Orzeczenia Sadu Najwyzszego - sprawy
wybrane

Korzystanie z uprawnien przyznanych przepisami prawa w zwiazku z urodzeniem

I wychowaniem dziecka nie moze by¢ uznane za obiektywna przyczyne ustalenia
nizszego wynagrodzenia w poréwnaniu do innych pracownikéw (art. 112 art. 18%° §1
Kodeksu pracy)

Niniejszy wyrok dotyczyt sprawy o odszkodowanie z tytutu dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢, wiek i stan cywilny. Zdaniem powodki przejawem dyskryminacji byly znaczne r6éznice
w wynagrodzeniu (ptaca powddki wynosita 58% $redniego wynagrodzenia pracownikow)
oraz zaniechanie skierowania powddki na szkolenie, na ktdére zostali wystani inni pracownicy.

Sad Rejonowy uznat, Ze roznicujac sytuacje powodki w zakresie wysoko$ci wynagrodzenia,
czy tez kierowania na szkolenia, pozwany zastosowat dopuszczalne prawnie kryteria. Z tego
tez powodu zdaniem Sadu nie mozna mowi¢ o dyskryminacji. Ponadto Sad Rejonowy
powotal si¢ na to, ze niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia powodki byto
spowodowane korzystaniem przez nig z urlopow wychowawczych.

Od wyroku Sadu Rejonowego powodka wniosta apelacje, ktora zostata oddalona wyrokiem
Sadu Okregowego, ktory potwierdzil ustalenia Sadu Rejonowego. Powodka wniosta, wiec
skarge kasacyjna.

Zdaniem Sadu Najwyzszego zardwno Sad Rejonowy jak i Okrggowy nie dokonat analizy
przepisoOw dotyczacych naruszenia zasady réwnego traktowania.

Sad przytoczyt wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 wrzesnia 1997 r., I PKN 246/97,

w ktorym stwierdzil, ze ,,jest naruszeniem zasady rownego traktowania przyznanie ze
wzgledu migdzy innymi na pte¢ lub wiek niektorym pracownikom mniejszych praw niz te,
z ktorych korzystajg inni pracownicy, znajdujacy si¢ w tej samej sytuacji faktycznej

| prawnej”.

Co wigcej Sad podkreslit, iz aby dane r6znicowanie pracownikow uznaé za
niedyskryminujgce muszg wystapi¢ obiektywne przestanki, ktore z kolei musi przedstawi¢
pracodawca. Odnos$nie przyczyny nizszego uksztalttowania wynagrodzenia powddki, ktora
zdaniem Sadu Rejonowego byto przez nig korzystanie z urlopéw wychowawczych, Sad
Najwyzszy stwierdzil, iz ,,gdyby byta to wylaczna przyczyna pominigcia powddki przy
awansowaniu, mozna mowi¢ o nierownym traktowaniu, gdyz korzystanie z uprawnien
przyznanych przepisami prawa w zwiazku z urodzeniem i wychowywaniem dziecka nie moze
by¢ uznane za obiektywng przyczyne ustalenia nizszego wynagrodzenia w porownaniu do
innych pracownikow”.



Przepisy ukladow zbiorowych pracy powinny by¢ interpretowane w taki sposob, aby
respektowana byla zasada réwnego traktowania pracownikéw wyrazona w art. 11°
Kodeksu Pracy.

Niniejsza sprawa dotyczyta zasadzenia na rzecz powoda sumy pieni¢znej z tytutu odpraw
oraz nagrody jubileuszowej.

Sad Rejonowy ustalit, iz w okresie, kiedy powod nabyt prawo do nagrody jubileuszowej,
obowigzywat u pozwanego pracodawcy uktad zbiorowy pracy, ktoéry prawo to uzaleznial od
ogoblnego stazu pracy, ktory powdd osiggngt w 2002 roku. W 2004 roku pracodawca
wprowadzil postanowienia nowego Zaktadowego Uktadu Zbiorowego Pracy, uzalezniajacego
prawo do nagrody jubileuszowej od zaktadowego stazu pracy. Przepis art. 19 ZUZP
przewidywal, ze nagrody jubileuszowe moga by¢ przyznawane pracownikom, ktorych taczny
zaktadowy staz pracy z wylgczeniem okresOw pracy zakonczonych porzuceniem pracy

I rozwigzaniem umowy o prac¢ bez wypowiedzenia z winy pracownika osiggnie stosowny
wymiar. Jednocze$nie przewidywat on, ze uprawnienie do nagrody jubileuszowej przystuguje
takze pracownikom zwolnionym z przyczyn lezacych po stronie pracodawcy.

Sad Rejonowy uznat roszczenia powoda tylko czesciowo, zdaniem sadu nie byto, bowiem
zasadne zgdanie wyplacenia powodowi nagrody jubileuszowej w zwigzku z przepracowaniem
przez niego 40 lat, co nastepnie potwierdzit Sad Okregowy.

Zdaniem Sadu Najwyzszego przepis art. 19 ust. 6 zakladowego uktadu zbiorowego pracy
powinien by¢ interpretowany przy respektowaniu zasady rownego traktowania pracownikow
wyrazonej w art. 112 Kodeksu pracy, ktéry odnosi si¢ do pracownikéw pozostajacych w takiej
samej sytuacji. Cecha, wedtug ktorej nalezy ocenia¢ zachowanie rownos$ci w traktowaniu
pracownikow, jest — W odniesieniu do nagrod jubileuszowych — staz pracy.

Zaakceptowanie stanowiska, ze nieobecnos¢ w pracy kobiety - pracownika
spowodowana zagrozeniem cigzy, a nastepnie poronieniem i komplikacjami
zdrowotnymi z tym zwigzanymi, moze stanowi¢ usprawiedliwiona przyczyne
wypowiedzenia jej umowy 0 prace oraz uzasadnia¢ odmowe przywrocenia do pracy ze
wzgledu na jego niecelowos¢, stanowi naruszenie zasad dotyczacych ochrony
macierzynstwa, a nawet moze by¢ uznane za dyskryminacje¢ ze wzgledu na ple¢.

Sprawa dotyczy kobiety, zatrudnionej w Regionalnej Kasie Chorych, ktora 7 miesiecy
przebywata na urlopie. Po powrocie do pracy powddka skierowata do naczelnika pismo

Z zarzutami stosowania wobec niej przez innego pracownika mobbingu. Uznano jednak, ze
zarzuty te sa bezpodstawne. Ponadto pracownicy, z ktorymi powodka byta w konflikcie
zwrocili si¢ z prosba do Dyrektora o przeniesienie powodki do innego wydziahu.

Nalezy przy tym zaznaczy¢, ze u powodka kolejny raz przebywata na zwolnieniu lekarskim.
Po powrocie do pracy, pozwany wypowiedzial powddce umowe o prace z zachowaniem
trzymiesi¢cznego okresu wypowiedzenia, a jako przyczyne wypowiedzenia umowy wskazat:
dezorganizacje pracy, wynikajgcg z czestych nieobecnosci powodki w pracy; brak
umiej¢tnosci nawigzania wspolpracy z pozostatymi wspotpracownikami oraz pracodawca,
bezpodstawne pomawianie pracownikoéw o naruszenie przez nich obowigzkoéw stuzbowych.



