-
dawcéw najlepsza droga prowadzaca do
pozadanego rozwigzania powinno byé
wprowadzenie w drodze wewnetrznych
regulacji zaktadowych list stanowisk
pracy, ktérych zajmowanie wyklucza moz-
liwo$¢ bycia czlonkiem czy dziataczem
zwiazku zawodowego. Co wiecej, takim
oczekiwaniom pracodawcéw gotowi
s3 wyjs$¢ naprzeciw czasami niektérzy
doradcy prawni, bo nie mam watpliwo-
$ci, ze do§wiadczony adwokat czy radca
prawny nie pozwolilby na takie lamanie
prawa przez swojego mocodawce, Nalezy
podkreslié, ze préba wskazania w zakla-
dzie pracy czy to listy stanowisk pracy,
czy tez wykazu czynnosci, ktére nie mogg
by¢ wykonywane przez okreslonych pra-

cownikéw z uwagi na ich przynaleznosé
zwigzkowg, musi rodzi¢ powazne zastrze-
Zenia natury prawnej, w tym w szcze-
gblnosci konstytucyjnej. Taka niezgodna
z prawem praktyka rodzi takze znaczne
ryzyko uznania podobnych dziatan za
przejaw nieréwnego traktowania pracow-
nikéw czy tez ich dyskryminacji. Wpro-
wadzenie w zakladzie pracy de facto listy
stanowisk pracy, na ktérych nie moga

by¢ zatrudniani czlonkowie czy dziata-
cze zwiazku zawodowego, jest dziataniem
sprzecznym z prawemn, bez wzgledu na to,
jak bardzo sprytna i zawoalowana bedzie
zastosowana konstrukcja. Tu liczy sig
przede wszystkim duch, a dopiero potem
litera prawa.

Diabelska alternatywa

Nalezy stwierdzi¢, ze jakiekolwiek i w ja-
kikolwiek sposéb wprowadzone u praco-
dawcy wewnetrzne ograniczenia, ktére
stawialyby pracownika przed wyborem,
ze albo bedzie wykonywat prace na
danym stanowisku, albo bedzie czton-
kiem zwigzku zawodowego, s3 nie tylko
niezgodne z prawem, lecz takze stano-
wig przejaw niedopuszczalnej dyskrymi-
nacji w zakresie warunkéw pracy i placy.
Taka diabelska alternatywa ma bowiem
bezposredni wplyw na uksztaltowanie
warunkéw wynagradzania danego pra-
cownika lub grupy pracownikéw, ich wa-
runkow pracy czy tez pominiecia ich przy
awansowaniu. W wiekszo$ci przypadkéw
indywidualnych, a takze w ramach regu-
lacji systemowej (ramowej), mozna uznaé
ja za przejaw niezgodnego z prawem nie-
réwnego badZ dyskryminacyjnego trak-
towania oraz narazié sie na uzasadniony
zarzut utrudniania przez pracodawce
prowadzenia dziatalno$ci zwigzkowej.

Prawne mozliwosci ochrony

Juz dzisiaj wiele przepiséw znajduja-
cych sie w systemie prawnym gwaran-
tuje pracodawcy ochrone jego intereséw
oraz mechanizmy prawne, ktérych za-
stosowanie daje mozliwo$¢ ograniczenia
ryzyka ujawnienia tajemnicy przedsie-
biorstwa. S3 to przede wszystkim prze-
pisy dotyczace zakazu prowadzenia
dziatalno$ci konkurencyjnej, regulujace
kwestie konfliktu intereséw czy tez od-
powiedzialno$¢ za naruszenie tajemnicy
przedsiebiorstwa, zawarte odpowiednio
w Kkodeksie pracy, ustawie z 16 kwietnia
1993 1. 0 zwalczaniu nieuczciwej konku-
rendji (t.j. Dz.U. z 2019 1. poz. 1010) czy
kodeksie karnym. Ta ochrona juz dzi$
wiec istnieje, a nie zapewni jej wprowa-
dzenie niezgodnych z innymi przepisami

byC cztonkiem zwiazku zawodowego...

