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Pracodawcy! Przy 
fuzji firm strzeżcie 
się przed zarzutem 
dyskryminacji 

D
wie firmy łączą się w jedną. 
W efekcie pracownicy za-
trudnieni poprzednio 
w różnych podmiotach, 
a obecnie w tym samym 

i na tożsamych stanowiskach są od-
miennie wynagradzani. Różnice są 
duże, choć nie ma ku temu uzasadnie-
nia. Taki scenariusz w razie fuzji przed-
siębiorstw jest całkiem prawdopodobny. 
Dotychczas jednak tacy pracownicy, 
którzy powoływali się przed sądem na 
dyskryminację, twierdząc, że została ona 
spowodowana przejściem zakładu pracy, 
nie byli w stanie nic ugrać. Ich pozwy 
o odszkodowania były oddalane właśnie 
z tego powodu, że transfer pracodawcy 
nie może stanowić przyczyny dyskry-
minacji. Sytuacja wkrótce może jednak 
ulec zmianie. Już 7 września zmienia-
ją się bowiem przepisy kodeksu pracy 
dotyczące dyskryminacji, które pozwolą 
wreszcie powoływać się na każdą oko-
liczność związaną z zatrudnieniem jako 
przyczynę takiego niekorzystnego trak-
towania. To otworzy drzwi również dla 
tych, których gorsza sytuacja pracowni-
cza jest skutkiem przeniesienia części 
jednej firmy do drugiej lub ich połącze-
nia. Tak przynajmniej twierdzą nie-
którzy eksperci. Są jednak i tacy, którzy 
studzą entuzjazm dyskryminowanych, 
i przekonują, że sądy nie tak łatwo 
odejdą od restrykcyjnego podejścia do 
przepisów. 
Czy faktycznie ustawodawcy naprawdę 
chodziło o to, by pracodawca musiał się 
tłumaczyć za każdym razem, gdy pra-
cownik zarzuci mu, że go dyskryminuje? 
Na to pytanie już niedługo będą musiały 
odpowiedzieć sądy. Czy otwarty katalog 
przyczyn dyskryminacji z kodeksu pracy 
„przyjmie się” w sądach? Być może to 
tylko kwestia czasu. Zwłaszcza że w nie-
dalekiej przyszłości czeka nas kolejne 
otwarcie tego katalogu. Do 2 sierpnia 
2022 r. Polska musi bowiem wdrożyć dy-
rektywę w sprawie równowagi między 
życiem zawodowym a prywatnym ro-
dziców i opiekunów, a ta nakazuje nam 
wprowadzić niezbędne środki w celu za-
kazania mniej korzystnego traktowania 
pracowników m.in. z powodu ubiegania 
się i korzystania przez nich z urlopów: 
rodzicielskiego, ojcowskiego i opiekuń-
czego, a także z elastycznej organizacji 
czasu pracy. ©℗

Niezadowoleni 
pracownicy  
z nowym orężem
Wchodząca w życie 7 września noweli-
zacja kodeksu pracy daje wreszcie moż-
liwość powołania się na dyskryminację 
przy transferze zakładu pracy. Tak przy-
najmniej twierdzą niektórzy eksperci. 
Ci bardziej wstrzemięźliwi mówią: po-
czekajmy na sądową interpretację no-
wego prawa 

Wyobraźmy sobie dwóch rynkowych konku-
rentów. Firma X zatrudnia 600 osób, firma Y 
– 400. Powoli X zaczyna dominować, Y wal-
czy jedynie o utrzymanie się na powierzch-
ni. Pewnego dnia zapada decyzja o połącze-
niu dotychczasowych rywali. Jednym z jego 
skutków jest przejście zakładu pracy. Mówiąc 
wprost: pracownicy Y stają się pracownika-
mi X. Szybko jednak pojawia się problem: fa-
chowcy podmiotu przejmującego zarabiają 
o 40 proc. lepiej niż ludzie z przejętego za-
kładu, zatrudnieni na tych samych stano-
wiskach. Pojawia się więc zarzut nierówne-
go traktowania. Pracownicy dawnego Y się 
gromadzą, wytaczają powództwa przeciw-
ko swojemu pracodawcy. Pomóc im w tym 
może właśnie nadchodząca zmiana kodeksu 
pracy. Na mocy obowiązujących jeszcze prze-
pisów powodowie byliby w sądzie bez szans. 
Natomiast zgodnie z tymi, które wejdą w ży-
cie 7 września 2019 r., prawdopodobieństwo 
wygranej prawnicy oceniają wysoko.

Prawo i praktyka

Od lat art. 183a par. 1 k.p., ustanawiający na-
kaz równego traktowania, brzmi następują-
co: „Pracownicy powinni być równo trakto-
wani w zakresie nawiązania i rozwiązania 
stosunku pracy, warunków zatrudnienia, 
awansowania oraz dostępu do szkolenia 
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych, w szczególności bez względu na płeć, 
wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, na-
rodowość, przekonania polityczne, przyna-
leżność związkową, pochodzenie etniczne, 
wyznanie, orientację seksualną, a także 
bez względu na zatrudnienie na czas okre-
ślony lub nieokreślony albo w pełnym lub 
w niepełnym wymiarze czasu pracy”. Po-
dobnie brzmi art. 113 k.p. przewidujący za-
kaz dyskryminacji: „Jakakolwiek dyskry-
minacja w zatrudnieniu, bezpośrednia lub 
pośrednia, w szczególności ze względu na 
płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, reli-
gię, narodowość, przekonania polityczne, 
przynależność związkową, pochodzenie 
etniczne, wyznanie, orientację seksualną, 
a także ze względu na zatrudnienie na czas 
określony lub nieokreślony, zatrudnienie 
w pełnym lub w niepełnym wymiarze cza-
su pracy – jest niedopuszczalna”.

Dość zagmatwana konstrukcja ww. prze-
pisów szybko zaczęła wywoływać wątpli-
wości. Jedni twierdzili, że katalog przyczyn 
dyskryminacji zawiera jedynie przykładowe 
wyliczenie tego, co jest zabronione. Inni, 
że to wykaz enumeratywny, a stwierdze-
nie „w szczególności” zostało użyte niefor-
tunnie i myląco. Kilkukrotnie do takiej in-
terpretacji przychylały się sądy II instancji.

Jedna z takich spraw trafiła wreszcie 
przed Sąd Najwyższy, wobec czego SN mu-
siał rozstrzygnąć o tym, która z tych dwóch 
koncepcji jest właściwa. W wyroku z 2 paź-
dziernika 2012 r. (sygn. akt II PK 82/12) po-
stanowił stanąć pośrodku. Wyjaśnił w nim, 
że kodeksowy katalog dyskryminacyjny ma 
charakter mieszany. A przepis art. 183a par. 1 
k.p. wyodrębnia dwie grupy zakazanych kry-
teriów. Nakazuje on bowiem równe trak-
towanie pracowników, po pierwsze – bez 
względu na ich cechy lub właściwości oso-
biste i te zostały wymienione przykładowo 
(część po sformułowaniu „w szczególno-
ści”), a po drugie – bez względu na zatrud-
nienie na czas określony lub nieokreślony 
albo w pełnym lub niepełnym wymiarze 
czasu pracy (część po wyrażeniu „a także 
bez względu na”). SN uznał, że rozdzielenie 
tych dwóch grup kryteriów dyskryminacji 
zwrotem „a także bez względu na” pozwala 
na przyjęcie, że przykładowe wymienienie 
przyczyn dyskryminacji odnosi się tylko do 
pierwszej z tych grup. – Przykładowe wyli-
czenie objętych nią kryteriów wskazuje, że 
niewątpliwie chodzi tu o cechy i właściwości 
osobiste człowieka niezwiązane z wykony-
waną pracą i to o tak doniosłym znaczeniu 
społecznym, że zostały przez ustawodawcę 
uznane za zakazane kryteria różnicowania 
w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty katalog 
tych przyczyn pozwala zatem na jego uzu-
pełnienie wyłącznie o inne cechy (właści-
wości, przymioty) osobiste o społecznie do-
niosłym znaczeniu – wyjaśnił SN.

– Sąd wywiódł, że przepisy w ich obowią-
zującym jeszcze brzmieniu za pomocą słów 
„w szczególności” nie otwierają się na każ-
dą przyczynę dyskryminacji, lecz słowa te 
odwołują się do zamkniętego kręgu pew-
nego rodzaju powodów gorszego traktowa-
nia pracownika ze względu na niezwiązane 
z wykonywaną pracą cechy lub właściwości 
dotyczące go osobiście i istotne ze społecz-
nego punktu widzenia. Wykładni tej służy-
ła okoliczność, że w drugiej części przepisu 
wymienione były innego typu przyczyny, 
związane z wykonywaną pracą – wskazu-
je adwokat Michał Tomczak z kancelarii 
Tomczak i Partnerzy. Prawnik uważa, że 
gdyby przepis ten poddać testowi „nieuczo-
nego w prawie”, czyli gdyby przeczytało go 
100 cywilnych użytkowników prawa, ich 
zdecydowana większość sądziłaby, że słowa 
„w szczególności” oznaczają, iż przyczyny 
dyskryminacji mogą dotyczyć zupełnie in-
nego rodzaju przyczyn, niewymienionych 
wyraźnie w kodeksie pracy. W tym także 
np. dyskryminacji wynikającej z przejęcia 
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kadry i płace

jednego zakładu pracy przez inny. – Sąd 
Najwyższy prawdopodobnie obawiał się 
otwarcia kolejnej puszki Pandory z rosz-
czeniami w prawie pracy, o czym zresz-
tą świadczy całe, niezwykle umiarkowa-
nie wspierające pracownicze roszczenia 
dyskryminacyjne, orzecznictwo sądowe. 
Między dyskryminacją a uzasadnionym 
różnicowaniem pracowników jest bardzo 
cienka lub też niebezpiecznie cienka gra-
nica – zauważa Michał Tomczak.

Tak czy inaczej sprawa stała się jasna. 
Zarazem orzecznictwo poszło w kierunku 
nieprzychylnym dla wielu pracowników. 
Okazało się bowiem, że niemal wszystko, 
co dotyczy warunków zatrudnienia, nie 
może być postrzegane jako dyskrymina-
cja. I przykładowo za nierówne traktowanie 
nie można by uznać odebrania pracowniko-
wi służbowego sprzętu w okresie wypowie-
dzenia czy – co stanowiło największy pro-
blem w praktyce – stosowanie innych zasad 
wynagradzania dla „starych” pracowników 
od pracodawcy przejmującego i innych dla 
„nowych” z przejętego przedsiębiorstwa.

Ruch ustawodawcy

Prezydent Andrzej Duda, a w ślad za jego 
inicjatywą legislacyjną parlament uznał, że 
nie ma powodu, by ustawodawca – nomen 
omen – dyskryminował część pracowni-
ków. Postanowiono więc z listy kryteriów 
dyskryminacyjnych o mieszanym charak-
terze zrobić katalog otwarty, czyli wymie-
niający jedynie przykładowe formy takie-
go nierównego traktowania pracowników.

