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Abstract

Admissibility of disclosing to trade unions information on the amount of an employee’s
remuneration in the common employment model (polemical article)

In doctrine and jurisprudence, the prevailing view is that employers are not obliged to disclose to
trade unions, at their request and within the framework of trade union monitoring of compliance
with the law, information on employee wages. According to the 1993 resolution of the panel of
seven judges of the Supreme Court, an employer may disclose such information, but only with
the employee’s consent. Otherwise, the personal right of the person performing the work may be
infringed. Such an opinion is not convincing. It stands in clear opposition to the law in force. It
also leads to depriving the trade union organisation of the right to carry out systemic control of the
employer’s compliance with the principle of equal remuneration for equal work or work of equal
value (Art. 18(3¢) of the Labour Code).

" Opracowanie nie dotyczy osdb, odnosnie do ktérych - ze wzgledu na potrzebe transparentno-
$ci zycia publicznego - informacja o wysoko$ci wynagrodzenia pracownika jest informacjg publiczna,
a prawo do jej ujawnienia jest prawem obywatelskim. Chodzi w szczegélnosci o osoby pelnigce funk-
cje publiczne podlegajace ustawie z dnia 6 wrze$nia 2001 roku o dostepie do informacji publicznej
(Dz.U. 2020, poz. 2176 tekst jedn.) oraz o kierownikow podlegajacych ustawie z dnia 31 lipca 1981 roku
o wynagrodzeniu oséb zajmujacych kierownicze stanowiska panistwowe (Dz.U. 2020, poz. 1637 tekst jedn.),
a takze o osoby, do ktdérych odnosi si¢ ustawa z dnia 3 marca 2000 roku o wynagradzaniu oséb kieruja-
cych niektérymi podmiotami prawnymi (Dz.U. 2019, poz. 2136 tekst jedn.; zob. Safjan 2002, s. 10i n.;
Kaminska, Rozbicka-Kaminska 2012, s. 87 i n.).
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1. Wprowadzenie do problematyki

Jednym z czynnikéw majacych wplyw na ksztalt prawa pracy, a $cidlej — na jego po-
strzeganie w skali kraju, jest dzialalnos¢ orzecznicza podejmowana przez Sad Najwyz-
szy (Pigtkowski 2017, s. 66 i n.). Jest oczywiste, ze Sad Najwyzszy nie jest podmiotem
tworzacym prawo. Jest organem wtadzy sagdowniczej powotanym miedzy innymi do
sprawowania wymiaru sprawiedliwo$ci przez zapewnienie zgodnosci z prawem oraz
jednolitoéci orzecznictwa sadéw powszechnych i wojskowych. Praktyka dnia codzien-
nego dostarcza wielu przyktadéw zmiany wyktadni przepiséw prawa w drodze podej-
mowania przez ten podmiot uchwal rozstrzygajacych zagadnienia prawne. Skutki takiej
wyktadni, zwlaszcza §wiadczacej o uksztaltowanym kierunku judykatury, sa zasadniczo
podobne do skutkéw wynikajacych z uchwalenia nowego prawa - z tym zastrzezeniem,
ze od strony formalnej taka wykltadnia co do zasady' nie ma mocy wiazacej dla pod-
miotdw stosujacych prawo. Wymownym tego przykladem jest uchwata pelnego skfadu
Izby Administracyjnej, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z dnia 11 marca 1993 roku
(IPZP 68/92, OSNC 1993, nr 9, poz. 140), w ktdrej na nowo uksztaltowano przestanki
ochrony pracownika przed wypowiedzeniem umowy o prace w okresie choroby, cho-
ciaz art. 41 ustawy z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy (Dz.U. 2020, poz. 1320
tekst jedn., dalej: ,Kodeks pracy”, ,,k.p.”) zachowal swa dotychczasowa tres¢>. Z tego
samego okresu pochodzi uchwala skfadu siedmiu sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia
16 lipca 1993 roku (I PZP 28/93, OSNC 1994, nr 1, poz. 2, dalej: ,,uchwata z 1993 roku”)?,
ktora uksztattowala i ujednolicita wykladnie przepiséw dotyczacych dopuszczalnosci
ujawniania zwigzkom zawodowym informacji o wysoko$ci wynagrodzenia za prace.
Problematyka udostepniania zwigzkom zawodowym informacji o wysokosci wy-
nagrodzen pracownikéw w powszechnym modelu zatrudnienia nalezy do zagadnien
o duzym fadunku wrazliwosci spotecznej, na co jednoznacznie wskazuja wieloletnie do-
$wiadczenia autoréw niniejszego opracowania zwigzane z praktyka ekspercka. Z jednej
strony zagadnieniem tym interesuja si¢ przedstawiciele zwigzkéw zawodowych z racji

! Wykladnia Sadu Najwyzszego ma moc wigzaca dla sadu, ktory skierowal do tego podmiotu za-
pytanie prawne.

2 Jedyna zmiang tego przepisu byla zmiana terminologiczna — w miejsce zakladu pracy pojawit sie
pracodawca.

* W tym kierunku wypowiadaja si¢ tez inne sady (zob. wyrok Sadu Apelacyjnego w Bialymstoku
z 25 czerwca 2014 roku, III AUa 2078/13, LEX nr 1493722).
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swoich kompetencji, a z drugiej — sami pracownicy. Ci pierwsi szukaja odpowiedzi na
pytanie, dlaczego wiedze o wysokosci wynagrodzen moze posiada¢ w zaktadzie pracy
wiele 0s6b (migdzy innymi przedstawiciele dzialéw ptacowych czy kadrowych), tylko
nie dzialacze zwigzku zawodowego, cho¢ jednych i drugich obowiazuje zakaz ujawnia-
nia posiadanych informacji. Wrazliwo$¢ spoteczna po stronie samych pracownikéw
wigze si¢ za$ z problematyka dobr osobistych. W orzeczeniu z dnia 26 kwietnia 2018
roku (Dz.U. 2018, poz. 830) Trybunal Konstytucyjny wskazat, ze kwestia udoste¢pnia-
nia danych osobowych zwigzkom zawodowym rodzi praktyczne problemy, wynikaja-
ce z konkurencji dwdch wartosci konstytucyjnych, jakimi sg z jednej strony wolnos¢
zwigzkowa i wynikajace z niej prawo zwigzkéw zawodowych do informacji, a z drugiej
strony — prawo pracownika do ochrony jego prywatnosci. Konflikt dwdch tak istotnych
wolnosci i praw dostrzezono réwniez w doktrynie. Wyrazono tam zapatrywanie, Ze
wspomniane prawo pracownika do prywatnosci zderza si¢ z koniecznoscia zabezpie-
czenia owej prywatnosci przed prasa i zwigzkami zawodowymi, ktore powolujac si¢ na
wlasne wolnosci, zadaja informacji na temat pracownikéw (Gersdorf 2014).

