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ZMIANY W PRAWIE

1. WejsScie w zycie ustawy
wdrazajacej dyrektywy

4 kwietnia 2023 r. w Dzienniku Ustaw ogto-
szono ustawe z dnia 9 marca 2023 r. 0 zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw (Dz.U. poz. 641). Celem tej ustawy jest
implementowanie dwéch dyrektyw Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) z 20 czerwca
2019 r.. dyrektywy w sprawie przejrzystych i
przewidywalnych warunkéw pracy w UE i dy-
rektywy w sprawie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicéw i opieku-
néw, czyli tzw. dyrektywy work-life balance. No-
welizacja wchodzi w zycie po uptywie 21 dni od
jej ogtoszenia, tj. 26 kwietnia 2023 r. Od tego
dnia pracodawcow i pracownikow czekajg
istotne zmiany, ktére czesciowo omowilismy dla
Panstwa juz w alerciet i poprzednich numerach
Newslettera Prawa Pracy.

Przepisy przejsciowe dotyczace urlopu ro-
dzicielskiego i wysokosci zasitku macie-
rzynskiego

W zwigzku z wydtuzeniem urlopu rodziciel-
skiego nalezy zwrdci¢ uwage na przepisy przej-
sciowe nowelizacji Kodeksu pracy, dotyczgce
tej kwestii. Wynika z nich, ze pracownicy-ro-
dzice korzystajgcy z urlopu rodzicielskiego w
dniu wejscia w zycie nowej ustawy bedg mieli
mozliwo$¢ skorzystania z tego urlopu juz w no-
wym, dtuzszym wymiarze wynikajgcym z przy-
jetych zmian.

Prawo do skorzystania z dodatkowych 9 tygo-
dni urlopu rodzicielskiego ma tez przystugiwacé
tym pracownikom, ktérzy poczawszy od 2 sierp-
nia 2022 r. do dnia wejscia w zycie nowelizacji

! Podsumowanie najwazniejszych zmian dostepne
w alercie pod linkiem: https://new-
sletter.gww.pl/alert//wdrozenie dyrek-

tyw_do_KP.pdf.

GWW

mieli prawo do urlopu rodzicielskiego, jego cze-
&ci lub w tym czasie z niego korzystali. Wynika
to z tego, ze pierwotnie Polska miata wdrozy¢
akty prawne implementujgce dyrektywy nie
pozniej niz do 2 sierpnia 2022 r. W zwigzku z
opo6znieniem prac legislacyjnych nad ich imple-
mentacjg istniato ryzyko, ze pracownicy-rodzice
przebywajgcy na urlopie rodzicielskim 2 sierp-
nia 2022 r. zostang pozbawieni mozliwosci sko-
rzystania z wydtuzonego urlopu rodzicielskiego
wobec braku stosownych zmian w Kodeksie
pracy w tamtym okresie. Sytuacja tych pracow-
nikdw zostata jednak uwzgledniona w przepi-
sach przejsciowych do nowelizacji i praco-
dawcy bedg musieli uwzgledniaé sktadane
przez nich wnioski.

Na szczegdlng uwage zastugiwa¢ powinny tez
przepisy przejsciowe, dotyczace zmian w wy-
sokosci wyptacanego zasitku macierzynskiego.

Pracownik pobierajgcy zasitek macierzynski za
okres ustalony przepisami Kodeksu pracy jako
okres urlopu macierzynskiego, urlopu na wa-
runkach urlopu macierzynskiego lub urlopu ro-
dzicielskiego w dniu wejscia w zycie nowelizacji
moze w terminie 21 dni liczonych od dnia wej-
Scia jej w zycie ztozy¢ wniosek o ustalenie no-
wej wysokos$ci zasitku. O ustalenie wysokosci
zasitku macierzynskiego w nowej wysokosci
moze tez wystgpi¢ pracownik, ktéry ztozyt wnio-
sek o zasitek macierzynski za okres ustalony
przepisami Kodeksu pracy jako okres urlopu
macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu
macierzynskiego lub urlopu rodzicielskiego, ale
nie rozpoczat pobierania tego zasitku do dnia
wejscia w zycie ustawy. W tym celu skfada on
ponowny wniosek w terminie 21 dni od wejscia
w zycie nowelizacji. Pracownicy, ktérzy nie
ztozg tych wnioskow, korzysta¢ bede z zasitku
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macierzynskiego na zasadach dotychczaso-
wych.

