Obowi azki pracodawcy

Obowi gzek przedstawienia wymaga n zwigzanych z obsadzanym stanowiskiem pracy

W zakresie obowigzku rzetelnego i uczciwego przedstawienia wymagan zwigzanych z obsadzanym stanowiskiem
pracy pracodawca powinien przekaza¢ kandydatowi ha pracownika informacje z obszaru: og6inej charakterystyki
przedsiebiorstwa pracodawcy (historia, tradycja, cele, struktura organizacyjna, wykonywane produkty i ustugi,
pozycja na rynku itp.), opisu stanowiska (zakres obowigzkéw, uprawnien, odpowiedzialnosci, powigzan
hierarchicznych i funkcjonalnych z innymi stanowiskami oraz perspektyw rozwoju), wymogoéw w zakresie
kwalifikacji, doswiadczenia zawodowego i umiejetnosci (w tym mozliwosci ich doskonalenia), ryzyka
zawodowego, ktére wigze sie z pracg na obsadzanym stanowisku (jezeli jest to uzasadnione charakterem,
rodzajem pracy lub petniong funkcjg). Oczywiste jest, iz w poszczegoélnych przypadkach zakres tego obowigzku
bedzie rézny i zalezny od danego stanowiska oraz sytuacji i procedur stosowanych w przedsiebiorstwie w tym
zakresie, a takze wzajemnej pozycji stron i sposobu prowadzenia negocjacji.

Pracodawca nie jest jednak z zasady zobowigzany do informowania kandydata o tych uwarunkowaniach, ktore
wynikaja z przyjetych zwyczajoéw i stosowanej praktyki w tym przedmiocie, jezeli w spos6b oczywisty wyptywajg
one z danej sytuacji. Ponadto pracodawca nie musi przedstawia¢ kandydatowi sytuacji gospodarczej
przedsiebiorstwa ponad to, co jest udostepnione publicznie. Jezeli jednak sytuacja ta jest tego rodzaju, iz
mogtaby mie¢ wplyw na naruszenia warunkéw zawartej w wyniku negocjacji umowy (w szczegoélnosci do
zaniechania wyptaty wynagrodzenia z powodu braku $rodkéw lub likwidacji stanowiska czy zwolnieh grupowych),
wowczas pracodawca winien poinformowac¢ o tym kandydata.

Pracodawca nie moze réwniez rozbudzaé nieuzasadnionych lub niezgodnych z rzeczywistoscig nadziei
kandydata w zakresie mozliwosci dojscia do skutku umowy czy tez jej poszczegdlinych warunkéw. Dotyczy to
zwhaszcza sytuacji, gdy kandydat rozwigze dotychczasowg umowe o prace w celu podjecia, jego zdaniem
pewnego, nowego zatrudnienia. W skrajnych przypadkach moze to skutkowaé powstanie odpowiedzialnosci, w
szczegOInosci na zasadzie odpowiedzialnosci deliktowej lub przepiséw o zwalczaniu nieuczciwej konkurenciji, a
nawet odpowiedzialnosci kontraktowej, jezeli z okolicznosci wynika¢ bedzie, iz doszto do zawarcia umowy.

Obowi gzek réwnego traktowania kandydatow

Istotnym obowiazkiem pracodawcy (nie tylko w zakresie prowadzenia negocjaciji), ktéremu nowela do Kodeksu
pracy nadata range ustawowa, jest nakaz réwnego traktowania wszystkich kandydatéw oraz poszanowania ich
godnosci i débr osobistych, tj., inaczej méwiac, zakaz dyskryminacji. Obowigzek ten oznacza niedopuszczalnos$é
jakichkolwiek rozréznien, wylaczen lub uprzywilejowan jednych w stosunku do innych, opartych na kryteriach
uznanych za dyskryminujace.

Do kryteriéw, ktére moga by¢ uznane za dyskryminujace, kodeks zalicza w szczegélnosci: 1) pte¢, 2) wiek, 3)
niepetnosprawnosg, 4) rase, 5) narodowosc, 6) przekonania (zwtaszcza polityczne lub religijne) oraz 7)
przynaleznos¢ zwiazkowa. Obowigzujace na swiecie lub w poszczegolnych krajach standardy dodaja tutaj
jeszcze takie kryteria, jak: 8) stan cywilny, 9) planowanie rodziny, 10) zdrowie, 11) miejsce urodzenia, 12)
nazwisko, 13) fotografie, a takze w pewnych okolicznosciach 14) obywatelstwo, 15) wyksztatcenie, 16)
doswiadczenie zawodowe lub 17) stuzbe w formacjach militarnych.