W uchwale z 1993 roku Sad Najwyzszy dostrzegl prawo zwiazku zawodowego do
kontroli wysoko$ci wynagrodzen konkretnych pracownikéw. Uznawszy brak obowiaz-
ku pracodawcy ujawniania zwigzkom zawodowym informacji o wysokosci wynagro-
dzenia pracownika (dalej: ,obowiazek informacyjny”), przyjal jednak, ze ujawnienie
takiej informacji bez zgody pracownika mogtoby doprowadzi¢ do naruszenia jego dobr
osobistych. W nauce prawa juz od dawna prezentowany jest poglad, ze wysokos¢ wy-
nagrodzenia pracowniczego stanowi sfere prywatnosci, ktdrej bezprawne naruszenie
moze stanowi¢ naruszenie dobra osobistego (Szewczyk 2007, s. 388 i n.; Cudowski 2013,
s. 71). Sad Najwyzszy wyrazil tez zapatrywanie, ze pozyskanie informacji o wysokosci
wynagrodzenia pracownika nie jest niezbedne do prowadzenia dzialalno$ci zwigzkowej.

Teza Sadu Najwyzszego i uzasadnienie uchwaty z 1993 roku sa niemalze powszech-
nie akceptowane w doktrynie (Niezbecka 1992, s. 71; Baran 2010, s. 264; Drozd 2012;
Kulesza 2017, s. 181-182)* i orzecznictwie (wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia
26 kwietnia 2018 roku, K 6/15, Dz.U. 2018, poz. 830)°, co niestety znajduje odzwier-
ciedlenie w obrocie prawnym. Tylko w przypadku wypowiedzenia zmieniajacego Sad
Najwyzszy dostrzega obowiazek ujawnienia zwigzkom zawodowym wysokosci nowe-
go wynagrodzenia bez zgody pracownika (wyrok z dnia 24 pazdziernika 2012 roku,
I PK 151/12, OSNP 2013, nr 17-18, poz. 205). Mozna odnie$¢ wrazenie, ze w kwestii
braku obowiazku ujawniania zwigzkom zawodowym informacji o wysokosci wyna-
grodzenia pracownika mamy do czynienia z ujednoliconym i utrwalonym pogladem,
zaréwno w doktrynie, jak i w judykaturze, i Ze za sprawa uchwaly z 1993 roku wszel-
kie kwestie zwigzane z tym tematem zostaly rozstrzygniete (Derlacz- Wawrowska 2013,

* Niektdrzy przedstawiciele doktryny wyrazaja odmienny poglad (Wlodarczyk 2001, s. 63-64; Piat-
kowski 2008, s. 254-255).

> Orzeczenie to dotyczy autonomii informacyjnej pracownika w kontekscie realizacji funkcji kon-
trolnej przez spotecznych inspektoréw pracy.
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s. 378 i n.; Kulesza 2017, s. 18). Swiadczy¢ o tym moze réwniez zdecydowanie mniej-
sza aktywno$¢ przedstawicieli nauki prawa w podejmowaniu tego tematu. Czy jednak
rzeczywiscie mozna uznac, ze rozwazana kwestia przestata by¢ istotnym problemem
badawczym i nie powinna stanowi¢ przedmiotu wigkszego zainteresowania nauki pra-
wa? Mozna mie¢ w tym zakresie powazne watpliwosci.

2. Kontrowersje wokot uchwaty Sagdu Najwyzszego z 1993 roku

Stanowisko Sadu Najwyzszego wyrazone w uchwale z 1993 roku, a zwlaszcza w jej uza-
sadnieniu, budzi powazne zastrzezenia nie tylko w kontekscie przepiséw ustawy z dnia
23 maja 1991 roku o zwigzkach zawodowych (Dz.U. 2019, poz. 263 tekst jedn., dalej:
»ustawa o zwigzkach zawodowych’, ,,u.z.z”), ktére w omawianym zakresie nie ulegly
od 1993 roku istotnym zmianom, ale takze przez wzglad na realizacj¢ podstawowej za-
sady rownego wynagradzania pracownikéw za jednakowa prace lub za prace o jedna-
kowej wartosci (art. 183c k.p.). Przyjecie takiego pogladu prowadzi w praktyce do po-
zbawienia pracownikow systemowej kontroli przestrzegania przez pracodawce wska-
zanej wyzej podstawowej zasady prawa pracy, ktéra zostata wprowadzona do Kodeksu
pracy juz po podjeciu przez Sad Najwyzszy uchwaly z 1993 roku.

Zasadnicza watpliwo$¢ co do pogladu o braku obowiazku informowania zwigzku
zawodowego (na jego wniosek) o wysokosci wynagrodzenia za prace konkretnego pra-
cownika dotyczy naruszenia przez Sad Najwyzszy konwencji normatywnej art. 28 u.z.z.,
ktorego konstrukcja prawna zostala zachowana takze w jego obecnym brzmieniu (Ba-
ran 2019). Przepis ten zawiera ogélng formule informacji niezbednych do prowadzenia
dzialalnosci zwigzkowej. Zawarte tam wyliczenie rodzaju ,niezbednych informacji” nie
ma charakteru zamknietego. Ustawodawca wskazuje jedynie szczegélne przypadki za-
kresu odniesienia przyjetej w tym przepisie ogdlnej konwencji, co wynika z zawartego
tam zwrotu ,,w szczegdlno$ci”. Przykladowe wyliczenie w art. 28 ,niezbednych informa-
cji” jest pozbawione przymiotu zupelnosci (Baran 2010, s. 263; Wujczyk 2019, s. 208),
co oznacza, ze przepis ten nie moze stanowi¢ podstawy do ,,blokowania” innych infor-
macji niezbednych do prowadzenia dzialalnosci zwigzkowej®. Za takim stanowiskiem
przemawiaja rowniez zasady techniki prawodawczej. Jedna z nich zaklada’, ze jezeli nie
jest mozliwe sformulowanie calego zakresu odniesienia przepisu, mozna objasnic jego
znaczenie przez przykladowe wyliczenie jego zakresu, wyraznie wskazujac przyklado-
wy charakter wyliczenia przez postuzenie si¢ takimi zwrotami jak ,,w szczegdlnosci” czy

»a zwlaszcza”. Przeciwko pogladowi Sadu Najwyzszego przemawia rowniez wynikajaca
z teorii prawa dyrektywa interpretacyjna drugiego stopnia oraz zasada pewnosci prawa

¢ Tak tez rozumie zwrot ,,w szczegolnosci” Naczelny Sad Administracjny w kwestii dotyczacej waznych
powodéw wydawania pozwolenia na bron (wyrok z dnia 2 grudnia 2015, II OSK 847/14, LEX nr 2000035).