2. Zmiana wzoru swiadectwa
pracy

W zwigzku z uchwaleniem ustawy z 9 marca
2023 r. 0 zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz
niektorych innych ustaw Ministerstwo Rodziny i
Polityki Spotecznej przygotowato projekt rozpo-
rzgdzenia zmieniajgcego rozporzadzenie Mini-
stra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
30 grudnia 2016 r. w sprawie swiadectwa pracy
(Dz.U. z 2020 r. poz. 1862). Projekt pojawit sie
na stronie Rzgdowego Centrum Legislacji?
w ostatnich dniach marca 2023 r. Proponowane
rozporzgdzenie jest na etapie uzgodnieh.

2 Projekt rozporzadzenia dostepny na: https:/legisla-
cja.rcl.gov.pl/projekt/12370851/kata-

100/12960545#12960545
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Projekt rozporzadzenia przewiduje, ze w no-
wym wzorze swiadectwa pracy pracodawca be-
dzie miat obowigzek zamiesci¢ réwniez infor-
macje o0 wykorzystanej przez pracownika w
roku kalendarzowym, w ktérym ustat stosunek
pracy, liczbie dni z tytutu:

1) zwolnienia od pracy z powodu dziatania
sity wyzszej w pilnych sprawach rodzin-
nych spowodowanych chorobg lub wy-
padkiem, jezeli jest niezbedna natych-
miastowa obecnosc¢ pracownika — zwol-
nienie to bedzie przystugiwac pracowni-
kowi w wymiarze 2 dni lub 16 godzin w
roku kalendarzowym (nowy art. 148!
Kodeksu pracy);

2) urlopu opiekunczego w celu zapewnie-
nia osobistej opieki lub wsparcia osobie
bedacej cztonkiem rodziny lub zamiesz-
kujgcej w tym samym gospodarstwie
domowym, ktéra wymaga opieki lub
wsparcia z powaznych wzgledéow me-
dycznych — urlop ten bedzie przystugi-
wac pracownikowi w wymiarze 5 dni w
roku kalendarzowym (nowy art. 173!
Kodeksu pracy),

3) okazjonalnej pracy zdalnej — praca
zdalna w tej formie bedzie mogta byé
wykonywana w wymiarze nieprzekra-
czajgcym 24 dni w roku kalendarzowym
(nowy art. 6732 Kodeksu pracy, obowig-
zujgcy od 7 kwietnia 2023 r. w zwigzku
z wejsciem w zycie ustawy z dnia 1
grudnia 2022 r. 0 zmianie ustawy — Ko-
deks pracy oraz niektorych innych
ustaw).
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Informacje te majg znalez¢ sie w $wiadectwie
pracy po to, aby kolejny pracodawca, zatrudnia-
jacy pracownika w tym samym roku kalenda-
rzowym, mogt prawidtowo ustali¢ pozostaty do
wykorzystania wymiar powyzej wymienionych
uprawnien.

Rozporzadzenie zmieniajgce w sprawie $wia-
dectwa pracy ma wejs¢é w zycie po uptywie 7 dni
od dnia ogtoszenia. Powodem tak krétkiego va-
catio legis jest koniecznos¢ sprawnego dosto-
sowania wzoru swiadectwa pracy do ostatnich
nowelizacji Kodeksu pracy i umozliwienia pra-
codawcom prawidiowego wypetniania Swia-
dectw pracy.