Konkretnie obowigzek ten sprowadza sie do niedopuszczalnosci uzyskiwania od kandydatow do pracy informacji
ww. rodzaju w formie wywiadu kwestionariuszowego, rozmowy, zadania przedktadania dokumentow, a nastepnie
ich wykorzystywania w procesie obsadzania stanowiska na niekorzy$¢ lub na korzy$¢ poszczegélnych
kandydatéw. Dotyczy to rowniez redagowania tresci ogtoszen majacych na celu poszukiwanie pracownikéw.
Tres¢ ta nie powinna zawiera¢ elementow, ktére mozna by uzna¢ za dyskryminujgce w okreslonym powyzej
znaczeniu.

Zadawanie pytan lub uzyskiwanie od kandydatéw informacji powyzszego rodzaju jest wyjatkowo dopuszczalne u
tzw. pracodawcow ukierunkowanych. Sg to pracodawcy o charakterze lub powigzaniach religijnych lub
ideologicznych, ktérzy z racji owych powigzan majg uzasadniony interes w tym, aby rekrutowac i pozyskiwac
pracownikéw o ugruntowanych i zgodnych z ich wymogami przekonaniach.



Obowi gzek nienakfaniania do naruszenia tajemnicy przedsi  ebiorstwa

Pracodawcy nie wolno réwniez naktania¢ kandydatow - pod pozorem otrzymania pracy lub wprowadzenia danych
kandydata do bazy danych w celu przedstawienia korzystnych ofert pracy w przysztosci, wzglednie
przedstawienia innym powigzanym z nim pracodawcom - do ujawniania, przekazywania lub udostepniania do
korzystania takich informacji majgcych charakter poufny, a ktérych opisane wyzej wykorzystanie mogtoby
wyrzadzi¢ szkode dotychczasowemu pracodawcy kandydata lub innym osobom. Chodzi tu nie tylko o r6znego
rodzaju informacje, zwykle o poufnym charakterze, dotyczace spraw technicznych, technologicznych,
handlowych, organizacyjnych, finansowych, programowych i twérczych, spraw sagdowych i pozasgdowych,
personalnych itp., ktére nie zostaty rozpowszechnione do publicznej wiadomosci (tzw. tajemnica
przedsiebiorstwa). Dotyczy to rowniez informacji stanowigcych tajemnice panstwowsa i stuzbowa, a takze
zawodowa.

Nie stanowi jednak naruszenia tajemnicy ujawnienie okreslonych informaciji, jezeli wynika to z przepiséw prawa
albo gdy informacje te zostaly rozpowszechnione do publicznej wiadomosci lub stan tajemnicy ustat z innych

przyczyn.
Zabezpieczenie intereséw stron

Dziatania menadzera stymulowane sg "ztotymi kajdankami". Wysokos$¢ proporcji wynagrodzenia statego w
stosunku do jego zmiennych skfadnikdw wynosi czasem nawet 1 do 10, mozliwe jest ponadto przyjecie przez
Zlecajacego zabezpieczenia gwarancyjnego w postaci weksli, wadium lub np. ustalenie, ze cze$¢ wynagrodzenia
(np. 70%) odktadana bedzie w formie zablokowanej lokaty na specjalnym koncie, ktére uruchomione bedzie po
wykonaniu zadan kontraktu. Odpowiedzialno$¢ menadzera uksztattowana jest na zasadzie winy. Wytaczenie
odpowiedzialnosci cywilnej menadzera moze nastapic¢ przez wykupienie polisy ubezpieczeniowej na wypadek
fiaska spowodowanego sitg wyzszg. Z drugiej strony wysoka (np. 36-miesieczna) odprawa, odszkodowanie z
tytutu umowy konkurencyjnej i pakiet posiadanych udziatéw spotki powstrzymuje reprezentantow wiascicieli przed
pochopnymi decyzjami wzgledem zarzgdzajgcego. Wypowiedzenie umowy, o ile nie uregulowano szczeg6towo
przyczyn w kontrakcie, moze nastapi¢ z inicjatywy obu stron.

