
Wewnętrzne ograniczenia, które stawiałyby pracownika przed 
wyborem, czy będzie wykonywał pracę na danym stanowisku, czy też 

będzie członkiem związku zawodowego, są nie tylko niezgodne z prawem, 
lecz także stanowią przejaw niedopuszczalnej dyskryminacji w zakresie 
warunków pracy i płacy. Taka diabelska alternatywa ma bowiem 
bezpośredni wpływ na ukształtowanie warunków wynagradzania danego 
pracownika lub grupy pracowników, ich warunków pracy czy też 
pominięcia ich przy awansowaniu

dr Marcin WojeWódka
radca prawny, Wojewódka  

i Wspólnicy Sp.k.
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Konflikt jest trwale wpisany w strukturę stosunku pracy, co powinno być 
uwzględniane nie tylko na etapie stosowania prawa, lecz także jego 

stanowienia. Niestety, obecnie właściwie nie ma instrumentów prawnych, 
które by dialog między pracodawcą a pracownikiem wspierały w sposób 

znaczący, szczególnie na poziomie zakładowym i w sprawach 
indywidualnych. Wyjątkiem są komisje pojednawcze i postępowania 
mediacyjne. Niestety, nie są one powszechne

dr BarBara GodleWSka-Bujok
adiunkt w Zakładzie Społeczno-Prawnych Problemów Zarządzania, 
Wydział Zarządzania, uniwersytet Warszawski
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T Y G O D N I K  D L A  P R E N U M E R A T O R Ó W

W Numerze

ubezpieczenia i Świadczenia
n  Nie każda praca w szczególnych warunkach musi być 

wykazywana w zuS rIA C6

n  Jak obliczyć wysokość zasiłku chorobowego  
dla przedsiębiorcy z małym zuS C7

Trzy etapy, trzy odrębne adresy 
i siedem wydzielonych dokumentacji

Wyobraźmy sobie następującą sy-
tuację: pracownik otrzymuje kwe-
stionariusz osobowy, a w nim musi 
podać cztery adresy: zamieszkania, 
zameldowania, do korespondencji 
i do ustalenia właściwości urzędu 
skarbowego. Niebywałe? Bynajmniej 
– zdarzają się pracodawcy, którzy 
o podanie takich czterech danych 
proszą (oczywiście czasami jest to je-
den adres wpisywany w czterech po-
lach kwestionariusza). Tymczasem 
z wydanych na prośbę DGP najnow-
szych stanowisk Urzędu Ochrony 
Danych Osobowych oraz Minister-
stwa Rodziny, Pracy i Polityki Spo-
łecznej wynika, że nie wszystkie-
go można wymagać i nie w każdym 
momencie. Warto pokazać to, prze-
chodząc przez kolejne etapy zmie-

rzające do zatrudnienia. Pierwszy 
to rekrutacja. Kodeks pracy mówi, 
że kandydat podaje wówczas dane 
kontaktowe, przy czym to, jakie one 
będą, zależy od niego. Może więc 
podać np. adres zamieszkania lub 
do korespondencji, ale równie do-
brze wystarczy przekazać adres  
e-mail lub numer telefonu. Kolej-
ny etap to ten pośredni, gdy mamy 
do czynienia z osobą przyjmowaną 
do pracy – czyli kandydatem wyło-
nionym w procesie rekrutacji, ale 
jeszcze przed podpisaniem umo-
wy o pracę. Wówczas – jak wynika 
ze zgodnych interpretacji MRPiPS 
i UODO – można już pozyskać adres 
zamieszkania (prawie) pracownika, 
mimo że kodeks pracy pozwala na 
to, dopiero gdy zostanie podpisa-

na umowa o pracę (stanowisko re-
sortu pracy w tej kwestii publiko-
waliśmy już pod koniec czerwca). 
Wreszcie po zatrudnieniu od pra-
cownika można już wymagać, poza 
adresem zamieszkania, także adre-
sów zameldowania i do korespon-
dencji. Wszystkie te adresy pozwala 
bowiem pozyskać ustawa o syste-
mie ubezpieczeń społecznych dla 
celów zgłoszenia do tych ubezpie-
czeń. Przy czym uwaga – nie można 
zmieniać adresu na potrzeby właści-
wości urzędu skarbowego.

