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Streszczenie Jedng z ptaszczyzn, ktére ulegty zmianom w wyniku nowelizacji ustawy zwigzkowej z poczatkiem
biezacego roku, jest kwestia obowiazku pracodawcy przekazywania okreslonych informacji stronie zwigzkowej.
Ze wzgledu na fakt, ze obowiazek ten jest elementem realizacji konstytucyjnej zasady dialogu partneréw spotecz-
nych, nalezy go ocenia¢ jako majacy istotne znaczenie aksjologiczne, a jednoczesnie nie sposéb nie zauwazy¢
jego olbrzymiego znaczenia praktycznego dla umozliwienia prawidtowego realizowania zadan przedstawiciel-
stwa zwigzkowego dziatajacego u pracodawcy. W artykule zostaty przedstawione uwagi dotyczace cafoksztattu
konstrukcji tego obowiazku, ze szczegbélnym uwzglednieniem znaczenia art. 28 ustawy zwiazkowej, oraz wnio-
ski i propozycje de lege ferenda.*
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Summary One of the areas that have changed as a result of the amendment of the Trade Union Act at the beginning
of this year is the issue of the employer's obligation to provide certain information to the trade union. Due to the fact
that this obligation is an element of the implementation of the constitutional principle of social partners' dialogue, it
should be assessed as having significant axiological significance, and at the same time it is impossible not to notice
its huge practical significance in order to enable the trade union representation at company level to perform
properly. The article presents comments on the overall structure of this obligation, with particular emphasis on the

importance of art. 28 of the Trade Union Act, as well as the conclusions and proposal de lege ferenda.
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Uwagi wstepne

1 stycznia 2019 r. weszta w zycie ustawa z 5 lipca 2018 r.
0 zmianie ustawy o zwiazkach zawodowych oraz niekto-
rych innych ustaw (DzU poz. 1608, dalej: ustawa noweli-
zujgca). Trudno przeceni¢ znaczenie tej nowelizacji dla
zbiorowego prawa pracy (zob. m.in. Grzebyk, Pisarczyk,
2019, s. 81). Gtownie ze wzgledu na zmiang fundamental-
nej kwestii zakresu podmiotowego prawa koalicji, ale
rowniez z tego powodu, Ze wprowadzone nowe rozwigza-
nia obejmuja znaczny obszar funkcjonowania ruchu
zwigzkowego w Polsce. Nie dziwi zatem fakt, ze w stosun-
kowo krotkim czasie ukazaly si¢ liczne wypowiedzi doty-
czace poszczegoOlnych konstrukeji, ktore ulegly zmianie
z poczatkiem biezgcego roku. Mozna wsrod nich wskazac
takie zagadnienia, jak kwestie zwigzane z liczebnoScig za-
ktadowych organizacji zwigzkowych (Baran, 2019, s. 8;
Zolynski, 2019, s. 12), reprezentatywno$¢ struktur zwiaz-
kowych (Latos-Mitkowska, 2019, s. 28; Szmit, 2019, s. 28),

ochrona dzialaczy zwigzkowych (Baran, 2018, s. 21), defi-
nicja pracodawcy na gruncie zbiorowego prawa pracy
(Tomanek, 2019, s. 19) czy prawo ukladowe (Baran,
2019b, s. 6). Nie sg to jednak wszystkie sfery dzialania
struktur zwigzkowych, zwlaszcza na szczeblu zaklado-
wym, ktore ustawa nowelizujaca uksztattowala w sposob
przynajmniej czesciowo odmienny niz dotychczas.
Niniejszy artykut poSwigcony jest analizie obowiazu-
jacych de lege lata przepisow okreslajacych zasady i gra-
nice obowigzku pracodawcy przekazywania okreSlo-
nych informacji stronie zwigzkowej uksztaltowane
przez ustawe nowelizujaca. W niezbednym zakresie
rozwazaniami zostang objete takze regulacje wykracza-
jace poza ten akt. Prima facie moze si¢ wydawac, ze
analizujac caloksztalt zmian dokonanych w ustawie z 23
maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych (DzU z 2019 r.
poz. 263 ze zm., dalej: ustawa zwigzkowa), ciezar tych,
ktore dotycza kwestii przeplywu informacji miedzy pra-
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codawcy a strong zwiazkowa, nie jest znaczny, jednak
blizsze przyjrzenie si¢ tej tematyce zmienia optyke.

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze dalsze uwagi sg poswie-
cone relacjom zachodzacym na poziomie zakladowym,
a zatem ich strong bedzie pracodawca oraz zaktadowa or-
ganizacja zwigzkowa (ZOZ), a takze na tych samych zasa-
dach migdzyzaktadowa organizacja zwiazkowa (MOZ)!.