regulacji wewnetrznych, zakazujacych
pewnych grupom pracownikéw przed-
siebiorstwa zatrudnienia na okreslo-
nym stanowisku w przypadku, gdy s3
oni cztonkami zwigzku zawodowego lub
pelnia w nim okreélong funkcje. Nie tego
typu rozwiazania prawne decyduja, czy
informacja stanowigca tajemnice przed-
siebiorstwa nie zostanie ujawniona.
Zaréwno z punktu widzenia pracodaw-
cy, jak i systemu prawa wazniejsza jest
profilaktyka. A takze skuteczne egzekwo-
wanie przez pracodawce juz istniejacych
rozwigzan. Powinien on przypominac
pracownikom o ich istnieniu, a nie wpro-
wadzaé sprzeczne z prawem regulacje
wewnetrzne,

Zakaz pelnienia funkcji

nie ogranicza ryzyka

Nawet niezgodne z prawem (a w praktyce
stosowane per facta concludentia) wyla-
czenie mozliwo$ci pelnienia przez pra-
cownika w danym zakladzie pracy funkcji
przewodniczacego, cztonka zarzadu czy
tez funkcyjnego cztonka zwigzku zawo-
dowego nie ogranicza ryzyk zwigzanych
z konfliktem intereséw, obowigzkiem
zachowania tajemnicy przedsiebiorstwa
albo dziataniem przez tego pracownika
nie tylko w wylacznym interesie praco-
dawcy. A jedynie kreuje dla tego praco-
dawcy potencjalne dodatkowe kilopoty.

W praktyce nie mozna bowiem zabronié
pracownikom wyznawania okre§lonych
pogladéw, w tym politycznych, bliskich
relacji z okre§lonymi osobami, w tym
zrzeszonymi w zwigzkach zawodowych,
czy tez spojrzenia na sprawy przedsie-
biorcy, u ktérego jest sie zatrudnionym,

z innej perspektywy. Poglady czy tez okre-
§lone wiezi moga réwniez determino-
wac okre§lone postawy. Wezmy przyklad
wspomnianego dyrektora kadr, ktéremu
zakaze sie bycia czlonkiem w zwigzku
zawodowym czy pelnienia w nim okre-
§lonej funkeji. Czy taki zakaz odpowied-
nio zabezpieczy interesy pracodawcy? Czy
rzeczywiscie usunie lub chociaz ograniczy
ww. ryzyka? Przeciez taki dyrektor moze
mie¢ w rodzinie cztonka zwigzku, przyja-
ciela lub tez moze podziela¢ poglady okre-
$lonej organizacji zwigzkowej na pewne
sprawy dotyczace przedsiebiorstwa. A te
wszystkie okoliczno$ci mogg determi-
nowac okreslone zachowanie sprzeczne

z interesem pracodawcy. OdpowiedZ na
tak postawione pytanie musi by¢ reto-
ryczna. Dlatego tez nie sam fakt przyna-
leznosci do zwigzku zawodowego winien
rodzi¢ okreslone konsekwencje pracowni-
cze, ale konkretny fakt naruszenia intere-

séw pracodawcy. Dziataniom sprzecznym
Z jego interesem winny zapobiegac¢ me-
chanizmy prawne przewidziane w obo-
wigzujacych przepisach, a nie regulacje
pracodawcy famigce prawo.

