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I. Uprzywilejowanie pracownika w poréwnaniu z réwnorzednoscia stron
w stosunkach prawa cywilnego

1. Uprzywilejowanie pracownika. W odréznieniu od wilasciwej prawu cywilnemu zasady
rownorzednosci stron, w prawie pracy fundamentalna jest zasada uprzywilejowania pracow-
nika, zawarta w art. 18 KP.
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§ 1. Uwagi wstepne 24§ 1

Zasada ta petni funkcje ochronng w stosunku do pracownika w relacji z dominujgcym na
rynku pracy pracodawcy, gwarantujaca pracownikom szczegdlnie uprzywilejowana pozycje.
Artykut 18 KP zawiera w sobie dwa rodzaje ochrony pracownika. W § 1 art. 18 KP wyra-
Zono swobodg ustalania tresci stosunku pracy przez strony, z zastrzezeniem, ze ustalone posta-
nowienia beda nie mniej korzystne od zawartych w KP regulacji. W zwiazku z tym przepisy KP
wyznaczaja pewne minimum praw zagwarantowanych pracownikom, jednoczesnie wskazujac
ograniczenia wladztwa pracodawcy.

Przyktad

Firma X w regulaminie pracy przewiduje dla wszystkich pracownikéw ze stazem ogélnym ponizej
10 lat— 26 dni urlopu wypoczynkowego, a dla pracownikdw ze stazem pracy ogdlnym 10 lat i wiecej
- 31 dni urlopu wypoczynkowego.

2. Korzystniejsze warunki zatrudnienia. Co istotne, ustalenie korzystniejszych warunkéw 2
zatrudnienia wywiera skutki prawne pozwalajace pracown1kow1 W razie niewywigzania sie
przez pracodawce z tychze korzystniejszych postanowien na wystgpienie z roszczeniem o spet-
nienie ustalonych korzystniejszych regulacji'.

3. Zasada automatyzmu prawnego. Przepis art. 18 § 2 KP wprowadza zasad¢ automatyzmu 3
prawnego, ktéra ma by¢ gwarantem traktowania przepisow KP jako norm minimalnych.
Zgodnie z tg zasada wszelkie postanowienia umowne, tudziez innych aktow, na podstawie
ktorych powstaje stosunek pracy, ustalone na poziomie ponizej kodeksowego minimum, s3 nie-
wazne, a w ich miejsce automatycznie zostang zastosowane odpowiednie regulacje kodeksowe.

Wskazéwka praktyczna

Jakakolwiek préba usankcjonowania przez pracodawce i pracownika, nawet za obopdlna zgoda,
warunkéw pracy pracownika ponizej gwarantowanych przez KP regulacji bedzie bezskuteczna,
gdyz zgodnie z zasada automatyzmu niewazne ustalenia zostana zastapione przez odpowiedni
przepis KP.

Przyktad

Pracownik i pracodawca w umowie o prace ustalili, ze pracownikowi ze stazem ogélnym ponizej
10 lat przystuguje 15 dni urlopu wypoczynkowego, a dla pracownikéw ze stazem pracy ogélnym
10 lat i wiecej przystuguje 20 dni urlopu wypoczynkowego. Mimo dobrowolnego, zgodnego
o$wiadczenia woli obu stron, umowa o prace w zakresie ustaleri urlopowych bedzie niewazna,
a pracownikowi z mocy prawa przystugiwac bedzie odpowiednio 20 i 26 dni urlopu wypoczynko-
wego, gwarantowane przez KP.

4. Postanowienia niedyskryminujace. Przepis art. 18 § 3 KP przewiduje analogiczne roz- 4
wigzanie do zawartej w § 2 ww. artykutu zasady automatyzmu prawnego, tyle ze nie traktuje
o mniej korzystnych unormowaniach, ale o postanowieniach uméw i aktéw, na podstawie
ktorych powstaje stosunek pracy i ktdre naruszajg zasade rownego traktowania w zatrudnieniu.

Z praktyki orzeczniczej

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego utrwalony jest poglad, ze pracodawca moze na podstawie
art. 18 § 1 KP przyznac pracownikowi swiadczenia korzystniejsze niz wynikaja z przepiséw prawa
pracy (w tym porozumien czy uktadéw zbiorowych pracy), ale takie postanowienia powinny zna-
lez¢ sie w umowie lub obowiazujacych u pracodawcy przepisach okreslajacych prawa i obowiazki
stron stosunku pracy i uwzglednia¢ zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu. Natomiast, nie
mozna zasady uprzywilejowania pracownika sprowadzac do prostej zaleznosci, by ,w razie watpli-
wosci rozstrzygac na korzys¢ pracownika”, poniewaz zasady o takiej tresci nie da sie wyprowadzic¢

! Por. M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2018, kom. do art. 18.
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z przepiséw prawa pracy?. Dalej, Sad Najwyzszy wypowiada sie w kwestii korzystnosci, ze przepisy
prawa pracy nie stoja na przeszkodzie przyznaniu pracownikowi w porozumieniu o rozwiazaniu
umowy o prace $wiadczenia majacego zrekompensowac¢ mu utrate pracy i koniecznos¢ poszuki-
wania nowego zatrudnienia. Swiadczenie to moze by¢ uksztattowane korzystniej niz przewidziane
w aktach prawa wewnetrznego lub powszechnie obowiazujacego, w tym w przepisach dotycza-
cych rozporzadzania publicznymi Srodkami pienieznymi?.

W innym orzeczeniu Sad Najwyzszy stwierdzit, ze wyktadnia a contrario art. 9 § 2 KP prowadzi do
wniosku, ze postanowienia regulaminéw moga by¢ bardziej korzystne dla pracownika niz akty
normatywne wyzszej rangi. Wéwczas pierwszenstwo stosowania maja regulacje przewidziane
aktami nizszego rzedu. Relacjami internormatywnymi w systemie prawa pracy rzadzi zasada uprzy-
wilejowania pracownika. Jej istota polega na szczegdlnej ochronie intereséw pracownika w ramach
stosunku pracy, przez zagwarantowanie w powszechnych zrédtach prawa pracy minimalnych stan-
dardéw w zakresie uprawnieri. Owszem, moga by¢ one rozszerzone w zaktadowych zrédtach prawa
pracy, lecz w strone podniesienia poziomu (zakresu) ochrony pracownika. Natomiast za pomoca
tych Zrédet pracodawcy nie moga ustanowi¢ dodatkowego ciezaru dla pracownika, ktéry stanowitby
swoiste zaprzeczenie funkcji organizacyjnej podmiotu zatrudniajgcego. Oznacza to, ze zaktadowe
zrodta prawa pracy powinny by¢ korzystniejsze w odniesieniu do podstawowych praw (jak i obo-
wiazkéw) pracownika, a ich miara postrzegana powinna by¢ obiektywnie®.

Sad Najwyzszy wypowiedziat sie réwniez w sprawie zasad ksztattowania warunkéw zatrudnienia.
Stwierdzit, ze istotg regulacji art. 18 § 1 i 2 KP jest zagwarantowanie nienaruszania umowa o prace
standardéw wynikajacych z przepiséw prawa pracy, przy réwnoczesnej swobodzie stron w ksztatto-
waniu w umowie warunkéw zatrudnienia w sposéb korzystniejszy dla pracownika. W konsekwencji
normy prawne konstruowane z przepiséw prawa pracy maja, co do zasady, charakter jednostronnie
bezwzglednie obowiazujacy (semiimperatywny), czyli dopuszczaja odstepstwa jedynie na korzysé
pracownikéw. Owe korzystniejsze postanowienia umowne moga wprowadzac do stosunku pracy
uprawnienia pracownicze w rozmiarach wiekszych niz przewidziane przepisami prawa pracy, ale
tez moga ustanawiac prawo do Swiadczen nieprzewidzianych tymi przepisami®.

Wskazéwka praktyczna

Postanowienia umow i aktéw, na podstawie ktérych powstaje stosunek pracy, naruszajace zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu, zostang automatycznie zastapione przez normy kodeksowe,
a w razie ich braku — przez odpowiednie postanowienia niemajace dyskryminujacego charakteru.