Na mocy ustawy z 16 maja 2019 r. o zmia-
nie ustawy kodeks pracy oraz niektórych 
innych ustaw (Dz.U. z 2019 r. poz. 1043) od 
7 września zmianie ulegnie m.in. brzmie-
nie art. 183a par. 1 k.p. Będzie on stanowił, 
że „pracownicy powinni być równo trakto-
wani w zakresie nawiązania i rozwiązania 
stosunku pracy, warunków zatrudnienia, 
awansowania oraz dostępu do szkolenia 
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych, w szczególności bez względu na płeć, 
wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, na-
rodowość, przekonania polityczne, przyna-
leżność związkową, pochodzenie etniczne, 
wyznanie, orientację seksualną, zatrud-
nienie na czas określony lub nieokreślo-
ny, zatrudnienie w pełnym lub w niepeł-
nym wymiarze czasu pracy”. W ślad za tym 
idzie zmiana art. 113 k.p., który za kilka ty-
godni będzie określał, że „jakakolwiek dys-
kryminacja w zatrudnieniu, bezpośrednia 
lub pośrednia, w szczególności ze wzglę-

du na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, 
religię, narodowość, przekonania politycz-
ne, przynależność związkową, pochodze-
nie etniczne, wyznanie, orientację seksu-
alną, zatrudnienie na czas określony lub 
nieokreślony, zatrudnienie w pełnym lub 
w niepełnym wymiarze czasu pracy – jest 
niedopuszczalna”. Z przepisów tych znikną 
zatem sformułowania „a także bez wzglę-
du na” (art. 183a par. 1 k.p.) oraz „a także ze 
względu na” (art. 113 k.p.), które dotychczas 
zamykały katalog powodów dyskryminacji, 
a tym samym ograniczały ich zastosowanie.

Znaki zapytania

Część prawników uważa, że w sytuacjach 
przejść zakładu pracy w rozumieniu art. 231 
k.p. pozycja pracowników zakładów przej-

mowanych zmienia się diametralnie na lep-
sze. A co za tym idzie, pogarsza się pozycja 
pracodawców. Oczywiście taka jest reguła, 
ale od niej zawsze są wyjątki. Co więc w sy-
tuacji, gdy np. zatrudnieni przejmowani 
przez innego pracodawcę okazują się mieć 
gorsze warunki pracy od osób wcześniej 
u niego zatrudnionych? Czy zmiana prze-
pisów, która nastąpi 7 września, im pomoże? 
Zdaniem ekspertów jej następstwa wcale nie 
są oczywiste. – Choć zmiany wydają się ko-
smetyczne, w praktyce konsekwencje będą 
daleko idące. Każde nieuzasadnione obiek-
tywnymi przyczynami nierówne traktowa-
nie pracowników będzie uznawane za dys-
kryminację – wskazuje adwokat Karolina 
Fafius, zarządzająca praktyką prawa pracy 
w kancelarii Świeca i Wspólnicy. W jej oce-
nie skutkiem zmiany brzmienia art. 183a 
par. 1 k.p. będzie to, że obok zbadania, czy 
działanie pozwanego leżało w sferze jego 
wolności gospodarczej, sąd zajmie się też 
oceną, czy za dyskryminację będzie można 
uznać nierówne traktowanie, które nie jest 
uzasadnione obiektywnymi przyczynami.

– Fakty przemawiające za zastosowa-
niem nierównego traktowania ze wzglę-
dów obiektywnych musi udowodnić praco-
dawca – spostrzega mec. Fafius. Jej zdaniem 
oczywiście nowelizacja sama z siebie nie 
spowoduje, że dotychczasowa linia orzecz-
nicza ex lege trafi do kosza. Będzie musia-
ła się zmienić w boju, czyli na podstawie 
wpływających do sądów spraw. A te, jak sły-
szymy (patrz wywiad z Eweliną Pietrzak-
-Wojnicz), mogą pojawić się bardzo szybko. 
Czyżby pracodawców czekała więc rewo-
lucja? Zdaniem adwokata Pawła Wyręb-
ka, associate w SSW Pragmatic Solutions 
– niekoniecznie.

– Po pierwsze zarzuty dotyczące dyskry-
minacji pracowników ze względu na kryte-
ria inne niż dotyczące ich cech osobistych 
należą do rzadkości, a jeśli już w ogóle są 
podnoszone, to w większości przypadków są 
niezasadne – przypomina ekspert. – Po dru-
gie w sprawach o dyskryminację funkcjo-
nuje odwrócony ciężar dowodu. W uprosz-
czeniu: to pracodawca musi wykazać, że 
nie dyskryminował pracownika. Nie wy-
daje się więc, by celem ustawodawcy było 
przerzucenie na pracodawców ciężaru udo-
wodnienia swojej niewinności w każdym 
przypadku, gdy pracownik uzna, że z ja-
kichś przyczyn, niewskazanych w prze-
pisach, został potraktowany gorzej od in-
nych kolegów i koleżanek z pracy – dodaje 
Paweł Wyrębek.

Czy dziś przejęty pracownik może 
skutecznie wykazać dyskryminację przej-
mującemu pracodawcy?
O ile nierówne traktowanie dotyczy jedy-
nie stosunku pracy, czyli np. występuje ono 
ze względu na status przejętego pracowni-
ka – nie. Decyduje o tym treść przepisów. 
Sądy, z Sądem Najwyższym włącznie, do-
tychczas dochodziły w praktyce do wnio-
sku, że „nowi” pracownicy mogą być gorzej 
wynagradzani niż „starzy”. Znam kilka-
dziesiąt takich spraw. We wszystkich wy-
rokach, jakie w nich zapadały, takie roz-
strzygnięcie wynikało z konstrukcji art. 113 
i 183a kodeksu pracy. Innymi słowy, sądy nie 
mówiły, że przejęty pracownik nie jest fak-
tycznie dyskryminowany, lecz że ustawo-
dawca przyjął takie, a nie inne przepisy.

Po 7 września sytuacja się zmieni?
Moim zdaniem zdecydowanie tak. Pra-
cownicy będą mogli skutecznie pozywać 
pracodawców za dyskryminację związa-
ną z przejściem zakładu pracy. Słyszałam 
już o przypadkach, gdy zatrudnieni jedy-
nie czekają na wejście w życie nowych re-
gulacji, by wytoczyć powództwo. Jeśli tylko 
wykażą, że jedyną przyczyną niższych wy-
nagrodzeń bądź ograniczeń przy awansach 
jest to, że są z przejętych zakładów pracy, 

a nie przejmujących, ich szanse na wygra-
ne oceniam jako duże.

Pracodawcy mogą się jakoś bronić?
Mogą pokazywać różnice między pozywa-
jącymi ich pracownikami a tymi, którzy 
zarabiającymi od nich lepiej. Przykłado-
wo czasem dwie osoby wykonują bardzo 
podobną pracę, ale jedna z nich zna języki 
obce, a druga – nie. Wyobrażam sobie, że 
pracodawca może użyć takiego argumen-
tu. Przede wszystkim jednak radziłabym 
przygotować i zaprezentować plan ujed-
nolicania wynagrodzeń w ramach funkcjo-
nującego przedsiębiorstwa. Bo pamiętajmy, 
że nikt nie każe wyrównywać pensji „do 
góry” – pracodawca przecież nie ma takiego 
obowiązku. Można sobie wyobrazić sytu-
ację, w której jedni pracownicy otrzymują 
podwyżki, zaś innym nieznacznie obniża 
się wynagrodzenie, 0czywiście potrzeb-
ne będą wówczas wypowiedzenia zmie-
niające. Pracodawca powinien możliwie 
precyzyjnie określić zasady według jakich 
będą kształtowane zmiany wynagrodze-
nia oraz orientacyjne terminy. Wówczas 
będzie mógł obronić się przed zarzutem 
dyskryminacji. Nigdy przecież nie będzie 
bowiem tak, że już w chwili przejścia zakła-
du pracy wszyscy pracownicy będą trakto-

wani tak samo. Nie można też wymagać, by 
pracodawca pierwszego dnia po zwiększe-
niu stanu zatrudnienia z 500 do 1000 osób 
przyznał połowie załogi podwyżki. Ale plan 
ujednolicenia zasad zatrudnienia i wyna-
grodzeń powinien mieć.

Czy na nowe przepisy będzie mógł 
powołać się pracownik zatrudniony 
w spółce należącej do grupy kapitało-
wej? I przekonywać, że on w spółce X 
dostaje np. 5 tys. zł, a osoba pracująca 
na analogicznym stanowisku w spółce Y 
otrzymuje 10 tys. zł?
Zapewne niektórzy tak będą robić. Osobi-
ście nie jestem zwolenniczką obowiązko-
wego ujednolicania polityki wynagrodzenia 
w całych grupach kapitałowych. Rzadko 
kiedy, nawet przy analogicznych stanowi-
skach, pracę można określić mianem bar-
dzo zbliżonej do siebie. Jak ocenią to sądy? 
Trudno powiedzieć. Na pewno będzie to 
trudniejsze do wykazania niż w przypad-
ku przejścia zakładu pracy, ale nie wyklu-
czam, że korzystne dla pracowników wyroki 
oparte na porównaniu sytuacji pracowni-
ków z różnych spółek, ale tej samej grupy 
kapitałowej, są możliwe.