AUTOR: Marta Wegner-Sarzyriska, radca
prawny

Kontakt: marta.wegner@agww.pl

O TYM SIE MOWI

Dyrektywa w sprawie przej-
rzystosci wynagrodzen w za-
ktadach pracy

30 marca 2023 r. Parlament Europejski przy-
jat dyrektywe w sprawie wzmochnienia stoso-
wania zasady réwnosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet za takag samg prace lub
prace o takiej samej wartosci za posrednic-
twem mechanizméw przejrzystosci wyna-
grodzen oraz mechanizmoéw egzekwowania.
Ma ona celu likwidacje luki ptacowe] ze
wzgledu na pteé, czyli réznicy srednich po-
ziomoéw wynagrodzenia kobiet i mezczyzn.
Luka ta w 2020 r. w Unii Europejskiej wyno-
sita 13%. Jakie rozwigzania przewiduje dy-
rektywa?

Dyrektywa bedzie miata zastosowanie do pra-
codawcow w sektorze publicznym, jak
i prywatnym oraz do wszystkich pracownikow
zatrudnionych u pracodawcy w oparciu o
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umowe o prace lub inng podstawe nawigzania
stosunku pracy. Co wazne, niektére postano-
wienia dyrektywy bedg stosowane réwniez do
kandydatéw na pracownikéw.

Przejrzystos¢ wynagrodzen na etapie rekru-
tacji

Aby zapewni¢ efektywne i przejrzyste negocja-
cje ptacowe, pracodawca bedzie zobowia-
zany w ogtoszeniu o prace, przed rozmowa
kwalifikacyjng z kandydatem lub w inny
przystepny sposéb, przekazaé¢ mu informa-
cje o poczatkowym wynagrodzeniu na da-
nym stanowisku pracy lub jego przedziale.
Same ogtoszenia o wakatach i nazwy stano-
wisk pracy powinny by¢ neutralne pod wzgle-
dem pici. Co wazne, pracodawca nie bedzie
mogt zadawac osobom starajgcym sie o zatrud-
nienie pytania o ich wynagrodzenie za prace
uzyskiwane u aktualnego pracodawcy lub w po-
przednich stosunkach pracy. Pracodawcy bedg
mieli obowigzek zapewnic¢, aby proces rekruta-
Cji przebiegat w sposéb niedyskryminacyjny.

Prawo pracownikéw do informacji o wyna-
grodzeniach

Pracownicy bedg mieli prawo wystgpi¢ do pra-
codawcy o udzielenie informacji dotyczgcych
ich indywidualnego poziomu wynagrodze-
nia oraz srednich pozioméw wynagrodze-
nia, w podziale na pte¢, w odniesieniu do ka-
tegorii pracownikéw wykonujacych taka
sama prace jak oni lub prace o takiej samej
wartosci jak ich praca. O te informacje pra-
cownicy bedg mogli zwraca¢ sie do praco-
dawcy osobiscie lub za posrednictwem przed-
stawicieli pracownikéw, zgodnie z prawem kra-
jowym lub praktykg krajowg. Pracodawcy bedag
mieli obowigzek udostepni¢ te informacije na pi-
Smie w rozsgdnym terminie, nie pozniej niz w
ciggu dwoch miesiecy od dnia zwrdcenia sie o
nie. Co istotne, aby umozliwi¢ pracownikom
skorzystanie z tego prawa, pracodawcy co roku
bedg zobowigzani informowaé pracownikéw o
przystugujgcym im prawie do informaciji oraz o
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krokach, jakie ma podjg¢ pracownik w celu jego
wykonania.

Na potrzeby egzekwowania zasady rownosci
wynagrodzen nie bedzie mozna zakazacC czy
uniemozliwi¢ pracownikom ujawniania ich wy-
nagrodzenia. W tym celu panstwa czionkow-
skie powinny wprowadzi¢ $rodki dotyczgce za-
kazu wprowadzania warunkéw umowy, ktére
uniemozliwiajg pracownikom ujawnianie infor-
macji o ich wynagrodzeniu. Oznacza to, ze pra-
codawca nie bedzie mégt — czy to w umo-
wach o prace, czy regulaminie wewnatrzza-
kladowym — zawrze¢ postanowienia zakazu-
jacego pracownikowi ujawniania informacji
o wysokosci jego wynagrodzenia za prace.
Pracodawcy bedg mogli jednak wymaga¢ od
pracownikéw, ktérzy uzyskali informacje inne
niz dotyczace ich wlasnych wynagrodzenh lub
poziomu wynagrodzenia, aby te informacji wy-
korzystywali wytgcznie w celu wykonywa-
nia ich prawa do réwnego wynagrodzenia, a nie
w jakichkolwiek innych celach.