Il. Zasady prawa pracy

1. Kodeks pracy jako zrédlo prawa. Kodeks pracy, bedacy gtownym zrodlem regulacji
stosunkOéw prawnych miedzy pracownikiem i pracodawca, okresla prawa i obowigzki obu
stron. W rozdziale II KP zostaly wyszczegdlnione podstawowe zasady prawa pracy, ktore
mozna okresli¢ jako zbiér norm prawnych, ktérym ustawodawca nadat szczegdlne, wrecz za-
sadnicze znaczenie. Spetniaja funkcje regulacyjna, poznawcza, dydaktyczng i stanowig wytyczna
dziatalnosci legislacyjnej®, a takze interpretacyjnej.

Zasady prawa pracy znajduja odzwierciedlenie w szczegdtowych przepisach KP i wielu
innych aktach prawnych sktadajgcych si¢ na system prawa pracy.

2. Prawo do pracy

a) Zasada prawa do pracy. Zasada ta po raz pierwszy zostata sformutowana w 1948 r.
w art. 23 § 1 Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka ONZ7, ktory stanowi, ze ,,kazdy czto-

2 Wyr. SN:z21.4.2021 r., I PSKP 23/21, 2 22.8.2018 r., Il PK 66/17 1z 13.10.2020 r., I PK 12/19, Legalis.

3 Wyr. SN z 12.4.2022 r., I PSKP 85/21, Legalis.

4 Wyr. SN z 23.1.2020 r., I PK 228/18, Legalis.

S Wyr. SN z 5.10.2016 1., I PK 205/15, Legalis.

¢ Z. Goral, O kodeksowym katalogu zasad indywidualnego prawa pracy, Warszawa 2011, s. 55 i n.

7 Rezolucja Zgromadzenia Ogolnego ONZ 217/1II A z 10.12.1948 r., tekst w jezyku polskim na stronie inter-
netowej ONZ: http://www.unic.un.org.pl/prawa_czlowieka/dok_powszechna_deklaracja.php (dostep: 20.3.2017 r.).
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§ 1. Uwagi wstepne 7-12 § 1

wiek ma prawo do pracy, do swobodnego wyboru pracy, do sprawiedliwych i zadowalajacych
warunkéw pracy oraz do ochrony przed bezrobociem”. Nastepnie wielokrotnie byta odwzo-
rowywana w roznych dokumentach o randze migdzynarodowej, np. art. 6 ust. 1 Miedzynaro-
dowego Paktu Gospodarczego, Spotecznego i Kulturalnego Praw Czlowieka z 19.12.1966 r.8,
w ktorym ustalono, ze: ,,Paiistwa — strony niniejszego Paktu uznaja prawo do pracy, ktére obej-
muje prawo kazdego czlowieka do uzyskania mozliwosci utrzymania si¢ poprzez prace swo-
bodnie wybrang lub przyjeta, oraz podejma odpowiednie kroki w celu zapewnienia tego prawa”.

b) Regulacje konstytucyjne. Prawo do pracy zostato zapisane takze w art. 65 Konstytucji RP
i jako konsekwencja wilasnie tej konstytucyjnej zasady rozwinietej w art. 10 KP.

Zasada prawa do pracy zapewnia kazdemu wolno$¢ wyboru i wykonywania wybranego
zawodu, a takze miejsca pracy, poza wyjatkami wynikajacymi z ustaw.

¢) Zawody regulowane. Takimi wyjatkami sa zawody regulowane. Wedtug definicji zawar-
tej w art. 3 ust. 1 lit. a dyrektywy 2005/36/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 7.9.2005 r.
w sprawie uznawania kwalifikacji zawodowych’ ,,zawdd regulowany” to ,,dziatalno$¢ zawo-
dowa lub zespét dziatalnosci zawodowych, ktorych podjecie, wykonywanie, lub jeden ze spo-
sobéw wykonywania wymaga, bezposrednio badz posrednio, na mocy przepiséw ustawowych,
wykonawczych lub administracyjnych, posiadania specjalnych kwalifikacji zawodowych”.

d) Dodatkowe wymagania dla kandydatow. Wedtug danych Komisji Europejskiej (luty 2023 r.)
w Polsce sg 352 zawody regulowane. Tymczasem Niemcy reguluja dostep do 164 zawododw,
Francja — do 254, Holandia — do 186, a Estonia — do 107 zawodéw!°. Przed kandydatami do
tych zawodow stawiane s3 szczegdlne wymagania, m.in. odpowiednie wyksztalcenie, kwalifi-
kacje, egzaminy paristwowe lub zawodowe, koniecznos$¢ uzyskania wpisu do rejestrow, do-
Swiadczenie i odbycie praktyk zawodowych, niekaralnosé, spetnianie odpowiednich kryteriéw
zdrowotnych oraz psychologicznych, i inne.

— Zob. czes¢ B § 3 pkt 8. Informacje o dodatkowych warunkach zatrudnienia (metoda opisowa),
pkt 9. Informacje o dodatkowych warunkach zatrudnienia (metoda wskazania przepiséw), pkt 10.
Informacje o zmianie w dodatkowych warunkéw zatrudnienia.

e) Deregulacja zawodow regulowanych. W 2015 r. zakoriczyt sie proces deregulaciji, czyli
stopniowego tagodzenia wymogoéw dostepu do zawodow regulowanych, a w czesci przypad-
kéw — zupelnego uwolnienia dostepu do tych profesji. Proces deregulacji zostal przeprowadzony
w trzech turach.

f) Zakaz zatrudniania dzieci. Kolejnym ograniczeniem pelnej swobody dostepu do pracy
jest regulowany w Konstytucji RP zakaz statego zatrudniania dzieci ponizej lat 16, cho¢ w zwigzku
z reforma o$wiaty od wrzesnia 2018 r. wiek pracownika mtodocianego, regulowany w KP,
ulegt obnizeniu do 15 lat (por. cze$¢ A § 21). Taka sytuacja jest mozliwa, poniewaz zgodnie
z Konstytucjg RP dopuszczalne s3 wyjatki pod warunkiem wskazania ich w ustawie. Ponadto,
KP przewiduje takie sytuacje, gdy wykonywanie pracy lub innych zaje¢ zarobkowych przez
dziecko do ukoniczenia 16. roku zycia jest wykonywane na rzecz podmiotu prowadzacego
dziatalnos¢ kulturalna, artystyczna, sportowg lub reklamowg. Ponadto wymagana jest uprzed-
nia zgoda przedstawiciela ustawowego lub opiekuna tego dziecka, a takze zezwolenie wtasci-
wego inspektora pracy (art. 304° § 1 KP).

— Szerzej zob. czgsé¢ A § 21 pkt II. Zatrudnienie dzieci.

g) Gwarancja wolnosci pracy. Zasada prawa do pracy zawiera w sobie tez gwarancje wol-
nosci pracy, co w praktyce oznacza zarowno mozliwos¢ swobodnego decydowania o podjeciu
zatrudnienia lub powstrzymania si¢ od zawierania stosunku pracy, jak i koresponduje z zakazem

8 Dz.U.z 1977 . Nr 38, poz. 169.
® Dz.Urz. UE L Nr 255, s. 22 ze zm.
10 Regulated Professions Database, https://ec.europa.eu/growth/tools-databases/regprof/home (dostep: 15.2.2023 r.).
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przymusu pracy zawartym w art. 11 KP!'. Z zastrzezeniem zawartym w art. 65 Konstytucji RP,
ze obowiazek pracy moze by¢ natozony tylko przez ustawe. Zdaniem Sadu Najwyzszego wol-
no$¢ pracy polega na nieskrepowanym wyborze pracodawcy, wolnosci rezygnacji z zatrudnie-
nia, jak réwniez na wolnosci podejmowania dodatkowego zatrudnienia. Niedopuszczalne jest
przymuszanie do wykonywania pracy. Sfera motywacyjna dziatania pracownika, ktéry wypo-
wiada umowe o prace, nie wpltywa na wolno$¢ rezygnacji z zatrudnienia'2.