No właśnie – sądy. A może będzie tak, 
że w sądownictwie powszechnym tak 
przyjęła się linia orzecznicza, że nowe 
przepisy nie pomogą nierówno traktowa-
nym pracownikom?
Być może tak będzie w kilku pierwszych 
wyrokach, wydawanych krótko po wejściu 
w życie nowelizacji kodeksu pracy. Ale te 
sprawy szybko trafią do Sądu Najwyższego. 
Zapewne za rok będzie pierwszy wyrok SN, 
a za dwa lata uchwała. Moim zdaniem li-
nia orzecznicza się zmieni na korzyść pra-
cowników.
 ©℗
 Rozmawiał Patryk Słowik

Linia orzecznicza zmieni się na korzyść zatrudnionych
Ewelina Pietrzak-Wojnicz: Pracownicy będą mogli skutecznie 
pozywać pracodawców za dyskryminację związaną z przejściem 
zakładu pracy. Słyszałam już o przypadkach, gdy takie osoby 
jedynie czekają na wejście w życie nowych regulacji, by wytoczyć 
powództwo

EwElina PiEtRzak-wojnicz

radca prawny, ekspert prawa pracy
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O
becne regulacje kodeksu pracy nakazują równe traktowanie pracowników bez 
względu na ich cechy lub właściwości osobiste oraz bez względu na zatrudnienie 
na czas określony lub nieokreślony albo w pełnym lub w niepełnym wymiarze 

czasu pracy. Przykładowe wymienienie przyczyn dyskryminacji poprzez sformułowanie 
„w szczególności” bez wątpienia odnosi się obecnie do cech i właściwości osobistych 
człowieka niezwiązanych z wykonywaną pracą. Zatem w aktualnym stanie prawnym 
dyskryminacją jest inne traktowanie pracownika ze względu na jedno z kryterium 
wymienionych w art. 113 k.p. Zgodnie z orzecznictwem Sądu Najwyższego w art. 113 i 183a 
k.p. nie są określone jakiekolwiek (dowolne) kryteria dyskryminacji (wyroki z 2 paździer-
nika 2012 r., II PK 82/12 i z 14 maja 2014 r., II PK 208/13). Dotychczasowe orzecznictwo SN 
potwierdza powyższą tezę, przyjmując m.in., że zmiana pracodawcy w trybie art. 231 k.p. 
do takich kryteriów nie należy.
Otwarcie powyższego katalogu umożliwi zatem pracownikom dochodzenie odszkodowa-
nia również w sytuacji, gdy pracodawca będzie ich dyskryminował z innych przyczyn niż 
określone w art. 183a k.p. Bez wątpienia pracownicy łatwiej będą mogli dochodzić odszko-
dowań z tytułu dyskryminacji, ponieważ jakakolwiek przyczyna nierównego traktowania 
będzie uzasadniała takie żądanie. Będzie to miało istotne znacznie dla dochodzenia rosz-
czeń przez zatrudnionych, ponieważ pracownik musi uprawdopodobnić, że pracodawca 
dopuścił się dyskryminacji. Jeśli będzie w stanie to wykazać wówczas na pracodawcy spo-
czywa ciężar udowodnienia, że nierówne traktowanie było usprawiedliwione. 
Dotychczas nie było racjonalnych przesłanek, dla których w kodeksie pracy został wpro-
wadzony katalog różnicujący dyskryminację i nierówne traktowanie oraz regulacje 
wprowadzające inne zasady dochodzenia odszkodowania od pracodawcy z tych tytułów. 
Tym bardziej biorąc pod uwagę brzmienie art. 32 ust. 2 Konstytucji RP, gdzie wskazuje 
się, że nikt nie może być dyskryminowany w życiu politycznym, społecznym lub gospo-
darczym z jakiejkolwiek przyczyny. ©℗

DR kataRzyna kalata

prezes zarządu Helpdesku kadrowego

opinia

Dochodzenie odszkodowań będzie łatwiejsze 
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kadry i płace

Mogą też być problemy ze stosowaniem 
nowych przepisów, o czym pisaliśmy nie-
mal 2,5 roku temu również w Tygodniku 
Gazeta Prawna („Spór o przyczyny dys-
kryminacji. Czy każdy powód jest dobry, 
by pozwać pracodawcę” oraz „Czyje ra-
cje powinny wziąć górę”, DGP z 24 lutego 
2017 r., nr 39), jeszcze na etapie projekto-
wania przepisów, które lada moment wej-
dą w życie. Wówczas Marzena Sosnowska, 
ekspertka ds. kadr i płac, podkreślała, że 
dbałość o ochronę pracowników powinna 
przejawiać się nowelizowaniem w pierw-
szej kolejności innych przepisów, a nie tych 
dotyczących zakazu dyskryminacji.

– Zmierzamy do modelu, w którym co 
prawda każde zachowanie o charakterze 
dyskryminacyjnym będzie zakazane prze-
pisem, ale dalej nie będziemy potrafili sku-
tecznie egzekwować tych regulacji. Dlatego 
dążyłabym w kierunku uproszczeń dowo-
dowych dla pracowników przy wykazywa-
niu naruszeń w pracy, a nie otwierania ka-
talogu przyczyn dyskryminacji – stwierdziła 
ekspertka. I przypominała, że pomimo nie-
licznych wyjątków już na gruncie otwartego 
obecnie katalogu przesłanek osobistych sądy 
niezmiernie rzadko wykraczają poza przykła-
dowe wyliczenie zawarte przez ustawodawcę 
w przepisie. Eksperci wskazywali wówczas, 
że prezydent zapomina, iż ktoś nowe regu-
lacje musi stosować. Tymczasem z tym jest 
największy problem. Przykładowo wiele są-
dów nie odróżnia zasady niedyskryminacji, 
zawartej w art. 113 i 183a par. 1 k.p. od wyrażo-
nej w art. 112 k.p. zasady równych praw pra-
cowników jednakowo wypełniających takie 
same obowiązki. Zwrócił na to uwagę nawet 
SN w wyroku z 26 stycznia 2016 r. (sygn. akt 
II PK 303/14), przypominając, że choć zasady 
te pozostają ze sobą w ścisłym związku, to 
niewątpliwie są odrębne od siebie na tyle, 
by ich naruszenie przez pracodawcę rodzi-
ło różne konsekwencje.

Zastrzeżenia do nowych przepisów miał 
także Związek Przedsiębiorców i Praco-
dawców. Wskazywał, że zamknięty kata-
log dyskryminacyjny byłby przewidywal-
ny dla pracodawców, a prawo powinno być 
przecież przewidywalne. Otwarcie katalo-
gu na oścież powoduje zaś, że potencjalnie 
wszystko może być przejawem nierówne-
go traktowania. ZPP na etapie prac legisla-
cyjnych nad ustawą podkreślał także, że 
ciężko wyobrazić sobie postulowaną przez 
projektodawcę sytuację, w której nikt nie 
jest gorzej traktowany po przejściu zakła-
du pracy. Jest to bowiem niemożliwe eko-
nomicznie, gdy dochodzi do przejęcia du-
żej grupy pracowników.

W stronę równości
O tym, że w zasadzie nikt nie wie, jak nowe 
przepisy zmienią rzeczywistość, mówią 
ekspertki z departamentu prawa pracy 
w kancelarii Sołtysiński Kawecki & Szlęzak. 
Agnieszka Kornecka, prawniczka w tym 
departamencie, wskazuje, że nowe przepi-
sy potencjalnie mogą spowodować zmia-
nę linii orzeczniczej sądów przez uznanie, 
że różnicowanie warunków pracy i płacy 
pracowników zatrudnionych dotychczas 
u danego pracodawcy oraz pracowników 
przejętych w trybie art. 231 k.p. stanowi dys-
kryminację. – W konsekwencji w skrajnej 
sytuacji cała grupa pracowników – dotych-
czasowych bądź przejętych, w zależności od 
tego, która grupa miałaby gorsze warunki 
pracy i płacy – mogłaby wystąpić z roszcze-
niami przeciwko pracodawcy na podstawie 
art. 183d k.p. – wskazuje Kornecka.

Z drugiej strony – na co zwraca uwa-
gę dr Agata Miętek, adwokat z tej samej 
kancelarii – wydaje się, że wystąpienie 
przejścia zakładu pracy może stanowić 
obiektywny powód, który w określonych 
okolicznościach uzasadnia występowanie 
pewnych nierówności, jeżeli przejście za-
kładu pracy istotnie przekłada się na ele-
ment treści stosunku pracy, który ma pod-
legać zróżnicowaniu. Ergo – nie zawsze 
nierówne warunki, np. płacowe, będą sta-
nowiły nierówne traktowanie.

– Stan nierówności powinien być jednak 
skrócony do koniecznego minimum, tj. do 
czasu gdy nowy pracodawca bez zbędnej 
zwłoki ujednolici warunki zatrudnienia do-
tychczasowych i nowo przejętych pracow-
ników. Określenie czasu trwania zróżnico-
wania w warunkach pracy i płacy wydaje 
się w takiej sytuacji niezbędne – doradza 
dr Miętek. Na potrzebę opracowania planu 
ujednolicania wynagrodzeń w ramach po-
łączonych firm zwraca też uwagę Ewelina 
Pietrzak-Wojnicz (patrz wywiad).

Podobne zapatrywanie prezentuje także 
Michał Tomczak. Jego zdaniem jest jasne, 
że tak w przyszłości, jak i dotąd, pracodaw-
ca ma prawo różnicować warunki płacowe 
pracowników, natomiast musi wiedzieć, 
dlaczego to robi. I taka wiedza w gruncie 
rzeczy jest potrzebna nie tylko pracowni-
kom, ale także pracodawcom. Prawnik pod-
kreśla, że sytuacja, w której dochodzi do 
przejęcia firmy i określenia warunków pra-
cy i płacy przejętych pracowników, w każ-
dym przypadku powinna być przedmiotem 
wnikliwej analizy. – Przejmowanie firmy, 
której pracownicy zarabiają mniej, niż pra-
cownicy firmy przejmującej i tak powinno 
obejmować kalkulacją ekonomiczną wy-

równanie poziomu płac na analogicznych 
stanowiskach. Nie tylko z uwagi na zmie-
niony art. 183a k.p., lecz także z fundamen-
talnych powodów etycznych i psychologicz-
nych – konkluduje mec. Michał Tomczak.

Konsekwencje dla grup kapitałowych

Dyskusyjne jest również to, jak prezydenc-
ka nowela wpłynie na sytuację w grupach 
kapitałowych. Do tej pory zdarzały się nie-
liczne powództwa pracowników przeciwko 
pracodawcom, w których wskazywano, że 
są oni gorzej traktowani niż osoby pracu-
jące na analogicznych stanowiskach i wy-
konujące bliźniaczą pracę w innych spół-
kach danej grupy kapitałowej. Bywało, że 
różnice w wynagrodzeniach na analogicz-
nych stanowiskach sięgały kilkuset pro-
cent. Tak było chociażby w jednym z dużych 
koncernów farmaceutycznych. Kierownik 
produkcji odpowiedzialny za wyrób leku 
przeznaczonego do sprzedaży w Polsce za-
rabiał trzykrotnie mniej niż kierownik pro-
dukcji w innej ze spółek należącej do tego 
koncernu, który wytarzał ten sam lek, tyle 
że z przeznaczeniem na rynki zachodnie.

Sądy niejednokrotnie jednak uznawały, 
że w takich sytuacjach nie może być mowy 
o dyskryminacji. Czy to się zmieni? Zda-
niem większości naszych rozmówców ist-
nieje na to szansa, choć jest ona niewielka; 
znacznie mniejsza niż na zmianę orzecz-
nictwa przy przejściach zakładów pracy. 
– Nie wydaje się, by nowe przepisy wyma-
gały od grup kapitałowych ujednolicenia re-
gulacji płacowych – uważa Paweł Wyrębek. 
Jego zdaniem jest tak dlatego, że zarzuty 
dotyczące dyskryminacji dotyczą konkret-
nego pracownika i konkretnego pracodaw-
cy. To z kolei wyklucza porównywanie sy-
tuacji pracownika spółki A z pracownikami 
spółki B, nawet jeżeli należą oni do tej sa-
mej grupy kapitałowej.

