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Ochrona informacji o wynagrodzeniu a zakaz dyskryminacji ptacowej

Wsrdd podstawowych obowigzkéw pracownika, okreslonych w art. 100 K.p.
znalazly si¢ takze obowigzki, odnoszace si¢ do zachowania tajemnicy pracodawcy
(art. 100 § 2 pkt 4 k.p.) oraz zachowania tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach
(art. 100 § 2 pkt 5 k.p.).

W przepisie art. 100 § 2 pkt 5 k.p. chodzi w szczeg6lnosci o ustawe z dnia
5 sierpnia 2010 r. o ochronie informacji niejawnych'. Nalezy zauwazyé, ze
w przypadku obowigzku przestrzegania przez pracownika tajemnicy okreslonej
w odrgbnych przepisach mamy do czynienia nie tyle z ustaleniem obowigzku ze
wzgledu na ochrong interesu pracodawcy, lecz ze wzgledu na ochrone istotnych
interesoOw 1 dobr innych podmiotow. Poniewaz jednak na pracodawcy, jako dysponencie
informacji niejawnych lub administratorze danych osobowych, cigzg powinnos$ci
zwigzane z ich zabezpieczeniem mozna uznaé, ze przestrzeganie przez pracownika
obowigzku zachowania tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach jest takze
przejawem (wyrazem) dbalosci o dobro zaktadu pracy w takim oto zakresie, Ze
zabezpiecza pracodawce przed negatywnymi konsekwencjami  zwigzanymi
z zagrozeniem przestrzegania tajemnic okreslonych w odrgbnych przepisach.

Trzeba jednak podkresli¢, ze przepisy odrebne chronigce tajemnice danego typu
okreslaja niejednokrotnie sytuacj¢ pracownika nie tylko w ramach stosunku pracy, ale
takze poza nim, wpltywajac w istotny sposdb na zachowanie pracownika. Moze to
dotyczy¢ modyfikacji zaré6wno jego wuprawnien pracowniczych oraz innych,
pozapracowniczych uprawnien. W szczegdlnosci moze to wptywaé¢ na modyfikacje
granic wolnosci pracy czy tez rOwnosci w zatrudnieniu. Brak speilnienia prawnych
wymogow dostepu do danych chronionych moze stanowi¢ na przyktad uzasadniong
przyczyng braku mozliwo$ci nawigzania stosunku pracy lub zmiany stanowiska pracy

! Dz. U. Nr 182, poz. 1228.
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polaczonej z awansem zarobkowym. Co szczegélnie istotne, w takim przypadku
wylaczona jest mozliwo$é postawienia zarzutu dyskryminacji w zatrudnieniu®,

W art. 100 § 2 pkt 4 k.p. okreslono, ze pracownik jest zobowigzany
w szczegoOlnosci dba¢ o dobro zakiadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowacé
w tajemnicy informacje, ktorych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode.
Na tle tego przepisu ugruntowane jest podejScie ujmujace pracowniczy obowigzek
zachowania tajemnicy jako powinno$¢, mieszczacg si¢ w ramach obowigzku dbatosci
o dobro zaktadu pracy i lojalnosci wobec pracodawcy. Innymi stowy zachowanie przez
pracownika tajemnicy, tak jak wlasciwe wykonywanie wszystkich innych obowigzkow,
stanowi przejaw dbatosci pracownika o dobro zakladu pracy. Sad Najwyzszy
w uzasadnieniu wyroku z dnia 28 kwietnia 1997 r., | PKN 118/97°, wskazal, ze
powinnosci okreslone w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. s3 wlasnie ustanowieniem szczegdlnej
zasady lojalnosci pracownika wzgledem pracodawcy, z ktérej przede wszystkim wynika
obowigzek powstrzymania si¢ pracownika od dziatah zmierzajacych do wyrzadzenia
pracodawcy szkody czy nawet ocenianych jako dziatania na niekorzy$¢ pracodawcy.
W takich sytuacjach zachowanie pracownika powinno by¢ oceniane w ten sposob, ze
nacisk nalezy potozy¢ nie tyle na zawiniony (niezawiniony) badz tez legalny
(bezprawny) charakter jego zachowania si¢, ile na zachowanie przez niego lojalnosci
wzgledem pracodawcy. Wyrazony w art. 100 § 2 pkt 4 k.p. obowigzek pracownika, by
»dba¢ o dobro zaktadu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowa¢ w tajemnicy
informacje, ktorych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode” jest okreslany
powszechnie — w skrocie — jako obowigzek dbatosci o interesy pracodawcy.