Ponadto zdaniem MRPiPS nie 
można wymagać podania przez 
pracownika wszystkich ww. adre-
sów w kwestionariuszu osobowym. 
Resort uzasadnia to w ten sposób: 
dane osobowe pozyskiwane dla in-

nych celów niż nawiązanie stosun-
ku pracy powinny być zbierane na 
podstawie oraz w sposób przewi-
dziany odrębnymi przepisami, np. 
na odpowiednim druku. A w przy-
padku zgłoszenia do ubezpieczeń 
jest nim ZUS ZUA. W interpreta-
cji przyjętej przez resort czai się 
jednak pewne niebezpieczeństwo. 
Zgodnie z nią każda dokumentacja, 
która wynika z odrębnej dziedziny 
prawa, zasługuje na wyodrębnie-
nie. Tak będzie z dokumentacją po-
datkową i ubezpieczeniową. A jeśli 
weźmiemy pod uwagę, że sama do-
kumentacja pracownicza dzieli się 
na pięć części, to takich osobnych 
przegródek mamy już siedem. Ła-
two się w tym pogubić.

  ©℗  Karolina Topolska C4–5

 wyjaśnienia  Taka 
układanka wyłania 
się z ostatnich 
urzędowych 
interpretacji 
w sprawie 
dokumentów 
gromadzonych 
przez pracodawców. 
Wniosek? 
Współczujemy 
kadrowym 

Menedżer nie może być związkowcem?
Nie idźmy tą drogą, to wbrew prawu

Znajdźmy prawne sposoby na pogodzenie 
zwaśnionych stron. To pomoże też mediacji

 FeLIeTONY – O WAŻNYCH SPRAWACH RAZ JESZCZE Zmiany w k.p.c. 
wyzwaniem  
dla pracowników
 aktualności 

Pracownicy, którzy szykują się do batalii z pra-
codawcą, powinni przygotować się na poważne 
zmiany w procedurze sądowej. Okazuje się, że 
przynajmniej częściowo nowe przepisy mogą im 
to utrudnić – wbrew zapowiedziom rządu, że jako 
słabsza strona sporu będą mogli taniej i przede 
wszystkim łatwiej dochodzić swoich racji. W li-
stopadzie wejdzie bowiem w życie zmiana ko-
deksu postępowania cywilnego, która w prakty-
ce wprowadza nowy rodzaj rozprawy do sporów 
pracowniczych. Otóż sąd pracy po przyjęciu po-
zwu i odpowiedzi na pozew wyznaczy posiedze-
nie przygotowawcze, na którym uporządkuje 
materiał procesowy i zaplanuje dalszy przebieg 
rozprawy. Na czym polega niedogodność dla pra-
cownika? Otóż strony będą musiały do czasu tego 
posiedzenia zgłosić wszystkie twierdzenia i wnio-
ski procesowe, na których będą opierały swoje sta-
nowisko w sprawie. A to dla osoby, która nie jest 
prawnikiem, będzie bardzo trudne. Tym bardziej 
dla kogoś, dla kogo pozew przeciwko pracodawcy 
to pierwszy i jedyny kontakt z sądem, i kto nie 
wie chociażby, jak przyporządkować poszczegól-
ne dowody do twierdzeń. Może się więc okazać, 
że skorzystanie z adwokata lub radcy prawnego 
będzie niezbędne nawet tam, gdzie dotychczas 
pracownicy radzili sobie sami. A to spowoduje, 
że mimo iż nowelizacja przepisów w wielu przy-
padkach zwolniła pracowników z opłat podsta-
wowych w postępowaniu, to finalnie cały pro-
ces może okazać się dla nich droższy niż przed 
zmianami. ©℗ JŚ C3
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10 września 2019 r.
ZUS – Termin zapłaty składki na ubezpieczenia 
społeczne, zdrowotne i Fundusz Pracy przez 
osoby fizyczne opłacające składkę wyłącznie 
za siebie 

16 września 2019 r.
ZUS – Termin zapłaty składek przez przedsię-
biorców zatrudniających pracowników 