Przeptyw informacji na linii
pracodawca-zakladowa organizacja
zwigzkowa a zasada dialogu
partnerow spotecznych

Przede wszystkim nalezy postawi¢ pytanie o uzasadnienie
konstruowania po stronie pracodawcy obowiazku przeka-
zywania okreSlonych informacji ZOZ (dalej: obowiazek
informacyjny). Odpowiedz na to pytanie bedzie bowiem
rzutowala na oceng, jak daleko powinien siggac ten obowia-
zek. Punktem wyjscia w tej kwestii nalezy uczyni¢ art. 20
Konstytucji i wyrazong w nim zasade dialogu i wspotpracy
partneréw spolecznych, ktora stanowi jeden z filarow
ustroju gospodarczego kraju (Wujczyk, 2007, s. 133). Co
prawda Trybunat Konstytucyjny wskazat, ze ,Adresatem
tego obowigzku sg wiadze publiczne oraz takie podmioty
jak zwiazki zawodowe, inne organizacje reprezentujace
producentéw i drobnych wytworcow, organizacje praco-
dawcow, samorzad gospodarczy” (wyrok z 7 maja 2014 r.,
K 43/12, OTK-A 2014/5/50), jednak nie powinno budzi¢
watpliwosci, ze rdwniez relacja podstawowa w zbiorowym
prawie pracy, czyli pracodawca-zakladowa organizacja
zwiazkowa, powinna si¢ opiera¢ na dialogu i wspolpracy
jej stron (Wronikowska, 2007, s. 153). Innymi stowy, we
wszystkich sytuacjach, w ktorych wplyw na decyzje praco-
dawcy dotyczace spraw pracowniczych ma przedstawiciel-
stwo zwiazkowe, pracodawca powinien podejmowac je
w duchu dialogu i wspolpracy2. Jezeli przyjmiemy, ze dia-
log spoteczny obejmuje proces wymiany informacji, kon-
sultacji i negocjacji pomi¢dzy partnerami spotecznymi,
podejmowany w kwestiach istotnych dla roznie definiowa-
nych w zaleznosci od szczebla i przedmiotu dialogu ogoétu
czy grup obywateli, a w ujeciu apragmatycznym — wyniki
tego procesu (por. Gaciarz, Pankow 2001, s. 13-37), wow-
czas konsekwentnie nalezy uzna¢, ze przekazywanie infor-
macji jest immanentnym elementem tego procesu.
Patrzac na te kwesti¢ jeszcze z innej perspektywy pozy-
cja stron jakichkolwiek rokowafi, negocj acp czy rozmow to-
czonych w zaktadzie pracy powinna by¢ rowna, gdyz jedynie
wowczas mozna mowi¢ o rzeczywistym dialogu partner-
skim. Podstawowym elementem, swoistym fundamentem,
bez ktdrego nie mozna méwic o tej rdwnodci, jest ten sam
poziom wiedzy obu stron o faktach, ktore majg istotne zna-
czenie dla omawianej materii. W zwiazku z tym, ze w przy-
ttaczajacej wickszosci przypadkdw, ze wzgledu na przed-
miot dialogu zaktadowego, sa to informacje dotyczace sytua-
cji danego pracodawcy, konieczne staje si¢ przekazanie tych
informacji przez tego pracodawce stronie zwigzkowej
Innymi stowy, przekazanie informacji przez pracodaw-
c¢ stronie zwigzkowej nie jest celem samym w sobie, nie
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chodzi tu przeciez o zaspokojenie ciekawosci dziataczy
zwigzkowych, lecz jest narzedziem stuzacym urzeczywist-
nieniu faktycznego celu, jakim jest rownorzedny i realny,
a nie jedynie formalny, dialog spoleczny, a zatem realiza-
cja wartosci konstytucyjnej. Sygnalizacyjnie, juz w tym
miejscu mozna wskazaé, ze przyjecie powyzszego zatoze-
nia pozwala w pewien sposob wyznaczy¢ jednoczesnie gra-
nice tego obowiazku, o czym szerzej bedzie mowa nizej.

Warto zreszta zwrdci¢ uwagg, ze podobnie mozna wy-
ttumaczy¢é obowiazki strony rzadowej przekazywania
partnerom spofecznym okre§lonych danych ekonomicz-
nych, np. przed przystapieniem do negocjacji nad wyso-
koScig wynagrodzenia minimalnego (art. 2 ust. 2 ustawy
z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu
za pracg, DzU z 2018 r. poz. 2177).

Podstawy prawne
obowigzku informacyjnego

Przede wszystkim nalezy wskaza¢, ze obowiazek informa-
cyjny pracodawcy wynika z roznych aktow prawnych. Do
najwazniejszych, a takze majacych najwicksze praktyczne
znaczenie, nalezy z pewnoscia zaliczyé przepisy kodeksu
pracy, ustawy z 13 marca 2003 r. o szczeg6lnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkdw pracy z przy-
czyn niedotyczacych pracownikow (DzU z 2018 r. poz.
1969 ze zm., dalej: ustawa o zwolnieniach grupowych)
oraz oczywiscie samej ustawy zwigzkowej (przy czym wy-
liczenie to nie jest zupetne).