Nowe brzmienie przepiséw wynikajace z ZmKP z 9.3.2023 r. pozwala na klaryfikacje do-
tychczasowych watpliwosci wynikajacych m.in. z orzecznictwa SN2, a dotyczacych ogranicze-
nia mozliwosci dodatkowego zatrudnienia i konsultowania czy informowania pracodawcow
o podejmowaniu takiegoz zatrudnienia. Nowe przepisy stanowia, ze pracodawca nie moze
zakazaé pracownikowi jednoczesnego pozostawania w stosunku pracy z innym pracodawcy
lub jednoczesnego pozostawania w stosunku prawnym bedacym podstawa Swiadczenia pracy
innym niz stosunek pracy, o ile takiego ograniczenia nie wprowadza zakaz konkurencji, albo
przepisy ustawy czy prawa zaktadowego.

h) Gwarancja wynagrodzenia. Artykut 10 KP obejmuje réwniez gwarancje wynagrodzenia
za prace na z gory okreslonym minimalnym poziomie. Sposob, w jaki ustalana jest wysokos¢
placy minimalnej w Polsce, reguluje MinWynagrU. Od 1.1.2023 r. ptaca minimalna w Polsce
wynosita 3490 zt, a od 1.7.2023 r. wynosi do 3600 zI'*. Terminy zmiany wysokosci minimal-
nego wynagrodzenia wynikajg z brzmienia art. 3 pkt 1 MinWynagrU, ktory przewiduje dwa
terminy zmiany wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia oraz wysokosci minimalnej stawki
godzinowej, jezeli prognozowany na rok nastepny wskaznik cen przekroczy 105%. W 2017 .
wprowadzono rowniez przepisy dotyczace stawki godzinowej dla os6b wykonujacych prace
na podstawie umowy zlecenia albo umowy o $wiadczenie ustug, a takze umow, do ktorych
stosuje sie przepisy o umowie zlecenia i umowy o $wiadczenie ustug. Od 1.1.2023 r. minimal-
na stawka godzinowa wynosita 22,80 zi. Od 1.7.2023 r. minimalna stawka godzinowa wynosi
23,50 zi

i) Wyr6wnanie wynagrodzenia. Ustawa MinWynagrU w art. 7 § 1 gwarantuje pracowni-
kowi zatrudnionemu w petnym miesiecznym wymiarze czasu pracy wysokosé wynagrodzenia
w kazdym miesigcu nie nizsza od wysokosci minimalnego wynagrodzenia okreslonej ustawg.
Jezeli w danym miesigcu po stosownym wyliczeniu wynagrodzenie pracownika bedzie nizsze
od minimalnego, wowczas pracownikowi przystuguje wyréwnanie do wysokosci minimalnego
wynagrodzenia. Zgodnie z art. 6 § 5 MinWynagrU przy obliczaniu wysoko$ci wynagrodzenia
pracownika nie uwzglednia sie: nagrody jubileuszowej, odprawy pieni¢znej przystugujacej
pracownikowi w zwiazku z przejSciem na emeryture lub rente z tytutu niezdolnosci do pracy,
wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych, dodatku do wynagrodzenia za prace
w porze nocnej, oraz dodatku za staz pracy.

— Zob. czes¢ B § 8 pkt 1. Regulamin wynagradzania.

j) Obowiazki panstwa w zakresie zatrudnienia. Zasada prawa do pracy obejmuje takze
obowiazek panstwa prowadzenia polityki zmierzajacej do petnego, produktywnego zatrudnie-
nia. Obecne sformutowanie przepisu okresla wytgcznie kierunek polityki panstwa i potwier-
dza, ze podmiotem zobowigzanym do wykonywania polityki zatrudnienia jest pafistwo wraz
z wlaSciwymi instytucjami. Nie jest to tozsame z prawem do otrzymania zatrudnienia przez
kazdego. Oznacza jedynie prawo do korzystania z efektéw prowadzonej przez wtadze publiczne
polityki w celu osiggniecia stanu mozliwie petnego zatrudnienia. Realizacji polityk majg stuzy¢
programy aktywizacji zawodowej, w tym organizowanie i wspieranie poradnictwa i szkolenia
zawodowego, posrednictwa pracy, dofinansowanie tworzenia miejsc pracy, dofinansowanie
podejmowania dziatalnosci gospodarczej, wsparcie w postaci bonéw, wsparcie przedsiebiorstw

A, Swigtkowski, Kodeks pracy, Legalis 2012, komentarz do art. 10, oraz L. Florek (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2011, s. 74.

12 Wyr. SNz 13.9.2018 r., Il PK 141/17, Legalis.

3 Por. wyr. SN z 6.12.2018 r., Il PK 231/17, Legalis.

4 Rozporzadzenie Rady Ministrow z 13.9.2022 r. w sprawie wysokosci minimalnego wynagrodzenia za
prace oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej w 2023 r. (Dz.U. z 2022 r. poz. 1952).
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sektora ekonomii spolecznej i solidarnej, a takze przez finansowanie robét publicznych i prac
interwencyjnych. Obowiazki pafistwa w tym zakresie reguluje m.in. PromZatrU oraz RehZawU,
a takze ZatPozWolU, ustawa z 27.4.2006 r. o spoldzielniach socjalnych'.

k) Roszczenia o nawigzanie stosunku pracy. Nalezy podkresli¢, ze polityka zmierzajaca do
pelnego, produktywnego zatrudnienia, postulowana zaréwno w Konstytucji RP, jak i w KP,
nie stanowi podstawy do roszczen o nawigzanie stosunku pracy'®. Zgodnie ze stanowiskiem
pojawiajacym sie w doktrynie: ,,(...) ze swobody wyboru pracy nie wynika ani roszczenie
okreslonej osoby o zatrudnienie, ani obowigzek zatrudnienia danej osoby przez pracodawce;
oznacza ona swobodny i rowny dla wszystkich 0s6b spelniajgcych oznaczone warunki dostep
do okreslonej pracy”?”. Owa polityka zmierzajaca do pelnego, produktywnego zatrudnienia
powinna by¢ rozumiana jako zobowigzanie paristwa do prowadzenia polityki zatrudnienia w ogdle,
w ramach wyznaczanych przez wspoélczesny ustréj spoteczno-gospodarczy. ,,Petne produktywne
zatrudnienie” nalezy traktowaé wylacznie jako model idealny, majac na uwadze swiadomos¢
niemozliwosci jego pelnej realizacji's.

— Zob. cz¢s¢ C § 3. Reprezentacja stron w postepowaniu cywilnym w sprawach z zakresu prawa pracy.

1) Kary umowne. Ciekawym problemem, ktory jest poruszany w kontekscie zasady wolnosci
pracy, jest mozliwos$¢ stosowania kar umownych w relacjach miedzy dwoma podmiotami
gospodarczymi za zatrudnienie pracownika drugiej strony.

Z praktyki orzeczniczej

Sad Apelacyjny w todzi w wyr. z 20.3.1998 r."? stwierdzit, ze sprzeczne z zasadami wspédtzycia
spotecznego oraz kolidujace z zasada wolnosci pracy, i tym samym naruszajace prawo oséb fi-
zycznych do wyboru miejsca pracy i charakteru zatrudnienia, jest stosowanie w umowie dwéch
podmiotéw gospodarczych ograniczen polegajacych na naktadaniu na te ze stron, ktéra zatrudni
pracownika drugiej strony, obowigzku zaptaty kary umownej (art. 353" KC i art. 10 § 1 KP).