 ściągawka  dla kadrowych

1 sierpnia 2019 r.
 Ustawa o zmianie ustawy o podatku dochodowym od osób fizycznych, ustawy o świad-

czeniach rodzinnych oraz ustawy o świadczeniach opieki zdrowotnej finansowanych ze 
środków publicznych (Dz.U. poz. 1394)
Omówienie: Od 1 sierpnia 2019 r. zwolnione są z płacenia PIT osoby, które nie ukończyły 
26. roku życia i osiągają przychody z pracy oraz z umów zlecenia zawartych z firmą. Zwol-
nienie jest do wysokości nie przekraczającej w roku podatkowym 85 528 zł. W 2019 r. limit 
zwolnienia wynosi 35 636,67 zł, czyli 5/12 limitu rocznego. Jednak osoby objęte obowiązkiem 
ubezpieczenia zdrowotnego nie korzystają ze zwolnienia ze składki na to ubezpieczenie. 
Obliczana przez płatnika składka na ubezpieczenie zdrowotne powinna być porównana 
z wysokością zaliczki na PIT, którą płatnik obliczyłby, gdyby przychód ubezpieczonego nie 
zwolniono z podatku. W przypadku składki wyższej od tej „zaliczki”, składka jest obniżana 
do jej wysokości. Jeśli obliczona składka jest niższa od kwoty „zaliczki”, to składka potrącana 
jest w pełnej wysokości z dochodu ubezpieczonego – wyjaśnił ZUS (o obliczaniu składek 
pisaliśmy w Tygodniku Kadry i Płace 8 sierpnia 2019 r. DGP nr 153).

 Rozporządzenie ministra zdrowia z 28 czerwca 2019 r. zmieniające rozporządzenie 
w sprawie warunków wynagradzania za pracę pracowników podmiotów leczniczych działa-
jących w formie jednostki budżetowej (Dz.U. poz. 1325)
Omówienie: Zmienił się załącznik nr 1 do rozporządzenia zawierający tabelę z miesięczny-
mi stawkami wynagrodzenia zasadniczego wymienionych wyżej pracowników. Te nowe 
stawki mają zastosowanie do wynagrodzeń należnych od 1 stycznia 2019 r.

21 sierpnia 2019 r.
 Ustawa z 13 czerwca 2019 r. o zmianie ustawy o organizacji i funkcjonowaniu funduszy 

emerytalnych oraz ustawy o pracowniczych programach emerytalnych
Omówienie: W pracowniczym towarzystwie emerytalnym będzie trzeba wprowadzić 
m.in. system kontroli wewnętrznej, tworzyć plany awaryjne i dokumentować ocenę 
ryzyka. Uregulowano kwestię przeniesienia transgranicznego (czyli przeniesienia zobo-
wiązań i aktywów pracowniczego funduszu emerytalnego do analogicznego podmiotu 
działającego poza granicami Polski, ale na terytorium Unii Europejskiej). Ponadto 
umożliwiono składanie oświadczeń woli związanych z uczestnictwem w pracowniczym 
programie emerytalnym za pomocą środków komunikacji elektronicznej.

23 sierpnia 2019 r.
 Ustawa z 4 lipca 2019 r. o zmianie ustawy o zawodach pielęgniarki i położnej (Dz.U. 

poz. 1490)
Omówienie: Pielęgniarce i położnej podnoszącej kwalifikacje zawodowe (w formach 
innych niż szkolenie specjalizacyjne, kurs kwalifikacyjny, kurs specjalistyczny i kurs 
dokształcający) przysługuje – na jej wniosek i za zgodą pracodawcy – urlop szkole-
niowy w wymiarze do 6 dni roboczych rocznie. Urlop ten będzie płatny według zasad 
obowiązujących przy obliczaniu wynagrodzenia za urlop wypoczynkowy. Wymiar 
urlopu szkoleniowego będzie ustalany przez pracodawcę w zależności od czasu trwania 
poszczególnych form podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Dodatkowo urlop szkole-
niowy w wymiarze do 6 dni roboczych rocznie będzie także przysługiwał pielęgniarce 
i położnej, która zamierza odbyć kształcenie podyplomowe bez skierowania pracodawcy 
na podstawie umowy zawartej z organizatorem kształcenia.

Stan prawny na dzień: 26.08.2019 r.

Oprac. Krzysztof Tomaszewski, krzysztof.tomaszewski@infor.pl   
Ściągawki ukazują się w ostatnim numerze miesiąca

Co nas czeka we wrześniu

Weszły 
w życie

Ważne 
terminy

Co się wydarzyło w sierpniu

©℗

 Ustawa z 19 lipca 2019 r. o zmianie ustawy o minimalnym wynagrodzeniu za pracę 
(Dz.U. poz. 1564)
Wejdzie w życie: 1 stycznia 2020 r., z wyjątkiem przepisów przejściowych wchodzących 
w życie 1 września 2019 r.
Omówienie: Dodatek za staż pracy zostanie wyłączony z minimalnego wynagrodzenia. 
Obecnie bowiem pracownik z dłuższym stażem, otrzymując łączne wynagrodzenie na 
poziomie minimalnego, może otrzymywać niższą płacę zasadniczą niż osoba nowo zatrud-
niona (np. bez stażu), wykonująca jednakową pracę.