Sad Rejonowy stwierdzil, ze wypowiedzenie powodce umowy o prace dokonane zostato
zgodnie z obowigzujgcymi przepisami, a przyczyny wskazane w wypowiedzeniu byty
uzasadnione. Sad Okregowy zmienit jednak zaskarzony wyrok zasadzajac od pozwanego na
rzecz powodki odszkodowanie za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy 0 prace. Sad
oddalit jednak apelacje powodki odnosnie przywrocenia do pracy.

Sad Najwyzszy stwierdzit jednakze, ze Sad Okregowy nie odnidst si¢ w zaden sposob do
tego, ze nicobecnosci powddki w pracy byty spowodowane zagrozeniem cigzy. Sad
Okregowy nie wziagt pod uwage, iz stan cigzy istniat w czasie zwolnienia lekarskiego,
natomiast w chwili wydawania wyroku przez Sad - powddka nie byta juz w cigzy, a zatem
mozna bylo zatozy¢, ze nie beda miaty miejsca dalsze jej nieobecnosci w pracy spowodowane
niezdolnoscig do pracy. Sad Najwyzszy zwrocit uwage rOwniez na to, ze Sad Okregowy nie
ustalit, w jakim czasie powddka byla w cigzy oraz kiedy nastgpito poronienie oraz jak te
okolicznosci wptynety na niezdolnos¢ do pracy. Zdaniem Sadu Najwyzszego wyjasnienie
tych okolicznosci dawatoby podstawe do ewentualnego stwierdzenia, ze czgste zwolnienia
lekarskie powodki byly usprawiedliwiong przyczyna wypowiedzenia jej pracy.

Sad podkreslil, ze zdarzenie, jakim jest cigza, (ktéra moze okazac si¢ zagrozona, co uzasadnia
zwolnienie lekarskie przez czas jej trwania az do porodu), nie powinno by¢ traktowane, jako
okolicznos$¢ przemawiajaca przeciwko pracownicy.

Przekazanie przez pracownika innym pracownikom danych objetych tzw. klauzula
poufnosci wynagrodzen w celu przeciwdzialania nierownemu traktowaniu i przejawom
dyskryminacji placowej nie moze stanowié¢ podstawy rozwiazania z nim umowy 0 prace
w trybie art. 52 KP.

Niniejsza sprawa dotyczyta mezczyzny, zatrudnionego w spotce, w ktorej obowigzywata
niepisana zasada nieujawniania wysokosci wynagrodzen pracownikow. Powdd jednakze nie
sktadal pisemnego oswiadczenia o zachowaniu w tajemnicy danych dotyczacych
wynagrodzenia, mimo ze zrobili to inni pracownicy. W 2007 roku powdd zwrdcit si¢ do
kierownika dziatu handlowego, swojego bezposredniego przetozonego - 0 udzielenie
informacji na temat sposobu wyliczenia i wysokosci przystugujacej mu premii.

Kierownik przestat powodowi powyzsze dane w formie elektronicznej, nie usungt jednak
informacji na temat wynagrodzenia, w tym premii, innych pracownikow, o czym powod
poinformowat swoich kolegow z pracy. W wyniku tego zostato mu wreczone pisemne
o$wiadczenie o udzieleniu kary nagany a nastgpnie zwolnienie z pracy bez wypowiedzenia.
Jako przyczyne zwolnienia pracodawca wskazat ztamanie przez powoda obowigzujacych
W Spotce zasad oraz rozpowszechnienie wsrdd osob nieupowaznionych danych, ktore
stanowity informacje poufne, czego skutkiem byta utrata zaufania do pracownika.



Sad Rejonowy uznat jednakze, ze nie doszto do ztamania zasady réwnego traktowania oraz ze
rozwigzanie umowy o prace bylo zgodne z przepisami prawa. Podobnie Sad Okregowy, ktory
stwierdzil, ze wskazana przyczyna niezwlocznego rozwigzania umowy o prace, tj. ujawnienie
innym osobom danych dotyczgcych wynagrodzen pracownikow dzialu handlowego,
otrzymanych omytkowo przez powoda, byta konkretna, rzeczywista i usprawiedliwiona
okolicznos$ciami, a zachowanie powoda stanowito ciezkie naruszenie podstawowych
obowigzkow pracowniczych.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, powod dzialal jednak w sposob uprawniony, a dziatania podjete
W celu wyjasnienia zréznicowania wynagrodzen nie przekraczaty granic uprawnien. Sad
Najwyzszy podkreslil, ze zgodnie z art. 18 kodeksu pracy ,,skorzystanie przez pracownika

Z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
w tym dazenie do wyjasnienia lub udzielenie w jakiejkolwiek formie wsparcia innym
pracownikom zmierzajace do przeciwdziatania stosowaniu przez pracodawce potencjalne;j
dyskryminacji ptacowej, nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez
pracodawce umowy o prace lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia, bez wzgledu na sposob
uzyskania przez pracownika dostepu do informacji, ktore mogly §wiadczy¢ o naruszaniu
zasady roéwnego traktowania w zatrudnieniu lub stosowaniu dyskryminacji ptacowe;j.

Ponadto wedtug Sadu Najwyzszego z tytulu podjecia przez pracownika legalnych dziatan,
ktore przeciwstawiajg si¢ naruszaniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub
dyskryminacji ptacowej pracodawca nie moze stosowacé jakichkolwiek innych sankcji prawa

pracy.

Dyskryminacja jest nieuchronnie zwigzana z naruszeniem godnosci czlowieka, ktorej
poszanowanie jest nakazem nie tylko prawnym (art. 30 Konstytucji RP; art. 11°
Kodeksu pracy), lecz réwniez moralnym.

Niniejsza sprawa dotyczy kobiety, ktora zostata zwolniona z pracy, a jako przyczyny
wypowiedzenia pracodawca wskazat jej: nieprzestrzeganie obowiazujacych procedur

w dotyczacych realizacji zadan, niepodnoszenie efektywnosci oraz nieprzestrzeganie zasad
wspotpracy z innymi komoérkami organizacyjnymi i zasad ksztattowania stosunkow
mig¢dzyludzkich w kierowanej komorce.

Sad Rejonowy stwierdzil, ze wskazane przyczyny wypowiedzenia powddce umowy o prace
nie sg rzeczywiste oraz naruszajg art. 45 Kodeksu pracy i1 zasadzil odszkodowanie za
niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o0 prace. Sad Okrggowy zmienit jednak
zaskarzony wyrok Sadu Rejonowego 1 oddalit powoddztwo, uznajac, iz powddka
dyskryminowata jedng z pracownic. Sad uznal ponadto, ze dziatania powddki miaty cechy
mobbingu. Zdaniem Sadu powyzsze okoliczno$ci uzasadnialty w petni dokonanie
wypowiedzenie umowy 0 pracg.