Sad Apelacyjny w Gdansku w wyr. z 30.9.2015 r.?° uznat, Zze wynikajace z art. 10 § 1 KP prawo do
pracy nie oznacza, ze kazdy ma roszczenie o zawarcie umowy o prace czy tez o uznanie, ze samo
zawarcie umowy o prace przesadza o istnieniu stosunku pracy. O istnieniu stosunku pracy mozna,
jak juz wyzej wskazano, méwic, jesli jego strony realizuja go zgodnie z norma art. 22 KP. Niezalez-
nie zatem od deklaracji stron umowy o prace, o tym, czy rzeczywiscie powstat stosunek pracy,
rozstrzygac bedzie fakt, czy praca rzeczywiscie byta Swiadczona, a nadto warunki, w jakich praca
jest wykonywana (tj. czy mamy do czynienia z zatrudnieniem pracowniczym, czy np. z zatrudnie-
niem na podstawie umowy cywilnoprawnej). Nawiazanie stosunku pracy skutkuje réwnolegtym
powstaniem stosunku ubezpieczenia. Obydwa te stosunki, jakkolwiek majg inne cele, to wzajemnie
sie uzupetniaja i zabezpieczaja pracownika materialnie — pierwszy, na co dzien, drugi na wypadek
zdarzeri losowych. Nalezy zatem przyjac, iz stosunek ubezpieczenia spotecznego pracowniczego
jest konsekwencja stosunku pracy i jako taki ma charakter wtérny. Ubezpieczenie spoteczne nie
moze bowiem istnie¢ bez stosunku pracy. Uruchomienie stosunku ubezpieczeniowego moze odnosic¢
sie wylacznie do waznego stosunku pracy, a wiec takiego, ktéry stanowi wyraz woli obu stron reali-
zowania celéw, ktérym umowa ma stuzy¢. Przestanke nawiazania pracowniczego stosunku ubez-
pieczenia oraz wynikajacego z tego stosunku prawa do Swiadczenia stanowi nie samo zawarcie
umowy o prace, lecz zatrudnienie.

m) Kara umowna a zakaz konkurencji. Rownie ciekawym zagadnieniem w kwestii kar
umownych jest ich dopuszczalno§é w umowie o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy,
co do ktérej uwagi przedstawil A. Swigtkowski, stwierdzajac, ze ,,wprowadzenie, nawet
dobrowolne, dodatkowej sankgji, jakg jest kara umowna regulowana przepisami KC, pozo-

5T.j. Dz.U. 2 2023 r. poz. 802.

16 W, Patulski, w: A. Patulski, G. Orlowski (red.), Kodeks pracy — Komentarz dla praktykow, Gdansk 2012, s. 44.
17 K. Rgczka, Podstawowe zasady, Rzeczp. PCD 1996, Nr 2, s. 13.

8 B. Godlewska-Bujok, Skutecznos¢ prawa zatrudnienia, Warszawa 20135, s. 47.

YT ACa 136/98, Legalis.

20 01T AUa 394/15, Legalis.
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staje w sprzeczno$ci z podstawowg zasadg prawa pracy — swobodnym wyborem rodzaju pracy
(art. 10 KP). Kara umowna jest bowiem dodatkowym zastrzezeniem umownym stosowanym
na wypadek ztamania przez pracownika zakazu konkurencji po ustaniu stosunku pracy. Kazdy,
dotyczy to takze sygnatariusza klauzuli konkurencyjnej, ma prawo wykonywania swobodnie
wybranej pracy. Powyzsza swoboda moze by¢ ograniczana przepisami KP. Przepis art. 1012 KP
zezwala na wprowadzenie takiego ograniczenia. Natomiast art. 483 KC, norma prawa cywil-
nego dodatkowo sankcjonujgca niedopetnienie zobowigzania niepienieznego obowigzkiem
zaplaty okreslonej sumy pienieznej, narusza wolno$¢ pracy. W moim przekonaniu, okreslenie
«ustawa» uzyte w art. 10 § 1 KP odnosi si¢ do Kodeksu pracy oraz innych aktéw prawnych
rangi ustawowej, ktore tworzg prawo pracy”?'.

— Zob. czes¢ B § 12. Zakaz konkurencji.

Z praktyki orzeczniczej
Powszechnie obowiazujace jest jednak stanowisko przedstawione w wyr. SN z 10.11.2003 r.??,

stwierdzajace, ze w umowie o zakazie konkurencji po ustaniu stosunku pracy dopuszczalne jest
zastrzezenie kary umownej na rzecz bytego pracodawcy w razie niewykonania lub nienalezytego
wykonania przez bytego pracownika obowiazku powstrzymywania sie od dziatalnosci konkuren-

cyjnej (art. 483 KC w zw. z art. 300 KP).

3. Swoboda nawiazania stosunku pracy

a) Zasada swobody nawiazania stosunku pracy, zwana takze zasada autonomii woli stron,
w praktyce dla pracownika oznacza swobode wyboru zawodu, pracodawcy, nawigzania sto-
sunku pracy i pozostawania w nim, a takze wspotksztattowania warunkow pracy i placy. Nato-
miast dla pracodawcy oznacza mozliwosé¢ swobodnego doboru pracownikéw?3, czemu maja
stuzy¢ przede wszystkim instrumenty w zakresie zatrudniania i rozwigzywania stosunku pracy.

Stosunek pracy zostaje nawigzany w wyniku o§wiadczenia woli o dobrowolnym zobowia-
zaniu obu stron — pracownika i pracodawcy*. Zgodne o$wiadczenie ma dotyczy¢ zaréwno
istoty, czyli samego faktu nawigzania stosunku pracy, jak i rownie waznych ustalen dotycza-
cych warunkéw pracy i placy?, a takze ewentualnego pozostawania w nim lub jego zakoriczenia.

Na podstawie danych statystycznych, analizy literatury i orzecznictwa nalezy stwierdzié, ze
dominujagcym modelem zatrudnienia w Polsce jest w dalszym ciggu tradycyjny model zatrud-
nienia na podstawie stosunku pracy, w ktérym pracownik pozostaje pod kierownictwem praco-
dawcy okreslajacego srodki i metody wykonywania pracy oraz sprawujacego kontrole i nadzor
nad procesem pracy?®’.

b) Roszczenie o zatrudnienie na danym stanowisku. Zasada swobodnego nawigzania sto-
sunku pracy nie daje podstawy do roszczenia o zatrudnienie na danym stanowisku. Nie daje
takze osobie zatrudnionej mozliwosci skutecznego zgdania zmiany tresci stosunku pracy na
korzystniejszy, np. awansu na wyzsze stanowisko czy podwyzki, w sytuacji gdy pracodawca
nie wyraza na to zgody.

Z praktyki orzeczniczej

Sad Najwyzszy w wyr. z 10.5.2012 r.*” zaznaczyt, ze: ,0soba juz zatrudniona (pracownik) nie moze
skutecznie zada¢ nowego, korzystniejszego uksztattowania tresci stosunku pracy, w tym zajecia

21 Glosa A. Swigtkowskiego do wyr. SN z 10.11.2003 r., I PK 528/02, PiP 2005, Nr 3, poz. 121.

221 PK 528/02, Legalis.

2 J. Wratny, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2013, komentarz do art. 11.

2 Tamze.

25 . Pisarczyk, L. Florek (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011.

% B. Godlewska-Bujok, W. Ostaszewski, Spoleczne, polityczne i kulturowe uwarunkowania modelu zatrud-
nienia w Polsce, w: K. Rgczka (red.), Miedzy ideowoscig a pragmatyzmem — tworzenie, wyktadnia i stosowanie
prawa. Ksigga Jubileuszowa dedykowana Profesor Malgorzacie Gersdorf, Warszawa 2022, s. 41.

2711 PK 199/11, Legalis.
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wyzszego stanowiska, jezeli pracodawca nie godzi sie na taka zmiane”. Sad jednak dalej stwierdzit,
ze: ,Odmienna sytuacja moze mie¢ miejsce jedynie wtedy, gdy roszczenie o nawigzanie stosunku
pracy na konkretnym stanowisku wynika z przepiséw prawa lub zobowiazania przyjetego przez
pracodawce”.

W post. z 2.6.2020 r.2® SN stwierdzit, ze kazdy pracodawca ma swobode w zatrudnieniu, czyli do
zawiazania (powstania) stosunku pracy konieczna jest jego wola (art. 11 KP). Tylko wyjatkowo wole
te mozna zastapic¢ orzeczeniem sadu, ktére musi mie¢ uzasadnione oparcie w ustawie. Z kolei
w post. z 18.11.2020 r.?° SN stwierdzit, ze strony same wybieraja rodzaj umowy, decydujac sie
jednoczesnie na odmienny rezim prawny bedacy konsekwencja takiego wyboru, warunkiem jest
jednak przestrzeganie autonomicznych wzorcéw normatywnych (pracowniczego albo cywilno-
prawnego).

¢) Zakaz przymusu pracy. W konsekwencji zasada ta oznacza takze zakaz przymusu pracy, 21
co zostalo zapisane w art. 65 ust. 2 Konstytucji RP, a wczesniej byto okreslone w Konwencji MOP
Nr 29 z 28.6.1930 r. dotyczacej pracy przymusowej* oraz Konwencji MOP Nr 105 2 25.6.1957 1.
o0 zniesieniu pracy przymusowej’'. Zasada zakazu przymusu pracy wyraza sie rowniez w tym,
ze w przypadku stosunku pracy z powotania, wyboru czy mianowania do nawigzania stosunku
pracy konieczna jest zgoda przysztego pracownika2.

