Podkradanie
pracownikow

Zgodnie z przepisami ustawy ,Prawo o ruchu drogowym” przedsiebiorca lub inny podmiot
prowadzacy stacje kontroli, aby méc wykonywac¢ badania techniczne pojazdéw, musi zatrudniaé
uprawnionych diagnostéw. Obecnie realia rynku pracy w tym zakresie sg takie, ze diagnosta jest
bardzo ,cennym pracownikiem”, albowiem maty jest doptyw do tego zawodu nowej, odpowiednio
wyksztatconej kadry. Ponadto diagnosta ma zwykle grono swoich wiernych klientéw, ktérzy decyduja
sie na wykonywanie badan w tej konkretnej stacji ze wzgledu na jego osobe. Ponizej postaram

sie opisac od strony prawnej proceder tzw. podkradania lub — inaczej méwigc — podkupywania
pracownikéw oraz wskaza¢ pewne srodki zaradcze, ktére moga stosowac pracodawcy.
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sytuacji, gdy konkurencja prébuje ,zrekruto-
Wwa(:” naszych pracownikéw, aby zatrudni¢ ich

u siebie, mozliwe do zastosowania sa uregu-
lowania art. 12 ustawy o zwalczaniu nieuczciwej konku-
rencji. Powyzsza norma wskazuje, ze czynem nieuczciwej
konkurencji jest naklanianie osoby §wiadczacej na rzecz
przedsiebiorcy prace, na podstawie stosunku pracy lub in-
nego stosunku prawnego, do niewykonania lub nienalezy-
tego wykonania obowigzkéw pracowniczych albo innych
obowigzkéw umownych, w celu przysporzenia korzysci
sobie lub osobom trzecim albo szkodzenia przedsigbiorcy.
Czynem nieuczciwej konkurencji jest takze naklanianie
klientéw przedsigbiorcy lub innych oséb do rozwigza-
nia z nim umowy albo niewykonania lub nienalezytego
wykonania umowy, w celu przysporzenia korzysci sobie
lub osobom trzecim albo szkodzenia przedsiebiorcy. Jak
podaje orzecznictwo, za takie praktyki uznaje sig naciski
powiazane z proponowaniem korzysci majatkowych oso-
bom zatrudnionym u potencjalnego pracodawcy, znie-
checanie pracownika do poprzedniego pracodawcy, np.
poprzez rozpowszechnianie wiadomoéci oczerniajgcych,
dotyczacych jego niekorzystnej sytuacji faktycznej, praw-
nej i finansowej, niskiej jakosci produktéw czy ustug, czy
nawet zobowigzanie sig np. do zaplacenia kar za pracow-
nika, ktéry rozwigze umowe z pracodawcy. Jednoczesnie
jednak uznaje sie, ze samo oferowanie lepszych warun-
kéw zatrudnienia nie jest bezprawne. Co mozna zrobic¢
w takim przypadku? Mozemy zada¢, aby sad uznal, ze
czyn nieuczciwej konkurencji wystapit i na tej podstawie
uzyska¢ wyrok w postaci nakazu m.in. zaniechania niedo-
zwolonych dzialan, naprawienia wyrzadzonej szkody, za-
sadzenia odpowiedniej sumy pienieznej na okreslony cel
spolteczny zwigzany ze wspieraniem kultury polskiej lub
ochrong dziedzictwa narodowego — jezeli czyn nieuczci-
wej konkurencji byt zawiniony.

PISKP

Zgodnie z art. 101 [1] § ,Kodeksu pracy”: W zakresie
okreslonym w odrebnej umowie, pracownik nie moze pro-
wadzié¢ dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy ani
tez swiadczy<c pracy w ramach stosunku pracy Iub na innej
podstawie na rzecz podmiotu prowadzqcego takq dziatal-
nos¢. Zgodnie z orzecznictwem dopuszcza sie, aby taka
umowa o zakazie konkurencji stanowita cze$¢ umowy
o prace. Pracodawca moze uzalezni¢ zawarcie umowy
o prace od jednoczesnego zawarcia umowy o zakazie kon-
kurencji. Odmowa przez pracownika przyjecia propozycji
zawarcia takiej umowy, zloZonej przez pracodawce w cza-
sie trwania stosunku pracy, moze uzasadniaé wypowie-
dzenie umowy o prace. Taka umowa w trakcie obowigzy-
wania stosunku pracy moze by¢ nieodptatna i odptatna.
Nie moze by¢ w niej ustanowiona kara umowna.

W przypadku zatrudnienia na podstawie umowy cy-
wilnoprawnej (np. zlecenie) nie bedg mialy zastosowa-
nia powyzsze rozwigzania zawarte w ,Kodeksie pracy”.
W tym przypadku strony umowy majg nawet wiekszg do-
wolnoé¢ co do wzajemnych obostrzen. ,Kodeks cywilny”
w zakresie umowy o §wiadczenie ustug oraz zlecenia, czy
nawet umowy o dzielo, nie zawiera zakazu stosowania tego
rodzaju klauzul. Zawarcie takiej umowy o zakazie konku-
rencji jest mozliwe réwniez bez ekwiwalentu pienieznego.