W przypadku kodeksu pracy obowiazki informacyjne
dotycza przede wszystkim spraw indywidualnych. Nalezy
bowiem zauwazy¢, ze np. wskazanie przyczyny uzasadniaja-
cej wypowiedzenie umowy o prac¢ na czas nieokreSlony,
wypowiedzenie zmieniajace (a w tym wypadku takze wska-
zanie proponowanych warunkéw) czy tez przyczyny rozwig-
zania umowy o prace bez wypowiedzenia jest faktycznie
przekazaniem stronie zwigzkowej konkretnej informacji.
Przepisy kodeksu pracy wskazuja jednak takze na obowia-
zek informacyjny w zakresie spraw zbiorowych. Ma to miej-
sce w zwiazku z prowadzonymi rokowaniami nad zawar-
ciem uktadu zbiorowego pracy, a kluczowe znaczenie ma
w tej kwestii art. 2414 § 1 k.p., w ktorym ustawodawca wska-
zuje zakres informacji, ktore pracodawca jest obowigzany
udzieli¢ przedstawicielom zwigzkow zawodowych. Interesu-
jace rozwigzanie, z punktu widzenia dalszych uwag, jest za-

warte w § 2 tego przeplsu Naktada on na stron¢ zwigzkowsa
nakaz nieujawniania uzyskanych od pracodawcy mformaql
stanowigcych tajemnicg przedsigbiorstwa w rozumieniu
przepisOw ustawy z 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nie-
uczciwej konkurencji (DzU z 2019 r. poz. 1010).

Roéwniez zbiorowy charakter maja informacje przeka-
zywane przez pracodawce na gruncie ustawy o zwolnie-
niach grupowych. W art. 2 ust. 3 tego aktu zawarty jest
stosunkowo precyzyjny katalog okreslajacy, o czym pra-
codawca musi powiadomic¢ zakladowq organizacj¢ zwigz-
kowa, a jednoczesnie w ust. 5 obowiazek ten zostat posze-
rzony o inne niz okreSlone w ust. 3 informacje, jezeli mo-
ga one mie¢ wplyw na przebieg konsultacji oraz tres¢ po-
rozumienia.
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Ze szczegllng sytuacja w zakresie obowigzku informa-
cyjnego mamy do czynienia na gruncie ustawy z 23 maja
1991 r. o rozwiazywaniu sporéw zbiorowych (DzU z 2019 r.
poz. 174 ze zm.), kwestia ta zostanie podniesiona w dal-
szych uwagach.

Przechodzac wreszcie na grunt ustawy zwigzkowej,
najbardziej ogodlne i generalne znaczenie nalezy przypisac
jej art. 28. Jest to przepis, ktory nie tylko ma najbardziej
uniwersalny walor, ale takze ten, ktory zostat istotnie zno-
welizowany z poczatkiem roku, stad tez analizie tego
przepisu bedzie poS$wigcona odrebna cze$¢ rozwazafi.
Weczesniej jednak warto przedstawi¢ pozostafe przepisy
ustawy zwigzkowej, ktore nakfadaja na pracodawce obo-
wigzki informacyjne.

Ich cecha wspdlng jest to, ze majg one dosy¢ precyzyj-
ny charakter, tzn. odnoszg si¢ do stosunkowo konkret-
nych sytuaql a tym samym zakres 1nformac]1 nimi obje-
tych réwniez ma (przynajmniej w przewazajacej czesci)
taka ceche.

Zgodnie zatem z art. 25' ust. 4 ustawy zwigzkowe]
(ktory zreszta zostat dodany ostatnia nowelizacjg) praco-
dawca ma obowiazek udostgpnienia innym organizacjom
zwigzkowym do wgladu informacji o liczbie cztonkdw da-
nej organizacji, przekazywanej obecnie dwa razy w roku.
W przypadku tym pracodawca dziala na podstawie pi-
semnego wniosku zainteresowanej organizacji, a wniosek
taki nalezy uzna¢ za wigzacy. Ustawodawca milczy w kwe-
stii terminu, w jakim pracodawca powinien go zrealizo-
wac. Nalezy jednak uznaé, m.in. ze wzglgdu na termin na
zgloszenie pisemnego zastrzezenia co do liczebnoSci da-
nej organizacji, ze najwlasciwsze jest przyjecie, iz realiza-
cja wniosku musi nastapi¢ w sposob niezwloczny.

Kolejnym przepisem naktadajacym obowiazek infor-
macyjny jest art. 26! ustawy zwigzkowej, ktory dotyczy
przejScia zaktadu pracy lub jego cze$ci na nowego praco-
dawce. W kwestii zakresu informacji przekazywanych
stronie zwigzkowej nie ulegt on istotnym zmianom, nadal
wiec nowy i stary pracodawca sa obowiazani do poinfor-
mowania na piSmie dziatajacych u kazdego z nich zakla-
dowych organizacji zwiazkowych o przewidywanym ter-
minie tego przejscia, jego przyczynach, prawnych, ekono-
micznych oraz socjalnych skutkach dla swoich pracowni-
kow, a takze zamierzonych dzialaniach dotyczacych wa-
runkow zatrudnienia tych pracownikow, w szczeg6lnoscei
warunkow pracy, placy i przekwalifikowania.

W tym wypadku pracodawca nie dziafa jednak na wnio-
sek strony zwiazkowej, lecz wymog ten wynika z mocy pra-
wa, a ustawodawca wskazuje, ze zobowiazani pracodawcy
muszg przekazad te informacje co najmniej na 30 dni przed
przewidywanym terminem przejScia zaktadu pracy lub jego
czgsci. Przywotany przepis jest szczegdlnie interesujacy
z innego wzgledu. Jest on bowiem, jako jedyny wyznacza-
jacy obowiazek informacyjny, zabezpieczony sankcja karng
grzywny albo ograniczenia wolnoSci (art. 35 ust. 1 pkt 4)3.