4. Poszanowanie dobr osobistych pracownika

a) Zasada poszanowania dobr osobistych pracownika naktada na pracodawce obowigzek 22
szanowania godnosci pracownika oraz innych débr osobistych. Pojecie godnosci nalezy zdefi-
niowac jako poczucie wlasnej wartosci i oczekiwanie szacunku ze strony innych ludzi. Nato-
miast w kontekscie stosunkéw pracowniczych mozemy méwi¢ o powstatym w doktrynie oraz
orzecznictwie pojeciu godnosci pracownicze;j.

Z praktyki orzeczniczej

W wyr. SA w Katowicach z 29.3.2013 r.** definiowano je jako ,poczucie wiasnej wartosci, oparte
na opinii dobrego fachowca i sumiennego pracownika oraz na uznaniu zdolnosci, umiejetnosci
i wktadu pracy pracownika przez jego przetozonych. Naruszeniem tak rozumianej godnosci pra-
cowniczej sg za$ zachowania pracodawcy polegajace miedzy innymi na stownej lub czynnej znie-
wadze, dopuszczaniu sie czyndw nieobyczajnych wobec pracownika, krzywdzacych ocenach jego
kwalifikacji, udzielaniu nieprawdziwych opinii o pracowniku, bezzasadnym wymierzaniu mu kar
dyscyplinarnych, ujawnianiu bez zgody pracownika informacji objetych ochrona danych osobo-
wych”. Potwierdzaja to wyr. SN z: 16.9.2021 r.>* oraz 6.10.2020 r.>°

Z kolei w wyr. SA w Gdarisku z 7.12.2016 r.°° rozszerzono interpretacje tak rozumianej definicji
godnosci pracowniczej, stwierdzajac, ze: ,Ani prawo do utrzymania zatrudnienia, ani prawo do
znalezienia kolejnej pracy nie sa prawami osobistymi, a rozwiazanie stosunku pracy z pracowni-
kiem moze naruszac jego dobra osobiste tylko w razie kwalifikowanego, zamierzonego i umyslnego
pogwatcenia konkretnych osobistych praw pracowniczych, jezeli takie zachowanie pracodawcy
oddziatuje na prawem chroniong godnos¢ lub inne dobra osobiste pracownika”.

b) Ochrona innych débr pracownika. W art. 11! KP ustanowiono takze ochrone innych 23
débr osobistych pracownika, jednak nie zawarto ich katalogu. W zwigzku z powyzszym nalezy
positkowac sie art. 23 KC, ktéry wymienia najwazniejsze dobra osobiste chronione prawem.

2 I PK 51/19, Legalis.

2111 PK 173/19, Legalis.

30 Dz.U. 21959 r. Nr 20, poz. 122 ze zm.

31 Dz.U. z 1959 r. Nr 39, poz. 240.

32 A. Sobczyk, w: A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2014, kom. do art. 11.
311 APa 52/12, Legalis.

34 11 PSKP 44/21, Legalis.

3 TPK 55/19, Legalis.

3¢ JII APa 27/16, Legalis.
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Zawiera on zdrowie, wolnosé, czes¢, swobode sumienia, nazwisko, pseudonim, wizerunek,
tajemnice korespondencji, nietykalno$¢ mieszkania, tworczos¢ naukows, artystyczng, wyna-
lazcza i racjonalizatorsky. Zaznaczenia jednak wymaga fakt, ze jest to katalog otwarty.

Codzienne relacje pracownicze oraz konflikty powstajace w tych relacjach powoduja, ze
wylanla sie swoisty katalog najczesciej wystepujacych w praktyce probleméw, z ktoryml sty-
kaja si¢ pracodawcy w kontekscie ochrony débr osobistych. Problemy te zazwyczaj zwigzane
s z trudnoscig okreslenia granicy dopuszczalnosci pewnych dziatain pracodawcy jako niena-
ruszajacych godnosci i dobr osobistych.

Przyjac rowniez nalezy zastrzezenie, ze konflikt jest zjawiskiem powszechnym, wynikaja-
cym ze struktury sytuacji — relacji spotecznej, w jakiej znajduja si¢ pracownik i pracodawca
w ramach stosunku pracy, ktéra wpltywa na prace i interakcje pracownikéws jest trwale wpi-
sany w strukture stosunku pracy. W indywidualnym stosunku pracy najcze$ciej utozsamiany
jest ze sporem. Spor rozumiany w taki sposéb nalezy uznac za sytuacje nastepcza w stosunku
do juz Istniejgcego konfliktu. Aby w ogdble mogto dojs¢ do sporu w znaczeniu prawniczym, co
najmniej jedna z jego stron musi uprzednio uswiadomic sobie istnienie konfliktu, rozumianego
jako struktura sytuacji, w ktorej sie znalazta, a nastepnie wystapi¢ z roszczeniem czy skarga
przeciwko drugiej osobie, ktore w pewnej perspektywie czasowej moga zostaé rozstrzygniete,
najczesciej przez arbitra albo sedziego w odpowiednim postepowaniu®’.

W opinii SN pracodawca jest obowigzany wptywaé na ksztattowanie w zaktadzie pracy
zasad wspoélzycia spolecznego (art. 94 pkt 10 KP), ma obowiazek przeciwdziata¢ mobbingowi
(art. 94° § 1 KP), ma obowigzek szanowaé godnos¢ i inne dobra osobiste pracownika (art. 11' KP).
Z. tych ogdlnie sformutowanych obowigzkéw wynikajg obowigzki szczegétowe — dbanie o dobrg
atmosfere pracy, przeciwdzialanie konfliktom, zapobieganie naruszaniu godnosci pracowni-
kéw. Nie jest dopuszczalne (jest niezgodne z zasadami wspéizycia spotecznego) wzajemne
odnoszenie sie do siebie pracownikéw z uzyciem stow obrazliwych, wulgarnych, obelzywych
i obscenicznych. Naruszanie przez jednych pracownikéw godnosci i dobrego imienia innych
moze w skrajnych przypadkach doprowadzi¢ nawet do zastosowania wobec naruszycieli
art. 52 § 1 pkt 1 KP. Osoba, ktorej dobra osobiste zostaty naruszone przez inne osoby, ma
prawo wystapi¢ z roszczeniami o ochrong dobr osobistych.

¢) Poszanowanie godnosci

Z praktyki orzeczniczej

Nawet wadliwe rozwigzanie stosunku pracy z pracownikiem nie daje podstaw do stosowania prze-
piséw o ochronie dobr osobistych (art. 23, 24, 448 KC), jezeli rozwiazaniem tym pracodawca nie
naruszyt dobra osobistego poza zakresem stosunku pracy. Samo rozwiazanie stosunku pracy, co do
zasady, nie narusza godnosci pracownika. W przypadku naruszenia dobér osobistych istotna jest bez-
prawnos¢ dziatania podmiotu naruszajacego dobra osobiste (por. wyr. SA w Biatymstoku z 7.11.2013 r.2).
Nie narusza godnosci taka opinia pracodawcy, w ktérej zawarte sa jedynie fakty. Stosowanie sie
przez pracodawce do regut oceny ustalonych prawem i przyjetych takze zwyczajowo w Srodowisku
akademickim nie powinno wzbudza¢ w ocenianym uczucia braku zaufania czy tez przekonania
o negatywnej ocenie zawodowej. Brak subiektywnie oczekiwanej pochwaty nie stanowi naruszenia
dobra osobistego (zob. wyr. SA w Biatymstoku z 17.9.2013 r.*%).

Pracodawca moze uzy¢ w stosunku do ocenianego kandydata na pracownika okresleri wskazuja-
cych na brak jego predyspozycji zawodowych. Nie moga to jednak by¢ sformutowania wykraczajace
poza rzeczywista potrzebe, nazbyt uogélniajace oraz niezachowujace wtasciwej formy wypowie-
dzi (zob. wyr. SN z 6.3.2008 r.*").