7 Zob. § 153 rozporzadzenia Prezesa Rady Ministrow z dnia 20 czerwca 2002 roku w sprawie Zasad
Techniki Prawodawczej, Dz.U. 2016, poz. 283 tekst jedn.
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(zasada przewidywalnosci konsekwencji prawnych). Stanowisko Sadu Najwyzszego
jest tez zaprzeczeniem zasady, ze jesli norma zawarta w konkretnym przepisie (w tym
wypadku w art. 28 u.z.z.) ma ogdlng tre$¢ (za sprawa ogolnej formuly zawartej
w tym przepisie), to nie powinna ona by¢ interpretowana zawezajaco. W doktrynie zo-
stalo tez wyrazone stanowisko, Ze skoro przepisy ustawy o zwigzkach zawodowych nie
zawieraja wyraznego zakazu udzielania zwigzkom zawodowym informacji o wysokosci
wynagrodzenia konkretnego pracownika bez jego przyzwolenia, to pozwala to rozwa-
za¢ dopuszczalno$¢ takiego dziatania przez pracodawce (Wtlodarczyk 2012, s. 155 i n.).
Watpliwosci co do braku obowiazku informacyjnego wigzg si¢ réwniez z ograniczo-
nym zakresem rozwazan prowadzonych przez Sad Najwyzszy. Poglad o braku obowiaz-
ku informacyjnego Sad Najwyzszy wywodzi wylacznie z art. 28. Nie analizowal tego
zagadnienia w szerszym kontekscie, co do zasady utrwalonym w doktrynie (Derlacz-
-Wawrowska 2015, s. 92-93), to jest nie wzial pod uwage art. 23 (obecnie art. 26), w kto-
rym ustawodawca jednoznacznie przyznaje zwigzkom zawodowym uprawnienie do kon-
troli przestrzegania prawa przez pracodawce i podkresla to zwrotem ,w szczeg6lnosci”
Takie uprawnienie wynika réwniez z art. 8 u.z.z. Skoro wigc zdaniem Sadu Najwyzsze-
go udostepnianie informacji o wynagrodzeniu pracownika mie$ci si¢ w uprawnieniach
kontrolnych zwigzku zawodowego, to bez watpienia wlasnie tu (w art. 23, obecnie art. 26,
a nie w art. 28 u.z.z.) nalezy poszukiwa¢ odpowiedzi na pytanie, czy pozyskanie infor-
magji jest niezbedne do prowadzenia dzialalnosci zwigzkowej®. Sad Najwyzszy wyraznie
wskazuje, ze przepis ten obejmuje uprawnienie zwigzku do kontrolowania wysokosci
wynagrodzenia pracownika, jednak bez jakiegokolwiek uzasadnienia nie widzi w nim
podstawy do przyjecia obowigzku informacyjnego. Co wiecej, wiaze takie uprawnienie
z przestanka nieprzewidziang w art. 26 u.z.z., to jest ze zgoda pracownika, co oznacza
nadinterpretacje¢ tego przepisu i sprzeniewierzenie si¢ woli ustawodawcy. Sad Najwyzszy
jest przy tym niekonsekwentny, albowiem za niezbedne informacje uwaza jedynie in-
formacje o wysokosci wynagrodzenia, gdy ,,interesy konkretnego pracownika sg zagro-
zone w zakresie ksztaltowania jego wynagrodzenia za prace i zwroci si¢ on do zwigzku
zawodowego o zbadanie tej kwestii lub wyrazi na to zgod¢” (Drozd 2012, s. 402). Nie
przeszkodzilo to Sadowi Najwyzszemu uzna¢, ze informacja o zasadach wynagradza-
nia jest wystarczajaca do ochrony intereséw indywidualnych pracownika. Istotne przy
tym jest takze to, ze zdaniem Sadu Najwyzszego ujawnienie wysokosci wynagrodze-
nia bez zgody pracownika moze (a wigc nie musi) skutkowaé naruszeniem jego dobra
osobistego’. Czy w sytuacji, gdy nie dochodzi do naruszenia dobra osobistego, nadal
mamy do czynienia z uprawnieniem pracodawcy, a nie z obowigzkiem informacyjnym?

8 W doktrynie podkredla sig, ze otrzymanie od pracodawcy informacji niezbednych do prowadze-
nia dzialalno$ci zwigzkowej jest dazeniem do osiagniecia wlasciwej racjonalnosci i efektywnosci zwiaz-
kowego dzialania (Wlodarczyk 2014, s. 438-439).

° Ujawnienie przez pracodawce informacji o wysokosci wynagrodzenia pracownika bedzie row-
noznaczne z naruszeniem dobra osobistego, gdy taka informacje bedzie mozna zaliczy¢ do ,,sfery pry-
watno$ci” pracownika (Ksigzek 2019, s. 121).
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Objecie przez Sad Najwyzszy kontrolg zwigzkowa wysokosci wynagrodzen pracow-
nikéw ma istotne znaczenie dla postrzegania charakteru takiej kontroli jako niezalez-
nej od zgody pracownika na ujawnienie informacji o wysokosci jego wynagrodzenia za
prace. W wyroku z dnia 26 kwietnia 2018 roku Trybunat Konstytucyjny uznat upraw-
nienia kontrolne z ustawy o zwigzkach zawodowych nie tylko za instrument ochrony
pracownikow, ale takze za instrument konstytucyjnego nadzoru panstwa nad warunka-
mi pracy (art. 24 Konstytucji RP). Wskazal jednoczesnie, Ze taki instrument powinien
by¢ skuteczny. Skoro kontrola zwigzkowa jest instrumentem realizacji przez panstwo
funkeji publicznej, to taka kontrola w istocie jest kontrola publiczng, sprawowang za
posrednictwem zwigzku zawodowego. Uzaleznienie jej od zgody pracownika byloby
zaprzeczeniem istoty takiej kontroli, zwlaszcza ze brak zgody pracownika mozna wy-
musi¢ klauzulg poufnosci wynagradzania lub klimatem zastraszenia pracownikéw, na
co wskazuje praktyka dnia codziennego.