 Obwieszczenie marszałka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z 28 czerwca 2019 r. 
w sprawie ogłoszenia jednolitego tekstu ustawy o sposobie ustalania najniższego 
wynagrodzenia zasadniczego niektórych pracowników zatrudnionych w podmiotach 
leczniczych (Dz.U. poz. 1471)

 Obwieszczenie marszałka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z 5 lipca 2019 r. w sprawie 
ogłoszenia jednolitego tekstu ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku 
pracy (Dz.U. poz. 1482)

 Obwieszczenie marszałka Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z 1 sierpnia 2019 r. 
w sprawie ogłoszenia jednolitego tekstu ustawy o zatrudnianiu pracowników tymcza-
sowych (Dz.U. poz. 1563)

 Komunikat ministra inwestycji i rozwoju z 26 lipca 2019 r. w sprawie zmienionych 
wytycznych w zakresie realizacji przedsięwzięć z udziałem środków Europejskiego Funduszu 
Społecznego w obszarze rynku pracy na lata 2014–2020 (M.P. poz. 741)
Omówienie: Poinformowano, że z wyżej wymienionymi wytycznymi można zapoznać się 
na stronach internetowych: https://www.gov.pl/web/inwestycje-rozwoj w zakładce: Co 
robimy/Fundusze Europejskie/Wytyczne/Wytyczne na lata 2014–2020 oraz http://www.
funduszeeuropejskie.gov.pl w dziale: Zapoznaj się z prawem i dokumentami.

 Od 30 sierpnia do 30 września 2019 r. można składać wnioski w konkursie o dofinanso-
wanie projektów w ramach Regionalnego Programu Operacyjnego Województwa Śląskiego 
– Wsparcie dla przedsiębiorców i ich pracowników w zakresie rozwoju przedsiębiorstwa. 
Nabór ogłosił Wojewódzki Urząd Pracy w Katowicach. Dofinansowanie można otrzymać 
m.in. na rozwój kwalifikacji pracowników oraz na pozyskanie usług doradczych czy szkole-
niowych zgodnych z potrzebami przedsiębiorstwa.

 Przeciętne wynagrodzenie w drugim kwartale 2019 r. wyniosło 4839,24 zł – poinformo-
wano w komunikacie prezesa Głównego Urzędu Statystycznego z 9 sierpnia 2019 r. (M.P. 
poz. 742).

Dziennik 
Ustaw

Monitor 
Polski

Konkurs

Płace

1 września 2019 r.
 Ustawa z 13 czerwca 2019 r. o zmianie 

ustawy – Karta Nauczyciela oraz niektórych 
innych ustaw (Dz.U. poz. 1287)
Omówienie: Nowelizacja wprowadzi m.in. 
podwyżki płac dla nauczycieli. Ponadto  
w wyniku wprowadzonych zmian zniesione 
zostaną obligatoryjne terminy dokonywa-
nia oceny pracy nauczycieli. 

 Rozporządzenie ministra edukacji 
narodowej z 14 sierpnia 2019 r. zmie-
niające rozporządzenie w sprawie 
wysokości minimalnych stawek wynagro-
dzenia zasadniczego nauczycieli, ogólnych 
warunków przyznawania dodatków do 
wynagrodzenia zasadniczego oraz wyna-
gradzania za pracę w dniu wolnym od 
pracy (Dz.U. poz. 1587)
Omówienie: Zmienił się m.in. załącznik do 
rozporządzenia, w którym określono wyso-
kość minimalnych stawek wynagrodzenia 
zasadniczego nauczycieli, obowiązujących 
od 1 września 2019 r.

 Rozporządzenie ministra edukacji 
narodowej z 22 lutego 2019 r. w sprawie 
praktycznej nauki zawodu (Dz.U. poz. 391)
Omówienie: Praktyczna nauka zawodu 
młodocianych jest organizowana przez 
pracodawcę, który zawarł z nimi umowę 
o pracę w celu przygotowania zawodo-
wego. Taka praktyczna nauka może być 
organizowana w systemie zmianowym, 
z tym że w przypadku uczniów w wieku 
poniżej 18 lat nie może wypadać w porze 
nocnej.