Obowiazki sprawozdawcze pracodawcy

Pracodawcy bedg mieli obowigzki sprawoz-
dawcze w zakresie informacji dotyczacej luki
ptacowej miedzy pracownikami pfci zenskiej
i meskiej (w tym m.in. mediany luki ptacowej ze
wzgledu na pte¢, odsetek pracownikow pici
zenskiej i meskiej otrzymujgcych sktadniki uzu-
petniajgce lub zmienne). Informacje te, po
skonsultowaniu z przedstawicielami pracowni-
kéw, bedg przekazywane do organu wyznaczo-
nego przez panstwo czionkowskie do celéw
monitorowania i wspierania procesu wprowa-
dzania w zycie krajowych $rodkéw wykonujg-
cych dyrektywe. Warto podkresli¢, ze obo-
wigzki sprawozdawcze w pierwszej kolejno-
$ci beda ciazy¢ na duzych pracodawcach,
zatrudniajgcych co najmniej 250 pracowni-
kéw, zas wobec mniejszych pracodawcéw
beda wdrazane sukcesywnie po 4 lub 8 latach
od wejscia w zycie dyrektywy. Z kolei przekazy-
wanie informaciji o luce ptacowej przez praco-
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dawcow, ktérzy zatrudniajg mniej niz 100 pra-
cownikow bedzie dobrowolnie, chyba ze pan-
stwo cztonkowskie w przepisach krajowych na-
tozy jednak na takich pracodawcow obowigzki
sprawozdawcze.

Roszczenia zwigzane z naruszeniem zasady
réwnosci wynagrodzen

Dyrektywa naktada réwniez na panstwa czton-
kowskie obowigzek zapewnienia, by kazdy pra-
cownik, ktory poniost szkode w wyniku naru-
szenia jakichkolwiek praw Ilub obowigzkéw
zwigzanych z zasadg roéwnosci wynagrodzen,
miat prawo dochodzenia roszczenia i uzyskania
za te szkode petnego odszkodowania lub za-
doséuczynienia, okreslonego przez panstwo
cztonkowskie. Odszkodowanie lub zados¢uczy-
nienie musi stawia¢ pracownika, ktéry ponidst
szkode, w sytuacji, w ktérej znajdowatby sie,
gdyby nie byt dyskryminowany ze wzgledu na
pte¢ lub gdyby nie doszto do naruszenia jakich-
kolwiek praw lub obowigzkéw zwigzanych z za-
sadg réwnosci wynagrodzeh. Tym samym od-
szkodowanie lub zadoséuczynienie powinny
obejmowac petne odzyskanie zalegtego wyna-




grodzenia i zwigzanych z nim premii lub swiad-
czeh rzeczowych, odszkodowanie za utracone
szanse, zadoscuczynienie za szkody niemate-
rialne oraz odszkodowanie za szkody spowo-
dowane przez inne odnosne czynniki, ktore
mogg obejmowac dyskryminacje krzyzowa, a
takze odsetki za zwioke.

Co wazne, dyrektywa zasadniczo przewiduje
przeniesienie ciezaru dowodu w sprawach do-
tyczacych naruszenia zasady rownosci wyna-
grodzen na pracodawce. Jezeli poszkodowani
pracownicy przedstawiajg fakty, ktére pozwolg
domniemywa¢ wystepowanie bezposredniej
lub posredniej dyskryminaciji, to do pozwanego
pracodawcy bedzie nalezato udowodnienie, ze
taka dyskryminacja zwigzana z wynagrodze-
niem nie miata miejsca. Taka sama zasada be-
dzie obowigzywa¢ w przypadku, gdy praco-
dawca nie wywigzat sie z obowigzkow zwigza-
nych z przejrzystoscig wynagrodzen okreslo-
nych w dyrektywie.