Nie kazde dzialanie zwigzku zawodowego
jest ze swej natury dzialaniem sprzecznym
z interesem pracodawcy. Istnieje bowiem
wiele obszaréw dla zasadnej, dobrej wspot-
pracy zwiazkéw zawodowych z praco-
dawca. Przykladowo moga to by¢ obszary
dotyczace dziatalnosci socjalnej, zasad bhp,
wprowadzania systeméw motywacyjnych
dla zatrudnionych czy odpowiedniego kre-
owania relacji pracowniczych w zaktadzie
pracy. Wiekszo$¢ spraw toczy sie w ramach
dialogu. Pracownik bedacy jednoczesnie
cztonkiem zwigzku zawodowego w wielu
przypadkach dziala we wspdlnym interesie
tych dwéch podmiotéw. Sytuacje sporne
maja charakter wyjatkowy i wystepuja

w przypadkach przewidzianych w przepi-
sach o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych.
Dlatego tez prezentowane przez niekté-
rych konfrontacyjne podejécie do zwiaz-
kéw zawodowych nie jest najlepszym
rozwiazaniem.

Wolnos¢ konstytucyjnie
gwarantowana

Warto przypomnie¢ to, co wynika z obo-
wigzujacych w naszym kraju przepi-

s6w w zakresie wolnosci zrzeszania sie

w zwiazkach zawodowych. Konstytucja RP
W art. 59 stanowi m.in. o powszechnej wol-
nosci zrzeszania sie w zwigzkach zawo-
dowych. To fundamentalna reguta, ktéra
moze ulegaé ograniczeniom wylgcznie

na zasadach okreslonych w bezwzglednie
obowigzujacych przepisach prawa. Kon-
stytucja stanowi wprost, ze jakiekolwiek
ograniczenia w zakresie wolnosci zrzesza-
nia sie w zwigzkach zawodowych czy tez
uprawnien tych organizacji moga mieé¢
miejsce wylgcznie w akcie rangi ustawo-
wej i to tylko w takim zakresie, w jakim
pozwalaja na to wigzace Polske umowy
miedzynarodowe, Rdwniez akty nizszej
rangi zawieraja narzedzia wzmacniajgce
stosowanie tej zasady. Polski prawodaw-
ca wprowadzit wprost zakaz nieréwnego
traktowania czy tez dyskryminacji pra-
cownikéw w zatrudnieniu z uwagi na ich
przynalezno$¢ do zwigzku zawodowego
lub jej brak, a takze ze wzgledu na pelnie-
nie funkcji zwigzkowej (w art. 3 ustawy

Z 23 maja 1991 I. 0 zwigzkach zawodowych,
tj. Dz.U. z 2019 1. poz. 263 ze zm., 0OTaz

w art. 1832 kodeksu pracy). Niestety, niekt6-
1zy pracodawcy jakby nie przyjmowali do
wiadomosci tej nadrzednej zasady.

©®

Kontlikt jest wpisany w konstrukcje stosunku pracy

adiunkt w Zaktadzie Spoteczno-Prawnych
Probleméw Zarzadzania, Wydziat Zarzadzania,
Uniwersytet Warszawski

jednym z sierpniowych
wydan DGP ukazat sie artykut
o nieskutecznos$ci mediacji
w Polsce [,,Mediacja nie moze
sie przebit. A traca na tym obie strony
stosunku pracy” - Tygodnik Gazeta
Prawna z 2 sierpnia 2019 r., DGP nr 149
- red.]. Pojawia sie w nim teza, Ze jedng
z przyczyn takiego stanu rzeczy sa
trudnosci we wzajemnym porozumieniu

miedzy pracownikiem a pracodawca.
Problem konfliktu stron w stosunku pracy
jest jednak duzo giebszy.

Prace mozna §wiadczyé w réznych
formach prawnych, jednak zawsze wigze
sie to z kontaktami z innymi ludZmi

- wspdlpracownikami, przetozonymi, pod-
wiadnymi, klientami czy partnerami biz-
nesowymi. Nierzadko s3 to kontakty, ktére
prowadzg do powstawania konfliktéw.
Nieumiejetnie zarzadzany konflikt moze
prowadzi¢ do wystgpienia r6znych form
Pprzemocy czy niepowodzenia danej relacji.
Koszty bywaja ogromne; moga prowadzi¢
np. do niezawarcia umowy z kontrahen-
tem, nielojalno$ci pracownika, ktéra moze
prowokowac czyny nieuczciwej konku-
rencji, czy wreszcie do przeksztalcenia sie
konfliktu w spér sgdowy.

