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godnie z obowigzujacym prawem, pracodawca w ter-

minie do 2 miesigcy od rozpoczecia pracy, ma obo-

wigzek wreczy¢ pracownikowi pisemng informacje

okreslajaca podstawowe warunki jego zatrudnienia.

Potocznie okreslamy to mianem umowy o prace.
Jest to wymag ustawowy, ktérego zakres przedmiotowy okreslaja
przepisy art. 1-4 ustawy Employment Rights Act 1996 (,ERA”).
Jesli wiec pracownik uzyskuje od pracodawcy informacje, iz
»W Anglii nic nie musi by¢ na pismie”, to w odniesieniu do prawa
pracy, twierdzenie takie jest nieprawdziwe. Jako takie, moze wiec
wzbudzaé u pracownika uzasadnione watpliwosci co do legalno-
$ci jego zatrudnienia.

Trzeba pamieta¢ jednak, iz pisemne warunki zatrud-
nienia, o ktérych mowa powyzej, w praktyce nie stanowig pelnej
umowy o prace, ktérej zakres przedmiotowy moze by¢ znacznie
szerszy. Czesto wsrod zapisow umowy znajdujg si¢ m.in. zapisy
dotyczace obowigzku poufnosci czy tez zobowigzan ograniczaja-
cych swobode pracownika w kontekscie potencjalnej konkurencji
po zakonczeniu stosunku pracy. Niemniej, ustawowe minimum
musi by¢ zawsze zachowane. ;

Nalezy zwrdci¢ uwage na fakt iz uwag1 na nieréwna

pozycje stron stosunku pracy, tres¢ umowy o prace regulowana
jest ustawowo, to jest poza tzw. zasada swobody umoéw. Jest to
przyktad interwencji ustawodawczej dla wyréwnania tejze pozy-
cji. Tu wspomnie¢ mozna o ustawowych minimalgych terminach
wypowiedzenia umowy o prace zgodnie z art. 86.ERA czy tez
wymogach okreslonych w rozporzadzeniu Working Time Regu-
lations 1998 'w zakresienp. uprawnien do przerw, urlopu czy tez
innych elementow czasu pracy.
Umowa o praeg jestzobowigzaniem wzajemnym i-co do zasady
moze by¢ zmieniona Jedyme za porozumlemem stron. Co jed-
nak, gdy pracownik nie wyrazi Zgody na zmiany proponowane
przez pracodawce? Wowczas pracodawca moze zmiang wprowa-
dzi¢ w zyeie, natomiast pracownik bedzie miat kilka opcji w od-
powiedzi najej jednostronne narzucenie.

Mianowicie, je$li zmiana nie ma charakteru fundamen-
talnego, to jest nie wplywa'niekorzystnie na sytuacje pracownika
lub miesci si¢ w granicach jego akceptacji, wowczas moze on te
zmiang zaakceptowac i kontynuowa¢ prace na zmienionych wa-
runkach. Jedli natomiast zmiana jest zasadnicza, pracownik moze
zrezygnowa¢ z pracy. Nie jest to wowczas zwykla rezygnacja a
wymuszona dzialaniem pracodawcy (tzw. ,constructive dismis-
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sal”). Przy spelnieniu okreslonych warunkéw, pracownik taki
bedzie mdgl pozwac pracodawce z tytulu niestusznego zwolnie-
nia (,,unfair dismissal”). Inng opcja jest odmowa przyjecia zmia-
ny i kontynuacja zatrudnienia na dotychczasowych warunkach.
W tym jednak przypadku pracodawca bedzie mogt zwolni¢ pra-
cownika a ten, w zaleznosci od okoliczno$ci sprawy, bedzie mogt
dochodzi¢ swych praw w sadzie o niestuszne zwolnienie. Ostat-
nig opcja jest kontynuacja pracy z oprotestowaniem zmiany oraz
dochodzenie swych roszczen z tytutu naruszenia umowy o prace.
Ow protest nalezy odpowiednio zglosi¢ pracodawcy, a majac na
uwadze walor dowodowy, winno to nastapi¢ na pismie. Przykla-
dowo: pracownik ma zagwarantowane 40 godzin pracy tygodnio-
wo przy czym pracodawca jednostronnie redukuje czas pracy
do 35 godzin. Pracownik bedzie wéwczas mdgl poinformowaé
pracodawce, iz wprawdzie bedzie pracowal 35 godzin, jednakze
nie akceptuje tejze zmiany. Pracownik bedzie miat wowczas pod-
stawe prawng dochodzenia szkody z tytulu naruszenia umowy,
albowiem pracodawca pozostaje odpowiedzialny za straty wyni-
kajace z wprowadzonej jednostronnie zmiany w okresie jej obo-
wigzywania. Niemniej dochodzenie roszczen z tytulu naruszenia
umowy przed trybunalem pracy moze nastapi¢ dopiero po za-
konczeniu zatrudnienia.

Istotnym obowigzkiem pracownika jest zachowanie po-
ufnosci. W trakcie trwania zatrudnienia, dorozumiany lub wyraz-
ny (to jest zapisany w umowie) obowigzek poufnosci ma szeroki
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zakres i obejmuje tajemnice handlowg oraz inne informacje uzna-
wane przez pracodawce jako poufne. Z chwilg zakonczenia zatrud-
nienia obowigzek ten jest ograniczony do tajemnicy handlowej lub
wysoce poufnej informacji, ktéra wyjatkowo wymaga takiej samej
ochrony jak tajemnica handlowa. Zakresem tego obowigzku nie
beda objete umiejetnosci i wiedza samego pracownika, informacje
trywialane lub juz znajdujace sie w domenie publicznej.

Z wyjatkiem wspomnianego zakazu rozpowszechnia-
nia informacji poufnych, z chwilg zakonczenia zatrudnienia, nie
istniejg inne, dorozumiane ograniczenia cigzace na bytym pra-
cowniku. Oznacza to, iz pracodawca chcacy wprowadzi¢ takie
ograniczenia musi dokona¢ tego w sposéb wyrazny w umowie
o prace. Tu trzeba jednak pamieta¢, iz tego rodzaju zobowigzania
ograniczajgce swobode pracownika po zakonczeniu zatrudnienia
sa co do zasady niewazne (to jest nieskuteczne prawnie), chyba,
ze maja one na celu ochrone uzasadnionego interesu pracodawcy
i sg konieczne dla skutecznego zapewnienia tejze ochrony. Tu na-
lezy dodad, iz co do zasady zapobieganie konkurencji nie stanowi
uzasadnionego interesu, cho¢ wiele zalezy od specyfiki danego
biznesu oraz okoliczno$ci sprawy. Tak wiec wszelkie zobowigza-
nia restrykcyjne narzucane przez pracodawce muszg by¢ zasadne
i konieczne. Czgsto w praktyce jest zupelnie inaczej; pracodawcy
wprowadzajg szerokie zakazy nie majace zadnego uzasadnienia
w wymaganej ochronie ich intereséw. Ich celem jest jedynie za-
pobiezenie konkurencji, a jako takie s3 one niewazne.
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