Nalezy takze podkresli¢, ze obowigzek dbatosci o dobro zakladu pracy jest
odrgbng powinnoscig  pracowniczg od obowigzku zachowania tajemnicy.
W orzecznictwie Sadu Najwyzszego pracowniczy obowigzek zachowania tajemnicy
pracodawcy powigzany jest z zasada szczegdlnej lojalnosci, znajdujacej z kolei
uzasadnienie w zasadzie zaufania. Z punktu widzenia pracodawcy istotne znaczenie
maja uzasadnione oczekiwania odpowiedniej postawy pracownika. Utrata zaufania ze
strony pracodawcy moze wynika¢ z réznych przejawdw nagannego zachowania si¢
pracownika, ale niekoniecznie musi przesagdza¢ o jego winie. Nielojalnos¢ pracownika
oraz utrata do niego zaufania sg czg¢sto zwrotami uzywanymi zamiennie. W zasadzie
istnieje S$cisty zwigzek migdzy tymi pojgciami. Jezeli pracownik jest w ocenie
pracodawcy nielojalny, to konsekwencja takiej oceny jest utrata do niego zaufania.
Pracownik z mocy ustawy obowigzany jest do lojalnego postgpowania wzgledem
swojego pracodawcy. Naruszeniem zasady obowigzku zachowania w tajemnicy

2 J. Borowicz, Pracowniczy obowiazek przestrzegania tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach (art. 100 § 2
pkt 5 k.p.), Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2013 r., nr 9, s. 31.
> OSNP 1998 nr 7, poz. 206.
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informacji, ktéorych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkode, to kazde
uzyskanie wiedzy o nich, takze przez samego pracownika, cho¢by ich dalej nie
przekazal. Samo podjecie przez pracownika dzialan, zmierzajacych do uzyskania
informacji, ktére byly dla niego niejawne, moglo narazi¢ pracodawce na szkode”.
W innym orzeczeniu Sad Najwyzszy wskazal, ze pracodawca moze okreslic zasady
zachowania tajemnicy informacji dotyczacych przedsigbiorstwa. Jezeli nie narusza to
istotnych elementéw tresci stosunku pracy, to nie jest konieczne wypowiedzenie
zmieniajagce, a odmowa przestrzegania tych zasad moze by¢ zakwalifikowana jako
cigzkie naruszenie podstawowego obowigzku pracowniczego w rozumieniu art. 52 § 1

pkt 1 k.p.

Na tym tle rozwazenia wymaga kwestia mozliwosci stosowania klauzul
poufnosci wynagrodzenia. W doktrynie nie budzi watpliwosci, ze informacje
0 wynagrodzeniu, jako objete sferg prywatnosci, podlegaja ochronie na podstawie
przepisow prawa cywilnego o ochronie dobr osobistych lub jako dobro osobiste
pracownika. Pracodawcy w umowach o prace czegsto zamieszczajg postanowienia,
zobowigzujace pracownikow do nieprzekazywania informacji o wysokosci
wyptacanego wynagrodzenia. Ze wzgledu na to, ze pracownik jest stabsza strong
stosunku pracy, nie mozna przyjac¢ zatozenia, ze w takim wypadku mamy do czynienia
z dobrowolnym wyrazeniem zgody na wprowadzenie tego ograniczenia do kontraktu.
Uzywana jest takze argumentacja, ze obowigzek zachowania tajemnicy wynagrodzenia
jest funkcjonalnie powigzany z obowigzkiem dochowania lojalnosci pracownika wobec
pracodawcy. Na poparcie powyzszego stanowiska przywotywana jest uchwata Sadu
Najwyzszego z dnia 16 lipca 1993 r., I PZP 28/93°. W koncowej czesci uzasadnienia tej
uchwaty Sad Najwyzszy stwierdzil, ze inaczej nalezy ocenia¢ sytuacj¢ udzielania
informacji 0 wynagrodzeniu za prace konkretnego pracownika
w duzym, uspotecznionym zakladzie pracy, w ktorym od wielu lat uksztattowana jest
praktyka wyptacania wynagrodzen na podstawie powszechnie dost¢pnych list ptac,
aprobowana przez pracownikow, inaczej za$ sytuacje¢ w nowo utworzonym zaktadzie
prywatnym, w ktérym od samego poczatku uksztaltowano zasad¢ nieujawniania
wysokos$ci wynagrodzen poszczegdlnych pracownikéw, zwlaszcza gdy znalazta ona
wyraz w regulacjach zaktadowych lub umowach o prace. Pracownik ma ,,prawo do
milczenia” w zakresie jego stosunku pracy dotyczgcego wysokosci wynagrodzenia. Nie
zawsze bedzie to jednak oznaczato zakaz ujawniania tego wynagrodzenia przez druga
stron¢ stosunku obligacyjnego, tj. pracodawce, ze wzgledu na zakaz naruszenia dobr
osobistych pracownika. Bedzie tak tylko wowczas, gdy taka informacj¢ bedzie mozna

* Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 6 czerwca 2000 r., I PKN 697/99, OSNP 2001, nr 24, poz. 709.
® Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 5 marca 2007 r., | PKN 228/07, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 100.
® OSNC 1994, nr 1, poz. 2.
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zaliczy¢ do ,sfery prywatnosci” pracownika. Mozliwe to bedzie dopiero po
przeanalizowaniu catoksztaltu wyzej wymienionych stosunkow  spotecznych
1 gospodarczych, zwyczajow 1 zasad wspotzycia. W szczegdlnosci bedzie tak wtedy,
gdy pracownik w sposdb wyrazny, z przyczyn uzasadnionych, sprzeciwi si¢ ujawnianiu
osobom trzecim wysokosci jego wynagrodzenia za prace lub w sytuacji, gdy informacja
taka wkraczataby w "sfere intymnos$ci" pracownika. Z tym ostatnim wypadkiem
mielibySmy do czynienia w sytuacji, gdyby informacja o wysokos$ci wynagrodzenia
pracownika dotykata jego zycia prywatnego, np. ujawniala dokonanie potragcen
naleznos$ci alimentacyjnych.

Ponadto wysokos¢ indywidualnego wynagrodzenia podlega ochronie na
podstawie ustawy z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych’ Pracodawca
jako administrator danych osobowych pracownikow jest zobligowany czuwaé nad
bezpieczenstwem tych danych, ktore przetwarza w zwigzku z zatrudnieniem. A zatem
udostepnianie danych dotyczacych pracownika winno odbywaé si¢ jedynie w oparciu
0 przepisy prawa, w skonkretyzowanym celu i zakresie. Oznacza to w praktyce zakaz
ujawniania wysokosci wynagrodzenia przez pracodawcoOw lub reprezentujace ich osoby
bez zgody zainteresowanego pracownika lub konkretnego przepisu, umozliwiajgcego
udostepnienie takich danych.

W moim odczuciu zasada ochrony informacji dotyczacej wysokosci
wynagrodzenia doznaje ograniczenia w sytuacji korzystania przez pracownika
z uprawnien przeciwdziatajacych stosowaniu przez pracodawce dyskryminacji
ptacowej. Wskazuje na to wyraznie teza wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 26 maja
2011 r., 1l PK 304/10%, zgodnie z ktora skorzystanie przez pracownika z uprawnien
przystlugujacych z tytulu naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
w tym dazenie do wyjasnienia lub udzielenia w jakiejkolwiek formie wsparcia innym
pracownikom, zmierzajace do przeciwdzialania stosowaniu przez pracodawce
dyskryminacji ptacowej, nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie
umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracownika. Z uzasadnieniu tego wyroku
wynika, ze pozwany pracodawca zobowigzywal pracownikow do zachowania
w tajemnicy 1 nieujawniania wysoko$ci otrzymywanych wynagrodzen za prace.
Tymczasem powdd zatrudniony na stanowisku specjalisty do spraw handlowych, ktory
byt jednym z najlepszych pracownikow dzialu handlowego, zwrécit si¢ do
przetozonego kierownika dziatu handlowego o udzielenie informacji co do sposobu
wyliczenia wysokos$ci przystugujacej mu premii  za uzyskiwanie jednych
z najwyzszych w firmie wynikow obrotow 1 zyskdw z obstugiwanej dziatalnosci