Sad Najwyzszy uznatl, jednakze, ze wypowiedzenie umowy powodce nie bylo spowodowane
tym, iz dyskryminowata innych pracownikow. Przede wszystkim Sad Najwyzszy zwrocit
uwage na to, ze Sad Okregowy nie wskazal, ktdra z przestanek dyskryminacji opisanych

w art. 11° Kodeksu pracy wystgpita. Nie wiadomo, wigc, na czym miato polegaé
dyskryminowanie pracownika przez powaodkg.



Dodatkowo Sad zaznaczyl, ze obowigzek przestrzegania przez pracownika zasad wspotzycia
spolecznego jest rtOwnoznaczny z nakazem réwnego traktowania, a tym samym czy
naruszenie zakazu rownego traktowania poprzez dyskryminacj¢ stanowi automatycznie
nieprzestrzeganie zasad wspotzycia spotecznego, nalezy ogolnie stwierdzi¢, ze zakaz
dyskryminacji i nakaz rownego traktowania (w rozwazanym przypadku w stosunkach pracy)
jest norma nie tylko prawng - Wynikajacg zarowno z prawa Krajowego (w tym Kodeksu pracy
I Konstytucji), jak i z prawa wspdlnotowego - ale takze normg moralnag.

Zakaz stosowania wobec pracownikoéw dziatan o charakterze dyskryminujagcym miesci si¢
zatem w og6lnym obowigzku przestrzegania zasad wspotzycia spolecznego w zaktadzie

pracy.

Do naruszenia zasady rownego traktowania pracownikow (art. 11? Kodeksu pracy)

i zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu (art. 11° Kodeksu pracy) moze doj$é¢ wtedy,
gdy réznicowanie sytuacji pracownikow wynika z zastosowania przez pracodawce
niedozwolonego kryterium, a wiec w szczegolnosci, gdy dyferencjacja praw
pracowniczych nie ma oparcia w odrebnosciach zwiazanych z cigzacymi obowiazkami,
sposobem ich wypelnienia, czy tez kwalifikacjami.

Zasada rownego traktowania pracownikow nie wyklucza dyferencjacji praw

i obowiazkow pracowniczych. Przepis art. 112 Kodeksu pracy zaklada, bowiem wprost
roznicowanie sytuacji pracownikow ze wzgledu na odmiennosci wynikajace z ich cech
osobistych i réznic w wykonywaniu pracy.

Niniejsza sprawa dotyczy zasadzenia odszkodowan za naruszenie przez pracodawce zasady
rownego traktowania zwolnionych pracownikow oraz zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu
poprzez rozwigzanie stosunku pracy oraz zréznicowanie otrzymywanego przez nich
wynagrodzenia za prac¢ w poroOwnaniu z wynagrodzeniem zaoferowanym osobom
zatrudnionym na ich miejsce. Skarzacy, jako przestanke dyskryminacji wskazali to, iz nowi
pracownicy byli obywatelami Niemiec. Ich zdaniem doszto, wiec do dyskryminacji ze
wzgledu na narodowosc¢.

Zarowno Sad I jak i II instancji zwrdcil uwage na to, ze pracownicy narodowos$ci niemieckiej
posiadali szersze niz powodowie kwalifikacje oraz zakres obowiazkow. Sad podkreslit, ,,ze
pracodawca nie jest pozbawiony mozliwosci roznicowania wynagrodzenia pracownikow

w zalezno$ci od cech 1 przymiotow zawodowych danej osoby oraz warto§ciowania nakladu
jej pracy”. Zdaniem Sadu nie miato, wigc miejsce ztamanie zasady rownego traktowania.
Powodowie wniesli skarge kasacyjna.

Sad Najwyzszy przytoczyt w uzasadnieniu art. 11? Kodeksu pracy, ktory ,,wyraza zasade
réwnego traktowania wszystkich pracownikow, ktdrzy wypetniaja jednakowo takie same
obowiazki, a wigc prawo do rownej ptacy za rowng prace oraz prawo do takich samych
Swiadczen z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow”.

Sad podkreslit, wigc ze wspomniany przepis pozwala na r6znicowanie praw pracownikow,
ktérzy petnig inne obowiazki albo petniac te same obowigzku inaczej si¢ z nich wywiazuja,

a roznicowanie sytuacji pracownikow ze wzgledu na odmienno$ci wynikajgce z ich cech
osobistych i r6znic w wykonywaniu pracy jest dozwolone.

(Zobacz takze: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29 marca 2011 roku | PK 231/10 ,,Nie kazde



odmienne uksztaltowanie uprawnien pracowniczych zawsze stanowi naruszenie rownego
traktowania i dyskryminacje. Dyferencjacja sytuacji prawnej pracownika moze by¢, bowiem
usprawiedliwiona uzasadniong cechg relewantng. Dyskryminacja jest nierowne traktowanie,
spowodowane zakazanym kryterium, pracownikéw znajdujgcych si¢ w takiej samej sytuacji
faktycznej i prawne;j”.

Pracownik powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajace zarzut nierownego
traktowania w zatrudnieniu, a wowczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze
kierowal sie obiektywnymi powodami (art. 18°° § 1 k.p. i art. 10 dyrektywy Rady
2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogoélne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz. U. UE L 303 z 2.12.2000, s. 16-22)

Sprawa dotyczy powodztwa o odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu. Powod wskazat, iz byt dyskryminowany poprzez: przyznanie
wyzszego wynagrodzenia za prace na innym stanowisku, pomimo, ze wczesniej
wynagrodzenie za prace na tym stanowisku byto zawsze rowne wynagrodzeniu za pracg na
stanowisku powoda a nastepnie poprzez likwidacje jego stanowiska pracy i powierzenie mu
innego, wyptacanie mu zanizonego wynagrodzenia za prace w stosunku do wynagrodzen za
prace na rownorzgdnych do jego stanowiskach pracy oraz niedofinansowanie jego studiow
podyplomowych.

Sad zarowno pierwszej jak i drugiej instancji uznat, ze w stosunku do powoda nie nastapito
niekorzystne uksztalttowanie wynagrodzenia za prace i warunkow zatrudnienia. Wskazujac
migdzy innymi na to, ze pracodawca ma prawo do swobodnej organizacji pracy 1 wewnetrznej
struktury organizacyjnej. Ponadto powdd nie Zzadnej z przyczyn dyskryminacji okreslonych

w przepisach Kodeksu pracy.

Sad Najwyzszy potwierdzit, iz Sad Okregowy stusznie zauwazyt, ze powod musi najpierw
wskaza¢ przestanke dyskryminacji a dopiero wtedy cigzar dowodu przechodzi na pracodawce.

(por. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 czerwca 2006 roku, 11T PK 30/06 ,,pracownik
powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajgce zarzut nierownego traktowania

w zatrudnieniu, a wowczas na pracodawcg przechodzi cigzar dowodu, ze kierowat si¢
obiektywnymi powodami”).

Teza: Przepis art. 18% § 1 KP zawiera nakaz réwnego traktowania bez wzgledu na
wymienione w nim przyczyny dyskryminacji. Nakaz rownego traktowania oznacza, ze
pracownicy znajdujacy si¢ w podobnej (analogicznej) sytuacji powinni by¢ podobnie
(analogicznie) potraktowani przez pracodawce. Jednocze$nie osoby znajdujace sie



w innej sytuacji faktycznej i prawnej moga zosta¢ potraktowane odmiennie.