Wreszcie obowigzek informacyjny dotyczy takze sfery
bezpieczenstwa i higieny pracy (art. 29 ustawy zwigzko-
wej). W sytuacji, gdy zwigzek zawodowy powezmie podej-
rzenie dotyczace zagrozenia zycia lub zdrowia w zakla-
dzie pracy, wowczas moze on wystapi¢ do pracodawcy
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o0 przeprowadzenie odpowiednich badafi. Inicjatywa ta
rodzi po stronie pracodawcy okreSlone obowiazki doty-
czace podejmowanych dziatah i informowania o nich
strony zwiazkowej. Z punktu widzenia prowadzonych
w tym miejscu rozwazan warto zauwazy¢, ze nowelizacja
wprowadzifa konkretny termin na zawiadomienie zwiaz-
kow zawodowych o wynlkach przeprowadzonych badaf,
ktory obecnie musi mie¢ miejsce niezwlocznie, lecz nie
p6zniej niz 7 dni (dotychczas obwigzywata jedynie formu-
ta ,,niezwtocznosci”).

Korniczac watek zrodet obowiazku informacyjnego
nalezy jeszcze zwroci¢ uwage na kwestie stosunkowo rzad-
ko poruszang w kontekScie obowiazkow informacyjnych
pracodawcy w stosunku do strony zwigzkowej. Ot6z obo-
wigzki takie wynikaja oczywiScie w pierwszym rz¢dzie
z przepisOw prawa powszechnego, jednak nic nie stoi na
przeszkodzie azeby ich zrodlem byly takze specyficzne Zro-
dta prawa pracy, a w szczeg6lnosci uktady zbiorowe pracy.
Strony uktadu korzystaja z daleko posunigtej swobody
w ksztaltowaniu jego treSci, w tym tak zwanej czesci obliga-
cyjnej, okreslajacej wzajemne zobowigzania stron uktadu.
Tym samym moga si¢ w niej zmiesci¢ postanowienia doty-
czace wlasnie obligatoryjnego przekazywania okre$lonych
informacji przez pracodawce stronie zwigzkowej. Postano-
wienia takie moga precyzowac na przyklad to, jakie infor-
macje beda przekazywane, z jaka czestotliwoscia, czy ko-
nieczny bedzie wniosek organizacji, a takze zasady ochro-
ny poufnosci przekazanych informacji. Strony uktadu, de-
cydujgc sie na wprowadzenie takich postanowieni, musiaty-
by przy tym wzig¢ pod uwage przepisy o ochronie danych
osobowych (uwzgledni¢ je powinien réwniez organ reje-
strowy, ktory w toku kontroli powinien oceni¢, czy okreslo-
ne postanowienia nie naruszajg praw osob trzecich).

Znaczenie art. 28 ustawy zwigzkowej

Jak juz wspomniano, najbardziej og6lny zakres w kwestii
obowiazku informacyjnego pracodawcy ma art. 28 ustawy
zwigzkowej. Mozna wrecz pokusi€ sie o stwierdzenie, ze
ma on dla tej materii charakter systemowy.

Przede wszystkim wskazuje on, ze obowiazek informa-
cyjny, realizowany na wniosek zakfadowej organizacji
zwiazkowej, dotyczy informacji niezbednych do prowa-
dzenia dziatalnoSci zwigzkowe;j. Jest to rozwigzanie, kto-
re z punktu widzenia aksjologii jest bez watpienia zasad-
ne i prawidlowe.

Konstrukeja ta podkresla sygnalizowane wczesniej spo-
strzezenie: strona zwigzkowa ma by¢ rownorzednym part-
nerem pracodawcy w prowadzonym dialogu, a zatem ko-
nieczne jest zapewnienie jej wiedzy na tematy, ktore sa
przedmiotem tego dialogu. Stad tez wyznaczone jest swo-
iste minimum obowiazku informacyjnego — dotyczy on
wszystkich informacji niezbednych (koniecznych) do tego,
zeby zwiazek ten mogt realizowac swoje cele. Jednocze$nie
jednak przepis ten wyznacza maksimum obowiazku, gdyz
zwiazek nie ma na jego podstawie mozliwosci domagania
si¢ informacji, ktore wykraczaja poza ten zakres. Mozna
wiec w skrocie stwierdzi¢, ze pracodawca ma obowiazek
przekazaé stronie zwigzkowej wszystkie informacje nie-
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zbe¢dne dla prowadzenia dziatalno$ci zwiazkowej i jedno-
czesnie nie ma obowiazku przekazywaé informacji, ktore
nie sg niezb¢dne do tej dziafalnosci (Florek, 2010, s. 2).

Poprzestajac jeszcze na chwile przy systemowym zna-
czeniu art. 28 ustawy zwigzkowej mozna zauwazy¢, ze in-
ne, wczesniej przytoczone przepisy (zar6wno ustawy
zwigzkowej jak i pozostalych aktow) stanowia w istocie
egzemplifikacje informacji, ktore sa niezbgdne do prowa-
dzenia dziatalno$ci zwigzkowe;.