7Dz. U. z 2002 r. Nr 101, poz. 926 ze zm.
® Monitor Prawa Pracy, 2011 r., nr 10, s. 528.
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handlowej. Po otrzymaniu elektronicznej wiadomosci, w ktorej przetozony ,,omytkowo
nie wykasowat informacji na temat wynagrodzenia, w tym premii, innych pracownikow
dziatu handlowego pozwanej”, z ktoérych wynikato razace zroznicowanie wynagrodzen
pracownikow dzialow handlowych strony pozwanej, powdd przekazal te dane droga
elektroniczng 1 spotkat si¢ z nnymi pracownikami
w celu wyjasnienia istotnych ,,r6znic w wysokosciach zarobkow”. Podczas spotkania
z dyrektorem pozwanej przetozony powoda za omylkowe ujawnienie tajemnicy
przedsigbiorstwa zostal ukarany karg nagany. Takg samg kare porzadkowa natozono na
powoda, ktory podtrzymal zamiar wyjasnienia dyskryminujgcego zrdznicowania
polityki ptacowej pracodawcy, co doprowadzito do zastosowania wobec powoda, ktory
osiggal najwyzsze wyniki handlowe w firmie, sankcji ,,dyscyplinarnego” zwolnienia
Z pracy, ktore jest przedmiotem wznowionego postgpowania w sprawie.

W ocenie Sadu Najwyzszego, w opisanych wyzej okolicznosciach sprawy powod
dzialal w sposdb uprawniony, bez przekroczenia granic pracowniczych uprawnien
podjetych w celu wyjasnienia zastrzezen dotyczacych uzyskanych od przetozonego
wiadomosci o nierownosci lub dyskryminacji ptacowej pracownikow dziatow
handlowych pozwanego pracodawcy w rozumieniu art. 18% § 1 pkt 2 k.p. Nalezy
podkresli¢, ze zgodnie z art. 18% k.p., skorzystanie przez pracownika z uprawnien
przystugujacych z tytulu naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, w tym
dazenie do wyjasnienia lub udzielenie w jakiejkolwiek formie wsparcia innym
pracownikom zmierzajagce do przeciwdzialania stosowaniu przez pracodawce
potencjalnej dyskryminacji ptacowej, nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej
wypowiedzenie przez pracodawce umowy o prace lub jej rozwigzania bez
wypowiedzenia, bez wzgledu na sposoéb uzyskania przez pracownika dostepu do
informacji, ktore mogly $wiadczy¢ o naruszaniu zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu lub stosowaniu dyskryminacji placowej. Z tytutu podjgcia przez
pracownika legalnych dziatan przeciwstawiajacych si¢ naruszaniu zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu lub dyskryminacji ptacowej pracodawca nie moze stosowac
takze jakichkolwiek innych sankcji prawa pracy, ktére prowadzityby do
niedopuszczalnego pozbawienia treSci i skuteczno$ci normatywnej bezwzglednie
obowiazujacych przepiséw o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu (art. 18%2-18% k.p.).

Oznacza to zakaz naduzywania przez pracodawcoOw tzw. klauzul poufnosci czy
»tajno$ci” wynagrodzen pracowniczych do innych celow niz ochrona tajemnicy
przedsiebiorstwa, ktérej ujawnienie moze zagrozi¢ istotnych interesom firmy, np. jej
konkurencyjnos$ci. Takie zagrozenia nie zostaly ujawnione w rozpoznawanej sprawie,
przeto przekazanie przez skarzacego powoda innym pracownikom danych objetych
tzw. klauzulg poufnosci wynagrodzen, ktérego celem byto przeciwdzialanie naruszaniu

zasady rownego traktowania i przejawom dyskryminacji ptacowej pracownikoéw, nie
5
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moglo stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej rozwigzanie przez pracodawce umowy
o prace bez wypowiedzenia (art.18*° kp. w opozycji do art. 52
§ 1 pkt 1 k.p.).

W swietle stanowiska Sadu Najwyzszego ,,dyscyplinarne” zwolnienie z pracy
pracownika, ktory osiggat jedne z najlepszych wynikéw w pracy, byto bezprawnym,
a przeto oczywistym i niedopuszczalnym odwetem pracodawcy za skorzystanie przez
skarzacego z uprawnien do przeciwdziatania naruszania zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu 1 dyskryminacji ptacowej pracownikow. W ocenie Sadu Najwyzszego
daje to podstawe do uwzglgdnienia w ponownym postepowaniu przed sagdem drugiej
instancji uwzgledni roszczenie odszkodowawczego.