7 września 2019 r.
 Ustawa z 16 maja 2019 r. o zmianie 

ustawy – Kodeks pracy oraz niektórych 
innych ustaw (Dz.U. poz. 1043)
Omówienie: Stworzono otwarty katalog 
przesłanek uzasadniających dyskryminację 
– każde nieuzasadnione obiektywny-
mi przyczynami nierówne traktowanie 
pracowników będzie uznawane za dyskry-
minację. Ponadto wydłużono termin 
– z 7 do 14 dni – w którym można m.in. 
wystąpić do pracodawcy z wnioskiem 
o sprostowanie świadectwa pracy (nowe-
lizacji poświęcona była m.in. „ściągawka” 
w Tygodniku Kadry i Płace 11 lipca 2019 r. 
DGP 133).

Wejdą 
w życie

Dorabiający emeryci i renciści
 Od 1 września 2019 r. zmienią się kwoty, które 

mogą dorobić osoby pobierające świadcze-
nia z ZUS (M.P. poz. 760). Jeżeli jest to kwota 
większa niż 70 proc. przeciętnego wynagrodze-
nia – czyli 3387,50 zł, to zostanie im zmniejszona 
emerytura lub renta. Gdy natomiast dorobią 
powyżej 130 proc. przeciętnego wynagrodzenia 
– czyli 6291,10 zł, to nastąpi zawieszenie świad-
czenia. Warto jednak zaznaczyć, że wspomniane 
limity nie dotyczą emerytów, którzy osiągnęli 
powszechny wiek emerytalny, a więc 60 lat dla 
kobiet oraz 65 lat dla mężczyzn. 

 Targi pracy dla osób z orzeczeniem 
o niepełnosprawności zostaną zorganizowane 
18 września 2019 r. Odbędą się w sali konferen-
cyjnej Starostwa Powiatowego w Piasecznie. 

 26 września 2019 r. odbędzie się VI edycja IT 
Career Summit – informatycznych targów pracy 
(na Stadionie Legii w Warszawie).

Zarobki

Rynek pracy

Ściągawka terminowa 
Co się wydarzyło  
w sierpniu,
co nas czeka  
we wrześniu C8
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Czy rzeczywiście należy zakazać dyrektorowi kadr 
być członkiem związku zawodowego...

C 
hoć mamy dość sprzyjający 
klimat dla związków 
zawodowych, to jednak 
w praktyce – na co wskazują 

doświadczenia ostatnich lat – bywa 
różnie. Są bowiem i tacy pracodawcy, 
którzy gotowi są wszczynać wojny 
podjazdowe oraz falandyzować prawo na 
swoją korzyść. Bardzo chcieliby bowiem, 
aby niektórzy ich pracownicy, jak np. 
dyrektor kadr, nie byli członkami związku 
zawodowego. Czasami uzasadnieniem 
takiego oczekiwania jest to, aby związek 
zawodowy nie miał dostępu (nawet 
teoretycznego) do informacji stanowią-
cych tajemnicę przedsiębiorstwa. 
[O problemie tym pisaliśmy 8 sierpnia 
2019 r. w Gazecie Prawnej: „Niebezpieczne 
związki menedżerów” (DGP nr 153) oraz 
9 sierpnia 2019 r. w Tygodniku Gazeta 
Prawna: „Czy zamach na wolność 
związkową w Policji to początek większej 
rewolucji” (DGP nr 123) – red.]
W mniemaniu takich jak wyżej praco-
dawców najlepszą drogą prowadzącą do 
pożądanego rozwiązania powinno być 
wprowadzenie w drodze wewnętrznych 
regulacji zakładowych list stanowisk 
pracy, których zajmowanie wyklucza moż-
liwość bycia członkiem czy działaczem 
związku zawodowego. Co więcej, takim 
oczekiwaniom pracodawców gotowi 
są wyjść naprzeciw czasami niektórzy 
doradcy prawni, bo nie mam wątpliwo-
ści, że doświadczony adwokat czy radca 
prawny nie pozwoliłby na takie łamanie 
prawa przez swojego mocodawcę. Należy 
podkreślić, że próba wskazania w zakła-
dzie pracy czy to listy stanowisk pracy, 
czy też wykazu czynności, które nie mogą 
być wykonywane przez określonych pra-

cowników z uwagi na ich przynależność 
związkową, musi rodzić poważne zastrze-
żenia natury prawnej, w tym w szcze-
gólności konstytucyjnej. Taka niezgodna 
z prawem praktyka rodzi także znaczne 
ryzyko uznania podobnych działań za 
przejaw nierównego traktowania pracow-
ników czy też ich dyskryminacji. Wpro-
wadzenie w zakładzie pracy de facto listy 
stanowisk pracy, na których nie mogą 
być zatrudniani członkowie czy działa-
cze związku zawodowego, jest działaniem 
sprzecznym z prawem, bez względu na to, 
jak bardzo sprytna i zawoalowana będzie 
zastosowana konstrukcja. Tu liczy się 
przede wszystkim duch, a dopiero potem 
litera prawa.