Kolejne zastrzezenie do stanowiska Sadu Najwyzszego wyrazonego w uchwale z 1993
roku dotyczy zaskakujacego sposobu rozumienia sformutowania ,,zasady wynagradzania”
zawartego w art. 28 u.z.z."° Sad Najwyzszy bez blizszego uzasadnienia przyjal, niejako
z zalozenia, Ze powyzszy zwrot uzupelnia zawarta w tym przepisie formule ,w szcze-
golnosci” w ten sposdb, ze ja konkretyzuje w obszarze wynagradzania za prace, a przez
to eliminuje informacje o wysokosci wynagrodzenia pracownika z katalogu informa-
cji niezbednych do prowadzenia dzialalnosci zwigzkowej. Takie zapatrywanie jest nie-
uprawnione. Po raz kolejny w wyrazny sposdb narusza przyjeta przez ustawodawce
w art. 28 konwencje zakreslong zwrotem ,w szczegdlnosci’, ktérego znaczenie w nauce
prawa wydaje si¢ utrwalone. Sad Najwyzszy wyszed! z zalozenia, ze informacja o zasa-
dach wynagradzania jest wystarczajaca do ochrony nie tylko intereséw grupowych, ale
i intereséw indywidualnych, co wydaje si¢ teza nieuprawniong, zwlaszcza w kontekscie
zwigzkowej kontroli przestrzegania przez pracodawce zasady rownego wynagradzania
za prace (art. 18 k.p.), ktéra dla swej skutecznosci musi opierac si¢ na informacji o wy-
sokosci wynagrodzen pracownikéw i ich poréwnywalnosci. To po raz kolejny dowodzi
naruszenia przez Sad Najwyzszy konwencji art. 28 u.z.z. Nie ma w twierdzeniu Sadu
Najwyzszego logicznej poprawnosci ani przyczynowo-skutkowego stosunku wynikania.
Zasady wynagradzania (jako kategoria ogdlna, ponadindywidualna) i wynagrodzenie
konkretnego pracownika (jako kategoria indywidualna) to dwa rézne terminy praw-
ne (a nie prawnicze), ktérym ustawodawca nadaje rézng tres¢. Nie ma zadnych pod-
staw prawnych, aby stosunek wzajemnej zalezno$ci miedzy tymi terminami postrzegac
w sposob przyjety przez Sad Najwyzszy w uchwale z 1993 roku.

Poglad o istnieniu (de lege lata) obowigzku informacyjnego daje si¢ uzasadni¢ nie
tylko w wymiarze prawnym, ale rdwniez w aspekcie aksjologicznym. Uzaleznienie
ujawnienia zwigzkom zawodowym informacji o wysokos$ci wynagrodzenia od zgody

108

10 W praktyce zakladowej pracodawcy niejednokrotnie odmawiaja zwigzkom zawodowym ujaw-
niania informacji o zasadach wynagradzania, powolujac si¢ na przepisy o ochronie danych osobowych
(Kulesza 2017, s. 182).
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pracownika kidci si¢ z wartoscig nadrzedna, jaka jest prawo wszystkich pracownikéw
do jednakowego wynagradzania za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci.
Powinno$¢ réwnego traktowania pracownikéw w zakresie wynagradzania za prace jest
warto$cig dominujacg i nadrzedng nad prawem indywidualnego pracownika do pout-
nosci jego wynagrodzenia. Przemawia za tym nie tylko interes spoleczny, ale réwniez
wlasciwie rozumiany interes kazdego pracownika.

3. Konflikt trzech wartosci

Uznanie istnienia po stronie pracodawcy obowiazku informacyjnego (ktéry zdaje sie
wynikac z obowigzujacych przepiséw prawa) zapewni korelacje przepiséw majacych za
przedmiot ujawnianie informacji o wysoko$ci wynagrodzen pracownikéw z przepisa-
mi dotyczacymi podstawowej zasady jednakowego wynagradzania za jednakowa prace
lub prace o jednakowej wartosci. Spojrzenie na omawiane zagadnienie z tej ogolniej-
szej perspektywy, to jest przez pryzmat art. 183c k.p., pozwoli na ukazanie roli zwigzku
zawodowego w kontroli przestrzegania przez pracodawce tej jednej z podstawowych
zasad prawa pracy — kontroli majacej charakter systemowy, a wiec przeprowadzane;j
niejako ,,z urzedu” i niezaleznej od zgody pracownika. Zasadniczym celem takiej kon-
troli jest ochrona ogétu pracownikéw zakladu przed niewlasciwg polityka pracodawcy
w zakresie rownego wynagradzania za prace. W ten sposéb jest zaspakajany nie tylko
indywidualny interes kazdego pracownika, ale przede wszystkim interes panstwa, wy-
razajacy si¢ w potrzebie poszanowania prawa.

To oznacza zarazem, ze problematyka dopuszczalnosci ujawniania zwigzkom za-
wodowym informacji o wysokosci wynagrodzenia za prace odnosi si¢ juz nie tylko
do dwdch wartosci prawnie chronionych (prawo pracownika do prywatnosci i prawo
zwigzku zawodowego do informacji), ktére moga pozostawaé we wzajemnym konflik-
cie (byta o tym mowa we wcze$niejszych rozwazaniach), ale takze do trzeciej wartosci,
to jest do potrzeby réwnego traktowania pracownikéw w zakresie wynagradzania za
jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci. Ten obszar badawczy jest w nauce
prawa stabiej zagospodarowany, a sporadyczne rozwazania w tym zakresie s3 prowa-
dzone zasadniczo w nieco innym odniesieniu (Walczak 2015, s. 257; 2017, s. 287-288)"".

Jest oczywiste, ze zwigzkowa kontrola przestrzegania przez pracodawce przepisow
prawa pracy obejmuje rowniez kontrole przestrzegania przepiséw dotyczacych réownego
wynagradzania pracownikéw za jednakowg prace lub prace o jednakowej warto$ci. Taka
kontrola, jak wczesniej wspomniano, opiera si¢ na wiedzy o zarobkach pracownikéw
i poréwnywalnosci tych zarobkéw. Do uzyskania wiedzy w tym zakresie i mozliwosci

' Autor opowiada si¢ za odrzuceniem catkowitego zakazu ujawniania przez pracownika informa-
¢ji na temat jego wlasnego wynagrodzenia z uwagi na przepisy dotyczace niedyskryminacji. Aby prze-
ciwdziata¢ nieuzasadnionym praktykom w tym zakresie, musi istnie¢ koniecznos$¢ chociazby minimal-
nej wiedzy na temat zasad przyznawania poszczegoélnych sktadnikéw wynagrodzenia oraz ich wysokosci.
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poréwnywania zarobkow pracownikéw nie wystarczy udostepnienie zwigzkom zawo-
dowym informacji o zasadach wynagradzania. Taka kontrola, o czym takze byla juz
mowa, realizuje funkcje¢ publiczng panstwa, a wiec nie moze by¢ uzalezniona od zgo-
dy pracownika na ujawnienie wysokosci jego wynagrodzenia, tym bardziej ze ustawa
o zwigzkach zawodowych nie taczy zwigzkowej kontroli z takim ograniczeniem.

Majac powyzsze na uwadze, trzeba stwierdzi¢, ze przepisy dotyczace obowigzku in-
formacyjnego stanowilyby instrument kontroli przestrzegania przez pracodawce jed-
nej z podstawowych zasad prawa pracy. W sytuacji pozyskania przez zwigzek zawodo-
wy informacji o nieréwnym traktowaniu pracownikéw w zakresie wynagradzania za
prace mogtby on przekazaé informacje o tym Panstwowej Inspekcji Pracy. Organizacja
zwigzkowa, w przeciwienstwie do kontroli panstwowej, jest bowiem w tym zakresie po-
zbawiona realnych $rodkéw pokontrolnych i nadzorczych. W ten sposéb realizowata-
by sie idea i powinnos$¢ wspoéldzialania zwigzku zawodowego i Panistwowej Inspekcji
Pracy, do ktérych odwoluje si¢ ustawodawca w art. 14 ust. 1 ustawy z dnia 13 kwiet-
nia 2007 roku o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz.U. 2019, poz. 1251 tekst jedn.) oraz
w art. 26 pkt 4 u.z.z.