Termin wdrozenia dyrektywy

Dyrektywa wejdzie w zycie 20. dnia po jej opu-
blikowaniu w Dzienniku Urzedowym Unii Euro-
pejskiej. Panstwa cztonkowskie bedg miaty ob-
owigzek wprowadzi¢ do krajowego porzgdku
prawnego przepisy niezbedne do wykonania
dyrektywy w terminie 3 lat po dniu wejscia jej
w zycie.

AUTOR: Joanna tukaszczuk, radca prawny,
doktor nauk prawnych

Kontakt: Joanna.lL.ukaszczuk@ gww.pl

OKIEM PRAKTYKA

Zakaz konkurencji w trakcie
trwania stosunku pracy
Pracodawca, ktéry prowadzi dziatalnosé

jako podmiot gospodarczy, moze zabezpie-
czy¢ swoje interesy przed ewentualnymi,
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niepozadanymi zachowaniami zatrudnio-
nych pracownikéw, podpisujac z nimi
umowy o zakazie konkurencji. Umowa o za-
kazie konkurencji moze zosta¢ zawarta na
czas trwania stosunku pracy, z kazdym pra-
cownikiem. Jakie postanowienia taka
umowa powinna zawiera¢? Jakie moga wy-
stapi¢ konsekwencje w sytuacji naruszenia
obowigzku zakazu konkurencji wobec pra-
codawcy?

Zakaz konkurencji — istota

Istotg umowy o zakazie konkurencji jest po-
wstrzymywanie sie¢ przez pracownika od dzia-
talnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy, to
znaczy od dziatalnosci, ktéra narusza interes
pracodawcy. W umowie o zakazie konkurencji
pracodawca nie moze zabroni¢ pracownikowi
wykonywania wszelkiej dziatalnosci, a zakres
zakazu konkurencji natozonego na pracownika
powinien by¢ okreslony konkretnie i mozliwie
precyzyjnie. Zgodnie z orzecznictwem Sadu
Najwyzszego przyjmuje sie, ze konkurencyjng
dziatalnoScig jest aktywnosc¢ przejawiana w tym
samym lub takim samym zakresie przedmioto-
wym i skierowana do tego samego kregu od-
biorcéw, pokrywajgca sie — chociazby cze-
Sciowo — z zakresem dziatalnoSci podstawowej
lub ubocznej pracodawcy. W rezultacie zaka-
zana moze byc taka dziatalno$c, ktéra narusza
interes pracodawcy lub zagraza mu. Konkuren-
cja to rywalizacja, wspofzawodnictwo miedzy
podmiotami lub osobami zainteresowanymi w
osiggnieciu tego samego celu. Zajmowanie sie
interesami konkurencyjnymi jest wigc rowno-
znaczne z dziataniem podejmowanym w celach
zarobkowych Ilub udziatem w przedsiewzie-
ciach czy transakcjach handlowych, ktérych
skutki odnoszg sie (lub potencjalnie mogg sie
odnie$c), chociazby cze$ciowo, do tego sa-
mego kregu odbiorcow (wyrok Sadu Najwyz-
szego z 24 pazdziernika 2006 r., sygn. akt Il PK
39/06).

Forma umowy o zakazie prowadzenia dzia-
talnosci konkurencyjnej
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Art. 101* Kodeksu pracy stanowi, ze zakaz kon-
kurencji powinien byé okreslony w odrebnej
umowie. W praktyce klauzula zakazu konku-
rencji czesto jest zawierana w tym samym do-
kumencie co umowa o prace istanowi jeden
z jej paragrafow. Z punktu widzenia prawa ten
paragraf stanowi wtasnie odrebng umowe o za-
kazie konkurenciji.

