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Od wyroku do praktyki:

11 najbardziej znaczacych
orzeczen sagdowych w 2023
roku z prawa pracy

Rok 2023 w polskim i unijnym sgdownictwie pracy zostat
zdominowany przez szereg kluczowych orzeczen, ktére
znaczgco wplynety na krajobraz praktyki prawa pracy

w Polsce.

Wybrane dla tego przeglagdu wyroki TSUE, SN, sgdow
okregowych, czy tez rejonowych dotyczg m.in. zakazu
dyskryminacji w zakresie wynagrodzen, rozwigzywania
umow o prace z powodu niezaszczepienia na COVID-19, czy
tez  obrazania  obywateli Ukrainy ~w  mediach
spotecznosciowych az po sprawy zZwigzane
z zado$cuczynieniem za mobbing, rownym traktowaniem
pracownikéw zatrudnionych w niepetnym wymiarze czasu
pracy, obowigzkiem wskazania dodatkowych Kkryteriow
doboru do  zwolnienia  pracownika z  przyczyn
niedotyczacych, czy tez niedopetnieniem przez pracodawce
formalnosci zwigzanych ze zwolnieniami grupowymi. Kazdy
z nich porusza istotne zagadnienia, ktére majg bezposrednie
przetozenie na codzienne funkcjonowanie pracownikow
i pracodawcéw, ukazujgc jednoczesnie dynamiczny

charakter wspotczesnego prawa pracy.

Niektore z tych spraw, jak na przykfad wyrok dotyczacy
dyskryminacji w zakresie wynagrodzen, czy kwestie
zwigzane z obowigzkami informacyjnymi pracodawcy przy
zwolnieniach  grupowych, podkreslajg wage réwnego

traktowania i transparentnosci w miejscu pracy. Inne, takie
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jak wyroki dotyczace szczepien na COVID-19 czy mobbingu,
odzwierciedlajg zmieniajgce sie realia rynku pracy i nowe

wyzwania stojgce przed systemem prawnym.

Kazde z tych orzeczen wnosi istotny wktad w rozwoj prawa
pracy w Polsce, odzwierciedlajgc zaréwno lokalne, jak

i europejskie tendencje w orzecznictwie.

1. Wyrok Sadu Okregowego w Katowicach z dnia 26
stycznia 2023 r., sygn. akt XI Pa 207/22

Dotyczy dyskryminacji w zakresie wynagradzania
pracownika, ktéry otrzymywal wyraznie nizsze
wynagrodzenie niz nowo zatrudnieni pracownicy na tym
samym stanowisku, pomimo poréwnywalnych wymagan

i odpowiedzialnosci.

Sad stwierdzit, ze oferowanie wyzszego wynagrodzenia
nowo  zatrudnianym  pracownikom  moze  stanowi¢
dyskryminacje wobec osob wczesniej zatrudnionych na tym
samym stanowisku. Wykonywana przez powoda praca,
wymagane kwalifikacje, odpowiedzialno$¢ i wysitek byty
porownywalne z praca, kwalifikacjami, odpowiedzialnoscig
i wysitkiem jego po6zniej zatrudnionych wspétpracownikow,
ktérzy mimo tego stale w okresie spornym osiggali znaczgco
wyzsze wynagrodzenie tylko dlatego, ze dotad byli zatrudnieni
u innego pracodawcy, a nie tego, co powdd. Pracodawca
uzasadniat  wyzszg pensje  potrzebg  zapewnienia
wykwalifikowanej kadry. Pracownikowi zaktadu produkcyjnego
zostato przyznane odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady

réwnego traktowania w zatrudnieniu.
2. Wyrok Sadu Okregowego Warszawa-Praga
w Warszawie z 31 marca 2023 r., sygn. akt VIl U

1384/20

Dotyczy pracownicy, ktorej ZUS zarzucit zawarcie umowy
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dla pozoru, poniewaz nie mogta ona rozpocza¢ pracy
z powodu obostrzen zwigzanych z epidemia oraz
koniecznosci opieki nad synem, lecz sad odrzucit ten

zarzut.