– Dał temu wyraz Sąd Najwyższy w wy-
roku z 18 września 2014 r. (sygn. akt III PK 
136/13). Reguła wyrażona w tym orzecze-
niu pozostanie – w mojej ocenie – aktual-
na także po wejściu w życie nowych prze-
pisów – podkreśla prawnik. Choć zarazem 
spostrzega, że konstrukcja grupy kapitało-
wej nie może być wykorzystywana w celu 
obejścia prawa. W orzecznictwie sądów 
pracy coraz częściej można spotkać wy-
roki, w których sądy te korzystają z kon-
strukcji nadużycia konstrukcji osobowości 
prawnej i wydają rozstrzygnięcia korzyst-
ne dla pracowników. Niewykluczone za-
tem – zdaniem Wyrębka – że konstrukcja 
ta coraz częściej będzie stosowana także 
w sprawach o dyskryminację. ©℗

„Spór o przyczyny dyskrymina-
cji. Czy każdy powód jest dobry, 
by pozwać pracodawcę” – Tygodnik 
Gazeta Prawna z 24 lutego 2017 r. 
(DGP nr 39). 

„Błąd w nowelizacji nie uchroni 
przed zarzutem dyskryminacji” oraz 
„Od września każdy powód będzie 
dobry, by pozwać pracodawcę. I nie 
przeszkodzi temu niespójność prawa” 
– tygodnik Kadry i płace z 4 lipca 
2019 r. (DGP nr 128)

Pisaliśmy o tym...

Let’s play – wpisanie tej frazy 
do wyszukiwarki YouTube daje 
333 miliony wyników. A to naj-
lepiej obrazuje, jak olbrzymia 
siła kryje się w internetowych 
transmisjach, w których youtu-
berzy, grając w gry komputero-
we, komentują na bieżąco swo-
je poszczególne ruchy. Osobiście 
nigdy nie grałam w żadną taką 
grę. Oczywiście wiem, co to jest 
„Wiedźmin”, ale nie będę udawać: 
w tej materii jestem dinozaurem. 
Zaintrygował mnie jednak kolega, 
który niemal każdą wolną chwilę 
spędza na śledzeniu wirtualnych 
graczy. Sam nie gra, czerpie przy-
jemność z podglądania innych. 
A ci inni, grając, robią to, co lubią 
i jeszcze na tym zarabiają. 

Ile? Chcąc pobudzić Państwa 
wyobraźnię, posłużę się przykła-
dem najbardziej znanego komen-
tatora gier, który w ubiegłym roku 
zainkasował ponad 15 mln dola-
rów. Oczywiście to skrajny przy-
kład, ale nawet jeśli w naszych wa-
runkach ktoś za to, co i tak robi 
godzinami, zgarnie tysiąc, dwa czy 
trzy tysiące złotych miesięcznie, 
to wydaje się, że – nomen omen 
– taka gra jest warta świeczki. 

Bądź co bądź, nie ma nic pięk-
niejszego niż to, gdy pasja prze-
kłada się na wymierne korzyści: 
z reklam, umów sponsorskich 
zawartych z producentami gier, 
z lokowania produktów, a także 
z płatnego dostępu do kanału, na 

którym grę można oglądać. Dla-
tego osób, które chcą zarabiać na 
recenzowaniu gier w internecie, 
jest coraz więcej. Tylko nie wszy-
scy zdają sobie sprawę z tego, że 
to często igranie z ogniem. Bo 
internet to nie jest świat fi kcji. 
Tutaj prawo też obowiązuje. Tylko 
niestety jest jeszcze bardziej zawi-
łe niż w rzeczywistości, co skrzęt-
nie wykorzystują producenci gier.

No bo czy gra jest utworem? 
I kiedy można mówić o dozwolo-
nym wykorzystaniu jej fragmen-
tu jako cytatu? Czy youtuberzy, 
którzy uzyskują wynagrodzenie 
za lokowanie produktu w fi lmie, 
powinni oznaczać materiał tak jak 
telewizja? A czy producent gry ma 
wpływ na narrację komentarza 
i podkład muzyczny? I czy trzeba 
się z nim dzielić zarobionymi pie-
niędzmi? A skoro o pieniądzach 
już mowa, to kiedy – komentując 
gry w internecie – zaczynamy być 
przedsiębiorcami i jak rozliczać 
się z fi skusem? No i co, jeśli inter-
netowy gracz jest sponsorowany 
za pomocą crowdfundingu?

Dziś ciekawa analiza dla 
wszystkich tych, którzy, zakła-
dając swój kanał na YouTubie 
albo Twitchu, chcą zarabiać na 
twórczości innych. Uważajcie, bo 
moda na let’s play to istny Dzi-
ki Zachód. I wbrew pozorom wy-
korzystywanie gier w tego typu 
fi lmikach nie jest promocją, na 
której zależy wszystkim autorom 
i producentom. Przykładowo fi r-
ma Nintendo zapala tu czerwone 
światło, z kolei twórca „Wiedźmi-
na”, czyli polski CD Projekt – daje 
zielone, ale tylko jeśli gra nie jest 
wykorzystywana komercyjnie. 
Miłej lektury!  ©℗

Filmiki z gier 
to istny 

Dziki Zachód. 
Prawo autorskie 

nie nadąża, 
karty rozdaje 

silniejszy

Let’s play! Marta 
Gadomska
redaktor naczelna 
Tygodnika 
Gazeta Prawna

p a t r z y m y  o b i e k t y w n i e .  p i s z e m y  o d p o w i e d z i a l n i e piątek–niedziela 24–26 lutego 2017 TGP nr 8 (63) / DGP nr 39 (4438)

Firma i prawo Podatki i księgowość  Kadry i płace Samorząd 
i administracja Wskaźniki

i stawki 
 C40–47

Kronika prawa
 C48

Moda na let’s play: jak zarabiać 

w zgodzie z prawem 

i fi skusem.  Chętnych na 

publikowanie fi lmików 

relacjonujących przebieg 

komputerowych gier 

przybywa.  Ale wielu z nich 

działa na bakier z obowiązujący-

mi przepisami   C29

Ulga B+R kusi, ale fi rmy wciąż 

nie wiedzą, jakie wydatki do 

niej zaliczyć. Na szczęście 

niektóre wątpliwości rozwiewa 

już sam fi skus. Dziś przedstawia-

my najważniejsze interpretacje 

indywidualne, które ułatwią 

przedsiębiorcom skorzystanie 

z tej preferencji   C2

Spór o przyczyny dyskrymina-

cji. Czy każdy powód będzie 

dobry, by pozwać pracodaw-

cę? Tak, jeśli prezydent rozszerzy 

katalog sytuacji świadczących 

o dyskryminacji w  zatrudnieniu. 

Eksperci ostrzegają: to zbyt silny 

oręż w rękach pracowników 

 C11

 Wygodnictwo urzędników 

ma swoje granice. Wyznaczo-

ne prawem. Nie mogą oni żądać 

zaświadczeń i oświadczeń, gdy te 

dane są znane z urzędu lub 

z elektronicznych rejestrów. 

Ale nie wszyscy się do tego 

stosują C20

  dziś w tygodniku
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MW Oprac. Karolina Topolska

Zanim jeszcze pierwsza grupa 
podmiotów została objęta 
obowiązkiem tworzenia PPK, 
ustawodawca zdążył znowelizować 
ustawę z 4 października 2018 r.  
o pracowniczych planach 
kapitałowych (Dz.U. poz. 2215; dalej: 
ustawa). 25 czerwca 2019 r. weszła 
w życie ustawa z 15 maja 2019 r. 
o zmianie ustawy o pracowniczych 
planach kapitałowych, ustawy 
o organizacji i funkcjonowaniu 
funduszy emerytalnych oraz ustawy 
– Prawo bankowe (Dz.U. poz. 1074). 
I choć nie wprowadza ona wielu 
zmian, to jednak kilka z nich  
jest bardzo istotnych dla firm 

W art. 2 ust. 1 pkt 18 lit.  e ustawy rozszerzono definicję osoby zatrudnionej o osoby przebywające na urlopach wychowawczych lub pobierające zasiłek macierzyński (ew. zasiłek w wysokości zasiłku macierzyńskiego). 

Jakie to ma skutki?1)  osoby te mają prawo brać udział w wyborach reprezentacji na potrzeby PPK;2)  osoby te będą objęte zapisem automatycznym  w przypadku, gdy mają mniej niż 55 lat, chyba że złożą deklarację o nieoszczędzaniu; 3)  osoby powyżej 55. roku życia mogą zapisać się do PPK na swój wniosek (jest co prawda mało prawdopodobne, aby osoby 

w tym wieku korzystały  z uprawnień rodzicielskich, ale nie jest to wykluczone);4)  w stosunku do tych osób należy realizować obowiązki informacyjne wskazane  w ustawie;5)  osoby te należy wliczać do liczby osób zatrudnionych, od której zależy data objęcia danego podmiotu zatrudniającego ustawą. Zatem podmioty, które  31 grudnia 2018 r. zatrudniały nieco mniej niż 250 osób, powinny ponownie przeliczyć osoby zatrudnione, biorąc pod uwagę nową definicję. Może się bowiem okazać,  że po uwzględnieniu osób przebywających w tym dniu na wszelkiego rodzaju 

urlopach związanych  z rodzicielstwem liczba ta przekroczy 250 osób. W takim przypadku przedsiębiorca będzie objęty obowiązkiem tworzenia  PPK już od 1 lipca 2019 r.,  a nie później, co wynikało z dotychczasowej definicji osób zatrudnionych.

Z punktu widzenia osób przebywających na urlopach 

związanych z rodzicielstwem powyższa zmiana jest fundamentalna. Ze względu  na automatyczny zapis do PPK osoby te powinny ocenić, czy chcą zostać uczestnikami PPK w okresie przebywania  na urlopie. Zapewne wiele  z nich będzie nieświadomych tych skutków, stąd pracodawcy powinni poinformować  o tym wskazane osoby.

Ustawodawca doprecyzował również zasady prowadzenia PPE zwalniającego  z obowiązku tworzenia PPK. 

Warunki są trzy:1)  należy prowadzić PPE przed datą objęcia obowiązkiem tworzenia PPK oraz2)  wysokość składki podstawowej finansowanej przez pracodawcę  nie może być mniejsza niż 3,5 proc.  wynagrodzenia oraz3)  do PPE zapisało się co najmniej 25 proc. osób zatrudnionych u danego pracodawcy (minimalna partycypacja).