Zbigniew W. wnidst pozew przeciwko I. S.A. w K. 0 przywrécenie do pracy.

W uzasadnieniu podnosil, ze jest objety ochrong przedemerytalng wynikajaca z przepisu art.
39 k.p., tj. ze posiada odpowiedni wiek oraz staz zatrudnienia, na ktory sktada si¢ okres
sktadkowy i niesktadkowy. Zarzucil naruszenie zasady rownego traktowania poprzez
nierowne ustalenie warunkOow rozwigzania umowy w stosunku do innych pracownikow,

a w szczeg6lnosci w stosunku do Jana B. Sad I instancji przeprowadzit dowod z akt
osobowych i zeznan swiadka Jana B i stwierdzit, ze w istocie, sytuacja prawna powoda

I Swiadka byla analogiczna, a pracodawca w sposob nieuprawniony zréznicowat ich
uprawnienia, rozwigzujac z Janem B. umowe o prace za porozumieniem stron i wyptacajac
mu wynagrodzenie gwarancyjne za okres ochrony wynikajacy z art. 39 k.p., co stanowito 27 —
krotno$¢ miesiecznego wynagrodzenia Jana B., podczas gdy powod nie zostat zaszeregowany
do grupy objetej ochrong i otrzymat jedynie odprawe rowng 3 — krotnos$ci jego miesigcznego
wynagrodzenia. Sad I instancji uznat, ze odprawa wyptacona powodowi w kwocie
trzymiesigcznego wynagrodzenia byta razaco niska i niezgodna z zasada rownego traktowania
i zasadami wspotzycia spotecznego. Sad Il instancji nie podzielit tego stanowiska i zmienit
zaskarzony wyrok oddalajac powddztwo. Ustalil, iz powod nie posiadal wymaganego stazu
zatrudnienia wymaganego do stania si¢ podmiotem ochrony przedemerytalnej i nabycia
uprawnien do emerytury w wieku obnizonym. Po analizie stanu faktycznego sad stwierdzit, iz
w dniu wejscia w zycie ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu
Ubezpieczen Spotecznych powod legitymowat si¢ okresem sktadkowym i niesktadkowym
wynoszacym 24 lata i 6 dni (w tym 13 lat, 1 miesiaci 5 dni pracy w szczegdlnych warunkach)
przy wymaganych - zgodnie z art. 27 powolanej ustawy - 25 latach okreséw sktadkowych

i niesktadkowych.

Na skutek orzeczenia Sagdu Okrggowego, strona powodowa oparta skarge kasacyjng na
naruszeniu prawa materialnego poprzez bledne zastosowanie przepisu art. 18 3 § 1 k.p.
polegajace na naruszeniu zasady o réwnym traktowaniu w zakresie rozwigzania stosunku
pracy, czego skutkiem byto pozbawienie powoda §wiadczen finansowych, ktdre przyznane
byty innym pracownikom w identycznych stanach faktycznych i prawnych. Sad Najwyzszy
nie przyjal skargi do rozpoznania. Uznat, Ze strona powodowa nie zarzucita naruszenia
przepisoéw, ktore sta¢ miaty w jej ocenie u podstaw naruszenia zasady rownego traktowania,
przede wszystkim przepisu art. 39 k.p. Co wigcej, SN przychylit si¢ do zdania Sadu
Okregowego, iz powad i Jan B. nie byli w istocie podmiotami poréwnywalnymi, gdyz ich
sytuacja prawa byta odmienna — jedynie Jan B. podlegat ochronie wyrazonej w przepisie art.
39 k.p. Sad Najwyzszy wskazal jednak w uzasadnieniu, jakie przestanki muszg zostac
spelnione, aby moc skutecznie powotywac si¢ na zasade rownego traktowania. Nakaz
rownego traktowania oznacza, ze pracownicy znajdujacy si¢ w podobnej (analogicznej)
sytuacji powinni by¢ podobnie (analogicznie) potraktowani przez pracodawce. Jednoczesnie
osoby znajdujace si¢ w innej sytuacji faktycznej i prawnej moga zosta¢ potraktowane
odmiennie. Przepis ten nie miat zastosowania w rozpoznawanej sprawie. (...) Ze wzgledu na
odmienng sytuacje faktyczng i prawng powoda i Jana B. - nie mogto doj$¢ do naruszenia
zasady rownego traktowania w odniesieniu do powoda.

Teza:
1. Pracownik powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajace zarzut nieré6wnego



traktowania w zatrudnieniu, a wowczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze
kierowal si¢ obiektywnymi powodami (art. 18*° § 1 KP i art. 10 dyrektywy Rady
2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz.U. UE L 303 z 2.12.2000, s. 16-22;
Polskie wydanie specjalne Rozdzial 05, Tom 04, s. 79).

2. Przepisy prawa wspolnotowego muszg by¢ interpretowane z uwzglednieniem
wszystkich wersji jezykowych, a nie tylko w brzmieniu podanym w jezyku polskim

w Dzienniku Urzedowym Unii Europejskiej.

Powodem w sprawie byt radca prawny wykonujacy prace na podstawie umowy zlecenia
zawartej z PKP Linig Hutniczg Szerokotorowa Sp. z 0.0. Umowa zawarta zostata na okres od
dnia 1 pazdziernika 2003 r. do 31 grudnia 2003 r. a nastepnie przedtuzona aneksem do dnia
15 lutego 2004 r. Wskutek nie zawarcia z powodem umowy 0 prace, wniost on powodztwo

0 nawigzanie stosunku pracy i odszkodowanie. Podnosil, ze nie zawarcie z nim umowy

0 prac¢ nosi znamiona dyskryminacji. Na etapie postepowania kasacyjnego powod za
argument uzasadniajacy prz%/'qcie do rozpoznania skargi kasacyjnej wskazat potrzebe
dokonania wyktadni art. 18 ** k.p., ktora polega¢ miata na wyjasnieniu, czy przepis ten ma
zastosowanie do zatrudnienia niepracowniczego. Proces zakonczyt si¢ oddaleniem skargi
kasacyjnej powoda, lecz jedynie z uwagi na to, ze zdarzenie bedace przedmiotem sporu
nastgpito w okresie miedzy nowelizacja Kodeksu pracy, na mocy ktorej wprowadzono
przepisy o rownym traktowaniu pracownikow a wejsciem Polski do Unii Europejskiej. Sad
Najwyzszy w orzeczeniu wypowiedziat si¢ jednak na temat stosowania zasady przeniesionego
ciezaru dowodu w sprawach z zakresu dyskryminacji. Pracownik powinien wskaza¢ fakty,
ktére ja uprawdopodobniaja, a pracodawca, chcac uwolni¢ si¢ od odpowiedzialno$ci, musi
wowczas udowodnié, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami. Moga to by¢ dowody
zwigzane z pracownikiem lub interesem pracodawcy podlegajacym ochronie prawa. Do
podobnej konkluzji doszedt Sad Najwyzszy w postanowieniu z dnia 24 maja 2005 r., 11 PK
33/05 (niepubl.), gdzie stwierdzit, iz w postgpowaniu o odszkodowanie z tytulu naruszenia
zasady rownego traktowania pierwszym z obowigzkow, tj. obowigzkiem
uprawdopodobnienia, ze doszto do dyskryminacji bezposredniej lub posredniej obcigzony jest
powod, za$ dopiero w dalszej kolejnosci cigzar dowodu, ze dyskryminacja nie miata miejsca
przeniesiony jest na stron¢ pozwang.