Teoretycznie zatem mozna byloby poprzesta¢ na obo-
wigzku sformufowanym w art. 28 ustawy zwigzkowe;.
W tym miejscu pojawia si¢ jednak oczywisty problem
pragmatyczny — brak jakiegokolwiek doprecyzowania
granic tego obowiazku oznaczalby otwarcie szerokiego
pola do konfliktéw, gdyz w miare bezpiecznie mozna zato-
zy¢, ze pracodawca bedzie dazyl do jak najwezszego rozu-
mienia pojecia ,,informacji niezbgdnych do prowadzenia
dziatalno$ci zwigzkowej”, podczas gdy organizacje zwiaz-
kowe beda ten sam zwrot interpretowaly jak najszerzej.
Zreszta dokfadnie z takim zjawiskiem mamy do czynienia
w praktyce. Warto przy tym podkreSli¢, Ze niechg¢ praco-
dawcow moze wynika¢ z dwoch zasadniczych powodow.
Pierwszym jest obawa przed wyciekiem informacji na ze-
wnatrz, co moze przelozy¢ si¢ na wymierne straty. Drugim
za$ cheé utrzymama przewagi negocjacyjnej poprzez dys-
ponowanie petnym obrazem sytuacji, gdy druga strona nie
ma takiej mozliwosci. Pierwszy powod z pewnoscig zastu-
guje na uwzglednienie, o czym szerzej dalej, drugi z kolei
moze §wiadczyC o checi stosowania autokratycznego stylu
zarzadzania, z odrzuceniem elementéw demokratyzacji
i autentycznego dialogu z zaloga i jej reprezentantami.

W konsekwencji konieczne staje si¢ doprecyzowanie,
jakiego rodzaju informacje maja charakter niezbednych.
Bezsprzecznie beda to informacje, ktdre umozliwia struk-
turom zwigzkowym reprezentowanie i obrong praw, inte-
resdw zawodowych i socjalnych ludzi pracy (co jest celem
dziafalnosci zwigzkow zawodowych wynikajacym z art. 1
ustawy zwiazkowej), w ramach przyznanych im szczegoto-
wych uprawnien i kompetencjit.

Ustawodawca zdecydowal si¢ na zawarcie otwartego
katalogu informacji, ktére z mocy prawa majg taki cha-
rakter, i s3 to informacje dotyczace: 1) warunkoéw pracy
i zasad wynagradzania, 2) dziatalno$ci i sytuacji ekono-
micznej pracodawcy zwigzanych z zatrudnieniem oraz
przewidywanych w tym zakresie zmian, 3) stanu, struktu-
ry i przewidywanych zmian zatrudnienia oraz dziatan ma-
jacych na celu utrzymanie poziomu zatrudnienia, 4) dzia-
tan, ktore moga powodowac istotne zmiany w organizacji
pracy lub podstawach zatrudnienia.

Katalog ten wymaga przedstawienia kilku uwag. Beda
to przy tym uwagi bardziej o charakterze systemowym niz
dotyczace tego, jakie doktadnie informacje nalezy uznaé
za mieszczace sie w tym katalogu (szczegélowo kwestig te
przedstawit K.W. Baran, 2019a, s. 7-9). Po pierwsze, to
wlasnie zawartos¢ tego katalogu jest najwazniejszym me-
rytorycznym elementem nowelizacji art. 28 ustawy zwiaz-
kowej (poza tym ustawodawca zmodyfikowal nazewnic-
two, wskazujac, ze obowiazek udzielenia informacji aktu-
alizuje sie na wniosek ZOZ, a nie jak uprzednio na zada-

ISSN 0032-6186 PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE NR 11 2019

nie zwigzku zawodowego). Po drugie, nowoscia s infor-
macje zawarte w punktach 2-4. Wydaje sie, ze kluczowe
jest spostrzezenie, ze niemalze identyczny katalog jest za-
warty w ustawie z 7 kwietnia 2006 r. o informowaniu pra-
cownikow i przeprowadzaniu z nimi konsultacji (DzU nr
79, poz. 550 ze zm., dalej: ustawa o informowaniu). Inny-
mi stowy, ustawodawca praktycznie dostownie> przeniost
do ustawy zwiazkowej rozwiazania skierowane dotych-
czas wylacznie w stosunku do rad pracownikéw. Mozna
byloby co prawda twierdzi¢, ze juz wcze$niej miescily si¢
one w ogdlnym pojeciu ,,informacji niezbednych”, jednak
praktyka wskazywala, ze zakres informacji przekazywa-
nych radom pracownikow byl szerszy anizeli przekazywa-
nych zwigzkom zawodowym.

Z powyzszego spostrzezenia mozna wyprowadzi¢ dwa
zasadnicze wnioski. Po pierwsze, ustalenia poczynione
w orzecznictwie i doktrynie w stosunku do sposobu rozu-
mienia, jakie informacje mieszcza si¢ w kategorii tych, kto-
re pracodawca musial przekazywac radom pracownikow,
mozna przenie$¢ na to, jakie uprawnienia przystuguja
obecnie takze zakladowym organizacjom zwigzkowym. Nie
oznacza to oczywiscie, ze w kazdym przypadku jasne be-
dzie, do jakich informacji strona zwiazkowa ma prawo do-
stepu, a do jakich nie. Uzyte okreSlenia zostawiajq bowiem
szeroki margines 1nterpretacy]ny Nadal wiec nalezy si¢
spodziewa¢ powstawania sporéw i watpliwosci co do tego,
czy dana konkretna informacja jest objeta obowiazkiem
przekazania jej stronie zwigzkowej na podstawie art. 28
ustawy zwigzkowe;.