Ujawnianie zwigzkom zawodowym informacji o wysoko$ci wynagrodzenia bez
zgody pracownika nie narusza przepiséw RODO, to jest Rozporzadzenia Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 roku w sprawie ochrony
0sob fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobod-
nego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogdlne rozpo-
rzadzenie o ochronie danych, Dz.Urz. UE L 2016, nr 119/1). Takie dzialanie ma bo-
wiem wyrazng podstawe prawna (art. 6 ust. 1 lit. c RODO), gdyz w zakresie, w jakim
przetwarzanie danych jest niezbedne do wypelnienia obowigzku prawnego cigzace-
go na administratorze, zgoda pracownika jest prawnie obojetna. Polska ustawa z dnia
10 maja 2018 roku o ochronie danych osobowych (Dz.U. 2019, poz. 1781 tekst jedn.)
nie wprowadzila w tym obszarze szczegélnej regulacji. Takie dzialanie pracodawcy nie
uruchamia tez ochrony na podstawie przepiséw o ochronie dobr osobistych, skoro nie
mozna przypisa¢ mu cechy bezprawnosci.

4. Niemiecka droga do kompromisu®?

Problem udostepniania przedstawicielstwu pracowniczemu informacji dotyczacych
wynagrodzenia za prace konkretnych pracownikéw i jego zgodnosci z RODO nie jest
typowy tylko dla Polski. Zagadnienie to jest analizowane réwniez w innych panstwach,
na przyklad na gruncie niemieckiego prawa pracy. W Niemczech problem ten dotyczy
wprawdzie nie zwigzku zawodowego, lecz rady zakltadowej (Betriebsrat), ktora stanowi

12 Ta czg$¢ opracowania zostala oparta na orzecznictwie i literaturze zgromadzonych w trakcie po-
bytu badawczego w Zentrum fiir Arbeitsbeziehungen und Arbeitsrecht (ZAAR) w Monachium, sfinan-
sowanego ze stypendium DAAD.
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zakltadowe przedstawicielstwo pozazwigzkowe i ma inng pozycje prawng niz polska za-
ktadowa organizacja zwigzkowa, niemniej jednak istota problemu jest taka sama.
Radzie zakladowej przystuguje bardzo szeroki zakres uprawnien o zréznicowanym
charakterze. Ich wykonywanie wymaga niejednokrotnie dostepu do okreslonych infor-
macji. Prawo do informacji rady zakladowej jest — podobnie jak w Polsce analogiczne
prawo zwigzku zawodowego — ujete w dwojaki sposob. Z jednej strony rada korzysta ze
szczegdlowych uprawnien informacyjnych w ramach realizacji konkretnych praw do-
tyczacych na przyktad spraw personalnych (Junker 2019, s. 382). Z drugiej strony przy-
stuguje jej prawo do informacji wynikajace z ogélnego obowiazku wspétpracy w duchu
zaufania, jaki spoczywa na pracodawcy (Junker 2019, s. 381). Prawo to uregulowane
jest w § 80 ust. 2 ustawy o ustroju zakladu pracy (Betriebsverfassungsgesetz, dalej:
»BetrVG”). Zgodnie z tym przepisem w celu wykonywania obowigzkéw wynikajacych
z ustawy rada zakladowa ma by¢ wyczerpujaco i we wlasciwym terminie informowana
przez pracodawce, przy czym informowanie to rozciaga si¢ réwniez na zatrudnienie
0sob, ktore nie pozostaja z pracodawca w stosunku pracy, i obejmuje w szczegélno-
$ci czasowy zakres zatrudnienia, miejsce zatrudnienia i zadania zawodowe tych oséb.
Inaczej niz w przypadku art. 28 u.z.z. § 80 ust. 2 BetrVG odnosi si¢ wyraznie do
udostepniania radzie zakladowej dokumentéw, w tym list wynagrodzen brutto. Przepis
ten stanowi, ze radzie zakladowej udostepnia si¢ w kazdej chwili, na jej wniosek, doku-
menty niezbedne do wykonywania jej obowigzkéw i ze w tych ramach komitet zakta-
dowy (tworzony przez rade zakladowa sktadajacy sie z dziewieciu lub wigcej czlonkow
do prowadzenia biezacych spraw rady) lub komitet utworzony zgodnie z § 28 BetrVG
(organ, ktéry rada zakladowa moze utworzy¢ w zaktadzie z ponad stu pracownikami
w celu przekazania mu okreslonych zadan; sklada si¢ tylko z cztonkéw rady zaklado-
wej) ma prawo wgladu w wykazy wynagrodzen brutto. Udostepniane listy ptac brutto
powinny zawiera¢ informacje dotyczace wszystkich sktadnikéw wynagrodzenia, nieza-
leznie od tego, czy sa to swiadczenia jednorazowe, czy powtarzalne, ani na jakiej podsta-
wie sg oparte (Hromadka, Maschmann 2017, s. 373; Fitting 2020, § 80 BetrVG, nr 73).
Jak wynika z przytoczonej regulacji, § 80 ust. 2 BetrVG nie przesadza wprost, czy
listy plac brutto, do ktérych wgladu ma prawo komitet zakladowy lub komitet utwo-
rzony zgodnie z § 28 BetrVG, mogg zawiera¢ dane osobowe poszczegdlnych pracow-
nikéw (na przyklad ich imiona, nazwiska, wiek, numery identyfikacyjne itp.). Pojawia
sie w tym kontekscie pytanie o zgodno$¢ udostepniania radzie zaktadowej wykazow
wynagrodzen brutto zawierajacych dane osobowe pracownikéw z RODO",
Problem ten znalazt odzwierciedlenie w orzecznictwie niemieckich sadéw pracy. Ty-
tulem przykladu mozna wskaza¢ orzeczenia: sadu pracy Landu Meklemburgia Pomo-
rze Przednie (Landesarbeitsgericht Mecklenburg-Vorpommern) z 15 maja 2019 roku

I Prawo wgladu przedstawicielstwa pracowniczego w wykazy wynagrodzen brutto z danymi oso-
bowymi pracownikow jest analizowane w niemieckiej judykaturze i literaturze przedmiotu takze z per-
spektywy konstytucji i ustawy o przejrzystoéci wynagrodzen (Entgelttransparenzgesetz). Watki te zosta-
ty pominigte w niniejszym opracowaniu.
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(3 TaBV 10/18), sadu pracy Landu Saksonii-Anhalt (Landesarbeitsgericht Sachsen-
-Anhalt) z 18 grudnia 2018 roku (4 TaBV 19/17, NZA-RR 2019, 256) czy Federalne-
go Sadu Pracy (Bundesarbeitsgericht, dalej: ,BAG”) z 7 maja 2019 roku (1 ABR 53/17,
NZA 2019, 1218). Najogolniej rzecz ujmujac, w sprawach tych chodzito o to, ze rada za-
ktadowa domagata si¢ wgladu w wykazy wynagrodzen brutto zawierajace dane osobowe
konkretnych pracownikoéw, takie jak imiona, nazwiska, numery identyfikacyjne, wiek
itp., tlumaczac, ze tylko w ten sposdb jest w stanie ustali¢, wedtug jakich zasad praco-
dawca przyznaje podwyzki lub premie albo czy przestrzega ustaw, ukladéw zbiorowych
pracy lub zasady réwnego traktowania w tym obszarze, a pracodawca odmawial udo-
stepnienia takich list ptac, powolujac si¢ miedzy innymi na ochrone¢ danych osobowych.