Powyzsze stanowisko znalazto réwniez potwierdzenie w kolejnym wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 15 lipca 2011 r., I PK 12/11° uznajacym, ze stwierdzenie
,»Clezko$ci” naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych (art. 52 § 1 pkt 1
k.p.) nie moze pozostawa¢ w sprzecznosci z mozliwoscig ujawnienia wysokosci
wynagrodzenia innych pracownikow w celu dochodzenia roszczen z tytulu naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. W uzasadnieniu tego wyroku Nie ulega
watpliwosci, ze przekazujac dane innych pracownikow powodka naruszyta podstawowe
obowigzki pracownicze. W tym stanie rzeczy w zadnym razie nie mozna zgodzi¢ si¢
z tym, ze skarga kasacyjna jest oczywiscie uzasadniona. Nalezato zatem rozwazy¢, czy
naruszenie  obowigzkow bylo ,ciezkie” w rozumieniu art. 52 § 1
pkt 1 k.p. Juz od dawna ugruntowany zostat w doktrynie poglad, ze globalna ocena
,ciezkosci naruszenia” podstawowych obowigzkéw pracowniczych musi bra¢ pod
uwage zarOwno stopien winy pracownika, jak i stopien naruszenia lub zagrozenia
interesow zakladu pracy przez dany czyn (W. Sanetra: Wina w odpowiedzialno$ci
pracowniczej, Warszawa — Wroctaw 1975, s. 150). Poglad ten jest rowniez
akceptowany w licznych orzeczeniach Sadu Najwyzszego (np. w wyrokach: z dnia
20 maja 1998 r., | PKN 135/98 czy z dnia 25 stycznia 2005 r., | PK 153/04). Wynika
z tego, ze ocena ci¢zko$ci naruszenia obowigzkow nie moze abstrahowa¢ od oceny
zagrozenia interesow pracodawcy. Nalezy jednak podkresli¢, ze ocena ta nie moze
ogranicza¢ si¢ do tego, czy czyn pracownika wyrzadzit szkode w mieniu pracodawcy.
Sad Okrggowy stwierdzit jedynie w uzasadnieniu, ze nie doszto do wyrzadzenia szkody
w majatku pozwanej Spotki. Nie mozna wigc uznaé, jak czyni to skarzaca, ze Sad ten
przyjal, ze naruszenie nie stanowilo zagrozenia dla interesow pracodawcy. Nalezy
jednak stwierdzi¢, ze Sad Okrggowy nie odniost si¢ wprost do problemu zagrozenia
interesow pracodawcy. W uzasadnieniu wskazano bowiem jedynie na naruszenie

° Monitor Prawa Pracy, 2011 r., nr 12, s. 618.
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przepiséw, wine umys$lng oraz naruszenie podstawowych obowigzkow pracowniczych.
Z uwagi na powyzsze nalezy stwierdzi¢, ze konieczna jest catoSciowa 1 wnikliwa ocena
stopnia zagrozenia interesOw pracodawcy. Ocena ta musi uwzglednia¢ caloksztatt
okolicznosci sprawy — popetlnionego czynu. Szczegdlne znaczenie dla oceny cigzkosci
ma w sprawie przepis art. 183° § 1 k.p. Stanowi on, ze skorzystanie przez pracownika
z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady rdéwnego traktowania
w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawg niekorzystnego traktowania pracownika, a takze
nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika,
zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgce] wypowiedzenie stosunku pracy
lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia. W skardze kasacyjnej nie podniesiono
wprawdzie zarzutu naruszenia tego przepisu. Jednak uregulowanie to powinno zostaé
uwzglednione, jako konieczne dla rozwazenia podniesionego zarzutu braku cigzkosci
naruszenia obowigzku pracowniczego. Zasadnicze znaczenie dla rozstrzygnigcia sprawy
ma w tej sytuacji wyktadnia powyzszego przepisu. Nie ulega watpliwosci, ze wszelkie
legalne dziatania pracownika podjete w zwigzku z naruszeniem zasady rownego
traktowania nie moga powodowa¢ zadnych negatywnych konsekwencji. Ponadto zwrot
,skorzystanie przez pracownika z uprawnien” nie moze by¢ utozsamiany jedynie
z wystapieniem przez pracownika z roszczeniami wobec pracodawcy. W pojeciu tym
niewatpliwie mieszczg si¢ bowiem takze dziatania pracownika, ktére prowadza do
potwierdzenia ich istnienia (W. Sanetra [w:] J. lwulski, W. Sanetra: Komentarz do
Kodeksu pracy, Warszawa 2009, s. 161). Dziatania tego rodzaju (w sprawie cheé
wygrania procesu 0 odszkodowanie) nie mogg wigc by¢ kwalifikowane zawsze jako
przejaw nielojalnosci wobec pracodawcy.