Po drugie, i moze to by¢ nawet wazniejszym skutkiem
przyjetego rozwigzania, zwigzki zawodowe uzyskaly juz
w sposob w pelni sformalizowany praktycznie wszystkie
kompetencje rad pracownikéw (czyli dostep do okreslo-
nych informacji), samemu dysponujac dodatkowymi
uprawnieniami o duzo szerszym zakresie®. Moze to stawiac
pod znakiem zapytania i tak juz ograniczone funkcjonowa-
nie rad pracownik()w ktorych sens istnienia staje si¢ w tym
momencie jeszcze bardziej ograniczony. Dotychczas mozna
byto bowiem wskazywac, ze otrzymuja one szerszy zakres
informacji od zwigzkow, co stanowi ich swoista nature,
a takze warto$¢ dodang do reprezentacji zwigzkowej. Obec-
nie argumenty te w znacznej mierze przestaja by¢ aktualne.

Nalezy jeszcze dodaé, ze nowelizacja wprowadzita
istotny element organizacyjny zwigzany ze sposobem re-
alizacji obowiazku przez pracodawce, a mianowicie wy-
mog przekazania informacji w §ciSle okre§lonym terminie
30 dni od dnia zlozenia wniosku przez organizacj¢ zwigz-
kowa. Jest to niewatpliwie rozwigzanie pozadane. Abstra-
hujac od dtugoscei tego terminu, ktdry w niektorych wy-
padkach wydaje si¢ zbyt dtugi (wydaje si¢, ze mozna bylo-
by w tym miejscu z powodzeniem zastosowaé formufe
przekazania informacji niezwlocznie, nie pdZniej niz
w ciagu 30 dni), to jednak wprowadzona zostata jasna re-
gulacja bardzo praktycznej kwestii.

Mozna przyjaé, ze zmiany wprowadzone ustawa nowe-
lizujaca do art. 28 ustawy zwiazkowej stanowia kontynua-
cje 1 doprecyzowanie dotychczasowych rozwiazan, nie
wnoszac przy tym radykalnie nowych tresci. Wydaje sie,
ze warto zglosi¢ pod adresem ustawodawcy propozycje
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dokonania kolejnej zmiany tego przepisu, tym razem po-
legajacej na wprowadzeniu do niego pewnego novum. Jak
juz wezesniej wskazano, w praktyce przekazywanie rdzno-
rodnych informacji stronie zwigzkowej nie tylko napotyka
opor pracodawcow, ale staje si¢ wrecz polem konfliktu,
a jedna z przyczyn niecheci w tej materii jest obawa przed
ujawnieniem przez stron¢ zwigzkowa informacji szczegol-
nie istotnych dla pracodawcy.

Obecnie instrument chroniacy pracodawce przed tym ry-
zykiem mozna wprost odnalez¢é w przywolywanym juz art. 241
§ 2 k.p. Jednakze przepis ten dotyczy bezposrednio wytacz-
nie informacji pozyskanych w ramach rokowan uktado-
wych. Oczywiscie w tym kontekscie zastosowanie znajduja
takze inne przepisy ogolne dotyczace ochrony tajemnicy
przedsiebiorstwa czy tez pracowniczego obowigzku zacho-
wania w tajemnicy informacji, ktorych ujawnienie mogtoby
narazi¢ pracodawce na szkode, oraz obowigzku dbania
o dobro zakfadu pracy. Wydaje si¢ jednak, ze zasadne bylfo-
by wprowadzenie ogdlnego nakazu zachowania w poufno-
Sci szczegOlnie istotnych informacji pozyskiwanych w toku
dziatalnoéci zwigzkowej. Miejscem, gdzie takie regulacje
moglyby zosta¢ umieszczone, jest wlasnie art. 28, ktdry
z jednej strony tworzylby generalne ramy obowiazku praco-
dawcy przekazywania okre$lonych informacji reprezentacji
zwigzkowej, a z drugiej zabezpieczal interes pracodawcy.
Taki krok mogtby zreszta zmniejszy¢ obawy pracodawcow
przed przekazywaniem informacji stronie zwigzkowej,
a tym samym w jakim§ stopniu udrozni¢ przeptyw informa-
cji pomigdzy partnerami dialogu spotecznego.

Warto w tym miejscu przywotal propozycje zawarta
w art. 23 projektu Kodeksu zbiorowego prawa pracy’.
Przepis ten wprowadzal generalny nakaz nieujawniania
przez czionkéw przedstawicielstw pracowniczych (w tym
zwigzkowych) oraz wskazanych przez nich ekspertéw uzy-
skanych w zwiazku z petniong funkcja informacji stanowia-
cych tajemnicg przedsigbiorstwa, a zakaz ten miat obowia-
zywac rOwniez po zaprzestaniu petnienia funkcji, nie dtuzej
jednak niz przez 3 lata. Jednocze$nie spod zakazu wytaczo-
ne zostalo przekazywanie informacji w ramach przedstawi-
cielstw pracowniczych w zwiazku z wykonywaniem ich
funkcji. Ponadto zostalo przewidziane prawo pracodawcy
do odmowy przekazania okreSlonych informacji ze wzgle-
du na szczegdlnie daleko idace konsekwencje w razie ich
ujawnienia, wraz z sadowa kontrola decyzji pracodawcy
w tej materii. Rozwigzanie to byto w pewnej mierze wzoro-
wane na art. 16 ustawy o informowaniu. Skoro zatem usta-
wodawca nowelizujac art. 28 ustawy zwiazkowej opart si¢
na rozwigzaniach dotyczacych rad pracownikow w kwestii
zakresu przekazywanych informacji, to za w pelni uzasad-
niony nalezy uznac postulat recepcji takze tych rozwiazaf,
ktore odnosza si¢ do ochrony ich poufnosci.