Sady pracy przyjely we wskazanych wyzej orzeczeniach, ze przewidziane w § 80
ust. 2 BetrVG prawo wgladu komitetu zakladowego lub komitetu utworzonego zgodnie
z § 28 BetrVG w wykazy wynagrodzen brutto nie ogranicza si¢ do anonimowych list.
Przywolaly w tym kontekscie cel § 80 ust. 2 BetrVG, $cisle zwigzany z realizacja przy-
stugujacych radzie zadan (przepis ten wprost przewiduje, ze wglad w listy ptac brut-
to ma by¢ konieczny do wykonywania zadan rady). Cel prawa wgladu w wykazy wy-
nagrodzen brutto nie mdglby zosta¢ osiagniety, gdyby rada otrzymywata informacje
o wynagrodzeniach bez danych pracownikéw (LAG Sachsen-Anbhalt, 18 grudnia 2018 -
4 TaBV 19/17, NZA-RR 2019, 256). Tylko listy plac brutto z danymi osobowymi pra-
cownikéw (imiona, nazwiska, numery identyfikacyjne na wypadek identycznych imion
i nazwisk, daty urodzenia) pozwalajg ustali¢, ktérzy pracownicy otrzymuja dane sktad-
niki wynagrodzenia, a takze w jakiej wysokosci. Dokonanie takich ustalen jest niekiedy
konieczne, aby rada zakladowa mogta wykona¢ przystugujace jej zadania. Dotyczy to
chociazby sprawdzenia, czy poszczegdlne sktadniki wynagrodzenia s3 wyplacane przez
pracodawce zgodnie z ustawami lub ukladami zbiorowymi pracy (w ramach przewidzia-
nego w § 80 ust. 1 pkt 1 BetrVG prawa do kontroli przestrzegania wymienionych w tym
przepisie aktow) i czy przyjeta w tym obszarze praktyka pozostaje w zgodzie z zasada
réwnego traktowania (w kontekscie spoczywajacego na radzie zaktadowej zadania kon-
trolowania przestrzegania tej zasady — § 75 BetrVG). Na podobne uzasadnienie zwraca
sie uwage w literaturze przedmiotu (Kania 2020, § 80 BetrVG, nr 25). Poza tym wska-
zuje sie, ze rada powinna mie¢ tez mozliwo$¢ podjecia inicjatywy w celu osiagniecia
w zakladzie sprawiedliwosci ptacowej (Fitting 2020, § 80 BetrVG, nr 73).

Prawo wgladu w listy ptac brutto nie jest uzaleznione od zgody pracownika, ktore-
go sfera indywidualna musi w tym wzgledzie ustapi¢. W przeciwnym razie rada zakfa-
dowa nie mogtaby realizowa¢ swoich zadan (Fitting 2020, § 80 BetrVG, nr 77; Kania
2020, § 80 BetrVG, nr 27 i przywolane przez autoréw orzecznictwo).

W ocenie judykatury prawu wgladu przedstawicielstwa pracowniczego w listy ptac
brutto zawierajace informacje o konkretnych pracownikach nie sprzeciwia si¢ ani RODO,
ani niemiecka ustawa o ochronie danych osobowych (Bundesdatenschutzgesetz, dalej:

»BDSG”). Realizacja tego prawa prowadzi wprawdzie do przetwarzania danych osobo-
wych w rozumieniu art. 4 pkt 2 RODO, ale jest ono dopuszczalne.
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RODO przewiduje w art. 6 ust. 1 lit. ¢, ze przetwarzanie jest zgodne z prawem, gdy
jest ono niezbedne do wypelnienia obowiagzku prawnego cigzacego na administrato-
rze. Artykul 6 ust. 3 RODO wymaga w przypadku przetwarzania na podstawie ust. 1
lit. ¢ okreslenia celu tego przetwarzania w prawie Unii lub w prawie panstwa czlon-
kowskiego, ktéremu podlega administrator. Ustawodawca niemiecki wskazat ten cel
w § 26 BDSG, dotyczacym przetwarzania danych osobowych do celéw zwigzanych
ze stosunkiem zatrudnienia. § 26 ust. 1 BDSG wprost stanowi, ze dane osobowe za-
trudnionych moga by¢ przetwarzane do celéw zwigzanych ze stosunkiem zatrudnie-
nia, jezeli jest to niezbedne miedzy innymi do wykonywania lub wypelniania praw
i obowiazkow przedstawicielstwa zatrudnionych. W przywolanym wyzej orzecz-
nictwie ocenia sig, Ze w przypadku prawa wgladu w listy ptac brutto wyrazonego
w § 80 ust. 2 BetrVG wymagania te sg spelnione. Jesli bowiem rada zakladowa
ma prawo wgladu w okreslone dokumenty (spelniona jest przestanka niezbed-
nosci), wystepuje koniecznos¢ przetwarzania zwigzanych z tym danych zgodnie
z § 26 ust. 1 BDSG. Nie jest wowczas potrzebne wywazanie intereséw informacyj-
nych rady zakladowej ani intereséw pracodawcy i/lub pracownikéw (odmiennie Wy-
bitul, Bohm 2019, s. 260). Z punktu widzenia ochrony danych niezbednego wywa-
zenia intereséw dokonal sam ustawodawca, uznajac dopuszczalnosé przetwarzania
danych w celu wypelnienia ustawowego obowiazku (BAG, 7 maja 2019 - 1 ABR 53/17,
NZA 2019, 1218). Nie bez znaczenia jest w tym kontekscie sposob uksztaltowania
prawa wgladu w listy plac brutto. Z jednej strony prawo to przystuguje tylko wow-
czas, gdy jest ono niezbedne do wykonywania obowiazkéw rady zakltadowej. Z drugiej
strony sprowadza sie jedynie do ,wgladu” w listy, dotyczy tylko wynagrodzen brutto
(co ma przeciwdziala¢ ujawnianiu informacji o sytuacji osobistej pracownikow zwia-
zanej na przyklad z zajeciem wynagrodzenia) i przystuguje ograniczonemu kregowi
uprawnionych, ktérzy maja obowiazek zachowa¢ uzyskane informacje w tajemnicy
(szerzej Fitting 2020, § 80, nr 71-72 i 76; Kania 2020, § 80, nr 27-30 i przywolane tam
orzecznictwo).