Problem powyzszy jest jednak bardziej niejednoznaczny w sytuacji, jak

w niniejszej sprawie, gdy dziatania pracownika sg bezprawne. Nie mozna bowiem
przyjaé, ze kazde dziatanie pracownika wchodzi w zakres przepisu art. 183° § 1 lub
§ 2 k.p. Mozna jednak przyjaé, ze z caloksztaltu okolicznosci faktycznych moze
wynika¢ dopuszczalno$¢ wytaczenia lub zmniejszenie winy pracownika z uwagi na
.kontratyp” przewidziany w art. 183° § 1 k.p. Stwierdzenie ciezko$ci naruszenia
podstawowych obowigzkéw pracowniczych w kazdym przypadku wymaga
uwzglednienia catosci okoliczno$ci faktycznych sprawy. Wymaga to wywazenia
naruszenia obowigzkow z zagrozeniem interesOw pracodawcy oraz ustalenia, czy doszto
do tegoz zagrozenia, jakie istotne interesy pracodawcy 1 w jakim stopniu zostaty
zagrozone. Zasadniczo nalezy przyjaé, ze pracodawcy nie moga naduzywaé zasady
ochrony tajnos$ci wynagrodzen pracowniczych w celu obrony przed roszczeniami
z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania. Nalezy przy tym pamigtaé, ze to
jednak pracownik powinien uprawdopodobni¢ naruszenie rownego traktowania.
W kwestii za$ nierownego traktowania w zakresie wynagrodzenia nie jest to mozliwe
7
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bez odwotania si¢ do wysokosci wynagrodzenia innych pracownikéw. W podobnej
sprawie Sad Najwyzszy rozstrzygnal (wyrok z dnia 26 maja 2011 r.,
IT PK 304/10, niepublikowany), Zze ujawnienie innym pracownikom danych objetych
tzw. klauzulg poufnoSci wynagrodzeh w celu przeciwdziatania naruszaniu zasady
rownego traktowania oraz przejawom dyskryminacji placowej pracownikow nie
stanow1 przyczyny uzasadniajgcej rozwigzanie umowy o prac¢ bez wypowiedzenia (art.
183¢ k.p. w opozycji do art. 52 § 1 pkt 1 k.p.). Nalezy wyraznie podkresli¢, ze nie
wynika z powyzszego przyzwolenie na wszelkie dzialania pracownika zwigzane
z przeciwdziataniem naruszaniu zasady rownego traktowania. Jednakze rozstrzygnigcie
sprawy powinno uwzgledni¢ catoksztalt okolicznosci, w tym rowniez ,kontratyp”
wynikajacy z art. 183°§ 1 k.p.

Trzeba takze odnie$¢ si¢ do uprawnien informacyjnych zwigzku zawodowego,
w tym odnoszacych si¢ do pozyskiwania informacji o wysoko$ci wynagrodzenia
konkretnego pracownika. Zgodnie z art. 28 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach
zawodowych'® pracodawca jest obowigzany udzieli¢ na zgdanie zwigzku zawodowego
informacji niezbednych do prowadzenia dziatalnosci zwigzkowej, w szczegdlnosci
informacji dotyczacych warunkow pracy i zasad wynagradzania. Zakres przedmiotowy
zwigzkowego prawa do informacji wynika zatem z obiektywnej potrzeby uzyskania
informacji niezbednej do prowadzenia dziatalnos$ci zwigzkowej, ktéra jest przeciez
wyznaczona zadaniami zwigzku zawodowymi, okre§lonymi w ustawie. Skoro
informacja o wysokoSci wynagrodzenia jest narzedziem przeciwdziatania
dyskryminacji, a przekazanie przez pracownika innym pracownikom danych objetych
klauzula poufnosci wynagrodzen w celu przeciwdziatania nierOwnemu traktowaniu
1 przejawom dyskryminacji ptacowej nie moze stanowi¢ podstawy rozwigzania z nim
umowy o praceg, t0 konieczne wydaje si¢ odniesienie do uprawnien informacyjnych
zwigzku zawodowego w tym zakresie, a w szczegdlnosci prawa pozyskiwania przez
zwiazek zawodowy informacji o wysoko$ci wynagrodzenia konkretnego pracownika™.
W pismiennictwie przewaza poglad, ze Zzaden przepis prawa nie daje zwigzkom
zawodowym takiego uprawnienia'?. Podstawowe znaczenic w tym zakresie nalezy
przypisa¢ art. 28 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych. Ogoélne
sformutowanie tego przepisu nasuwa watpliwosci w praktyce jego stosowania.
W pismiennictwie wskazuje si¢, ze informacje przekazane przez pracodawce nie moga
zawiera¢ danych dotyczacych statusu konkretnego pracownika, a wigc powinny mieé
one ponadindywidualny wymiar. Dotyczy to zwlaszcza danych
0 warunkach wynagradzania (np. nieimienna lista wynagrodzen). Na uzasadnienie tego