Przekazywanie informacji

stronie zwigzkowej a ochrona

danych osobowych

Przechodzac do innych wybranych zagadniefi mieszcza-

cych si¢ w ramach problematyki obowigzku informacyj-
nego pracodawcy nalezy zwrdci¢ uwage na fakt, ze
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w ostatnim czasie kwestia przekazywania roznorodnych
informacji moze by¢ (i jest) analizowana przez pryzmat
ochrony danych osobowych, jezeli informacje beda wia-
$nie takimi danymi. Ze wzgledu na zlozono$¢ tej materii®
oraz zasadniczy cel niniejszego artykulu w tym miejscu
uwage skupimy jedynie na wybranej kwestii, o duzym
praktycznym znaczeniu, a ktora doczekata sie¢ wypowie-
dzi Prezes UODO. Jest nig problematyka przeprowadze-
nia referendum wérdd osob wykonujacych prace zarob-
kowa jako niezbgdnego elementu procedury prowadza-
cej do strajku. Ustawodawca dla waznoSci strajku wyma-
ga uzyskania zgody wigkszoSci glosujacych pracownikow,
jezeli w glosowaniu wzigto udziat co najmniej 50% pra-
cownikow zaktadu pracy’. Oczywiste jest zatem, ze aby
organizacja zwigzkowa byla w stanie ustali¢, czy referen-
dum jest wazne, musi zna¢ liczb¢ osob wykonujgcych
prace zarobkowa, a informacja taka dysponuje praco-
dawca. W kwestii tej Prezes UODO zajeta stanowisko,
w mysl ktorego ,pracodawca ma obowiazek przekazaé
zwigzkowi zawodowemu imiona i nazwiska zatrudnio-
nych oraz informacje umozliwiajaca nawigzanie z nimi
kontaktu, bowiem tylko w ten sposob zwigzek bedzie
w stanie takie referendum przeprowadzi¢”10. Jako pod-
stawe uprawniajaca zwiazek zawodowy do pozyskiwania
danych osobowych w zakresie imion, nazwisk oraz da-
nych kontaktowych wskazano art. 6 ust. 1 lit. f rozporza-
dzenia ogolnego o ochronie danych (RODO)!!, czyli
prawnie uzasadniony interes realizowany przez admini-
stratora. Dane te moga by¢ ujawnione zwiazkowi zawo-
dowemu jedynie po to, aby poinformowac i przeprowa-
dzi¢ referendum strajkowe. Ponadto dane takie powinny
by¢ pozyskiwane przez zwigzek zawodowy tylko w nie-
zbednym zakresie, adekwatnym do celu, w jakim beda
przez niego przetwarzane.

Stanowisko takie, aczkolwiek bez watpienia mogace
budzi¢ zwtaszcza u pracodawcow pewne zastrzezenia, wy-
daje si¢ uzasadnione, w szczegdlnosci w zakresie uzyska-
nia informacji o liczbie zatrudnionych. Wskazanie, kto
konkretnie jest osobg wykonujaca prace zarobkowa, row-
niez ma donioste praktyczne znaczenie, gtéwnie u praco-
dawcow, u ktorych w zakladach pracy praca jest Swiad-
czona takze przez osoby niebedace ich pracownikami,
a np. pracownikami innych pracodawcow lub pracowni-
kami tymczasowymi. W praktyce problemy takie dotyczy-
ty np. referend6éw w sieciach sklepow.

Wydaje si¢, ze wiecej watpliwosci moze dotyczy¢ wy-
mogu przekazania danych kontaktowych takich osdb,
aczkolwiek z praktycznego punktu widzenia nie sposob
nie zauwazyC, ze w przypadku niektorych pracodawcow
bezposrednie dotarcie do konkretnych pracownikdow mo-
ze by¢ bardzo utrudnione (np. osoby bedace w delegaciji,
wykonujace prace w formie telepracy czy poza zaktadem
pracy).

Warto podkresli¢, ze problematyka ta stafa si¢ takze
przedmiotem regulacji zawartej w projekcie Kodeksu
zbiorowego prawa pracy. W art. 240 § 6 projektu przewi-
dziany zostal bowiem obowigzek pracodawcy umozliwie-
nia przeprowadzenia referendum, w szczeg6lnosci za$
przekazania informaciji o liczbie pracownikow.
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Uwagi koncowe

Podsumowujac, obowiazek pracodawcy przekazywania
okreSlonych informacji stronie zwigzkowej ma silne uza-
sadnienie aksjologiczne. Jest nim uznanie, ze obowigzek
ten stanowi jeden z fundamentalnych elementow rzeczy-
wistego funkcjonowania dialogu spofecznego w zaktadzie
pracy, czyli realizacji zasady konstytucyjne;.