Konflikt okre$la sie jako wynik struktury
sytuacji, w ktérej sie znalezliSmy, niezgod-
no$¢ lub sprzeczno$¢ celéw. Bywa efektem
nienawisci, réwniez na tle dyskryminacyj-
nym, czy wrogiego zachowania, general-
nie - antagonistycznych uczué wzgledem
siebie. Dodatkowo towarzyszy mu préba
wzajemnej kontroli. Trzeba pamietad, ze ta
niezgodnoé¢ czy réznice miedzy stronami
danej relacji mogg istnie¢ naprawde albo
moga by¢ tak postrzegane wylacznie przez
te strony lub jedna z nich.

Konflikty nierozwigzywalne moga miec¢
wplyw na bezpieczenistwo i dobrostan
podmiotéw powigzanych. Dlatego dla sto-
sunku pracy wazne moze by¢ zrozumie-
nie struktury konfliktu - jak powstaje

ico z niego wynika. Wspomniane anta-
gonistyczne nastawienie stron stosun-

ku pracy moze wynika¢ chocby z celéw
kazdej z nich, ale tez z przekonania o nie-
réwnowaznej ich pozycji w tym stosunku.
Teoretycznie gtéwnym celem pracowni-
ka jest uzyskanie (lepszego) wynagrodze-
nia i ograniczenie nakladu pracy w celu
jego osiagniecia (optymalizacja), gdy tym-
czasem celem pracodawcy jest wykrzesac
jak najwiecej wysitku czy stararl pracow-
nika na rzecz zadar zawodowych przy
poniesieniu minimalnych kosztéw (mak-
symalizacja). Ponadto calkowite ryzyko

za powodzenie danego przedsiewzig-

cia ponosi pracodawca, wiec jego dgzenie
do maksymalizacji jest zrozumiale. Te
dazenia: pracownika do optymalizacji,

a pracodawcy do maksymalizacji s3 poten-
cjalnie dobrym powodem konfliktu, ktéry
w polaczeniu z elementem kontroli moze
dawa¢ mieszanke wybuchowa.

Konlflikt jest rtéwniez, w pewnym sensie,
wpisany w ustawowa definicje stosunku
pracy. Elementem konfliktu w pracy jest
bowiem préba wzajemnej kontroli, przeja-

wiajaca sie choéby w relacji podporzadko-
wania-kierownictwa, cechujgcej stosunek
pracy, o ktérej mowa w art. 22 par. 1
kodeksu pracy. Z przepisu tego wynika tez
inny instrument kontroli, jakim jest usta-
lenie miejsca i czasu pracy pracownika
przez pracodawce. Ten mechanizm kon-
troli przejawia sie zreszta takze w poszcze-
gélnych instrumentach prawa pracy.
Konflikt jest zatem trwale wpisany

w strukture stosunku pracy, co powoduje
konieczno$¢ uwzgledniania takiego stanu
nie tylko na etapie stosowania prawa, lecz
takze jego stanowienia. To powinno by¢
sygnatem dla ustawodawcy, aby takie po-
zaprawne argumenty wzia¢ pod uwage.
Niestety, obecnie wlasciwie nie ma in-
strumentéw prawnych, ktére by dialog
miedzy pracodawcg a pracownikiem
wspieraly w spos6b znaczacy, szczegdl-
nie na poziomie zakladowym i w spra-
wach indywidualnych. W kodeksie pracy
przewidziano jedynie komisje pojednaw-
cze, ktérych dzialanie nie jest powszech-
ne (czy jest wrecz znikome). Podobnie jest
z postepowaniami mediacyjnymi, ktérych
istotna zaletg jest szybki czas rozwiazy-
wania sporéw oraz niskie koszty, a przede
wszystkim profesjonalna pomoc w wyjéciu
z sytuacji, ktéra moglaby sie wydawac bez
wyjscia.