Teza:

Wyznaczenie pracownikowi przez pracodawce (osobe, za ktorg pracodawca odpowiada)
szczegolnie uciazliwych obowiazkow ze wzgledu na przymioty osobiste, niezwiazane

z wykonywang pracg jest naruszeniem zasady niedyskryminacji okreslonej w art. 18 s §
2 k.p.

Opisywana sprawa dotyczyta sporu pomiedzy Beata G. a ,,A” Sp. z 0.0. w K.

0 odszkodowanie. Powoddka domagata si¢ zasadzenia na jej rzecz od pracodawcy kwoty
30.000 ztotych tytulem odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania. Podnosita,
Ze pracujac na stanowisku sprzedawcy w dziale spozywczym byta poddawana dzialaniom
polegajacym na naruszaniu jej godnosci, ponizaniu i upokarzaniu. W trakcie zatrudnienia
zostata przeniesiona na stanowisko starszego sprzedawcy w dziale ,,elektro”. W okresie do
lipca 2003 r. kierownikiem dziatu przemystowego, nadrzednego w stosunku do dziatu



,elektro” byta Ewa O., ktora nie miata zadnych zastrzezen do pracy powddki i uwazata jg za
dobrego, ambitnego pracownika. Od lipca 2003 r. obowiazki kierownika dziatu
przemystowego przejeta Maria P. Powodka podnosita, iz Maria P. miata do niej szczegdlnie
negatywny stosunek, czego efektem bylo m.in. kierowanie w jej stron¢ inwektyw w obecnos$ci
innych pracownikéw. Ponadto, szukata pretekstu zeby ukara¢ powddke, zlecata jej prace

w godzinach nadliczbowych i interesowata si¢ jej zyciem prywatnym. Ponadto, powddka
wskazata, ze kryterium wyznaczania obowigzkow zawodowych przez Mari¢ P. byt wiek

I atrakcyjny wyglad — powddka jako osoba posiadajgca te przymioty miataby w jej ocenie by¢
nieporownywalnie gorzej traktowana. W zwigzku z powtarzajacymi si¢ aktami ngkania ze
strony Marii P., powodka o zaistniatych zdarzeniach poinformowata kierownika stoiska

i dyrektora, jednak bezskutecznie. Z poczatkiem 2004 r. powddka rozpoczeta leczenie standw
zapalnych drog oddechowych, anemii oraz zaburzen depresyjno — Igkowych. 22 wrze$nia
2004 r. powddka otrzymata o$§wiadczenie pozwanej o rozwigzaniu umowy o prace za
trzymiesi¢ecznym okresem wypowiedzenia z powodu likwidacji stanowiska starszego
sprzedawcy na stoisku ,,elektro”, powotujac si¢ na przepis art. 10 ustawy z dnia 13 marca
2003 r. 0 szczego6lnych zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn
nie dotyczacych pracownikéw. Sad I instancji zasadzit na rzecz powddki od pozwanego
kwote 10.000 ztotych tytutem odszkodowania. Sad odwotawczy oddalil apelacj¢ pozwanego,
a na dalszym etapie postepowania Sad Najwyzszy oddalit skarge kasacyjna strony pozwane;j.
Sady obu instancji ustalily, Ze dziatanie Marii P. zarzucane pozwanej nosito znamiona
molestowania jako jednej z postaci dyskryminacji. W komentowanym wyroku Sad
Najwyzszy przychylit si¢ do stanowiska wyrazonego przez sad Il instancji, ze szykanowanie
pracownika w postaci wyznaczania mu szczeg6lnie ucigzliwych obowigzkow w zakresie
pracy ze wzgledu na przymioty osobiste pracownika potraktowac nalezy jako naruszenie
zasady niedyskryminacji w rozumieniu art. 18 * § 2 k.p. Sad Najwyzszy wskazat rowniez, ze
zasadnie zostato przyznane przez sady obu instancji, iz po pierwsze powddka byta poddana
molestowaniu w rozumieniu art. 18** § 5 pkt 2 k.p. przez zachowanie, ktorego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci, albo ponizZenie lub upokorzenie pracownika, po drugie, ze
ustalone okoliczno$ci molestowania wynikaty z przyczyny okreslonej jako szykanowanie
powodki ze wzgledu na jej mlody wiek 1 wyrdzniajacg si¢ "prezencje" oraz po trzecie, ze

z tych przyczyn powodka spotkata si¢ przy wykonywaniu zatrudnienia z gorszym (innym -
nierownym) traktowaniem niz inni pracownicy, w szczegolnosci byta zmuszana na innych
zasadach niz pozostali pracownicy do wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych. Te
dwie ostatnie grupy ustalen faktycznych odnosza si¢ wprost (i tak zostaty w zaskarzonym
wyroku przedstawione) do definicji rownego traktowania w zatrudnieniu wynikajacej z art.
18%§ 112 k.p.18 ¥ k.p.

Teza:

Sama wadliwo$¢ rozwiazania umowy o prace nie przesadza o uznaniu zachowania
pracodawcy za dyskryminujace pracownika. Jednoczesne naruszenie przez pracodawce
zakazu dyskryminacji rodzi po stronie pracownika odrebne roszczenie odszkodowawcze
okreslone w art. 18* k.p.

Agnieszka W. wniosta pozew przeciwko SR w G. 0 odszkodowanie za niezgodne z prawem
rozwigzanie umowy o prace i o odszkodowanie tytutem dyskryminacji.



W dniu 17 grudnia 2007 r. pomigdzy powodka a pozwanym sgdem podpisana zostata umowa
0 prac¢ na czas okreslony celem zastepstwa nieobecnej pracownicy — Marty J. Wczesniej,
powddka poinformowata pracodawce o orzeczonym wobec niej stopniu niepelnosprawnosci
z powodu cukrzycy. W okresie 23-25 stycznia 2008 r. powodka poddata si¢ badaniom
lekarskim w celu stwierdzenia u niej cigzy. 30 stycznia 2008 r. w godzinach porannych
poinformowata pracodawce o fakcie cigzy. Mimo iz z zalecenia lekarskiego wynikato, ze
powodka powinna z uwagi na cigzg¢ i cukrzyce przebywaé¢ w domu do dnia porodu, ta nie
skorzystala z tego rozwigzania. Tego samego dnia po poludniu dorgczono jej rozwigzanie
umowy o pracg ,,z przyczyn usprawiedliwionych”. Na miejsce Agnieszki W. do pracy
dopuszczona zostata Marta J., mimo braku legitymowania si¢ odpowiednim zaswiadczeniem
lekarskim.