Granice tego obowigzku wyznacza zakres kompetencji
struktur zwigzkowych, co odnosi si¢ zaréwno do niezbed-
nego minimum informacji, ktére musza by¢ przekazane,
jak i do wskazania, jakie informacje nie s3 objete ta powin-
noscia.

Obecne rozwigzania opieraja si¢ z jednej strony na sys-
temowym przepisie art. 28 ustawy zwigzkowej, a z drugiej
na przepisach szczeg6lnych, ktore odnosza si¢ do konkret-
nych sytuacji, w ktorych ustawodawca przewiduje rézne
formy wspotdziatania pracodawcy i strony zwigzkowej. Po-
nadto nic nie stoi na przeszkodzie, aby w wyniku porozu-
mien zakres obowiazku informacyjnego zostat poszerzony.
Niezaleznie jednak od tego, z jakiego Zrodta wywodzi si¢ to
zobowigzanie, jezeli informacje s3 danymi osobowymi, ko-
nieczne jest uwzglednienie przepiséw o ich ochronie.

Ze wzgledu na znaczenie okreSlonych informacji dla
obu stron, przy jednoczesnym braku mozliwosci stworze-
nia Scistego katalogu tych objetych obowiazkiem przeka-
zania — wydaje si¢, ze calkowite wyeliminowanie sporow
na tym gruncie jest zadaniem niezwykle trudnym.

Rozwiazaniem, ktére by¢ moze nieco ztagodzitoby
obawy pracodawcow w tym zakresie, mogtoby by¢ wpro-
wadzenie do ustawy zwigzkowej generalnego przepisu na-
kazujacego zachowanie pozyskanych przez strone zwiaz-
kowa informacji w poufnoSci na ksztatt rozwigzania prze-
widzianego w projekcie Kodeksu zbiorowego prawa pra-
cy oraz obowigzujacego na gruncie ustawy o informowa-
niu pracownikéw i przeprowadzaniu z nimi konsultacji.

*Artykul stanowi poglebiona wersje referatu wygloszonego
podczas XXII Zjazdu Katedr i Zaktadéw Prawa Pracy i Ubez-
pieczen Spofecznych, Warszawa, 17-18 maja 2019.

1'W artykule zostang pominigte powinnosci pracodawcy o po-
dobnym charakterze w stosunku do innych przedstawicielstw
pracowniczych, takie jak np. rady pracownikdw, organy samo-
rzadu zalogi przedsigbiorstwa pafistwowego, czy tez przedstawi-
cieli wytanianych ad hoc.

2 Oczywicie rowniez strona zwigzkowa wyrazajac swoje zdanie
w danej kwestii takze powinna kierowac¢ si¢ tymi wytycznymi.

3 Jak stusznie zauwaza K. W. Baran, w przypadku niewykonania
przez pracodawce obowigzkéw informacyjnych wynikajacych
z innych przepiséw sankcji nalezy poszukiwacw art. 35 ust. 1 pkt 2 usta-
wy zwiazkowej, uznajac taki czyn za utrudnianie wykonywania
dziatalnosci zwigzkowej (Baran, 2019a, s. 9). Szerzej o innych
konsekwencjach odmowy udzielenia informacji stronie zwigz-
kowej zob. Wujczyk, 2007, s. 140 i n.

4 M. Wujezyk generalnie wskazuje, ze sg to informacje w spra-
wach gospodarczych, socjalno-bytowych, bezpieczefistwa i hi-
gieny pracy oraz osobowych (Wujczyk, 2007, s. 135-136).

5 Jedyna roznica dotyczy faktu, ze w odniesieniu do informacji
dotyczacych dziatalnoSci i sytuacji ekonomicznej pracodawcy
oraz przewidywanych w tym zakresie zmian w ustawie zwigzko-
wej zostalo zawarte zastrzezenie, iz s to informacje zwigzane

z zatrudnieniem, czego nie przewiduje ustawa o informowaniu.
6 Kompetencja nadal formalnie przystugujaca wytacznie radom

pracownikow jest obowiazek pracodawcy skonsultowania z nimi

zamierzonych przez niego dziatain w okre§lonych sferach.

7 https://www.gov.pl/web/rodzina/bip-teksty-projektu-kodeksu-
-pracy-i-projektu-kodeksu-zbiorowego-prawa-pracy-opracowa-
ne-przez-komisje-kodyfikacyjna-prawa-pracy (dostep z 18
czerwca 2019 1.).

8 Przykladowo, przez pryzmat ochrony danych osobowych roz-
wazaniom poddana zostala konstrukcja potracania sktadek
zwiazkowych (Walczak 2019, s. 25 i n.).

9 Przy czym przepisy ustawy, w ktorych jest mowa o pracowni-
kach, maja odpowiednie zastosowanie do innych niz pracownicy
o0sob wykonujacych prace zarobkowa, o ktdrych mowa w art. 1!
pkt 1 ustawy zwigzkowe;.

10 https://uodo.gov.pl/pl/138/756 (dostep z 18 czerwea 2019 r.).
Il Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE)
2016/679z 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony osob fizycz-
nych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w spra-
wie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrek-
tywy 95/46/WE (og6lne rozporzadzenie o ochronie danych), Dz.
Urz. UE. L. 2016, nr 119, poz. 1.
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