Jednoczesnie mozliwe jest podpisanie umowy
0 zakazie konkurencji juz w trakcie trwania sto-
sunku pracy jako odrebny kontrakt. Co wazne,
umowa o0 zakazie prowadzenia przez pracow-
nika dziatalnosci konkurencyjnej w czasie trwa-
nia stosunku pracy musi zosta¢ zawarta w for-
mie pisemnej pod rygorem niewaznosci.
Umowa zawarta bez zachowania pisemnej
formy jest bezwzglednie niewazna i nie wywo-
tuje okreslonych w niej skutkéw prawnych. Wa-
dliwo$¢ umowy w zakresie formy nie moze by¢
usunieta poprzez pozniejsze potwierdzenie wa-
runkdw umowy na pismie.

Elementy umowy o zakazie prowadzenia
dziatalnosci konkurencyjnej przez pracow-
nika

Umowa o zakazie konkurencji w czasie trwania
stosunku pracy powinna zawiera¢ takie ele-
menty jak: strony umowy, czas obowigzywania
umowy (najczesciej taki sam jak czas obowig-
zywania umowy o prace) oraz zakres zakazu

GWW

konkurencji. Strony powinny precyzyjne okre-
$li¢ czynnosci zabronione pracownikowi — ich
rodzaj, zasieg terytorialny, forme prawna.
Zgodnie z orzeczeniem Sgdu Najwyzszego:
Okreslenie zakresu zakazu konkurencji po-
winno byc skonkretyzowane i nie moze ograni-
czac sie do powotania w umowie ogdinej for-
muty ustawowej albo do odwotania sie ogdlnie
do przedmiotu dziatalnosci pracodawcy (wyrok
Sadu Najwyzszego z 13 grudnia 2018 r., | PK
182/17). Bowiem zakaz konkurencji dotyczy
faktycznie wykonywanej dziatalnosci przez pra-
codawce, a nie kazdej, ktéra zostata wpisana
do Krajowego Rejestru Sgdowego jako przed-
miot jego dziatalnosci gospodarcze;.

Konsekwencje naruszenia obowiazku za-
kazu konkurencji wobec pracodawcy

Pracodawca, ktéry poniost szkode wskutek na-
ruszenia przez pracownika zakazu konkurencji
przewidzianego w umowie, moze dochodzi¢ od
pracownika wyréwnania tej szkody. Jezeli pra-
cownik wyrzadzit szkode nieumysinie, to jego
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza ograni-
czona jest do wysokosci rzeczywistej straty
pracodawcy oraz trzymiesiecznego wynagro-
dzenia. W sytuacji gdy pracownik wyrzgdzit
szkode umysinie, ponosi nieograniczong odpo-
wiedzialno$¢ za straty i utracone zyski praco-
dawcy, bez ograniczenia do trzymiesiecznego
wynagrodzenia.

Jednoczesnie niezaleznie od odpowiedzialno-
sci materialnej, zgodnie z utrwalonym orzecz-
nictwem Sadu Najwyzszego, prowadzenie
przez pracownika dziatalnosci konkurencyjnej
stanowi uzasadniony powdd rozwigzania
umowy o prace za wypowiedzeniem.

Co wazne, jesli pracownik z powodu podijecia
tej dziatalnosci nie wywigzywat sie sumiennie z
obowigzkow wynikajgcych z umowy o prace
albo przy wykonywaniu wiasnej dziatalnosci ko-
rzystat z zasobéw pracodawcy, wéwczas uza-
sadnione bedzie nawet rozwigzanie umowy o
prace bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego




naruszenia przez pracownika podstawowych
obowigzkow pracowniczych.

Nalezy takze zwréci¢ uwage, ze odmowa pod-
pisania umowy o zakazie konkurencji moze sta-
nowi¢ nawet powdd do rozwigzania z pracowni-
kiem umowy o prace bez wypowiedzenia.

Zakaz konkurencji wg nowej regulacji Ko-
deksu pracy

Przy analizie zagadnienia zakazu konkurencji
zwrocic uwage nalezy na nowg regulacje
art. 26 Kodeksu pracy, zgodnie z ktérg nie-
zgodne z prawem bedzie stosowanie w umo-
wie o prace zapisow zabraniajgcych pracowni-
kowi podjecia innej pracy zarobkowej. Zastoso-
wanie tego przepisu bedzie jednak wytgczone,
w przypadku gdy pracodawca zastosuje regula-
cje opisane w art. 101'§ 1 Kodeksu pracy
(podpisanie z pracownikiem odrebnej
umowy o zakazie konkurencji w trakcie
trwania stosunku pracy) lub inne odrebne
przepisy tak beda stanowic.