Wyrokiem z 4.11.2008 r. SR w K. zasadzit od SR w G. na rzecz Agnieszki W. kwote 4488 zt
tytulem odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prac¢ oraz 3378 zt
tytutem odszkodowania za naruszenie przez pracodawce zakazu dyskryminacji, w pozostatej
czesci powodztwo zostalo oddalone. Z kolei na skutek apelacji sad II instancji oddalit
powddztwo o odszkodowanie z tytutu dyskryminacji, a W pozostatym zakresie oddalit
apelacje powodki i pozwanego. Sad Najwyzszy powotujac sie na tre$¢ przepisow art. 33 i 50
k.p., wskazal, ze umowa o prace zostata z powddka rozwigzana w sposob wadliwy 1 zwrocit
sprawe do ponownego rozpoznania. Za uzasadnione uznane zostaty zarzuty pozwanego
podniesione w skardze, dotyczace stosowania przepisow o rownym traktowaniu. Zdaniem
SN, dla oceny zachowania pracodawcy w aspekcie naruszenia zakazu rownego traktowania
w zatrudnieniu istotne jest to, czy do podjecia przez pracodawce dziatan prowadzacych do
ustania stosunku pracy doszto z powodu posiadania przez pracownika cech lub wlasciwosci
wymienionych przyktadowo w art. 18% § 1 k.p., a wiec z przyczyn uznanych za
dyskryminujace i z tego wzgledu zakazanych (art. 18% § 1 pkt 1 k.p.). O ile zatem

w przypadku wadliwego rozwigzania umowy o prace z powodu jego niezasadnosci lub
naruszenia przez pracodawce przepisOw o wypowiadaniu lub rozwigzywaniu umow

Z przyczyn niestanowiacych zakazanych kryteriow podstawe roszczen pracownika stanowia
wylacznie przepisy regulujgce zakres jego uprawnien z tego tytutu, to jednoczesne naruszenie
przez pracodawcg zakazu dyskryminacji, prowadzace do rozwigzania stosunku pracy z uwagi
na zastosowanie zakazanej przez ustawe¢ przyczyny, rodzi po stronie pracownika odrebne
roszczenie odszkodowawcze okreslone w art. 18% k.p. Funkcja tego §wiadczenia jest migdzy
innymi wyrownanie szkody majatkowej 1 szkody na osobie pracownika, wobec ktorego
pracodawca dopuscit si¢ dyskryminacji, co pozwala rowniez na pelne wyrdwnanie szkody
spowodowanej rozwigzaniem stosunku pracy jako nast¢pstwa naruszenia zasady rOwnego
traktowania w zatrudnieniu (art. 18%° § 1 pkt 1 k.p.).

Teza:

Termin przedawnienia roszczenia wywodzonego z art. 18°! k.p. nie moze rozpoczaé
biegu przed ujawnieniem si¢ szkody na osobie, co moze mie¢ miejsce po ustaniu
stosunku pracy.

Sprawa toczyta sie¢ pomiedzy Zdzistawem P. a pracodawcg — Bankiem Gospodarstwa
Krajowego w W. 0 zado$c¢uczynienie i odszkodowanie. Powod domagat si¢ zasadzenia na
jego rzecz kwoty 49.900 zlotych tytutem zado$Cuczynienia za doznany rozstrdj zdrowia na



podstawie art. 415 k.c. w zw. z art. 444 k.c. oraz w zw. z art. 300 k.p., a ewentualnie wniost
0 zasadzenie tej kwoty w oparciu o przepis art. 18 3d k.p. Powod podnosit, iz zasada réwnego
traktowania zostata wobec niego naruszona poprzez dziatanie Dyrektora Oddziatu Tomasza
P., polegajace m.in. na publicznym zwracaniu mu uwag na spotkaniach i naradach,
niepowiadamianiu go 0 waznych zebraniach, utrudniania kontaktow z klientami. Dowodzit
rowniez, ze Tomasz P. wielokrotnie dawal mu odczué, Ze jest osobg starg i pozbawiong
kompetencji. Powod wskazat, ze po rozpoczeciu wspotpracy z Tomaszem P. zaczat
doswiadcza¢ problemow zdrowotnych, w tym za¢my, depresji oraz podwyzszonego ci$nienia
tetniczego, a W pozniejszym czasie niewydolnosci jednej z komér serca. Swiadkowie
zeznajacy w sprawie na okolicznos$¢ relacji powoda z Tomaszem P. potwierdzili, ze Tomasz
P. mial negatywne odczucia wobec powoda, jednak nie mialy one charakteru dyskryminacji.
Podnoszono, ze roszczenia powoda zwigzane sg z jego rozczarowaniem, iz to Tomasz P. a nie
on zostat Dyrektorem Oddziatu. W sprawie podniesiony zostat ponadto zarzut przedawnienia
roszczenia. Stosunek pracy pomigdzy stronami ulegt rozwigzaniu z dniem 30 wrzes$nia 2003 r.
Powdd wystapit z roszczeniem o zaptate odszkodowania dopiero w wyniku modyfikacji
powddztwa wniesionego 24 stycznia 2001 r. Sad I instancji odrzucil powodztwo w czesci
dotyczacej zadosCuczynienia za rozstroj zdrowia z uwagi na res iudicata, a w pozostalej
czesci powodztwo oddalit. Sad II instancji podzielit ustalenia faktyczne i prawne sadu
rejonowego. W skardze kasacyjnej powod podnidst m.in. zarzut naruszenia przepisu art. 18 3d
k.p. poprzez jego niezastosowanie, podczas gdy w sprawie wystapita szkoda na osobie. W tej
czesci Sad Najwyzszy uznal skarge za uzasadniong. SN stanat na stanowisku, ze
wymagalnos$¢ roszczenia o zados¢uczynienie wyprowadzanego z doznania rozstroju zdrowia
na skutek stosowania przez pracodawce praktyk dyskryminacyjnych powstaje zatem nie
wezesniej, niz ujawnily si¢ dolegliwosci, ktoére w ocenie powoda sg skutkiem tych dziatan.
Ustanie stosunku pracy nie stanowi daty wymagalnosci roszczenia o odszkodowanie z art.
18% K.p. W rozumieniu art. 291 § 1 k.p., a zatem dzien rozwigzania umowy o prace nie
rozpoczyna biegu 3-letniego terminu przedawnienia okreslonego w tym przepisie.
Rozwigzanie stosunku pracc?/ nie ma znaczenia dla poczatku biegu przedawnienia roszczenia
0 odszkodowanie z art. 18*° k.p. Oznacza to, ze termin przedawnienia roszczenia opartego na
przepisie art. 18 3 k.p. rozpoczyna si¢ dopiero z ujawnieniem si¢ szkody na osobie. Nie ma
znaczenia, czy dowiedzenie si¢ o szkodzie nastapi w trakcie czy po zakonczeniu trwania
stosunku pracy. Reguta wyznaczania biegu terminu przedawnienia zostata wyrazona przez
Trybunat Konstytucyjny w wyroku z dnia 1 wrzeénia 2006 r., SK 14/05 (Dz. U. Nr 164, poz.
1166, OTK-A Nr 8/2006, poz. 97), ktory podkreslit, ze przedawnienie rozpoczyna swoj bieg
od chwili ujawnienia si¢ szkody, nie za$ od zdarzenia, ktore ja wywotato.