Diabelska alternatywa 

Należy stwierdzić, że jakiekolwiek i w ja-
kikolwiek sposób wprowadzone u praco-
dawcy wewnętrzne ograniczenia, które 
stawiałyby pracownika przed wyborem, 
że albo będzie wykonywał pracę na 
danym stanowisku, albo będzie człon-
kiem związku zawodowego, są nie tylko 
niezgodne z prawem, lecz także stano-
wią przejaw niedopuszczalnej dyskrymi-
nacji w zakresie warunków pracy i płacy. 
Taka diabelska alternatywa ma bowiem 
bezpośredni wpływ na ukształtowanie 
warunków wynagradzania danego pra-
cownika lub grupy pracowników, ich wa-
runków pracy czy też pominięcia ich przy 
awansowaniu. W większości przypadków 
indywidualnych, a także w ramach regu-
lacji systemowej (ramowej), można uznać 
ją za przejaw niezgodnego z prawem nie-
równego bądź dyskryminacyjnego trak-
towania oraz narazić się na uzasadniony 
zarzut utrudniania przez pracodawcę 
prowadzenia działalności związkowej.

Prawne możliwości ochrony 

Już dzisiaj wiele przepisów znajdują-
cych się w systemie prawnym gwaran-
tuje pracodawcy ochronę jego interesów 
oraz mechanizmy prawne, których za-
stosowanie daje możliwość ograniczenia 
ryzyka ujawnienia tajemnicy przedsię-
biorstwa. Są to przede wszystkim prze-
pisy dotyczące zakazu prowadzenia 
działalności konkurencyjnej, regulujące 
kwestie konfliktu interesów czy też od-
powiedzialność za naruszenie tajemnicy 
przedsiębiorstwa, zawarte odpowiednio 
w kodeksie pracy, ustawie z 16 kwietnia 
1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konku-
rencji (t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 1010) czy 
kodeksie karnym. Ta ochrona już dziś 
więc istnieje, a nie zapewni jej wprowa-
dzenie niezgodnych z innymi przepisami 

regulacji wewnętrznych, zakazujących 
pewnych grupom pracowników przed-
siębiorstwa zatrudnienia na określo-
nym stanowisku w przypadku, gdy są 
oni członkami związku zawodowego lub 
pełnią w nim określoną funkcję. Nie tego 
typu rozwiązania prawne decydują, czy 
informacja stanowiąca tajemnicę przed-
siębiorstwa nie zostanie ujawniona. 
Zarówno z punktu widzenia pracodaw-
cy, jak i systemu prawa ważniejsza jest 
profilaktyka. A także skuteczne egzekwo-
wanie przez pracodawcę już istniejących 
rozwiązań. Powinien on przypominać 
pracownikom o ich istnieniu, a nie wpro-
wadzać sprzeczne z prawem regulacje 
wewnętrzne.

Zakaz pełnienia funkcji 
nie ogranicza ryzyka

Nawet niezgodne z prawem (a w praktyce 
stosowane per facta concludentia) wyłą-
czenie możliwości pełnienia przez pra-
cownika w danym zakładzie pracy funkcji 
przewodniczącego, członka zarządu czy 
też funkcyjnego członka związku zawo-
dowego nie ogranicza ryzyk związanych 
z konfliktem interesów, obowiązkiem 
zachowania tajemnicy przedsiębiorstwa 
albo działaniem przez tego pracownika 
nie tylko w wyłącznym interesie praco-
dawcy. A jedynie kreuje dla tego praco-
dawcy potencjalne dodatkowe kłopoty. 
W praktyce nie można bowiem zabronić 
pracownikom wyznawania określonych 
poglądów, w tym politycznych, bliskich 
relacji z określonymi osobami, w tym 
zrzeszonymi w związkach zawodowych, 
czy też spojrzenia na sprawy przedsię-
biorcy, u którego jest się zatrudnionym, 
z innej perspektywy. Poglądy czy też okre-
ślone więzi mogą również determino-
wać określone postawy. Weźmy przykład 
wspomnianego dyrektora kadr, któremu 
zakaże się bycia członkiem w związku 
zawodowym czy pełnienia w nim okre-
ślonej funkcji. Czy taki zakaz odpowied-
nio zabezpieczy interesy pracodawcy? Czy 
rzeczywiście usunie lub chociaż ograniczy 
ww. ryzyka? Przecież taki dyrektor może 
mieć w rodzinie członka związku, przyja-
ciela lub też może podzielać poglądy okre-
ślonej organizacji związkowej na pewne 
sprawy dotyczące przedsiębiorstwa. A te 
wszystkie okoliczności mogą determi-
nować określone zachowanie sprzeczne 
z interesem pracodawcy. Odpowiedź na 
tak postawione pytanie musi być reto-
ryczna. Dlatego też nie sam fakt przyna-
leżności do związku zawodowego winien 
rodzić określone konsekwencje pracowni-
cze, ale konkretny fakt naruszenia intere-