Dziatanie pracodawcy polegajace na wydawaniu pracownicy polecenia wykonywania ciezkich
prac fizycznych z naruszeniem zasad bhp, wzbronionych kobietom i nienalezacych do zakresu jej
podstawowych obowiazkéw pracowniczych, moze by¢ kwalifikowane jako naruszenie jej godnosci

37 B. Godlewska-Bujok, Konflikt jako immanentna cecha stosunku pracy, PiZS 2017, Nr 9, s. 2.
3% Post. SN z 30.8.2018 r., I PK 184/17, Legalis.

39 111 APa 14/13, Legalis.

4 TIT APa 7/13, Legalis.

“1 11 PK 188/07, Legalis.
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pracowniczej, w sytuacji gdy ma ono charakter staty (nie wiaze sie z nadzwyczajna, dorazna po-
trzeba pracodawcy), gdyz jest przejawem instrumentalnego traktowania pracownika (zob. wyr. SN
79.7.2009 r.*).

Powierzenie na podstawie art. 42 § 4 KP odwotanemu prezesowi zarzadu spétki pracy niewymaga-
jacej wysokich kwalifikacji, wykonywanej na hali produkcyjnej pomiedzy pracownikami fizycznymi,
moze stanowi¢ naruszenie przez pracodawce obowiazku poszanowania godnosci pracownika
(art. 11" KP), jezeli nosito znamiona intencjonalnego, Swiadomego i natezonego zta wola dziatania
zmierzajacego do ponizenia i zdyskredytowania pracownika. Naruszenie to moze by¢ przestanka
rozwiazania przez pracownika umowy o prace bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 1" KP
(zob. wyr. SN z 21.2.2008 r.%).

Sporzadzenie i ztozenie do akt osobowych pracownika notatki o jego zachowaniu, bedace wyni-
kiem ustalenia przyczyn powstania konfliktu pomiedzy pracownikami, nie moze by¢ uznane za
bezprawne naruszenie dobra osobistego pracownika (zob. wyr. SN z 4.6.2002 r.*).

W sytuacji, gdy pracownik przenosi konflikt z pracodawca na ptaszczyzne wychodzaca poza za-
ktad pracy, publiczne wypowiedzi oséb reprezentujacych pracodawce, wpisujace sie w ten dys-
kurs, oceniane miarg obiektywna jako dopuszczalne, nie stanowia samoistnie o naruszeniu débr
osobistych pracownika, w tym jego godnosci, czci, jak rowniez spetniania przez niego kwalifikacji
do wykonywania zawodu (wyr. SN z 8.2.2022 r.%).

d) Dopuszczalno$¢ monitoringu pracownikoéw. Obecnie mozliwosci techniczne kontrolo-
wania, monitorowania pracy pracowmkow sg bardzo rozbudowane. Poczynajac od monito-
rowania zawartosci skrzynek mailowych i dyskéw, przez monitorowanie czasu po§wigconego
i rodzaju stron ogladanych przez pracownika w Internecie, a takze sprawdzanie billingow
rozméw telefonicznych, podstuchéw tresci rozmow, lokalizowania pracownikow za pomoca
systemow GPS, kontrolowania za pomocg monitoringu z kamer przemystowych, az po rozwi-
jajace sie kwestie monitoringu aktywnosci pracownika na portalach spotecznosciowych.
Zmiany KP wprowadzone OchrDanychU regulujg granice dopuszczalnosci dziatan pracodawcy
w tej sferze.

Artykut 222 KP reguluje, ze w przypadku kiedy jest to niezbedne do zapewnienia bezpie-
czefistwa pracownikéw lub ochrony mienia lub kontroli produkcji badz zachowania w tajem-
nicy informacji, ktorych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode, pracodawca
moze wprowadzi¢ szczeg6lny nadzor nad terenem zaktadu pracy lub terenem wokot zaktadu
pracy w postaci srodkéw technicznych umozliwiajacych rejestracje obrazu (monitoring).
Monitoring nie powinien jednak obejmowac pomieszczen zwigzanych z realizacjg prawa do
prywatnosci pracownika, tj. pomieszczen sanitarnych, szatni czy palarni, oraz realizacja prawa
do zrzeszania sig, a wigc pomieszczen zwiazkowych. W przypadku objecia takich pomieszezen
monitoringiem, nie moze to naruszaé¢ godnosci pracownikow i innych doébr.

Nagrania obrazu pracodawca przetwarza wytacznie do celow, dla ktorych zostaty zebrane,
i przechowuje przez okres nieprzekraczajacy 3 miesiace od dnia nagrania. Okres ten moze
zostaé przedtuzony w przypadku, kiedy stanowig dowdd w postepowaniu prowadzonym na
podstawie prawa lub mogg stanowi¢ taki dowdd w postepowaniu. Wtedy termin przetwarza-
nia i przechowywania przedtuza si¢ do prawomocnego zakonczenia postepowania.

Pracodawca moze réwniez wprowadzi¢ kontrole stuzbowej poczty elektronicznej pracow-
nika, pod warunkiem ze jest to niezbedne do zapewnienia takiej organizacji pracy, ktéra
umozliwi petne wykorzystanie czasu pracy, oraz wlasciwego uzytkowania udostepnionych
pracownikowi narzedzi pracy. Monitoring poczty elektronicznej nie moze naruszaé tajemnicy
korespondencji oraz innych débr osobistych pracownika.

Ze wzgledu na poszanowanie dobr osobistych pracownika powinno si¢ to odbywaé w sposob
niegodzacy w zasade okreslong w art. 11'KP.

“ 11 PK 311/08, Legalis.
$IIPK 171/07, Legalis.
4“1 PKN 249/01, Legalis.
45 T PSKP 44/21, Legalis.
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Wskazéwka praktyczna

W zwiazku z tym, ze ustawodawstwo nie nadaza za mozliwosciami technicznymi monitoringu
pracownikéw, w praktyce przyjeta sie zasada uprzedniego informowania pracownika o fakcie i za-
sadach stosowania monitoringu w danym zaktadzie pracy, a takze wyboru takich srodkéw, ktére sa
wystarczajace do realizacji uzasadnionego celu pracodawcy. W wyjatkowych sytuacjach dopusz-
czalne jest monitorowanie nieujawniane pracownikom, ale tylko wéwczas, gdy nie ma innej moz-
liwosci osiagniecia celu kontrolnego.

Z praktyki orzeczniczej

Stosowane szeroko w ramach przepiséw regulaminéw prawa pracy lub ustalonych zwyczajow prze-
szukiwanie cztonkéw zatogi w celu zapobiegania wynoszenia nalezacego do pracodawcy mienia
jest zgodne z prawem i nie narusza débr osobistych pracownikéw (art. 23 i 24 KC), wéwczas
gdy pracownicy zostali uprzedzeni o mozliwosci zastosowania tego rodzaju kontroli (zob. wyr. SN
7z 13.4.1972 r.%).

W sprawie granic monitoringu w zaktadzie pracy i zycia prywatnego wypowiedziat sie ETPCz
w wyr. z 9.1.2018 r.* i stwierdzit, ze ,zycie prywatne” w rozumieniu art. 8 EKPCz jest szerokim
terminem, ktéry nie daje sie wyczerpujaco zdefiniowac. Wybér Srodkéw obliczonych na zapewnie-
nie zgodnosci z art. 8 w dziedzinie stosunkéw pomiedzy jednostkami, co do zasady, jest kwestia,
ktéra wchodzi w zakres marginesu uznania przystugujacego uktadajacym sie panstwom. Istnieja
rézne sposoby zapewnienia poszanowania zycia prywatnego, a charakter obowiazku spoczywaja-
cego na panstwie bedzie zaleze¢ od konkretnego aspektu zycia prywatnego, ktérego dana sprawa
dotyczy. Pojecie zycia prywatnego rozciaga sie na aspekty zwiazane z tozsamoscia osobista, takie
jak imie i nazwisko lub wizerunek danej osoby. Pojecie to moze obejmowac czynnosci o charakterze
zawodowym lub gospodarczym, a wptynaé na nie moga srodki podejmowane poza sfera mieszka-
nia lub pomieszczen zajmowanych prywatnie przez dana osobe. Niejawny monitoring wideo pra-
cownika w miejscu pracy musi zosta¢ uznany, jako taki, za powazna ingerencje w zycie prywatne
pracownika. Ingerencja ta skutkuje powstaniem zapisanej i reprodukowalnej dokumentacji zacho-
wania osoby w miejscu pracy, czego pracownik, jako osoba zobowigzana z mocy umowy o prace
do wykonywania pracy w tym (konkretnym) miejscu, nie moze uniknac. Trybunat zatem stwierdza,
ze $rodki te dotykaty ,zycia prywatnego” skarzacych w rozumieniu art. 8 ust. 1 EKPCz*.

e) Granice tajemnicy korespondencgji. Nieustajgco pojawiajacym sie w relacjach pracowni-
czych problemem jest kwestia granic tajemnicy korespondencji prywatnej przy uzyciu stuzbowej
poczty elektroniczne;.