Teza:

1. Odszkodowanie, 0 ktérym mowa w art. 18° KP, obejmuje wyréwnanie uszczerbku
w dobrach majatkowych i niemajatkowych pracownika.

2. Jezeli odszkodowanie za dyskryminacje ustalone na podstawie art. 361 § 2 KC jest
zgodnie z europejskim prawem pracy odpowiednio *'skuteczne, proporcjonalne

i odstraszajace", to z art. 18 KP nie wynika prawo pracownika do odrebnego
zadoS¢uczynienia.

3. Dyskryminacja pracownika wynikajaca z zachowania pracodawcy o charakterze
ciaglym moze by¢ podstawg przyznania tylko jednego zado$¢uczynienia.



4. Przepis art. 18 KP nie jest podstawa zasadzenia odszkodowania za szkode¢ mogacag
wystapi¢ w przyszlosci.

Powoddka — Renata D., sedzia Sagdu Rejonowego w R. dochodzita od pracodawcy Sadu
Rejonowego w R. kwoty 32.472,00 ztotych tytutem odszkodowania za naruszenie zakazu
dyskryminacji. Na roszczenie to sktadato si¢: 10.000 ztotych za pozbawienie dodatku
funkcyjnego, 849 ztotych za pozbawienie dodatkowego wynagrodzenia rocznego za 2004 r.,
2.373,00 ztotych tytutem dodatkow funkcyjnych, 19.250,40 ztotych tytutem dodatkow
funkcyjnych za inny okres oraz roszczenie zasadzenia na przyszto$¢ kwot po 802,10 ztotych
miesi¢cznie tytutem odszkodowania za dyskryminujace pozbawienie jej dodatku funkcyjnego.
Pozwany wniost o oddalenie powddztwa.

Powoddka podnosita, iz niewyptacenie jej dodatku funkcyjnego za petnienie funkcji
przewodniczacej wydziatu za okres przebywania na zwolnieni lekarskim w okresie cigzy
stanowito akt dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Argumentowata, iz mezczyznom
przebywajacym na zwolnieniach lekarskich dodatki te byly wyptacane. Sad I instancji
zasadzit na rzecz powodki kwote 10.180 ztotych tytutem odszkodowania za naruszenie
zasady réwnego traktowania. Sad II instancji zmniejszylt t¢ kwote do 7.441 ztotych. Powodka
ztozyta skarge kasacyjna, powotujac si¢ na art. 45 ust. 1 Konstytucji, art. 183b § 11 art. 183d
k.p., art. 361 § 2 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. i art. 17 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia
27.11.2000 r. ustanawiajacej ogolne warunki ramowe roéwnego traktowania w zakresie
zatrudnienia i pracy. Odnoszac si¢ do kwestii nierownego traktowania Sad Najwyzszy
stwierdzil, iz nalezy uzna¢, ze odszkodowanie w rozumieniu przepisu art. 18 3d k.p. obejmuje
zarowno szkod¢ majatkowg jak i niemajatkowsg (krzywdg). Odszkodowanie, 0 ktorym mowa
w art. 183d k.p., obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach majatkowych

I niemajatkowych pracownika. Jezeli dyskryminacja pracownika nie powoduje szkody
majatkowej lub szkoda ta jest nizsza od minimalnego wynagrodzenia, to pracownik ma prawo
do odszkodowania (bedacego - odpowiednio - tylko zados¢uczynieniem lub czg¢$ciowo takze
odszkodowaniem sensu stricto). Wyzszego odszkodowania moze domagac si¢ wowczas, gdy
udowodni wyzsza szkod¢ majatkowg i/lub uszczerbek w dobrach niemajatkowych
uzasadniajace odszkodowanie (zado$¢uczynienie) wyzsze niz minimalne wynagrodzenie.
Ponadto, odnoszac si¢ do zadania powodki zasgdzenia odszkodowania tytutem dyskryminacji
przejawiajacej si¢ nie przedtuzeniem jej dalszego sprawowania funkcji przewodniczacej
wydziatu Sad Najwyzszy zwrocit uwage, ze powoddka nie wskazata kryterium, jakim w jej
ocenie mialby si¢ kierowac pracodawca podejmujac t¢ decyzj¢. SN wskazat takze na
obowigzek udowodnienia przez powddke wysokosci naleznego odszkodowania zgodnie z art.
6iart. 471 k.c. w zw. z art. 300 k.p., przypominajac, ze przeniesiony ci¢zar dowodu

w sprawach o dyskryminacje¢ dotyczy jedynie bezprawnosci zachowania. W orzeczeniu
podkreslono réwniez, ze z tresci przepisu art. 18 3 k.p. nie wynika, aby mozliwe bylo
dochodzenie odszkodowania za szkode mogaca wystapi¢ w przyszlosci.

Teza:
Przekazanie przez pracownika innym pracownikom danych objetych tzw. klauzula
poufnosci wynagrodzen w celu przeciwdzialania nierownemu traktowaniu i przejawom



dyskryminacji placowej nie moze stanowié¢ podstawy rozwigzania z nim umowy 0 prace
w trybie art. 52 k.p.

Przedmiotowe orzeczenie zostato wydane na skutek wniesienia przez powoda skargi
kasacyjnej w sprawie 0 wznowienie postepowania z powodztwa Bartlomieja S. przeciwko
,K-T” Sp. z 0.0. w W. 0 odszkodowanie. Powod jako pracownik pozwanego, zatrudniony na
stanowisku specjalisty do spraw handlowych zwrdcit si¢ do przetozonego Szczepana C.

0 udostepnienie informacji na temat sposobu wyliczenia i wysokosci przystugujacej mu
premii kwartalnej. Szczepan C. udzielit odpowiedzi w wiadomosci elektronicznej, przez
omytke zataczajac informacj¢ o wynagrodzeniach pozostatych pracownikéw. Powod
udostepnit te informacje dalej swojej zonie oraz wspotpracownikom, w konsekwencji czego
pracownicy poprosili 0 rozmowe w tej kwestii Szczepana C. jako kierownika dziatu
handlowego. Celem spotkania miato by¢ wyjasnienie rozbieznosci pomig¢dzy
wynagrodzeniami pracownikow dzialu handlowego pozwanego. Do spotkania nie doszto.
Mimo to powod zostal wezwany na spotkanie z Dyrektorem oddziatu, podczas ktérego
probowano wreczy¢ mu o$wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace, ktore z powodu
odmowy przyjecia, zostato mu tego dnia przestane poczty. Jako przyczyn¢ rozwigzania
stosunku pracy podano ztamanie obowigzujacych w spotce zasad i rozpowszechnienie wsrod
0sOb nieupowaznionych danych, ktore stanowity informacje poufne, czego skutkiem byta
utrata zaufania do pracownika.