Powyzsze oznacza, ze aktualnie pracodawca
nie bedzie mogt zakaza¢ pracownikowi podej-
mowania pracy lub innej aktywnos$ci zawodo-
wej, chyba Ze dziatalno$¢ ta miataby by¢ kon-
kurencyjna — a co za tym idzie — pracodawcy
powinni dokona¢ weryfikacji, czy zasadne jest
wprowadzenie w swojej organizacji uméw o za-
kazie konkurenciji dla okreslonych grup pracow-
nikéw, jesli do tej pory nie zostaty zawarte, aby
zabezpieczy¢ interes prowadzonej dziatalnosci.
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Zakazane jest réznicowanie
wynagrodzenia za prace jed-
nakowg lub o jednakowej
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wartosci z przyczyn uznawa-
nych za dyskryminujace

Co do zasady pracownicy majg prawo do
jednakowego wynagrodzenia za jednakowa
prace lub prace jednakowej wartosci. Jed-
nakze z przywotanej zasady nie mozna wy-
wodzi¢ wymogu réwnosci wynagrodzen
wszystkich pracownikéw zatrudnionych na
okreslonym stanowisku. Réznice w wysoko-
$ci wynagrodzen sg dopuszczalne o tyle, 0
ile uzasadniaja je obiektywne przestanki.

(wyrok Sadu Najwyzszego z 21 kwietnia
2021 r., Il PSKP 28/21)

W okolicznosciach faktycznych sprawy pracow-
nik zatrudniony byt u pracodawcy w ramach sto-
sunku pracy na stanowisku wartownika. Wszy-
scy wartownicy mieli te same obowigzki. Wyna-
grodzenie pracownika ustalano przy uwzgled-
nianiu Ponadzaktadowego uktadu zbiorowego
pracy dla pracownikow wojskowych jednostek
organizacyjnych strefy budzetowej. Dokument
ten wyrdznia kategorie zaszeregowania w wy-
nagrodzeniach. Pracownik otrzymywat wyna-
grodzenie zasadnicze wedtug kategorii zszere-
gowania, premie regulaminowg na zasadach i
warunkach okreslonych w zaktadowym regula-
minie premiowania i dodatek za wystuge lat. Po
okresie usprawiedliwionej przerwy w swiadcze-
niu pracy pracowat wyfgcznie na zmianach
dziennych, a wszyscy wartownicy otrzymywali
podobne wynagrodzenie do jego wynagrodze-
nia. Niewielka r6znica w wynagrodzeniu wyni-
kata gtdwnie z wystugi lat.

Pracownik ztozyt pozew, w ktéorym zadat od-
szkodowania za naruszenie zakazu dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu. Sad pierwszej instancji od-
dalit powddztwo. Od wspomnianego wyroku
apelacje ztozyt pracownik. Sad drugiej instancji
uznat, ze apelacja nie zastugiwata na uwzgled-
nienie z ponizszych wzgledow. Przede wszyst-
kim powdd nie wskazat niedozwolonej przy-
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czyny, ktora byta podstawg dyskryminacji prze-
jawiajgcg sie réznicowaniem wysokosci wyna-
grodzenia 0s6b na stanowisku wartownika. Sad
nie dopatrzyt sie dyskryminacji ani tez narusze-
nia zasady rownych praw pracownikow z tytutu
jednakowego wypetniania takich samych obo-
wigzkow (art. 112 k.p.). Z istoty stosunku pracy
wynika réznicowanie wysokosci wynagrodzenia
za prace poszczegolnych pracownikéw, jednak
nalezy zwroci¢ uwage, iz roznicowanie powinno
opierac¢ sie na obiektywnym, niedyskryminuja-
cym kryterium. Tymczasem staz pracy powoda
byt krétszy od czesci pracownikéw, do ktérych
sie porownywat. Ponadto, réznice pomiedzy
wynagrodzeniem zasadniczym powoda a pozo-
statymi wartownikami byty niewielkie
(ok. 300 zl). Sad uznat takze, ze przydzielenie
zmian dziennych jako gorzej pfatnych — w oce-
nie pracownika (brak dodatku za prace w godzi-
nach nocnych) — nie nosi znamion dyskrymina-
cji. Wyrok sagdu okregowego powdd zaskarzyt w
catosci skargg kasacyjna.