Pracownica nie mogta rozpocza¢ pracy, poniewaz rzad
wprowadzit zakaz prowadzenia dziatalnosci gospodarczej
w galeriach handlowych. W tym samym czasie stata sie ona
tez niezdolna do pracy, poniewaz zamknieto szkoty i musiata
zajgc¢ sie matoletnim synem. ZUS zarzucit, ze umowa zostata
zawarta dla pozoru, poniewaz nie byto dowoddéw na
Swiadczenie pracy. Sad nie podzielit tej oceny. Podkreslit,
ze z uwagi na obostrzenia zwigzane z epidemig, pracownica

nie mogta faktycznie $wiadczy¢ pracy.

3. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 maja 2023 r.,
sygn. akt Il PSKP 70/21

Dotyczy ustalenia, czy pracownik, ktéry wykonywat prace

na podstawie umowy cywilnoprawnej zawartej
z podmiotem trzecim, ale faktycznie na rzecz swojego
pracodawcy, moze by¢ obcigzony zwrotem sktadek, ktére

pracodawca zaptacit w jego imieniu.

Zdaniem Sadu Najwyzszego pracodawca nie moze zgdac
zwrotu przez pracownika sktadek w razie uznania przez ZUS,
ze ubezpieczony, ktéry Swiadczyt prace w ramach umowy
cywilnej zawartej z pracodawcg lub innym podmiotem jest
pracownikiem w rozumieniu art. 8 ust. 2a usus. Wyjatkiem
moze by¢ sytuacja, gdy pracownik celowo dgzyt do zawarcia
umowy cywilnoprawnej w celu obnizenia obcigzen

publicznoprawnych.

4. Wyrok Sadu Okregowego w todzi z dnia 14
czerwca 2023 r., sygn. akt VIII Pa 18/23

Dotyczy sprawy o odszkodowanie z tytutu
niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia, gdzie pracownik zostat zwolniony za
nieprzedstawienie informacji o szczepieniu przeciwko
COVID-19 oraz

wspotpracownikéw i pacjentow.

stworzenie zagrozenia dla

Strona 2

todzkie sady w obydwu instancjach potwierdzity, ze
pracownik centrum krwiodawstwa, ktéry nie udzielit
pracodawcy informacji o szczepieniu przeciwko COVID-19,
stwarzajgc w ten sposéb potencjalne zagrozenie dla
wspotpracownikébw oraz osob korzystajgcych z ustug
krwiodawstwa, dopuscit sie ciezkiego  naruszenia
obowigzkéw pracowniczych. Pracownik ten ignorowat tez
fakt, ze byta pandemia, a on byt pracownikiem stuzby zdrowia.
Sad podkreslit rowniez, ze powdd miat mozliwos¢ unikniecia
zwolnienia, przedstawiajgc zaswiadczenie o]
przeciwwskazaniach do szczepienia, czego nie uczynit. Na
tej podstawie, Sad Okregowy utrzymat w mocy wczesniejszy

wyrok Sgdu Rejonowego.

5. Wyrok Sadu Rejonowego Szczecin-Centrum
w Szczecinie z dnia 16 czerwca 2023 r.

(nieprawomocny; IX P 154/22)

Dotyczy zgodnosci z prawem dyscyplinarnego
zwolnienia pracownika, ktory publicznie obrazit Ukraine
i jej obywateli w mediach spotecznosciowych, gdzie
mogt by¢ zidentyfikowany jako pracownik danej firmy.

Pracownik za posrednictwem mediéw
spotecznosciowych obrazat zaréwno Ukraine jak i jej
obywateli, nazwat ukrainska flage "szmatg", przy czym
informacje zawarte na jego profilu pozwalaty na
zidentyfikowanie pracodawcy. Zdaniem sadu zgodne
z prawem jest zwolnienie bez zachowania okresu
wypowiedzenia pracownika, ktéry obraza publicznie obce
panstwo. Sad jednoznacznie stwierdzit, iz obrazanie innych
0s6b z powodu narodowosci, rasy lub religii nie moze by¢
uznane za wyrazanie swoich $wiatopogladowych opinii w

ramach wolnosci stowa.

6. Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 4 lipca 2023 r.,
sygn. Akt Ill PSKP 11/22

Dotyczy zados¢uczynienia za mobbing

Sad Najwyzszy uznat, ze zadoscuczynienie za mobbing
powinno by¢ satysfakcjonujgce dla poszkodowanego. Sad
stwierdzit, ze skoro zado$c¢uczynienie nie moze przywroéci¢
ofierze mobbingu zdrowia, to jego wysokos¢ powinna nie

tylko odzwierciedla¢ doznany uszczerbek, lecz takze byc¢
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odpowiednio zauwazalna i ,przynoszaca satysfakcje”.

7. Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci  Unii
Europejskiej z 13 lipca 2023 r. (C-134/22)

Dotyczy skutkéw naruszenia przez pracodawce
zamierzajacego przeprowadzi¢ zwolnienia grupowe
obowigzku przestania wlasciwemu organowi witadzy
publicznej kopii

informacji przekazanych

przedstawicielom pracownikow.

Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej stwierdzit, ze
uchybienia na polu poinformowania wtasciwego organu
(w Polsce urzedu pracy) o zamiarze zwolnienia grupowego
nie prowadzi do powstania roszczen pracownikow
0 przywrocenie do pracy lub odszkodowanie. Trybunat
przyjat, ze przesytanie informacji do organu wtadzy
publicznej nie ma na celu przyznania ochrony indywidualnej
pracownikom objetym zwolnieniami grupowymi. Oznacza to,
ze obowigzek ten stuzy gtéwnie celom administracyjnym
i planistycznym, a nie bezposredniej ochronie praw
pracownikow dotknietych zwolnieniami i nie przesadza

0 waznosci zwolnienia.

W wyroku nie sprecyzowano bezposrednich skutkéw
prawnych dla pracodawcy, ktory naruszytby wskazany
obowigzek informacyjny. Pracodawcy powinni by¢ swiadomi,
ze naruszenie tego obowigzku moze prowadzi¢ do
okreslonych konsekwencji prawnych w zaleznosci od

krajowego prawa transponujgcego dyrektywe.

8. Postanowienie Sadu Najwyzszego z 2 sierpnia
2023 r., sygn. akt lll PSK 10/23

Dotyczy kwestii, czy pracodawca moze rozwigzaé
umowe o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika w
okresie ochronnym, mozliwosci uzgodnienia bardziej
korzystnych warunkéw rozwigzywania stosunkow pracy
niz okreslone w Kodeksie pracy oraz wysokosci
odszkodowania w przypadku rozwigzania umowy
o prace w umowach o prace lub uktadach zbiorowych

pracy.

Sad Najwyzszy podtrzymat wczesniejsze orzecznictwo,
zgodnie z ktérym pracodawca moze rozwigza¢ umowe bez

wypowiedzenia z winy pracownika roéwniez w okresie

Strona 3

ochronnym, a kwestie odszkodowania i warunkéw
rozwigzywania stosunku pracy mogg by¢ korzystniej dla
pracownika uregulowane w umowach o prace lub uktadach
zbiorowych pracy. Uklad zbiorowy pracy musi wyraznie

rozszerzac prawo do odszkodowania.

Sad Najwyzszy zwrécit jednak uwage, ze strony
kazdorazowo muszg szczegolowo wskazaé zakres
korzystniejszych uprawnien. Tym samym, skoro w uktadzie
zbiorowym ograniczono jedynie mozliwos¢ wypowiedzenia
umowy o prace, to nie mozna na tej podstawie rozszerza¢

prawa do ewentualnego odszkodowania.

9. Postanowienie Sagdu Najwyzszego z 3 sierpnia
2023 r., sygn. akt Il PSK 90/22

Dotyczy tego, czy pracodawca jest zobowigzany do
wskazania w oswiadczeniu o wypowiedzeniu umowy
o prace z przyczyn niedotyczagcych pracownika
dodatkowych kryteriow doboru pracownikéw do

zwolnienia.

W oswiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy
0 prace zawartej na czas nieokreslony z powodu likwidaciji
jednego z analogicznych stanowisk pracy powinna by¢
wskazana przyczyna wyboru pracownika do zwolnienia.
Przyczyna ta powinna by¢ tak sformutowana, by pracownik
wiedziat i rozumiat, z jakiego powodu dokonano
wypowiedzenia i mogt zadecydowa¢ o ewentualnym

whniesieniu odwotania do sadu.

10. Uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 24 sierpnia
2023 r. (Il PZP 1/23)

Dotyczy interpretacji przepiséow kodeksu pracy
w kontekscie odszkodowania za naruszenie zasady

réownego traktowania w zatrudnieniu.

Zdaniem Sgdu Najwyzszego przepis art. 18(3d)
kodeksu pracy ma zastosowanie do odszkodowania za
naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Oznacza to, ze w przypadkach naruszenia zasady rownego
traktowania pracownikéw, przepisy dotyczgce ochrony przed
dyskryminacja, w tym regulacje odnoszgce sie do

odszkodowania, sg odpowiednio stosowane. Kazde
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odszkodowanie z powyzszych tytutbw powinno by¢
ustalane na zasadach okreslonych w kodeksie pracy — czyli

nie mniej niz minimalne wynagrodzenie.

11. Wyrok Trybunalu Sprawiedliwosci  Unii
Europejskiej (TSUE) z dnia 19 pazdziernika 2023
r. w sprawie C-660/20 Lufthansa CityLine

Dotyczy réwnego traktowania pracownikow
zatrudnionych na czes¢ etatu w kontekscie

dodatkowego wynagrodzenia za godziny nadliczbowe.

TSUE rozpatrywat pytanie prejudycjalne zadane przez
niemiecki federalny sad pracy (Bundesarbeitsgericht). TSUE
stwierdzit, ze dodatkowe wynagrodzenie za godziny
nadliczbowe powinno by¢ traktowane jako element
"warunkow zatrudnienia" zgodnie z klauzulg 4 porozumienia
ramowego. Trybunat orzekt, ze przepisy krajowe nie mogg
uzaleznia¢ wyptaty tego dodatkowego wynagrodzenia od
przekroczenia tej samej liczby godzin pracy zaréwno dla
pracownikéw zatrudnionych na czes¢, jak i na peten etat.
Takie przepisy mogg stanowi¢ dyskryminacje i sg niezgodne

z prawem Unii Europejskiej.

Wyrok ten ma znaczgce implikacje dla polskiego prawa
pracy, poniewaz zobowigzuje do uwzglednienia zasady
réwnego traktowania pracownikéw niezaleznie od wymiaru
etatu w kontekscie wynagrodzenia za godziny nadliczbowe.
Na gruncie tego wyroku TSUE nalezy uzna¢, ze art. 151§ 5
naszego kodeksu pracy jest takze niezgodny z prawem Unii

Europejskiej.

opracowanie nr 20 Newslettera:

Magdalena Rycak
Doktor nauk prawnych
Radca Prawny w Rycak Kancelaria
Prawa Pracy i HR
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Rycak Kancelaria Prawa Pracy i HR

Rycak Kancelaria Prawa Pracy i HR prowadzi
obstuge prawng podmiotéw gospodarczych,
w tym korporacji miedzynarodowych oraz
instytucji publicznych w zakresie prawa
pracy, prawa ubezpieczen spotecznych,
sporéw sgdowych i réznych obszaréw HR.

Pracujg z nami prawnicy specjalizujgcy sie
w prawie pracy i sporach sgdowych oraz
specjalisci HR.

www.rycak.pl
office@rycak.pl
biuro: +48 22 612 64 62

RYCAK KANCELARIA
PRAWA PRACY i HR

oraz
Maciej Krzysiak

Adwokat w RYCAK Kancelaria
Prawa Pracy i HR

www.rycak.pl


mailto:office@rycak.pl