W ocenie Sadu Najwyzszego, powod dziatat w sposob uprawniony, a 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 zmierzajace do przeciwdziatania
stosowaniu przez pracodawce potencjalnej dyskryminacji ptacowej, nie moze stanowic¢
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce umowy 0 prace lub jego
rozwigzanie bez wypowiedzenia, bez wzgledu na sposob uzyskania przez pracownika dostepu
do informacji, ktére mogty $wiadczy¢ o naruszaniu zasady rownego traktowania

w zatrudnieniu lub stosowaniu dyskryminacji ptacowej. Sad Najwyzszy w komentowanym
orzeczeniu bardzo wyraznie podkresla, iz skutkiem takiego uksztaltowania przepisow
antydyskryminacyjnych jest zakaz naduzywania przez pracodawcow tzw. klauzul poufnosci
wynagrodzen do innych celow niz ochrona tajemnicy przedsi¢biorstwa.

Teza:

Polecenie pracodawcy nakladajace na pracownika obowiazek udzielenia informacji
(danych osobowych) niewymienionych w art. 221 § 1i 2 k.p. lub w odrebnych
przepisach (art. 221 § 4 k.p.) jest niezgodne z prawem (art. 100 § 1 k.p.) i dlatego
odmowa jego wykonania nie moze stanowi¢ podstawy rozwiazania umowy o prace

W trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

Sylwester Z. wniost powodztwo przeciwko pracodawcy CMC Z. S.A. w Z. 0 odszkodowanie
Z tytulu rozwigzania umowy o prace. Powod zajmowat stanowisko Szefa Biura do spraw
Koordynacji Dostaw Ztomu. W dniu 29 pazdziernika 2004 r. otrzymal pismo, w ktérym
zostal poproszony o zapoznanie si¢ z dokumentem zawierajagcym zasady etyki zawodowej
oraz o wypehienie ,,Kwestionariusza dotyczacego zasad etyki oraz postgpowania w ramach
wykonywania obowigzkoéw stuzbowych 1 zasad ochrony informacji zastrzezonych oraz



poufnych oraz tajemnic spotki” oraz przekazanie go do dnia 2 listopada 2004 r. do Biura
Zarzadu spotki. Kwestionariusz sktadat si¢ z trzech cze$ci i zawieral pytania dotyczace m.in.
powiazan pracownika i cztonkéw jego rodziny z podmiotami zaleznymi od Spoiki,
otrzymywania i dawania prezentéw, innych gratyfikacji finansowych, a takze zaciggania
kredytow i pozyczek przez pracownika, cztonka jego rodziny lub inng osobe przebywajaca
W tym samym gospodarstwie domowym od podmiotéw prowadzacych ze spotka interesy,
wykorzystywania przez pracownika informacji zastrzezonych i poufnych lub informacji
stanowigcych tajemnice spotki dla osiggnigcia osobistej korzysci wiasnej lub innej osoby.
Zaakceptowanie warunkéw zapisanych w zasadach etyki oraz wypetnienie kwestionariusza
stanowito warunek przyjecia wypowiedzenia zmieniajacego. Powdd warunkéw tych nie
zaakceptowal, czego skutkiem bylo rozwigzanie umowy o prace. Sad Najwyzszy wskazat, ze
pytania zawarte w Kwestionariuszu nie nalezg do kategorii pytan, o odpowiedz na ktore moze
domagaé sie pracodawca. Zgodnie z trescig art. 22 * k.p. przepis § 1 upowaznia pracodawce
do zadania od kandydatow do pracy enumeratywnie wymienionych danych osobowych:
imienia i nazwiska, imion rodzicow, daty urodzenia, miejsca zamieszkania, wyksztatcenia
przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, a od osoby juz zatrudnionej ponadto mozna
domagac si¢ ujawnienia innych danych osobowych, a takze imion i nazwisk oraz dat
urodzenia dzieci pracownika — jezeli podanie takich danych jest konieczne ze wzglgdu na
korzystanie przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy,

a takze numeru PESEL. Odmowa ujawnienia przez pracownika powyzszych danych stanowi
naruszenie obowigzkow pracowniczych i mozliwe jest — W zaleznos$ci od okolicznos$ci —
rozwigzanie umowy o prace z tego powodu. W przedmiotowej sprawie taka sytuacja jednak
nie mogla mie¢ miejsca, gdyz pytania zadane przez pracodawce¢ w duzej mierze naruszaty
sfere prywatnos$ci powoda, nie istniata rGwniez zadna podstawa prawna dla zadania tego typu
danych. Niewymienione w art. 22 * k.p. informacje ustawodawca uznat za niedostepne
pracodawcy, chyba, ze przepis szczegdlny w inny sposob reguluj¢ te kwestie.

Teza:

Pracownica podejmujaca zatrudnienie nie ma obowiazku ujawniania faktu
pozostawania w ciazy, jezeli praca, jaka zamierza podjaé, nie jest niedozwolona z uwagi
na ochron¢ macierzynstwa.

Przedmiotowa sprawa toczyta si¢ na skutek odwotania Joanny K. przeciwko Zaktadowi
Ubezpieczen Spotecznych Oddziatowi w L. Z udziatem zainteresowanej Elzbiety S.

0 podleganie ubezpieczeniu spotecznemu pracownikow. Joanna K. w dniu 27 lutego 2003 r.
zawarta umowg¢ o prace na czas nieokreslony w petnym wymiarze czasu pracy z Elzbietg S.
prowadzacg Przedsigbiorstwo Produkcyjno — Handlowe X w L., na podstawie ktorej od dnia 1
marca 2003 r. miala wykonywac prace na stanowisku przedstawiciela handlowego.
Zawierajac umowe wnioskodawczyni byta w cigzy, o czym nie poinformowata
pracodawczyni. Od dnia 8 kwietnia 2003 r. az do dnia porodu przebywata na zwolnieniach
lekarskich.

Decyzja z dnia 17 wrze$nia 2003 r. Zaktad Ubezpieczen Spotecznych ustalil, Ze Joanna K. nie
podlegata ubezpieczeniu spotecznemu w okresie od 1 marca 2003 r. a umowa 0 pracg z dnia
27 lutego 2003 r. nie stanowita tytutu, na mocy ktorego wnioskodawczyni miataby podlegaé
ubezpieczeniu spotecznemu, gdyz zdaniem organu umowa zawarta zostata jedynie w celu
skorzystania ze §wiadczen z ubezpieczenia spotecznego.

Sad Najwyzszy podzielit stanowisko Sadu II instancji, twierdzac, ze zawarcie umowy o prace



przez wnioskodawczynie nie miato na celu obejscia prawa powodujacego niewaznos¢ tej
czynnosci, gdyz nie stanowi obejscia prawa dokonanie czynno$ci prawnej w celu osiggniecia
skutkow, jakie ustawa wigze z jej dokonaniem. SN wskazat, Ze nalezy uznaé, ze w sytuacji
gdy wolg stron zawierajgcych umowe o prace byto nawigzanie stosunku pracy i doszto do
faktycznego $wiadczenia pracy za wynagrodzeniem, sama $wiadomos¢ jednej ze stron
umowy, a nawet obu jej stron, co do wystgpienia w przyszto$ci zdarzenia uprawniajgcego do
swiadczen z ubezpieczenia spoltecznego (np. urodzenia przez pracownice dziecka), nie daje
podstawy do uznania, ze umowa miala na celu obejscie prawa.