Przed nowelizacją pojawiały się głosy, że wystarczy spełniać te warunki jedynie przed datą objęcia obowiązkiem tworzenia 

PPK. Nie zgadzałem się z takim podejściem (szerzej o tym pisaliśmy w tygodniku Kadry  i Płace 28 października 2018 r., DGP nr 208).  W nowelizacji ustawodawca przesądził,  że warunek minimalnej partycypacji  musi być spełniany każdego 1 stycznia  i 1 lipca danego roku. W praktyce zatem  – przez cały rok. Jeżeli w tych dniach poziom partycypacji będzie niższy niż 25 proc. osób zatrudnionych, wówczas pracodawca będzie musiał założyć PPK pomimo prowadzenia PPE. Nie będzie to jednak raczej większym zmartwieniem przedsiębiorców,  gdyż średni poziom partycypacji w PPE wynosi ok. 60 proc. Ale trzeba  o tych wymogach pamiętać, szczególnie przy różnego rodzaju restrukturyzacjach podmiotów  prowadzących PPE.

Kolejną zmianą jest zniesienie limitu 30-krotności  wpłat do PPK (art. 2 ust. 1 pkt 40). Zgodnie bowiem  z nową definicją wynagrodzenia stanowi ono podstawę wymiaru składek na ubezpieczenie emerytalne  i rentowe uczestnika PPK bez stosowania ograniczenia, o którym mowa w art. 19 ust. 1 ustawy z 13 października 1998 r. o systemie ubezpieczeń społecznych  (t.j. Dz.U. z 2019 r. poz. 300 ze zm.). Tym samym wpłatami będzie objęta pełna wysokość podstawy wymiaru na ubezpieczenie emerytalne i rentowe. 

Przypomnijmy: uczestnik ma prawo obniżyć swoją wpłatę podstawową z 2 proc. do minimalnie 0,5 proc. wynagrodzenia, jeżeli jego wynagrodzenie ze wszystkich źródeł w danym miesiącu nie przekracza  120 proc. wynagrodzenia minimalnego, czyli w 2019 r. – 2700 zł. Wymaga to jednak oświadczenia uczestnika. 

  Przed nowelizacją: takie oświadczenie było co do zasady ważne do końca roku kalendarzowego, w którym zostało złożone (chyba że pracownik je zmienił). Nie było przy tym ważne, ile będzie wynosiło wynagrodzenie uczestnika w kolejnych miesiącach. 

  Po nowelizacji: oświadczenie będzie ważne bezterminowo, ale jeżeli  w którymkolwiek miesiącu po jego złożeniu wynagrodzenie uczestnika u pracodawcy, który prowadzi dane PPK, wyniesie więcej niż 120 proc. wynagrodzenia minimalnego, to  w tym miesiącu pracodawca obliczy standardową wpłatę do PPK  w wysokości 2 proc. Liczy się tylko wynagrodzenie u tego pracodawcy prowadzącego to PPK, nie jest zatem istotna suma wynagrodzeń z innych źródeł osiągnięta w tym miesiącu.

Skutki: Z jednej strony być  może mniej deklaracji dotyczących obniżenia wpłaty podstawowej.  Z drugiej zaś pojawi się konieczność naliczania takiej wpłaty  w wysokości innej niż wynikająca  z deklaracji uczestnika, co przysporzy pracodawcom pracy. Pozostaje mieć nadzieję, że oprogramowanie kadrowo-płacowe pozwoli zautomatyzować ten proces. Obliczanie wysokości oraz potrącanie wpłat finansowanych przez uczestnika będzie zawsze odbywać się w dacie wypłaty wynagrodzenia  – bez względu  na okres, za jaki jest  ono wypłacane (tydzień/ miesiąc). Poprzednio  w przypadku wynagrodzenia (art. 28 ustawy o PPK) wypłacanego za okresy krótsze niż za miesiąc  wpłaty miały być dokonywane w terminie  do ostatniego dnia miesiąca. Powyższa zmiana  usprawni zatem naliczanie  i pobieranie wpłat.

Nowa definicja osoby zatrudnionej 

Doprecyzowano warunki prowadzenia PPE 

Brak 30-krotności, czyli będzie drożej 

Wpłaty krezusów  
zostaną ograniczone

Zmiana zasady  
obniżania wpłaty 

podstawowej uczestnika

Ujednolicono  
reguły naliczania  

i pobierania wpłat

To, co najważniejsze

dla firm

Łukasz  Kuczkowskiradca prawnym, partner w Kancelarii Raczkowski Paruch; wraz z zespołem wspiera klientów we wdrażaniu w prowadzeniu PPK

fot. M
ateri

ały p
rasow

e

UWAGA! Ustawodawca wprowadził również możliwość założenia PPK przez podmioty prowadzące PPE  (w sytuacji, kiedy prowadzenie PPE zwalniało z obowiązku tworzenia PPK). Wcześniej takiej możliwości nie było.

50 
tys. USD
taki maksymalny limit wpłat na PPK w danym roku wprowadziła nowelizacja w art. 25a ustawy

12  tys. zł miesięcznie
w przypadku uzyskiwania zarobków przewyższających tę kwotę PPK będzie droższe i dla uczestnika, i dla podmiotu zatrudniającego. Należy to uwzględnić w kalkulacji kosztów PPK

W przypadku, gdy suma wpłat we wszystkich PPK uczestnika w danym roku przekroczy powyższą kwotę, to nadwyżka zostanie zwrócona. Nie będą też naliczane i pobierane dalsze wpłaty. Będzie to jednak dotyczyło tylko bardzo dobrze zarabiających.

Co jeszcze  warto poprawić?Bardzo wiele.  Do najważniejszych  należy kwestia zwrotu naliczonej  

wpłaty w sytuacji, w której uczestnik  

złoży deklarację o nieoszczędzaniu.  

Jest to duże wyzwanie dla służb płacowych 

– wymaga bowiem zmiany listy płac  

i korekt. Wystarczyłoby zmienić zapis  

w ten sposób, że deklaracja  

o nieoszczędzaniu będzie ważna  

od następnego miesiąca.  
Inną newralgiczną kwestią jest  

zbieranie danych osobowych identyfikujących  osoby zatrudnione.

Najnowsze zmiany w PPK

UWAGA! Podstawa wymiaru składek na ubezpieczenie emerytalne  

i rentowe osób korzystających z uprawnień rodzicielskich jest wyłączona 

z definicji wynagrodzenia. To oznacza, że od świadczeń otrzymywanych 

przez te osoby z tytułu urlopów nie będą naliczane ani potrącane wpłaty 

na PPK (w przypadku gdy taka osoba została uczestnikiem PPK podczas 

urlopu). Może się jednak zdarzyć, że osoby te otrzymają podczas urlopu 

od pracodawcy świadczenia pracownicze – z tytułu pracy wykonanej 

przed rozpoczęciem urlopu (np. premia za wynik kwartalny, roczny) czy ze 

względu na ogólny charakter danego świadczenia (np. premia świąteczna). 

Wówczas świadczenia te podlegają oskładkowaniu na zasadach ogólnych  

i tym samym należy od nich naliczyć i potrącić wpłaty do PPK.

gazetaprawna.pl 
dziennik.pl
forsal.pl
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T Y G O D N I K  D L A  P R E N U M E R A T O R Ó W

Od 7 września pracownicy będą 
mieli szersze możliwości po-
zywania pracodawców za nie-
równe traktowanie. A to przez 
zmiany, które wprowadzi pre-
zydencka nowela kodeksu pracy. 
Zasadnicza różnica, w stosunku 
do obecnego stanu prawnego, 
polega na całkowitym otwar-
ciu katalogu przyczyn dyskry-
minacji. Obecnie bowiem uważa 
się, że katalog ten jest częściowo 
otwarty (gdy chodzi o przyczy-
ny osobiste dotyczące pracow-
nika np. wiek, płeć etc.), a czę-
ściowo zamknięty (tam, gdzie 
wymienione są przyczyny od-
noszące się do zatrudnienia). 
We wrześniu ten ostatni rów-
nież ulegnie otwarciu, a to za 
sprawą prostego zabiegu, po-
legającego na usunięciu z prze-
pisów sformułowania „a także 
bez względu na”. Kłopot w tym, 
że równocześnie zwrot ten za-
pomniano wyrzucić również 
z przepisu, który mówi o tym, 
że pracodawca ma obowiązek: 
„przeciwdziałać dyskryminacji 
w zatrudnieniu, w szczególno-
ści ze względu na płeć, wiek, (…), 
a także ze względu na zatrud-
nienie na czas określony lub 
nieokreślony albo w pełnym lub 
w niepełnym wymiarze czasu 
pracy”. Pojawiła się więc wąt-

pliwość, czy w sporze sądowym 
z pracownikiem pracodawca 
mógłby powołać się na swój 
ograniczony obowiązek prze-
ciwdziałania dyskryminacji i coś 
na tym ugrać. Zdaniem praw-
ników ten pomysł jest z góry 
skazany na porażkę. Przede 
wszystkim dlatego, że obowią-
zek niedyskryminowania jest 
rzeczą odrębną od obowiązku 
przeciwdziałania dyskryminacji. 
Ten ostatni obejmuje zaś m.in. 
pozytywny wpływ pracodaw-
cy na relacje między pracowni-
kami. Eksperci podkreślają też, 
że regulacje mówiące o zakazie 
dyskryminacji mają tu pierw-
szeństwo, bo są to podstawowe 
zasady prawa pracy. Niezależnie 
od powyższego resort rodziny 
dostrzega nieścisłość i już zapo-
wiada zmiany. A prawnicy pro-
gnozują, że wskutek prezydenc-
kiej noweli w sądach – i to bez 
względu na błąd – zwiększy się 
liczba spraw o dyskryminację. 
Różnią się jednak w opiniach co 
do skali tego wzrostu. I wskazu-
ją, że na korzyść pracowników 
zadziała tu nie tylko otwarcie 
katalogu przyczyn dyskrymi-
nacji, lecz także przeniesienie 
ciężaru dowodu na pracodawcę.
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 aktualności  Zmieniając przepisy, zapomniano o aktualizacji obowiązków pracodawcy. 
Przeoczenie nie pomoże przed sądem, ale resort pracy i tak chce to naprawić

Błąd w nowelizacji nie uchroni 
przed zarzutem dyskryminacji

Kodeks pracy po zmianach zakaże 
nierównego traktowania ze względu na:

płeć, wiek, niepełnosprawność

...a także inne przyczyny wskazane 
przez pracownika...