“Dz. U. 22001 r. Nr 79, poz. 854 ze zm.
L. Florek, Prawo zwigzku zawodowego do informacji, Praca i Zabezpieczenie Spoteczne 2010 r., nr 5.
Y K. W. Baran, Komentarz do art. 28 ustawy o zwiazkach zawodowych, Oficyna 2010.
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stanowiska powotuje si¢ najczesciej stanowisko Sadu Najwyzszego, zawarte
w uchwale z dnia 16 lipca 1993, I PZP 28/93, ze zwigzki zawodowe nie maja
uprawnienia do zgdania od pracodawcy udzielenia informacji o wysokosci
wynagrodzenia pracownika bez jego zgody. Co wigcej, ujawnienie przez pracodawce
wysokosci tego wynagrodzenia moze by¢ kwalifikowane jako naruszenie dobr
osobistych w rozumieniu art. 23 i 24 k.c. Dane dotyczace wysokosci wynagrodzenia
nalezg bowiem wraz z danymi dotyczacymi stosunku pracy konkretnego pracownika do
sfery jego prywatnosci. Udostepnienie zwigzkowi zawodowemu danych dotyczacych
stosunku pracy pracownika niezrzeszonego narusza nie tylko jego sfere prywatnosci, ale
stanowi akt ingerencji w indywidualny stosunek pracy, co pozostaje w sprzecznosci
z zasadg negatywnej wolnosci zwigzkowe;.

Wskazuje si¢ jednak, ze poglad ten wymaga przewarto§ciowania ze wzgledu na
obowigzywanie przepisow o rOwnym traktowaniu w zatrudnieniu, gdyz uchwata Sadu
Najwyzszego podjeta zostala w stanie prawnym nie zawierajacym regulacji dotyczace]
rownego traktowania w zatrudnieniu 1 zakazu dyskryminacji. Wskazuje si¢ takze
koniecznos¢ modyfikacji wyktadni usprawiedliwiong nakazem interpretacji tego
przepisu zgodnie z prawem UE. W $§wietle powotanych ostatnich orzeczeh mozemy
mowic o aktualnej linii orzeczniczej] Sadu Najwyzszego, ktora z racji niedopuszczenia
do pozbawienia tresci i skuteczno$ci normatywnej bezwzglednie obowigzujacych
przepisow o rownym traktowaniu w zatrudnieniu (art. 18%%-18% k.p.) akceptuje
mozliwos¢ podjecia przez pracownika legalnych dzialan przeciwstawiajacych sig
naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub dyskryminacji ptacowe;j
I wyklucza mozliwo$¢ stosowania wobec takiego pracownika jakichkolwiek sankcji
prawa pracy, ktore prowadzityby do niedopuszczalnego. Oznacza to zakaz naduzywania
przez pracodawcow tzw. klauzul poufnosci czy ,,tajnoSci” wynagrodzen pracowniczych
do innych celow niz ochrona tajemnicy przedsigbiorstwa, ktérej ujawnienie moze
zagrozi¢ istotnych interesom firmy, np. jej konkurencyjnosci.

Nalezy zatem rozwazy¢ mozliwo$¢ przyjecia stanowiska, ze nie wynikajaca
z potrzeby ochrony tajemnicy przedsigbiorstwa klauzula poufno$ci wynagrodzen
pracowniczych nie moze stanowi¢ przeszkody do uznania, ze pracodawca na zadanie
zwigzku zawodowego przedstawione w zwigzku z wnioskiem pracownika o zbadanie
naruszenia zasady jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace
0 jednakowej wartosci jest zobowigzany udzieli¢ informacji w zakresie niezb¢dnym do
zbadania tego zarzutu®®. W uzasadnieniu tego wniosku powinna by¢ zawarta informacija

B T. Liszcz, Ochrona prywatnosci pracownika w relacjach z pracodawca, Monitor Prawa Pracy 2007 r., nr 1
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wskazujaca pracownika, ktory wystapit w tej sprawie do zwigzku zawodowego
z wnioskiem 0 podjecie dziatan'.