Umowa o zakazie konkurencji moze obowigzywac za-
réwno po ustaniu umowy o prace, jak i po ustaniu umo-
wy cywilnoprawnej. Zgodnie z art. 101 [2] § 1 ,,Kodeksu
pracy” umowe o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku
pracy zawiera sig, gdy pracownik ma dostep do szczegdl-
nie waznych informacji, ktérych ujawnienie mogloby na-
razi¢ pracodawce na szkode. Umowe takg zawiera sig na
maksymalnie 3 lata; jest ona obowigzkowo odptatna — mi-
nimalnie w wysokosci 25% wynagrodzenia otrzymanego
przez pracownika przed ustaniem stosunku pracy przez
okres odpowiadajacy okresowi obowigzywania zakazu



konkurencji. Odszkodowanie moze by¢ wyplacane w mie-
siecznych ratach, ale i po zakonczeniu obowigzywania
umowy, lub np. kwartalnie. Gdy nie ma postanowienia
o terminie wyplaty odszkodowania, to nalezy przyjac,
ze wyplata nastepuje w terminach miesigcznych. Nalezy
jednak pamietaé, ze jesli pracodawca nie bedzie wyptacat
odszkodowania, to zakaz konkurencji przestanie obowia-
zywaé. Umowa o zakazie konkurencji po ustaniu umowy
cywilnoprawnej nie musi przewidywac takiej odptatnosci.

Stosownie do treéci art. 100 § 2 pkt 4 ,,Kodeksu pra-
cy” do podstawowych obowigzkéw pracowniczych nalezy
m.in. dbanie o dobro zaktadu pracy, ochrona jego mienia
oraz zachowywanie w tajemnicy informacji, ktérych ujaw-
nienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode. Pracow-
nik powinien zachowa¢ tajemnice dotyczaca informacii,
dla ktérych pracodawca wyraznie zastrzegt poufnosé, ale
réwniez wszelkich innych informacji, ktérych ujawnienie
w konkretnej sytuacji moze spowodowac zagrozenie po-
wstania szkody po stronie pracodawcy. W takiej sytuacji
w regulaminach pracy nalezy sprecyzowaé, jakie infor-
macje bedg traktowane jako poufne; warto dodaé, ze obo-
wigzek zachowania takich informacji w tajemnicy nie jest
ograniczony czasowo. Niestety, te klauzule beda obowia-
zywaly w trakcie stosunku pracy. W przypadku uméw za-
wieranych ze zleceniobiorcami mozna w zasadzie dowol-
nie okresli¢ czas obowigzywania poufnosci oraz okreéli¢
skutki niezachowania tajemnicy, np. w formie wysokiej
kary umowne;j.

W przypadku pracownikéw, jesli pracodawca inwe-
stuje w ich wyksztalcenie lub szkolenie, powinien on
zabezpieczy¢ swoje interesy poprzez zawieranie umoéw
szkoleniowych. Jest to pewna forma ograniczenia skion-
noéci pracownikéw do odejscia. Umowa o podnoszeniu
kwalifikacji zawodowych moze takze zawiera¢ — jako
element uzupelniajacy — postanowienie, mocg ktérego
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B Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. ,Kodeks pracy”
(DzU z 2020 r., poz. 1320 ze zm.)

B Ustawa z dnia 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej
konkurencji (DzU z 2020 r., poz. 1913 ze zm.)

pracodawca zobowigzuje pracownika do pozostawania
w zatrudnieniu po podniesieniu kwalifikacji zawodowych.
Pracodawca moze zobowigza¢ pracownika do pozostania
w zatrudnieniu maksymalnie przez okres 3 lat. Pracow-
nik, ktéry odejdzie wczedniej, ma obowigzek zwrotu pra-
codawcy kosztéw otrzymanych swiadczenn w wysokosci
proporcjonalnej do okresu zatrudnienia po podniesieniu
kwalifikacji zawodowych lub w wysokosci proporcjonal-
nej do okresu zatrudnienia w czasie ich podnoszenia.

Tak jak przedstawilem, obecne uregulowania prawne
przewiduja pewne rozwigzania umozliwiajace pracodaw-
cy przeciwdzialanie odejsciu pracownikéw. Niestety, ,,Ko-
deks pracy” daje w tym zakresie tylko iluzoryczng ochro-
ne. W przypadku uméw cywilnoprawnych mozliwosci
zabezpieczenia nie sg tak limitowane i w duzej mierze
zalezg od wypracowanych wzajemnie uregulowan umow-
nych. Warto zawsze pamietaé, ze najlepsza formag prze-
ciwdzialania odejéciu pracownika jest dbalosé o niego
i zapewnienie mu odpowiednich warunkéw pracy. Jednak
w obecnych czasach nie zawsze czynniki ekonomiczne,
w tym brak aktualizacji cen za badania techniczne, umoz-
liwiaja wyptate pracownikowi wynagrodzenia w wysoko-
Sci nie w pelni go satysfakcjonujacej.

Od redakcji. Liczymy na wspélprace przy tworzeniu
tekstéw z zakresu prawa. Wszystkich zainteresowanych
rozwiqzaniem nurtujqcych ich probleméw prosimy o kon-
takt mailowy z autorem artykufu. Odpowiedzi zamiescimy
na famach miesiecznika.