Sad Najwyzszy uznat skarge za niezasadng. W
pierwszej kolejnosci wskazat, ze pracownik za-
rzucajgcy pracodawcy naruszenie zakazu dys-
kryminacji w zatrudnieniu i domagajacy sie z
tego tytutu odszkodowania powinien wskazac
konkretne okolicznosci, ktére uprawdopodob-
nig nierowne traktowanie w stosunku do innych
pracownikow, oraz wskaza¢ zakazang przez
prawo przyczyne dyskryminacji ptacowej
(art. 183b § 1 pkt 2 k.p. w zw. z art. 183a § 1
k.p.). Sad Najwyzszy, podobnie jak sgd pierw-
szej i drugiej instancji, uznat, ze pracownik nie
wskazat kryterium dyskryminujgcego. Podkre-
Slenia wymaga fakt, iz pracownik nie musi udo-
wadnia¢ faktu dyskryminacji, wystarczy jej
uprawdopodobnienie. Uprawdopodobnienie
jest srodkiem zastepczym dowodu i nie daje
pewnosci, lecz tylko prawdopodobienstwo
twierdzenia, ze pewien fakt wystgpit — w tym
przypadku wystarczy uprawdopodobnienie, ze
dyskryminacja miata miejsce. Natomiast w kon-
sekwenciji uprawdopodobnienia faktu dyskrymi-
nacji pracodawca powinien udowodnic¢, ze przy
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ustalaniu wynagrodzen kierowat obiektywnymi
powodami (art. 183b § 1 k.p.), np. wskazani
pracownicy nie wykonujg poréwnywalnej pracy,
bo jedni z wymienionych mieli szerszy zakres
obowigzkow. Sad Najwyzszy przyznat, ze wy-
nagrodzenie pracownika roznito sie od wyna-
grodzenia pozostatych, poréwnywanych pra-
cownikow. Jednak uznat, ze byto to uzasad-
nione réznicg w obowigzkach badz diuzszym
stazem ich pracy.
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Podsumowujgc, wskazuje, ze pracownicy majg
prawo do jednakowego wynagrodzenia za jed-
nakowg prace lub za prace o jednakowej war-
tosci (art. 183c k.p.). Pracami o jednakowej
wartosci sg prace, ktérych wykonywanie wy-
maga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifi-
kacji zawodowych, potwierdzonych dokumen-
tami przewidzianymi w odrebnych przepisach
lub praktykg i doswiadczeniem zawodowym,
a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wy-
sitku. Zasada ta odnosi sie do wszystkich sktad-
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nikéw wynagrodzenia, bez wzgledu na ich na- kéw z co najmniej jednej z przyczyn wymie-
zwe i charakter. Dyskryminacja w zatrudnie- nionych w 183a § 1 k.p., w szczegdlnosci
niu moze przejawiac¢ si¢ réznicami w wyso- pici, wieku czy niepetnosprawnosci.

kosci wynagrodzen za prace z tytutlu jedna-
kowego wypeitniania takich samych obo-
wigzkéw, jednak tylko wtedy, gdy jest ona
skutkiem roéznicowania sytuacji pracowni-
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Newsletter Prawa Pracy GWW i zawarte w nim publikacje nie stanowig doradztwa prawnego ani nie sg narzedziem
stuzgcym do oceny i rozstrzygania pod wzgledem prawnym konkretnych przypadkéw. Kazdy przypadek wymaga prze-
prowadzenia indywidualnej analizy stanu faktycznego oraz indywidualnej oceny stanu prawnego.
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