Analizujac te kwestie, nalezy pamietal, ze nie bez znaczenia jest fakt, iz pracownik, otrzy-
mujac stuzbowe narzedzie pracy, np. telefon, komputer, powinien uzywaé ich wytacznie do
celow sluibowych chyba ze pracodawca wyraznie zaznaczy, ze narze;dzi tych pracownicy moga
uzywac takze w celach prywatnych Niemniej w tej pierwszej sytuacji pracownik powmlen
mie¢ Swiadomos¢ ograniczenia tajemnicy korespondenciji, gdyz e-mail nieoznaczony wyraznie
jako prywatny jest identyfikowany jako korespondenqa prowadzona w imieniu i na rzecz
pracodawcy. Natomiast pracodawca w miare mozliwosci mimo wszystko powinien staraé sie
respektowaé prywatno$¢ pracownikéw. Natomiast w sytuacji, gdy pracodawca wyraznie do-
puszcza mozliwos¢ uzytkowania e-maila stuzbowego w celach prywatnych, powinien liczy¢ sie
ze zwiekszong ochrong prywatnosci pracownika, a jesli juz do niej dojdzie, informacje, jakie
pracodawca w ten sposéb pozyskal, nie powinny by¢ wykorzystywane w sposob sprzeczny
z zasadami wspolzycia spotecznego.

Przyktad

Pracownica w korespondencji mailowej prowadzonej za posrednictwem stuzbowego adresu napi-
safa do swojej kolezanki, ze zaczyna powaznie mysle¢ o potomku. Pracodawca pod nieobecnosé

4 1PR 153/72, Legalis.
47 1874/13, Lopez Ribalda i in. v. Spain, Legalis.
41874/13, Legalis.
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pracownicy w pracy chciat dotrze¢ do jej korespondencji z klientem i przypadkowo natknat sie na
e-mail dotyczacy planéw powiekszenia rodziny. Pracodawca, majac Swiadomos¢ obciazer praco-
dawcy, z jakimi wiaze sie cigza i macierzynistwo pracownicy, postanowit ja zwolni¢, zanim zajdzie
w ciaze.

f) Prawo do prywatnosci i ochrona danych osobowych. Artykut 22! KP stanowi uszczegd- 27
towienie zasady ochrony danych osobowych i prawa do prywatnos$ci. Wyraznie wyznacza on
granice informacji o kandydacie do pracy/pracowniku, jakich pracodawca ma prawo zadac.
W przypadku pracodawcy sg to:

1) imie (imiona) i nazwisko;

2) data urodzenia

3) dane kontaktowe wskazane przez taka osobe;

4) wyksztatcenie;

5) kwalifikacje zawodowe;

6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Pracodawca zada od pracownika podania réwniez:

1) adresu zamieszkania;

2) numeru PESEL, a w przypadku jego braku — rodzaju i numeru dokumentu potwierdza-

jacego tozsamos¢;

3) innych danych osobowych pracownika, a takze danych osobowych dzieci pracownika

i innych cztonkéw jego najblizszej rodziny, jezeli podanie takich danych jest konieczne
ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze szczegdlnych uprawnien przewidzia-
nych w prawie pracy;

4) wyksztafcenia i przebiegu dotychczasowego zatrudnienia, jezeli nie istniata podstawa do

ich zadania od osoby ubiegajacej sie o zatrudnienie;

5) numeru rachunku platniczego, jezeli pracownik nie ztozyt wniosku o wyptate wynagro-

dzenia do rak wtasnych.

— Szerzej zob. czgs¢ A § 3 pkt II. Ochrona danych osobowych w procesie rekrutacji.

Ponadto KP wyraznie zaznacza, ze pracodawca zada podania innych danych osobowych,
gdy jest to niezbedne do zrealizowania uprawnienia lub spelnienia obowigzku wynikajacego
z odrebnych przepisow.

Sporna w doktrynie jest kwestia dopuszczalno$ci wyrazenia zgody przez pracownika na
przekazanie pracodawcy szerszego zakresu danych.

Z praktyki orzeczniczej

W wyr. WSA w Warszawie z 18.6.2010 r.** pojawit sie poglad, ze ,wyrazona na zyczenie praco-
dawcy pisemna zgoda pracownika na pobranie i przetwarzanie jego danych osobowych (...) naru-
sza prawa pracownika i swobode, wyrazenia przez niego woli. Za tak sformutowanym stanowiskiem
przemawia zaleznos$¢ pracownika od pracodawcy. Generalnie wiec brak rownowagi w relacji pra-
codawca—pracownik stawia pod znakiem zapytania dobrowolnos¢ wyrazenia zgody na pobieranie
i przetwarzanie danych osobowych (biometrycznych). Z tego wzgledu ustawodawca ograniczyt
art. 22" KP katalog danych, ktérych pracodawca moze zada¢ od pracownika. (...) Uznanie faktu
wyrazenia przez pracownika zgody na przetwarzanie jego danych (art. 23 ust. 1 pkt 1 OchrDanychU97)
za okolicznos¢ legalizujaca pobranie od pracownika innych danych niz wskazane w art. 22" KP
stanowitoby naruszenie tego przepisu”.

g) Niekaralnos¢ pracownika. W zwigzku z powyzszym podobnie nalezy podejs¢ do kwestii 28
dopuszczalnosci pobierania zaswiadczen o niekaralnosci, gdzie w praktyce pracodawcy dosyé
czesto wykorzystuja element zgody pracownika na przekazanie informacji o niekaralnosci.
Swoje stanowisko w tej kwestii rowniez wielokrotnie przedstawiat GIODO, wyraznie stwier-

# 11 SA/Wa 151/10, Legalis. Por. tez wyr. NSA z 1.12.2009 r., I OSK 249/09, Legalis.
M. Sybilska-Bonicka/B. Godlewska-Bujok 13
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dzajac, ze podstawa do zadania informacji o niekaralnosci kandydata do pracy lub pracownika
moze by¢ tylko przepis rangi ustawowej przewidujacy wsréd wymogdéw niezbednych do
spetnienia niekaralnosé. Podobnie problem reguluje art. 6 pkt 10 KrRejKarU, przyznajacy
pracodawcy bezposredni dostep do rejestru wytgcznie w zakresie niezbednym do zatrudnienia
pracownika, co do ktérego z przepiséw ustawy wynika wymog niekaralnosci lub korzystania
z pelni praw publicznych.

Tak restrykcyjne stanowisko GIODO nie znajduje petnego poparcia w doktrynie, w ktorej
pojawiaja sie glosy, ze brak ustawowego wymogu niekaralnosci zamyka pracodawcy jedynie
mozliwos¢ bezposredniego zwrdcenia sie z zapytaniem do Krajowego Rejestru Karnego, nie
zamyka jednak catkowicie mozliwosci pozyskania takowej informacji*°.

Dosy¢ czeste spory sadowe dotyczace naruszenia dobr osobistych i naruszenia ochrony da-
nych osobowych, takze te powotane powyzej, ujawniaja, ze problem ochrony débr osobistych
pojawia sie zazwyczaj w kontekscie roznych procesow zarzadzania zasobami ludzkimi (cho-
ciazby przy rekrutacji pracownikéw, formutowania ocen pracowniczych, polityki wynagra-
dzania, postepowari dyscyplinarnych, a nawet formutowania oswiadczeri woli o rozwigzaniu
umowy o prace).

— Zob. czes¢ A § 3 pkt II. Ochrona danych osobowych w procesie rekrutacji.