Obowi gzek zachowania poufno $ci danych osobowych kandydatéw

W zwigzku z pozyskiwaniem od kandydatow w czasie negocjacji informacji i danych r6znego rodzaju na ich
temat, czy to w formie ustnej, czy pisemnej (kwestionariusze osobowe, zyciorysy, listy motywacyjne, dokumenty
kwalifikacyjne, testy itd.), na pracodawcy cigzy obowigzek starannego obchodzenia sie z tymi informacjami,
ktérych natura wymaga zachowania tajemnicy oraz zabezpieczania ich poufnosci przed osobami
nieupowaznionymi (moze on jednak udostepnia¢ je osobom zwigzanym z zatrudnianiem pracownikéw). W tym
zakresie pracodawca winien zwrdcié lub zniszczy¢ dokumenty w przypadku niedojscia do skutku umowy lub po
zawarciu umowy, gdy nie majg one dla niego znaczenia (zawsze na zgdanie kandydata), jezeli pracodawca nie
ma uzasadnionego interesu w ich dalszym przechowywaniu.

W zadnym wypadku pracodawca nie moze ujawnia¢, przekazywaé, wykorzystywac lub zbywac tych informaciji lub
danych osobom trzecim, chyba ze uzyskat na to zgode pracownika. Nalezy jednak zaznaczyé¢, iz na podstawie
noweli do Kodeksu pracy oraz przepisow wykonawczych pracodawca ma réwniez obowigzek gromadzenia,
prowadzenia i przechowywania okreslonych informacji i danych na temat kandydata. Dotyczy to w szczegélnosci
niektorych danych osobowych pracownika, zwigzanych z wypetnianiem przez pracodawce obowigzkéw
natozonych na niego przepisami prawa, np. w zakresie obowigzku podatkowego lub ubezpieczenia spotecznego.

Obowi gzek nienaktaniania do niewykonywania umow

Pracodawcy nie powinni rowniez zapomina¢ o tym, iz naktanianie os6b $wiadczacych na rzecz innych
przedsiebiorcOw prace na podstawie umowy o prace lub innego stosunku prawnego do niewykonywania lub
nienalezytego wykonywania tych uméw moze w okreslonych sytuacjach stanowi¢ czyn nieuczciwej konkurenciji.
Potocznie jest on nazywany "podmawianiem personelu”. Wystarczajgca przestanka do ziszczenia sie tego czynu
jest samo $swiadome dazenie do naruszenia umowy, przy czym miedzy naklanianiem a naruszeniem umowy musi
istnie¢ zwigzek przyczynowy.

Nie kazde jednak dziatanie w tym zakresie bedzie uznane za czyn nieuczciwej konkurencji. W szczegélnosci nie
stanowi czynu nieuczciwej konkurencji naktanianie cudzych pracownikéw do legalnego i uzasadnionego
rozwigzania umowy z innym pracodawca, jezeli nie ma ono na celu szkodzenia temu ostatniemu pracodawcy.
Ponadto nie nosi takich znamion réwniez doradztwo prawne lub inne w sprawie mozliwosci oraz sposobu
rozwigzania umowy oraz skutkéw jej niewykonywania lub nienalezytego wykonywania.



Obowi gzek zwrotu kosztéw osobistego przedstawieniasi e

Pracodawca moze by¢ takze zobowigzany do zwrotu kandydatowi kosztéw osobistego przedstawienia sig, jezeli
takiego przedstawienia wymaga, a obowigzek ten wynika wyraznie z warunkéw procedury poszukiwania i doboru
pracownikow. Jest to wéwczas niezalezne od faktu zawarcia z nim umowy o prace. Obowiagzek taki wygasa, gdy
pracodawca zawiadomi kandydata w sposoéb przyjety w ww. procedurze, iz kandydat przedstawia sie na wlasny
koszt.

Osobiste przedstawienie sie na skutek ogtoszenia w srodkach masowego przekazu lub zaaranzowane przez
biuro posrednictwa pracy lub agencje doradztwa personalnego nie uzasadnia jeszcze samo przez sie powstania
roszczenia o zwrot kosztow osobistego przedstawienia sig.

Za koszty osobistego przedstawienia sie uwaza sie koszty przejazdoéw, noclegu i wyzywienia (jezeli sg konieczne)
oraz utraty wynagrodzenia za ten czas. Fakt ich poniesienia musi by¢ zwigzany z przedstawieniem sie,
uzasadniony i poparty stosownymi dowodami ksiegowymi (rachunki, bilety, kwity za opfaty itp.).