W podsumowaniu nalezy stwierdzi¢, ze w S$wietle regulacji kodeksowe;j
pracowniczego obowigzku zachowania tajemnicy wyodrebnione zostaly dwie
powinnosci. Pierwsza obejmuje obowigzek zachowania w tajemnicy informacji, ktorych
ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkodg, a druga dotyczy obowigzku
przestrzegania tajemnicy okreslonej w odrebnych przepisach. Obie te powinnosci sg ze
sobg funkcjonalnie powigzane.

Pierwsza kategoria informacji powigzana jest z przestankg mozliwos$ci powstania
szkody po stronie pracodawcy po ujawnieniu tych informacji, a naruszenie tego
obowigzku nie jest uzaleznione od tego, czy rzeczywiscie doszto do wyrzadzenia
szkody pracodawcy wskutek ujawnienia informacji uznawanych za istotne z punktu
widzenia pozycji rynkowej pracodawcy. Druga kategoria dotyczy informacji
chronionych z mocy wyraznego przepisu prawa, ktérych ujawnienie mogloby
zaszkodzi¢ interesom panstwa. Obowigzek zachowania takiej tajemnicy jest niezalezny
od tego, jaka szkod¢ mogtoby to wywota¢ dla pracodawcy.

Podzielam stanowisko™, ze regulacja zawarta w art. 100 § 2 pkt 5 k.p. wykracza
poza materi¢ kodeksowg 1 zrezygnowanie z niej w przyszlosci nie bedzie stanowié
zadnego zagrozenia dla przestrzegania tajemnic okreslonych kompleksowymi
regulacjami w odrgbnych przepisach. Obowigzek pracowniczy powinien dotyczyé
informacji, ktorych ujawnienie mogloby narazi¢ pracodawce na szkod¢. Moga to by¢
w szczegbdlnosci informacje dotyczace spraw zastrzezonych przez pracodawce oraz
okreslonych w przepisach odrgbnych™.

Skuteczno$¢ dziatan podejmowanych przez pracownika w  ramach
przyslugujacych mu uprawnien przeciwdziatajagcych stosowaniu przez pracodawce
dyskryminacji ptacowej wymaga korekty dotychczasowych pogladéw w kwestii zasad
ochrony tajemnicy wynagrodzenia. W moim odczuciu zasada ochrony informacji
dotyczacej wysokosci wynagrodzenia doznaje ograniczenia w sytuacji korzystania przez
pracownika z takich uprawnien. Nalezy takze rozwazy¢ mozliwo$¢ przyjecia
stanowiska, ze pracodawca, na zadanie zwigzku zawodowego przedstawione
w zwigzku z wnioskiem pracownika o zbadanie naruszenia zasady jednakowego
wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci, jest
zobowigzany do udzielenia takiej informacji. Obowigzek ochrony informacji

1 A. Drozd, Uprawnienie zwiazku zawodowego do informacji o wynagrodzeniu pracownika, Monitor Prawa
Pracy 2012 r., nr 8.
' Z. Goral, Komentarz do art. 100 Kodeksu pracy, System Informacji Prawnej Lex 2012.
'® Taka regulacja zostata przewidziana w art. 154 § 1 projektu Kodeksu pracy opracowanego przez Komisje
Kodyfikacyjng Prawa Pracy, Katowice 2010.
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o wysokosci wynagrodzenia nie moze by¢ takze objety tajemnica przedsiebiorstwa.
Ustawa z dnia 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji'’ moze
dotyczy¢ objecia systemem ochrony systemu wynagrodzen i obowigzku nieujawniania
przez pracownika takich informacji. Uwazam, ze przeciwne stanowisko jest niemozliwe
do zaakceptowania rowniez z punktu widzenia obrony zbiorowych praw
pracowniczych, prowadzonej na podstawie przepisOw ustawy z dnia 23 maja 1991 r.
0 rozwigzywaniu Sporow zbiorowychls.

Y Dz. U. z 2003 r. Nr 153, poz. 1503 ze zm.
¥ Dz. U. Nr 55, poz. 236 ze zm.
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