Z praktyki orzeczniczej

Obowiazek konsultacji zwiazkowej zamiaru wypowiedzenia zmieniajacego (art. 38 § T w zw. z art. 42
§ 1 KP) obejmuje takze wskazanie nowych warunkéw pracy i ptacy, na jakich pracodawca zamierza
zatrudnia¢ pracownika po uptywie okresu wypowiedzenia. Przekazanie tych informacji zaktadowe;j
organizacji zwiazkowej nie narusza débr osobistych pracownika ani ochrony jego danych osobo-
wych (art. 11" KP w zw. z art. 23 i 24 KC oraz art. 23 OchrDanychU97) (zob. wyr. SNz 30.11.2012 r.>").

Pamigtaé nalezy, ze przy rozstrzyganiu sporow z zakresu ochrony débr osobistych sad
bedzie rozstrzygat spor, opierajac sie na kryteriach obiektywnych, a nie subiektywnych odczu-
ciach pracownika.

Z praktyki orzeczniczej

Sad Najwyzszy w wyr. z 8.10.2009 r.°? zaznaczyl, ze dla oceny, czy doszto do naruszenia godnosci
pracownika (art. 11" KP), nie ma znaczenia, czy on sam potraktowat okreslone zachowanie osoby
reprezentujacej pracodawce jako godzace w jego dobro osobiste. Reakcja pracownika na takie za-
chowanie moze mie¢ jednak znaczenie w procesie oceny, czy naruszenie godnosci obiektywnie
wystapito.

W ocenie SN z tytutu jednej (tej samej) krzywdy moze przystugiwac jedno zadoscuczynienie,
niezaleznie od tego, ile débr osobistych zostato naruszonych (zob. wyr. SN z 9.7.2009 r.>%).

5. Rownos¢ i niedyskryminowanie w zatrudnieniu

a) Zakaz dyskryminagji i rownos¢ w zatrudnieniu. Polskie prawo pracy zawiera w sobie
wiele regulacji poswieconych réwnosci w zatrudnieniu oraz zakazowi dyskryminacji. Z uwagi
na to, ze przepisy te byly sukcesywnie dodawane, modyfikowane w zwigzku z implementacja
przepisow europejskich, mozna odnie$¢ wrazenie, ze nie s3 w petni spojne. W gtéwnej mierze
ze wzgledu na niekonsekwentne uzywanie pojec. Przyktadowo, ustawodawca w art. 1121 113 KP
wyraznie rozdziela i osobno definiuje réwne traktowanie w zatrudnieniu i zakaz dyskryminacji.
W doktrynie wielu komentatoréw stoi na stanowisku, ze rozdziat Ila KP stanowi rozwinigcie

0 A. Patulski, w: A. Patulski, G. Ortowski (red.), Kodeks pracy, s. 118.
STTPK 134/12, Legalis.
211 PK 114/09, Legalis.
311 PK 311/08, Legalis.
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zasady zakazu dyskryminacji z art. 113 KP, jednak ustawodawca w rozdziale Ila bardzo czesto
postuguje sie sformutowaniem ,,réwne traktowanie w zatrudnieniu”, co stwarza wrazenie
pewnego nietadu pojeciowego, ktory jest przyczyng wystepowania réznych podejsé — czesto
ze sobg sprzecznych — w interpretacji przepisow poswieconych tej tematyce. Istnieje rowniez
interpretacja pozwalajaca uznac tres¢ art. 112 KP za pewna dyrektywe dla ustawodawcy, wy-
znaczajaca kierunek prac leglslacy]nych z kolei tres¢ art. 11° KP traktowana jest jako dyrek-
tywa dla pracodawcy — jak powinien postepowaé w relaqach z pracowmkamf“

Mozna takze napotkaé podejscie, wedtug ktdrego pojecia rownosci w zatrudnieniu i zakazu
dyskryminacji sg synonimiczne. Aktualnie jednak najczesciej spotykamy opinie, ze zasada
dyskryminacji jest kwalifikowanym typem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, po-
traktowanym w przepisach KP rozdzielnie.

Taka sytuacja sktania do refleksji, czy regulacje poswiecone tak waznej w praktyce tematyce,
jak rownos¢ w zatrudnieniu i dyskryminacja, nie powinny zostaé rzetelnie uporzadkowane,
aby nie budzity tak licznych watpliwosci interpretacyjnych i rozbieznosci miedzy literalnym
brzmieniem przepisu a przypisywanym przez doktryne i orzecznictwo sensem.

Z praktyki orzeczniczej

W najnowszym orzecznictwie zwraca sie uwage, ze niedozwolonymi kryteriami réznicowania
sytuacji pracownikéw stanowiacego dyskryminacje sa kryteria wymienione w art. 11%, 18% § 1
(w brzmieniu od 7.9.2019 r.) oraz w przepisach szczegélnych, jak i inne spotecznie nieakceptowalne
kryteria. Naruszenie wytacznie zasady réwnego traktowania (art. 112 KP), bez zaistnienia kryterium
dyskryminujacego, powoduje odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy na podstawie
art. 471 KC w zw. z art. 300 KP, a nie na podstawie art. 18¢ KP*>. Podkresla sie réwniez, ze art. 112 KP
wyraza zasade réwnych praw pracownikéw z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obo-
wiazkéw, w tym prawa do réwnej ptacy za réwna prace, ze szczegélnym podkresleniem réwnych
praw pracownikéw bez wzgledu na pte¢. Do kategorii podmiotéw objetych tym przepisem naleza
pracownicy charakteryzujacy sie wspdlna cecha istotna dla wykonywania takich samych obowiaz-
kow. Wynika z tego, ze dopuszczalne jest r6znicowanie praw pracownikéw, ktérzy wykonuja inne
obowiazki, badz takie same, ale ,niejednakowo”, a ponadto sytuacja prawna poréwnywanych
pracownikéw moze by¢ r6znicowana ze wzgledu na odmiennosci wynikajace z ich cech osobi-
stych i r6znic w wykonywaniu pracy?°.

Ponadto, wyrazona w art. 11° KP i rozwinieta w art. 18° i n. KP zasada niedyskryminacji (réwnego
traktowania w zatrudnieniu) nie jest tozsama z okreslona w art. 112 KP zasadg réwnych praw (réw-
nego traktowania) pracownikéw jednakowo wypetniajacych takie same obowiazki. Przyjmuje sie,
ze te dwie zasady, aczkolwiek pozostaja ze soba w Scistym zwiazku, to niewatpliwie sa odrebnymi
zasadami, a ich naruszenie przez pracodawce rodzi r6zne konsekwencje (zob. wyr. SN z26.1.2016 1.>7).
Dalej Sad Najwyzszy wprowadza rozréznienie pomiedzy nieréwnym traktowaniem a dyskryminacja
ze wzgledu na cechy osobiste podmiotu dyskryminowanego i ich znaczenie spoteczne: ,dyskrymi-
nacja (art. 11° KP), w odréznieniu od «zwyktego» nieréwnego traktowania (art. 112 KP), oznacza
nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na
niezwiazane z wykonywana praca cechy lub wtasciwosci dotyczace go osobiscie i istotne ze spo-
tecznego punktu widzenia, przyktadowo wymienione w art. 18° § 1 KP, badz ze wzgledu na za-
trudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy
(wyr. z2.10.2012 r.8. A contrario nie stanowi dyskryminacji nieréwnos¢ niepodyktowana przyczynami
uznanymi za dyskryminujace, nawet jezeli pracodawcy mozna przypisac naruszenie zasady réwne-
go traktowania (wyr. z 7.12.2011 r., Il PK 77/11, MoPr 2012, Nr 3, s. 149" (zob. wyr. SN z 7.1.2014 r.*).

b) Pojecie ,,rownos¢ w zatrudnieniu”. Patrzac na zagadnienie z praktycznego punktu wi-
dzenia, nalezy wyraznie zdefiniowaé pojecie rownosci w zatrudnieniu i dyskryminacji.

5 Por. M.]. Zieliniski, Zasada réwnego traktowania a zakaz dyskryminacji w prawie pracy, PiZS 2013, Nr 8,
s. 25.

35 Wyr. SN 2 19.1.2020 r., I PK 239/18, Legalis.

56 Post. SN z 16.6.2020 r., I PK 193/19, Legalis.

711 PK 303/14, Legalis.

S$ 11 PK 82/12, OSNP 2013, Nr 17-18, poz. 202.

%9 1 PK 174/13, Legalis.
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