Norma zawarta w § 26 ust. 1 BDSG stanowi bardziej szczegélowy przepis w ro-
zumieniu art. 88 RODO (Franzen 2019, § 26 BDSG, nr 2), ktéry stwarza panstwom
cztonkowskim mozliwos$¢ zawarcia w swoich przepisach lub w porozumieniach zbio-
rowych bardziej szczegdtowych regulacji majacych zapewni¢ ochrone praw i wolnosci
w przypadku przetwarzania danych osobowych pracownikéw w zwigzku z zatrudnie-
niem, w szczegolnosci do wymienionych w niniejszym artykule celéw, w tym zbioro-
wego wykonywania praw.

Na podstawie przedstawionej argumentacji w przywolanym wyzej orzecznictwie
uznaje sig, ze dopuszczalnos$¢ przetwarzania danych w zwiazku z realizacja pra-
wa wgladu w listy plac brutto na podstawie § 80 ust. 2 BetrVG, znajdujaca oparcie
w § 26 BDSG, nie budzi zastrzezen w $wietle prawa Unii Europejskiej (BAG, 7 maja
2019 roku - 1 ABR 53/17, NZA 2019, 1218). Warto jednak zauwazy¢, ze w niemieckiej
literaturze przedmiotu pojawiaja sie takze glosy, iz z powodu wejscia w zycie RODO
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w przysztosci moze dochodzi¢ do ograniczen lub modyfikacji (na przyktad anoni-
mizacji czy pseudonimizacji danych) przy udzielaniu informacji radzie zakltadowe;
(Liicke 2019, s. 659; por. Wybitul, Bchm 2019, s. 260).

5. Zakonczenie

Wyrazany niemalze powszechnie w doktrynie i judykaturze poglad o braku obowiaz-
ku ujawniania zwigzkom zawodowym, na ich wniosek, informacji o wysokosci wyna-
grodzenia za prace, oparty zasadniczo na podjetej przez Sad Najwyzszy uchwale z 1993
roku, budzi uzasadnione watpliwosci w aspekcie zaréwno prawnym, jak i aksjologicz-
nym. Dotychczasowe rozwazania upowazniaja do konstatacji, ze na pracodawcy ciazy
jednak taki obowigzek, a jego realizacja nie wymaga zgody pracownika. Udostepnianie
zwigzkom takich informacji pozostaje w zgodzie z polskimi przepisami o ochronie débr
osobistych. Nie narusza tez przepiséw RODO, o czym zdaje si¢ przekonywa¢ orzeczni-
ctwo sadow niemieckich dotyczace udostepniania radzie zakladowej informacji o wy-
nagrodzeniach pracownikéw.

Wieloletnia tradycja postrzegania regulacji prawnej i jej wykladni w okreslony spo-
sob jest niezwykle trudna do przetamania, nawet przy istnieniu istotnych argumentéw
prawnych przemawiajacych przeciwko stanowisku Sadu Najwyzszego zajetemu w uchwa-
le 2 1993 roku. Majac to na uwadze, mozna widzie¢ potrzebe interwencji ustawodawcy,
ktéra jednoznacznie przesadzilaby o istnieniu po stronie pracodawcy obowiazku in-
formacyjnego w przedmiocie ujawniania zwigzkom zawodowym informacji o wyso-
kosci wynagrodzen pracownikéw. Wskazane byloby przy tym wprowadzenie regulacji
ostonowej, ktdrej dzis brakuje. Ustawa powinna okresla¢ zasady i warunki ujawniania
zwigzkom zawodowym informacji o wynagrodzeniach pracownikéw, gwarancje zacho-
wania poufnosci takich informacji (na przykiad przez objecie ich tajemnica przedsigbior-
stwa) czy chociazby sankcje z tytutu naruszenia poufnosci informacji, o ktérych mowa.
Taka oslonowa regulacja mogtaby stworzy¢ gwarancje, ze trzy wartosci, ktére pozostaja
wzgledem siebie w konflikcie, to jest prawo pracownika do prywatnosci, prawo zwigzku
zawodowego do pozyskiwania informacji i zasada réwnego traktowania pracownikow
w zakresie wynagradzania za prace, bylyby odpowiednio wywazone.

Problem jednak w tym, ze u wiekszosci pracodawcéw w Polsce zwigzki zawodowe
nie dzialaja. Nalezaloby rozwazy¢, jakie dodatkowe instrumenty systemowej kontroli
przestrzegania zasady réwnego traktowania pracownikow w zakresie wynagradzania za
prace nalezatoby przewidzie¢ w zakladach pracy, ktore nie s3 objete dzialalnoscig zwigzku
zawodowego. Jest to jedno z istotniejszych wyzwan stojacych przed nauka prawa pracy.

114



DOPUSZCZALNOSC UJAWNIANIA ZWIAZKOM ZAWODOWYM INFORMACII O WYSOKOSCI WYNAGRODZENIA...

Bibliografia

Baran K.W. (2010) Zbiorowe prawo pracy. Komentarz, Warszawa.
Baran K.W. (2019) Prawo zwigzkéw zawodowych do informacji po nowelizacji ustawy zwigzkowej,
»Monitor Prawa Pracy”, nr 1.

Cudowski B. (2013) Ujawnienie wynagrodzenia przez pracownika jako przyczyna rozwigzania
stosunku pracy [w:] B. Cudowski, J. Iwulski (red.), Z aktualnych zagadnieti prawa pracy
i zabezpieczenia spolecznego. Ksiega Jubileuszowa Profesora Waleriana Sanetry, Bialystok.

Derlacz-Wawrowska M. (2013) Prawo zwigzkéw zawodowych do informacji. Stan obecny i pro-
pozycje zmian [w:] B. Balcerzak-Paradowska (red.), Praca i polityka spoteczna. Wspétczesne
tendencje i wyzwania, Warszawa.

Derlacz-Wawrowska M. (2015) Ochrona informacji poufnych pracodawcy w indywidualnym
i zbiorowym prawie pracy, Warszawa.

Drozd A. (2012) Uprawnienie zwigzku zawodowego do informacji o wynagrodzeniu pracownika,

»Monitor Prawa Pracy”, nr 8.

Fitting K. (2020) Betriebsverfasssungsgesetz. Handkommentar, Miinchen, § 80 BetrVG.

Franzen M. (2019) [w:] Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, Miinchen, § 26 BDSG.

Gersdorf M. (2014) [w:] M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Komentarz do kodeksu pracy,
Warszawa.

Hromadka W., Maschmann F. (2017) Arbeitsrecht, II: Kollektivarbeitsrecht + Arbeitsstreitigkeiten,
Berlin-Heidelberg.

Junker A. (2019) Grundkurs Arbeitsrecht, Miinchen.