 w numerze 

Zmiany w bhp  
z okresem 
przejściowym  
na dostosowanie C4

Wydane 
zaświadczenia 
kwalifikacyjne 
ważne tylko  
przez pięć lat  C4

Praca cudzoziemca 
musi być zgodna  
z pozwoleniem  C4

Ściągawka 
PPK – oto 
najważniejsze  
nowości  
dla firm  C8

Praktyka firm nie podoba się 
resortowi cyfryzacji

Zaległe składki warto rozłożyć 
zatrudnionemu na raty

UODO: pracodawcy sami nie mogą  
badać pracowników alkomatem

 dokumentacja pracownicza 

Firmy wymyśliły własny sposób na 
elektronizację dokumentacji pra-
cowniczej. Polega on na tym, że do-
kument (np. umowa o pracę) jest 
tworzony najpierw np. w Wordzie, 
a następnie jest konwertowany do 
formatu PDF i w takiej postaci tra-
fia do systemu teleinformatyczne-
go, np. kadrowo-płacowego. Zapy-
taliśmy Ministerstwo Cyfryzacji, 

czy takie działanie jest akcepto-
walne. Niestety resort twierdzi, że 
– w zdecydowanej większości przy-
padków – nie. Jego zdaniem doku-
menty elektroniczne od początku 
do końca powinny być tworzone 
w systemie informatycznym. Dla-
czego? Bo w grę wchodzą bezpie-
czeństwo i integralność danych, 
które przy tworzeniu takich do-
kumentów „na raty” nie są zapew-
nione.    ©℗ KTo C5

 stanowisko 

27 czerwca 2019 r. Urząd Ochrony 
Danych Osobowych opublikował 
na swojej stronie internetowej 
długo obiecywane (i wyczekiwa-
ne) stanowisko dotyczące tego, 
czy pracodawcy mogą sami 
– zwłaszcza w kontekście obo-
wiązującej od 4 maja noweliza-
cji kodeksu pracy – kontrolować 
trzeźwość osób u nich zatrudnio-
nych. Przypomnijmy przy tym, że 
to od publikacji w DGP rozpoczęła 
się w polskich mediach dyskusja 
na temat dopuszczalności takich 
praktyk, przede wszystkim gdy 
chodzi o przeprowadzanie kon-
troli prewencyjnych bez szcze-
gólnego uzasadnienia. W „Ty-
godniku Gazecie Prawnej” z 12 
kwietnia 2019 r. („RODO i zmiany 
w kodeksie pracy zablokują loso-
we badania alkomatem”) wska-
zywaliśmy, że z jednej strony na 
przeszkodzie temu stoją przepisy 
ustawy o wychowaniu w trzeź-
wości i przeciwdziałaniu alkoho-
lizmowi (z 26 października 1982 
r., t.j. Dz.U. z 2018 r. poz. 2137 ze 
zm.), które mówią, że kontrola 
trzeźwości pracownika powin-

na być przeprowadzona wyłącz-
nie przez uprawniony organ (np. 
policję) i tylko wtedy, gdy mamy 
uzasadnione podejrzenie, że za-
trudniony spożywał alkohol. Jed-
nocześnie wątpliwości co do le-
galności badania pracowników 
alkomatem wynikają z brzmie-
nia przepisów o ochronie danych 
osobowych – zarówno wynikają-
cych z RODO, jak i kodeksu pracy. 
Jeśli bowiem uznamy, że w wy-
niku badania trzeźwości pracow-
ników dochodzi do zbierania da-
nych szczególnej kategorii, to 
można je przetwarzać tylko wte-
dy, gdy pracownik sam o to wy-
stąpi. W toku dyskusji dr Maciej 
Kawecki z Ministerstwa Cyfry-
zacji sugerował, by przepisy ko-
deksu pracy uznać za lex specialis 
w stosunku do ustawy o wycho-
waniu w trzeźwości, a losowe 
kontrole trzeźwości traktować 
jako jedną z dopuszczalnych form 
monitoringu. Jeszcze inny po-
gląd prezentowali na naszych ła-
mach prawnicy: dr Janusz Żołyń-
ski i prof. Arkadiusz Sobczyk. Ci 
argumentowali, że badania alko-
matem są legalne jako niezbęd-
ne do realizacji obowiązku praco- 

dawcy ochrony zdrowia i życia 
zatrudnionych. Teraz zaś pojawia 
się stanowisko UODO i – jak się 
wydaje – wcale nie zamyka spro-
wokowanej przez nas dyskusji. 
Wraca bowiem w swej argumen-
tacji do podstaw, czyli do usta-
wy o wychowaniu w trzeźwości, 
i przekonuje, że akt ten nie daje 
pracodawcom prawa do samo-
dzielnych kontroli. Stwierdza też, 
że informacja o nietrzeźwości 
jest daną o stanie zdrowia, a za-
tem przynależy do danych szcze-
gólnej kategorii, które od 4 maja 
mogą być przetwarzane wyłącz-
nie z inicjatywy pracownika. Nie 
wyklucza jednak, że w obliczu po-
trzeb pracodawców być może po-
trzebne byłyby zmiany w prawie, 
lecz inicjatywa ich wprowadze-
nia powinna wyjść od samych za-
interesowanych. Teraz czas więc 
na ich ruch. Ale również rządzą-
cych. Tylko który resort powinien 
zająć się sprawą? Odpowiedź na 
to pytanie nie będzie łatwa, bo 
ustawa pochodzi z okresu sta-
nu wojennego, a ostatnio zmia-
ny w niej inicjował... resort spor-
tu i turystyki.
 ©℗ Karolina Topolska    C3

 ubezpieczenia i świadczenia 

Ogólna zasada jest prosta – płatnik 
nie ma wyboru i co miesiąc musi 
potrącać składki z wynagrodzenia 
ubezpieczonego i odprowadzać je 
do ZUS. Jeśli tego nie zrobi, czeka-
ją go sankcje. Co jednak w sytuacji, 
gdy firma chce potrącić składki nie 
bieżące, ale zaległe, np. gdy ZUS 
stwierdził, że podstawa wymiaru 
była zbyt niska i jest niedopłata 
– czy potrzebna jest zgoda ubezpie-

czonego? Problem jest w zasadzie 
nieistotny, gdy chodzi o drobną do-
płatę. Jest natomiast dużo większy, 
gdy i zaległa suma jest duża. Poja-
wia się przede wszystkim pytanie, 
w jakiej proporcji potrącać zale-
głości – 5 czy 10 proc. miesięcznie? 
A może całość od razu? W przepi-
sach odpowiedzi nie znajdziemy. 
Dobrą praktyką jest jednak rozło-
żenie należności na raty, najlepiej 
poparte odpowiednim porozumie-
niem.   ©℗ JŚ C6

rasę, narodowość,  
pochodzenie etniczne

religię, wyznanie

poglądy polityczne,  
przynależność związkową

orientację seksualną

zatrudnienie na czas określony  
lub nieokreślony 

zatrudnienie w pełnym lub  
w niepełnym wymiarze czasu pracy

fo
t.

 S
h

u
tt

e
rs

to
ck

osoby 
po 55. roku życia

osoby w wieku 
16–24 lat 

o odszkodowanie z tytułu naruszenia zasad 
równego traktowania w zatrudnieniu 

o odszkodowanie lub zadośćuczynienie 
w związku z mobbingiem

w tym
powództwa:

w tym
powództwa:

RM ©℗

DYSKRYMINACJA W OCZACH PRACOWNIKÓW I SĄDÓW

35%

290

Liczba spraw w sądach rejonowych w 2018 r.:

Kto jest najbardziej narażony 
na dyskryminację?

Nierówności zarobkowe

SPRAW WNIESIONYCH 
PRZEZ KOBIETY

KOBIET

311
SPRAW WNIESIONYCH 
PRZEZ KOBIETY

238
SPRAW WNIESIONYCH 
PRZEZ MĘŻCZYZN

173
SPRAWY WNIESIONE
PRZEZ MĘŻCZYZN

UWZGLĘDNIONE

ODDALONE

ODRZUCONE

UMORZONE

UWZGLĘDNIONE

ODDALONE

UMORZONE

26

24 10

18

27

44

29

14

42

1

47

4

38 56

PRACOWNIKÓW W POLSCE 
UWAŻA, ŻE PADLI OFIARĄ 
DYSKRYMINACJI 
W MIEJSCU PRACY 11%

42%
71%

MĘŻCZYZN
62%

37%

PRACOWNIKÓW 
UWAŻA, ŻE BYLI
DYSKRYMINOWANI 
ZE WZGLĘDU NA WIEK 10%

KOBIET TWIERDZI, 
ŻE DOŚWIADCZYŁO 
DYSKRYMINACJI W MIEJSCU 
PRACY ZE WZGLĘDU NA PŁEĆ

WŁOSI

ZŁ

ZŁ ZŁ

ZŁ

FRANCUZI, 
HISZPANIE 
I BRYTYJCZYCY

fot. ProStockStudio/Shutterstock

Źródło: MS, ADP, GUS (dane za ostatni kwartał 2016 r., opracowanie z 2019 r.)

23 proc. pracowników 
w przedziale wiekowym

15 proc. pracowników 
w przedziale wiekowym

Wśród pracowników 
państw członkowskich 
UE najbardziej 
dyskryminowani 
czują się:

Polacy zajmują 
5. miejsce pod 
względem wskazań 
osób, które uważają, 
że są dyskrymino-
wane

Co najwyżej przeciętne wynagrodzenie 
w gospodarce otrzymuje:

375,63

2399,22 4594,41

358,87
ŚREDNIO 
O TYLE MNIEJ 
OD PRZECIĘTNEGO 
WYNAGRODZENIA 
ZARABIAJĄ 
KOBIETY

ŚREDNIO O TYLE WIĘCEJ 
OD PRZECIĘTNEGO 
WYNAGRODZENIA 
ZARABIAJĄ 
MĘŻCZYŹNI

Przeciętne wynagrodzenie 
mężczyzn jest o 18,5 proc. 
wyższe niż przeciętne 
wynagrodzenie kobiet

Mediana wynagrodzeń 
zatrudnionych:

W PODMIOTACH 
O LICZBIE PRACU-
JĄCYCH DO 
19 OSÓB 

W ZAKŁADACH 
O LICZBIE PRACU-
JĄCYCH OD 2000 
DO 4999 OSÓB
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KADRY I PŁACE

Czyje racje powinny 
wziąć górę 
Od lat trwa spór, czy każda przyczyna, ze względu na którą 
pracownik jest w sytuacji gorszej niż inni zatrudnieni, może 
być podstawą jego roszczeń z tytułu dyskryminacji. Teraz chce 
go przeciąć prezydent. Ale wobec zaproponowanego przez 
niego rozwiązania pojawiają się głosy krytyki

Czy katalog przyczyn dyskryminacji znajdujący się w ko-
deksie pracy powinien zawierać jedynie przykładowe wyli-

czenie, czy też winien opierać się 
o enumeratywny wykaz? Innymi 
słowy, czy przepisy powinny być 
elastyczne, gdyż trudno nam so-
bie wyobrazić wszystkie powody 
niewłaściwego traktowania pra-
cownika (katalog otwarty), czy 
też najważniejsza jest pewność 
prawa i jasna wskazówka dla pra-
codawców, co jest zabronione (ka-
talog zamknięty)?