sów pracodawcy. Działaniom sprzecznym 
z jego interesem winny zapobiegać me-
chanizmy prawne przewidziane w obo-
wiązujących przepisach, a nie regulacje 
pracodawcy łamiące prawo.
Nie każde działanie związku zawodowego 
jest ze swej natury działaniem sprzecznym 
z interesem pracodawcy. Istnieje bowiem 
wiele obszarów dla zasadnej, dobrej współ-
pracy związków zawodowych z praco-
dawcą. Przykładowo mogą to być obszary 
dotyczące działalności socjalnej, zasad bhp, 
wprowadzania systemów motywacyjnych 
dla zatrudnionych czy odpowiedniego kre-
owania relacji pracowniczych w zakładzie 
pracy. Większość spraw toczy się w ramach 
dialogu. Pracownik będący jednocześnie 
członkiem związku zawodowego w wielu 
przypadkach działa we wspólnym interesie 
tych dwóch podmiotów. Sytuacje sporne 
mają charakter wyjątkowy i występują 
w przypadkach przewidzianych w przepi-
sach o rozwiązywaniu sporów zbiorowych. 
Dlatego też prezentowane przez niektó-
rych konfrontacyjne podejście do związ-
ków zawodowych nie jest najlepszym 
rozwiązaniem. 

Wolność konstytucyjnie 
gwarantowana 

Warto przypomnieć to, co wynika z obo-
wiązujących w naszym kraju przepi-
sów w zakresie wolności zrzeszania się 
w związkach zawodowych. Konstytucja RP 
w art. 59 stanowi m.in. o powszechnej wol-
ności zrzeszania się w związkach zawo-
dowych. To fundamentalna reguła, która 
może ulegać ograniczeniom wyłącznie 
na zasadach określonych w bezwzględnie 
obowiązujących przepisach prawa. Kon-
stytucja stanowi wprost, że jakiekolwiek 
ograniczenia w zakresie wolności zrzesza-
nia się w związkach zawodowych czy też 
uprawnień tych organizacji mogą mieć 
miejsce wyłącznie w akcie rangi ustawo-
wej i to tylko w takim zakresie, w jakim 
pozwalają na to wiążące Polskę umowy 
międzynarodowe. Również akty niższej 
rangi zawierają narzędzia wzmacniające 
stosowanie tej zasady. Polski prawodaw-
ca wprowadził wprost zakaz nierównego 
traktowania czy też dyskryminacji pra-
cowników w zatrudnieniu z uwagi na ich 
przynależność do związku zawodowego 
lub jej brak, a także ze względu na pełnie-
nie funkcji związkowej (w art. 3 ustawy 
z 23 maja 1991 r. o związkach zawodowych, 
t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 263 ze zm., oraz 
w art. 183a kodeksu pracy). Niestety, niektó-
rzy pracodawcy jakby nie przyjmowali do 
wiadomości tej nadrzędnej zasady. 
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Konflikt jest wpisany w konstrukcję stosunku pracy