Kaminska J., Rozbicka-Kaminska M. (2012) Ustawa o dostepie do informacji publicznej.
Komentarz, Warszawa.

Kania T. (2020) [w:] Erfurter Kommentar zum Arbeitsrecht, Miinchen, § 80 BetrVG.

Ksigzek D. (2019) Uprawnienia zwigzkow zawodowych [w:] K.W. Baran (red.), Zbiorowe prawo
zatrudnienia. Komentarz, Warszawa.

Kulesza E. (2017) D. Dérre-Kolasa (red.), Prawo zwigzkéw zawodowych do danych pracownikéw
przetwarzanych przez pracodawce. Przetwarzanie danych osobowych w procesie wspotdziatania
pracodawcy ze zwigzkami zawodowymi w sprawach indywidualnych [w:] D. Dorre-Kolasa (red.),
Ochrona danych osobowych pracownikéw w swietle rozporzgdzenia Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2016/679, Warszawa.

Liicke O. (2019) Die Betriebsverfassung in Zeiten der DS-GVO. ,,Bermuda-Dreieck” zwischen
Arbeitgeber, Betriebsriten und Datenschutzbeauftragten!?, ,Neue Zeitschrift fiir Arbeitsrecht’,
Vol. 658.

Niezbecka E. (1992) Ujawnianie wysokosci wynagrodzen pracownikéw a ochrona débr osobistych
0s6b fizycznych, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoleczne”, nr 8.

Pigtkowski J. (2008) Uprawnienia zaktadowej organizacji zwigzkowej, Torun.

Pigtkowski J. (2017) Aksjologiczne i normatywne podstawy prawa stosunku pracy, Torun.

Safjan M. (2002) Prawo do prywatnosci i ochrona dobr osobistych w spoleczeristwie informatycznym,

»Panstwo i Prawo’, z. 6.
Szewczyk H. (2007) Ochrona dobr osobistych w zatrudnieniu, Warszawa.

115



Jan Piagtkowski, Beata Rutkowska

Walczak K. (2015) Praktyczne problemy z interpretacjg zasady niedyskryminacji w wynagradzaniu,
»Annales Universitatis Mariae Curie-Skltodowska”, sectio G (Ius), Vol 62, No 2.

Walczak K. (2017) Informacja dotyczgca wysokosci wynagrodzenia pracownika. Tajemnica
pracodawcy czy tajemnica pracownika? [w:] M. Szablowska-Juckiewicz, B. Rutkowska,
A. Napidrkowska (red.), Tendencje rozwojowe indywidualnego i zbiorowego prawa pracy.
Ksigga Jubileuszowa Profesora Grzegorza GoZdziewicza, Torun.

Wilodarczyk M. (2001) Jeszcze w sprawie dostepu zwigzku zawodowego do informacji
o wynagrodzeniach pracownikéw w kontekscie ustawy o ochronie danych osobowych [w:]
B.M. Cwiertniak (red.), Prawo pracy, Opole.

Wrtodarczyk M. (2012) Prawo zwigzkéw zawodowych do informacji o pracownikach [w:] T. Wyka,
A. Nerka (red.), Obrona danych osobowych podmiotow objetych prawem pracy i prawem
ubezpieczen spotecznych. Stan obecny i perspektywy zmian, Warszawa.

Wiodarczyk M. (2014) [w:] K.W. Baran (red.), System prawa pracy, t. 5: Zbiorowe prawo pracy,
Warszawa.

Wujczyk M. (2019) Nowe regulacje funkcjonowania zwigzkéw zawodowych — wybrane zagadnienia,
»Studia z Zakresu Prawa Pracy i Polityki Spolecznej”, nr 26.

Wybitul T., Béhm W.-T. (2019) LAG Sachsen-Anhalt: Erweitertes Einsichtnahmerecht des
Betriebsrats in nicht anonymisierte Gehaltslisten (Anmerkung), ,Neue Zeitschrift fir
Arbeitsrecht — Rechtsprechungsreport”, Vol. 259.

Orzecznictwo

Uchwala petnego skladu Izby Administracyjnej, Pracy i Ubezpieczen Spotecznych z dnia
11 marca 1993 roku, I PZP 68/92, OSNC 1993, nr 9, poz. 140.

Uchwata sktadu siedmiu sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia 16 lipca 1993 roku, I PZP 28/93,
OSNC 1994, nr 1, poz. 2.

Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 24 pazdziernika 2012 roku, I PK 151/12, OSNP 2013,
nr 17-18, poz. 205.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Bialymstoku z dnia 25 czerwca 2014 roku, III AUa 2078/13, LEX
nr 1493722.

Wyrok Naczelnego Sadu Administracyjnego z dnia 2 grudnia 2015 roku, II OSK 847/14, LEX
nr 2000035.

Wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 26 kwietnia 2018 roku, K 6/15, Dz.U. 2018, poz. 830.

LAG (Landesarbeitsgericht) Sachsen-Anhalt, 18 grudnia 2018 roku - 4 TaBV 19/17, ,,Neue
Zeitschrift fiir Arbeitsrecht — Rechtsprechungsreport” 2019, 256.

BAG (Bundesarbeitsgericht), 7 maja 2019 roku - 1 ABR 53/17, ,Neue Zeitschrift fiir Arbeitsrecht”
2019, 1218.

LAG (Landesarbeitsgericht) Mecklenburg-Vorpommern, 15 maja 2019 roku - 3 TaBV 10/18.

116



DOPUSZCZALNOSC UJAWNIANIA ZWIAZKOM ZAWODOWYM INFORMACII O WYSOKOSCI WYNAGRODZENIA...

Akty prawa

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 roku, Dz.U. 1997, nr 78,
poz. 483 ze zm.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy, Dz.U. 2020, poz. 1320 tekst jedn.

Ustawa z dnia 31 lipca 1981 roku o wynagrodzeniu oséb zajmujacych kierownicze stanowiska
panstwowe, Dz.U. 2020, poz. 1637 tekst jedn.

Ustawa z dnia 23 maja 1991 roku o zwigzkach zawodowych, Dz.U. 2019, poz. 263 tekst jedn.

Ustawa z dnia 3 marca 2000 roku o wynagradzaniu oséb kierujacych niektérymi podmiotami
prawnymi, Dz.U. 2019, poz. 2136 tekst jedn.

Ustawa z dnia 6 wrzesnia 2001 roku o dostepie do informacji publicznej, Dz.U. 2020,
poz. 2176 tekst jedn.

Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 roku o Panstwowej Inspekgji Pracy, Dz.U. 2019, poz. 1251
tekst jedn.

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) nr 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016
roku w sprawie ochrony os6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych
i w sprawie swobodnego przeptywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE
(ogdlne rozporzadzenie o ochronie danych), Dz.Urz. UE L 2016, nr 119/1.

Ustawa z dnia 10 maja 2018 roku o ochronie danych osobowych, Dz.U. 2019, poz. 1781 tekst jedn.