Na te pytania stara się odpowie-
dzieć właśnie Rada Dialogu Spo-
łecznego. A to za sprawą przygo-
towanego w Kancelarii Prezydenta 
projektu nowelizacji kodeksu pra-
cy. Który – jak przekonuje prezy-
dent Andrzej Duda – „pomimo że 
wzmacnia ochronę pracowników, 
jest zarazem neutralny dla pra-
codawców – nie nakłada na nich 
nowych obowiązków, nie wiąże się 
również z dodatkowymi koszta-
mi”. Ci jednak twierdzą inaczej.

Sąd Najwyższy zamieszał

Do 2012 r. trwała wśród ekspertów dyskusja, jaki charakter ma 
znajdujący się w art. 183a par. 1 kodeksu pracy (dalej: k.p.) kata-
log przyczyn dyskryminacji. Wątpliwości rozwiał Sąd Najwyższy 
w wyroku z 2 października 2012 r. (sygn. akt II PK 82/12). Otóż 
przedstawiciele związkowi, którzy przekonywali, że wyliczenie 
jest wyłącznie przykładowe – nie mieli racji. Nie mieli jej również 
– co jednak mniej powinno dziwić po zwróceniu uwagi na wyra-
żenie „w szczególności” – ci eksperci, którzy uważali, że katalog 
należało odczytywać jako zamknięty (choć zaznaczyć wypada, że 
również we wcześniejszych wyrokach SN zdarzało się ujmowanie 
tego katalogu jako zamkniętego).

Sąd Najwyższy stanął jednak pośrodku sporu i 2 października 
2012 r. orzekł, że katalog ma charakter... mieszany. – Przepis 
[art. 183a par. 1 – red.] wyodrębnia dwie grupy zakazanych kry-
teriów. Nakazuje on bowiem równe traktowanie pracowników, 
po pierwsze – bez względu na ich cechy lub właściwości osobi-
ste i te zostały wymienione przykładowo (»w szczególności«), 
a po drugie (»a także«) – bez względu na zatrudnienie na czas 
określony lub nieokreślony albo w pełnym lub niepełnym wy-
miarze czasu pracy – zwrócił uwagę Sąd Najwyższy. I uzupeł-
nił, że rozdzielenie tych dwóch grup kryteriów dyskryminacji 
zwrotem „a także bez względu na” pozwala na przyjęcie, że 
przykładowe wymienienie przyczyn dyskryminacji odnosi się 
tylko do pierwszej z tych grup.

– Przykładowe wyliczenie objętych nią kryteriów wskazuje, 
że niewątpliwie chodzi tu o cechy i właściwości osobiste czło-
wieka niezwiązane z wykonywaną pracą i to o tak doniosłym 
znaczeniu społecznym, że zostały przez ustawodawcę uznane 
za zakazane kryteria różnicowania w dziedzinie zatrudnienia. 
Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem na jego uzupeł-
nienie wyłącznie o inne cechy (właściwości, przymioty) osobiste 
o społecznie doniosłym znaczeniu – wyjaśnił SN.  linia orzecznicza 

Kontrowersyjne konsekwencje 

W uproszczeniu można więc stwierdzić, że obowiązujący katalog 
ma otwarty charakter, jeśli idzie 
o cechy osobiste pracownika (czyli 
dyskryminacja w tym przypadku 
jest możliwa również ze względu 
na cechy niewymienione w kodek-
sie, jak np. wygląd czy stan cywil-
ny), oraz zamknięty, gdy weźmiemy 
pod uwagę cechy zatrudnieniowe 
(tu liczy się tylko zatrudnienie na 
czas określony lub nieokreślony 
albo w pełnym lub w niepełnym 
wymiarze czasu pracy).

– Wykładnia gramatyczna ana-
lizowanego przez Sąd Najwyższy 
przepisu dość jednoznacznie poka-
zuje, że trudno mieć jakiekolwiek zastrzeżenia do tez zawartych 
w wyroku. Gdy jednak przeniesiemy je na grunt praktyczny, 
objawi nam się multum trudności, z którymi mierzą się i pra-
cownicy, i pracodawcy, i w efekcie sądy – stwierdza Marzena 
Sosnowska, ekspertka ds. kadr i płac.

Jako przykład podaje kwestię rekompensowania pracownikom 
zwrotu kosztów dojazdu do miejsca i z miejsca wykonywania 
pracy środkiem transportu niebędącym własnością pracodawcy 
w formie ryczałtu. Z orzecznictwa sądowego wynika, że różni-
cowanie sytuacji pracowników wyłącznie z powodu pobierania 
ryczałtu stanowi przejaw złamania zasady równego traktowania 
i niedyskryminacji (tak np. w wyroku SN z 22 czerwca 2015 r., 
sygn. akt I UK 340/14).

PATRYK SŁOWIK

patryk.slowik@infor.pl
@PatrykSlowik

!
 Czy przepisy 
powinny być ela-
styczne (czytaj: 
katalog przy-
czyn dyskrymi-
nacji powinien 
być otwarty)? 
Bo trudno nam 
sobie wyobrazić 
wszystkie powody 
niewłaściwego 
traktowania pra-
cownika. Czy też 
najważniejsza jest 
pewność prawa 
i jasna wskazówka 
dla pracodawców, 
co jest zabronio-
ne (czytaj: katalog 
przyczyn dyskry-
minacji powinien 
być zamknięty)?

Art. 183a par. 1 kodeksu pracy – w obecnym 
brzmieniu
Pracownicy powinni być równo traktowani 
w zakresie nawiązania i rozwiązania stosunku 
pracy, warunków zatrudnienia, awansowania 
oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia 
kwalifi kacji zawodowych, w szczególności bez 
względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, 
religię, narodowość, przekonania polityczne, 
przynależność związkową, pochodzenie etniczne, 
wyznanie, orientację seksualną, a także bez 
względu na zatrudnienie na czas określony lub 
nieokreślony albo w pełnym lub w niepełnym 
wymiarze czasu pracy.

zuje, że trudno mieć jakiekolwiek zastrzeżenia do tez zawartych 

 WAŻNE   Prezydent 
proponuje, by każde 
nieuzasadnione obiek-
tywnymi przyczynami 
nierówne traktowa-
nie pracowników było 
uznawane za dyskrymi-
nację. Związki zawodo-
we popierają pomysł. 
Przeciwne mu są 
jednak organizacje pra-
codawców.
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Od września każdy powód będzie  dobry, by pozwać 
pracodawcę. I nie przeszkodzi tem u niespójność prawa

Jadwiga Sztabińska

dgp@infor.pl

Już 7 września z kodeksu pracy znikną dwa istotne  
sformułowania: z art. 113 „a także ze względu na” oraz 
z art. 183a par. 1 „a także bez względu na”. Dziś ogra-
niczają one katalog przyczyn dyskryminacji. Niestety 
pierwszy z tych zwrotów pozostawiono jednak w art. 
94 pkt 2b k.p., który określa obowiązek pracodawcy 
przeciwdziałania dyskryminacji. Mimo że  ustawa z 16 
maja 2019 r. o zmianie ustawy kodeks pracy oraz nie-
których innych ustaw (Dz.U. z 2019 r. poz. 1043), któ-
ra za dwa miesiące wejdzie w życie, modyfikuje dwa 
pierwsze przepisy, nie zajmując się zupełnie trzecim, 
Ministerstwo Rodziny, Pracy i Polityki Społecznej nie 
czuje się odpowiedzialne za powstałą niekonsekwencję. 
Nie ono bowiem było autorem zmian. I choć wskazuje 
na Prezydenta RP, z którego inicjatywy ustawa została 
przyjęta (stąd zresztą potoczna nazwa „nowela prezy-
dencka”), to dostrzega błąd i zapowiada, że „niespój-
ność między art. 113 i art. 183a par. 1 a art. 94 pkt 2b k.p. 
zostanie usunięta przy najbliższej nowelizacji przepi-
sów kodeksu pracy”.

Różne charaktery 

Dotychczasowa interpretacja art. 113 i art. 183a par. 1 
k.p. jest taka, że zawierają one dwie grupy zakaza-
nych czynników dyskryminacyjnych o dwóch róż-
nych charakterach (zob. np. wyrok Sądu Najwyższego 
z 2 października 2012 r., sygn. akt II PK 82/12). Pierw-
sza z nich obejmuje cechy (właściwości) osobiste pra-
cownika, czyli np. płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę̨, 
religię, narodowość, przekonania polityczne, przyna-
leżność związkową̨, pochodzenie etniczne, wyzna-
nie oraz orientację seksualną. Lista ta jest przykła-

dowa, co oznacza, że pracownik może użyć innych 
powodów związanych z jego osobą niż wymienione. 
Świadczy o tym użyty w obu regulacjach – przed ka-
talogiem zakazanych kryteriów osobistych – zwrot 
„w szczególności”. 

Druga grupa niedozwolonych przesłanek dyskry-
minacyjnych dotyczy zaś pracy. Poprzedzają ją sło-
wa „a także ze względu na” (art. 113) oraz „a także 
bez względu na” (art. 183a par. 1). To przesądza o jej 
zamkniętym charakterze. Tym samym pracownik 
nie może dziś powołać się na inną przyczynę dys-
kryminacji (nierównego traktowania) niż zatrud-
nienie na czas określony lub nieokreślony w peł-
nym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy. Ale to 
się wkrótce zmieni.

Bez limitu

Od 7 września będą zabronione jakakolwiek dyskry-
minacja w zatrudnieniu oraz nierówne traktowanie 
w nawiązywaniu i rozwiązywaniu stosunku pracy, 
warunkach zatrudnienia, awansowaniu oraz do-
stępie do szkolenia w celu podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych – i to nie tylko z przyczyn wymie-
nionych wprost w art. 113 i art. 183a par. 1 k.p., lecz 
również innych, które pojawią się w praktyce. Kata-
log przyczyn dyskryminacyjnych stanie się bowiem 
tego dnia otwarty – nie tylko w stosunku do cech 
(właściwości) osobistych pracownika, lecz także wa-
runków zatrudnienia. Wystarczyło wykreślić z tre-
ści przepisów ograniczające sformułowanie „a tak-
że ze względu na” („a także bez względu na”). Czy 
to wywoła lawinę pozwów przeciwko pracodawcom 
o odszkodowania? Radca prawny Ewelina Pietrzak-
-Wojnicz przewiduje, że taki efekt faktycznie może 
nastąpić (patrz opinia). W jej przekonaniu sądy po 

wejściu w życie nowelizacji stracą bowiem argu-
ment do odrzucania roszczeń pracowniczych, jakim 
do tej pory był zakaz poszerzania katalogu niedo-
zwolonych kryteriów dyskryminacyjnych dotyczą-
cych zatrudnienia. Bardziej ostrożny w ocenie jest 
natomiast Andrzej Marek, sędzia Sądu Okręgowego 
w Legnicy. – Nie wydaje mi się, aby pracownicy gre-
mialnie zaczęli pozywać pracodawców. Może nastą-
pi niewielki wzrost liczby spraw dyskryminacyjnych, 
skoro otwiera się furtka do sięgania po dodatkowe 
kryteria, lecz nie będzie to jednak fala powodziowa 
w sądach – zauważa. Jego zdaniem pewnym czyn-
nikiem mogącym jednak zachęcać pracowników do 
częstszego występowania z żądaniami opartymi na 
zarzucie dyskryminacji jest ułatwienie w rozkładzie 
ciężaru dowodu. Wystarczy, że pracownik wskaże 
okoliczności faktyczne, które uprawdopodobnią, że 
był traktowany mniej korzystnie od innych pracow-
ników ze względu na niedozwolone kryteria (zob. np. 
postanowienie SN z 9 maja 2018 r., sygn. akt III PK 
85/17). A katalog nie będzie już przecież limitowany.