W 
jednym z sierpniowych 
wydań DGP ukazał się artykuł 
o nieskuteczności mediacji 
w Polsce [„Mediacja nie może 

się przebić. A tracą na tym obie strony 
stosunku pracy” – Tygodnik Gazeta 
Prawna z 2 sierpnia 2019 r., DGP nr 149 
– red.]. Pojawia się w nim teza, że jedną 
z przyczyn takiego stanu rzeczy są 
trudności we wzajemnym porozumieniu 

między pracownikiem a pracodawcą. 
Problem konfliktu stron w stosunku pracy 
jest jednak dużo głębszy.
Pracę można świadczyć w różnych 
formach prawnych, jednak zawsze wiąże 
się to z kontaktami z innymi ludźmi 
– współpracownikami, przełożonymi, pod-
władnymi, klientami czy partnerami biz-
nesowymi. Nierzadko są to kontakty, które 
prowadzą do powstawania konfliktów. 
Nieumiejętnie zarządzany konflikt może 
prowadzić do wystąpienia różnych form 
przemocy czy niepowodzenia danej relacji. 
Koszty bywają ogromne; mogą prowadzić 
np. do niezawarcia umowy z kontrahen-
tem, nielojalności pracownika, która może 
prowokować czyny nieuczciwej konku-
rencji, czy wreszcie do przekształcenia się 
konfliktu w spór sądowy.
Konflikt określa się jako wynik struktury 
sytuacji, w której się znaleźliśmy, niezgod-
ność lub sprzeczność celów. Bywa efektem 
nienawiści, również na tle dyskryminacyj-
nym, czy wrogiego zachowania, general-
nie – antagonistycznych uczuć względem 
siebie. Dodatkowo towarzyszy mu próba 
wzajemnej kontroli. Trzeba pamiętać, że ta 
niezgodność czy różnice między stronami 
danej relacji mogą istnieć naprawdę albo 
mogą być tak postrzegane wyłącznie przez 
te strony lub jedną z nich. 

Konflikty nierozwiązywalne mogą mieć 
wpływ na bezpieczeństwo i dobrostan 
podmiotów powiązanych. Dlatego dla sto-
sunku pracy ważne może być zrozumie-
nie struktury konfliktu – jak powstaje 
i co z niego wynika. Wspomniane anta-
gonistyczne nastawienie stron stosun-
ku pracy może wynikać choćby z celów 
każdej z nich, ale też z przekonania o nie-
równoważnej ich pozycji w tym stosunku. 
Teoretycznie głównym celem pracowni-
ka jest uzyskanie (lepszego) wynagrodze-
nia i ograniczenie nakładu pracy w celu 
jego osiągnięcia (optymalizacja), gdy tym-
czasem celem pracodawcy jest wykrzesać 
jak najwięcej wysiłku czy starań pracow-
nika na rzecz zadań zawodowych przy 
poniesieniu minimalnych kosztów (mak-
symalizacja). Ponadto całkowite ryzyko 
za powodzenie danego przedsięwzię-
cia ponosi pracodawca, więc jego dążenie 
do maksymalizacji jest zrozumiałe. Te 
dążenia: pracownika do optymalizacji, 
a pracodawcy do maksymalizacji są poten-
cjalnie dobrym powodem konfliktu, który 
w połączeniu z elementem kontroli może 
dawać mieszankę wybuchową.
Konflikt jest również, w pewnym sensie, 
wpisany w ustawową definicję stosunku 
pracy. Elementem konfliktu w pracy jest 
bowiem próba wzajemnej kontroli, przeja-

wiająca się choćby w relacji podporządko-
wania-kierownictwa, cechującej stosunek 
pracy, o której mowa w art. 22 par. 1 
kodeksu pracy. Z przepisu tego wynika też 
inny instrument kontroli, jakim jest usta-
lenie miejsca i czasu pracy pracownika 
przez pracodawcę. Ten mechanizm kon-
troli przejawia się zresztą także w poszcze-
gólnych instrumentach prawa pracy.
Konflikt jest zatem trwale wpisany 
w strukturę stosunku pracy, co powoduje 
konieczność uwzględniania takiego stanu 
nie tylko na etapie stosowania prawa, lecz 
także jego stanowienia. To powinno być 
sygnałem dla ustawodawcy, aby takie po-
zaprawne argumenty wziąć pod uwagę. 
Niestety, obecnie właściwie nie ma in-
strumentów prawnych, które by dialog 
między pracodawcą a pracownikiem 
wspierały w sposób znaczący, szczegól-
nie na poziomie zakładowym i w spra-
wach indywidualnych. W kodeksie pracy 
przewidziano jedynie komisje pojednaw-
cze, których działanie nie jest powszech-
ne (czy jest wręcz znikome). Podobnie jest 
z postępowaniami mediacyjnymi, których 
istotną zaletą jest szybki czas rozwiązy-
wania sporów oraz niskie koszty, a przede 
wszystkim profesjonalna pomoc w wyjściu 
z sytuacji, która mogłaby się wydawać bez 
wyjścia.