Przeoczenie ustawodawcy

Przy czym zgodnie z art. 94 pkt 2b k.p. pracodawca 
ma obowiązek „przeciwdziałać dyskryminacji w za-
trudnieniu, w szczególności ze względu na płeć, 
wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, 
przekonania polityczne, przynależność związko-
wą, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację 
seksualną, a także ze względu na zatrudnienie na 
czas określony lub nieokreślony albo w pełnym lub 
w niepełnym wymiarze czasu pracy”. Czyli mamy 
tu wciąż zamknięty katalog zakazanych przyczyn 
dyskryminacyjnych związanych z zatrudnieniem. 
I jeśli resort pracy nie zrealizuje swojej zapowie-

dzi do 7 września br., to – jak zgodnie 
twierdzą eksperci – będziemy mieć 
do czynienia z ewidentną niekonse-
kwencją w przepisach (patrz opinie). 
Jednak ich zdaniem nie będzie ona 
miała większych skutków prawnych. 
Przestrzegają przy tym pracodawców: 
jeśli pracownik zarzuci wam niewła-
ściwe traktowanie, to nie powołuj-
cie się na należytą (tj. ograniczoną do 
literalnego brzmienia przepisu) re-
alizację obowiązku przeciwdziałania 
dyskryminacji, bo dyskryminowanie 
a przeciwdziałanie temu zjawisku to 
nie to samo. I przypominają: stosuj-
cie wszystkie regulacje kodeksowe, 
zwłaszcza te z rozdziału dotyczące-
go podstawowych zasad prawa pracy, 
do których należy zakaz dyskrymina-

cji. Zauważmy przy tym, że w wyroku 
z 7 listopada 2018 r. (sygn. akt II PK 
229/17) Sąd Najwyższy uznał, że po-
równanie art. 94 pkt 2b k.p. z art. 113 
i art. 183a–3e k.p. prowadzi do wniosku, 
że obowiązkiem pracodawcy jest nie 
tylko powstrzymywanie się od dyskry-
minowania pracowników i nakaz ich 
równego traktowania, ale także obo-
wiązek przeciwdziałania dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu, a więc dyskry-
minacji jednych pracowników przez 
innych. Sąd stwierdził także, że ze 
względu na brak szczególnych sank-
cji za niedotrzymanie tego obowiąz-
ku nie można tu zastosować wprost 
art. 183d k.p., gdyż dotyczy on odszko-
dowania za naruszenie przez praco-
dawcę zasady równego traktowania. 

Pracodawca nie powinien zatem za-
kładać, że zaistniała niespójność przepi-
sów (o ile nie zostanie wyeliminowana 
przed ich wejściem w życie), to argu-
ment na jego korzyść. – W razie rosz-
czenia o odszkodowanie ze względu na 
dyskryminację nie może on się bronić, 
powołując się na niezmieniony art. 94 
pkt 2b k.p., bo jego treść jest węższa niż 
art. 113 i art. 183a par. 1 k.p. – wskazuje 
sędzia Marek. I dodaje, że zasady prawa 
pracy pełnią rolę wskazówek interpre-
tacyjnych przy rozstrzyganiu wątpliwo-
ści co do rozumienia przepisów. – Gdy 
wykładnia gramatyczna danej regulacji 
stoi w sprzeczności z wykładnią celo-
wościową i zamiarem ustawodawcy, to 
ta pierwsza powinna ustąpić im miej-
sca – podkreśla.  ©℗

Chcąc poprawić sytuację pracowników, ustawodawca otworzył katalog przyczyn dyskryminacji, a tym samym przy wytaczaniu 
powództw przeciwko pracodawcom pozwolił im powoływać się także na kryteria niewymienione w przepisach. Niestety jednocześnie 
zapomniał, by zmienić również regulację, w której jest mowa o obowiązku pracodawcy przeciwdziałania dyskryminacji. Potrzeba więc 
kolejnej nowelizacji. Resort pracy też to dostrzega i zapewnia, że przepis zostanie zmieniony. Pytanie tylko, kiedy? A jeśli nastąpi to po 
wejściu w życie uchwalonej już nowelizacji, to jakie skutki w praktyce będzie mieć owa niespójność?

Zmiana przepisów to droga do uruchomienia 
lawiny pozwów? Niewykluczone

B
adania pokazują, że ponad jedna trzecia pracujących Polaków uważa, że spotkała ją 
dyskryminacja w miejscu pracy. Pomimo to postępowań sądowych, w których pracow-
nik zarzuca pracodawcy dyskryminację, toczy się w Polsce tylko kilkaset rocznie, 

a i z tych ok. jedna czwarta kończy się oddaleniem roszczenia. Przyczyn takiego stanu rzeczy 
upatrywano m.in. w fakcie istnienia katalogu określającego, kiedy mamy do czynienia 
z okolicznościami świadczącymi o dyskryminacji. Sąd Najwyższy uznał, że możliwe jest jego 
rozszerzanie i ustalanie innych podstaw dyskryminacyjnych, ale tylko co do części określają-
cej właściwości osobiste pracownika, np. płci, wieku czy niepełnosprawności. Dzięki temu 
w orzecznictwie zostały wypracowane dodatkowe kryteria, z powodu istnienia których nie 
można dyskryminować pracownika. Należą do nich światopogląd, fakt zarażenia wirusem 
HIV, otyłość (uznawana za rodzaj niepełnosprawności) czy nawet wygląd pracownika. 
Pozostałe podstawy dyskryminacyjne, tj. związane z warunkami zatrudnienia – do czasu 
nadania nowego brzmienia art. 113 i 183a k.p. – są ściśle określone. Obejmują one wyłącz-
nie odmienne traktowanie ze względu na zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony 
oraz w pełnym lub niepełnym wymiarze czasu pracy. Pozwy skierowane przeciwko praco-
dawcom oparte na innych niż te przyczynach z uwagi na konstrukcję przepisów przez lata 
nie miały szans na pozytywne rozstrzygnięcie. Dlatego otwarcie tego katalogu może wiele 
zmienić w realiach polskich relacji pracowników i pracodawców. Możliwość wskazania do-
wolnej podstawy dyskryminacyjnej i liczba pracowników, którzy czują się dyskryminowani, 
to droga do uruchomienia lawiny pozwów przeciwko pracodawcom.
Wśród przyczyn uznawanych dotychczas przez sądy za niestanowiące podstawy dyskry-
minacyjnej, a które dotyczą stosunku pracy, znalazło się m.in. nierówne traktowanie ze 
względu na status przejętego pracownika. W postępowaniach dotyczących dyskryminacji 
występowały liczne przypadki, w których pracownicy jednej spółki, którzy przeszli do innej 
spółki w trybie art. 231 k.p., otrzymywali niższe wynagrodzenie niż wykonujący tożsame 
obowiązki „starzy” pracownicy tej spółki. Ich roszczenia były jednak oddalane. Sądy wska-
zywały na niemożność ustalenia w świetle dotychczasowego brzmienia art. 113 i 183a k.p. 
przejęcia pracowników na podstawie art. 231 k.p. jako dodatkowego kryterium dyskrymi-
nacyjnego. Słuszność tej interpretacji potwierdził również Sąd Najwyższy m.in. w wyroku 
z 4 listopada 2015 r. (sygn. akt II PK 36/15). Od 7 września br. ta wykładnia przestanie obowią-
zywać. Przejęcie personelu lub jego części według art. 231 k.p. oraz każda inna okoliczność 
związana ze stosunkiem pracy będą mogły stanowić podstawę zarzutu pracownika o jego 
dyskryminacji. Kolejne przykłady? Odmowa dalszego zatrudniania pracownika świadczące-
go pracę na umowie na czas określony czy odebranie mu sprzętu bądź benefitów w okresie 
wypowiedzenia lub długotrwałej nieobecności w pracy.   ©℗

EwElina PiEtrzak-wojnicz

radca prawny 

opinie ekspertów

Firmy nie będą mieć łatwiej

P 
ozostawienie katalogu przesłanek dyskryminacyjnych 
związanych z zatrudnieniem w art. 94 pkt 2b k.p.  
jako katalogu zamkniętego – co jest ewidentnym 

niedopatrzeniem – nie umożliwi pracodawcy obrony przed 
zarzutami związanymi z dyskryminacją. Czym innym jest 
bowiem przeciwdziałanie dyskryminacji, czyli działanie 
prewencyjne należące do podstawowych obowiązków 
pracodawcy, o jakim mówi ten przepis. A zupełnie czymś 
innym jest zakaz dyskryminowania pracowników i odpowie-
dzialność za fakt wystąpienia dyskryminacji, co jest regulo-
wane art. 113 i 183a i nast. k.p. To są dwie różne instytucje, 
dwa reżimy prawne i odrębne konsekwencje ich naruszenia. 
Niestety bardzo często pracodawcom to umyka. Zwłaszcza 
to, że w prawie pracy pracodawca odpowiada nie tylko za 
skutki dyskryminacji, ale również za to, że nie realizował 
swojego obowiązku podejmowania aktywnych działań 
zapobiegawczych. 
Z art. 94 pkt 2b k.p. wynika obowiązek aktywnego działania 
pracodawcy. Jednak to nie ten przepis jest podstawą docho-
dzenia roszczeń pracowników z tytułu dyskryminacji. Jest 
nim art. 183d k.p., który odwołuje się do zasad równego trak-
towania przewidzianych w nowelizowanym art. 183a k.p. 
z otwartymi katalogami przesłanek dyskryminacyjnych. Pra-
codawca będzie zatem odpowiadał za praktyki dyskrymina-
cyjne według otwartych katalogów przesłanek. I tylko jego 
działania prewencyjne są – choć tylko pozornie – ograniczo-
ne jednym katalogiem zamkniętym. Pozornie, gdyż nie do 
obrony jest twierdzenie, że ze względu na treść art. 94 pkt 
2b k.p. pracodawca może dopuszczać się pewnych form nie-
równego traktowania ze względu na przyczyny, o których 
w przepisie tym nie ma mowy, albo że nie musi im prze-
ciwdziałać. Każde bezprawne różnicowanie pracowników 
wywoła jego odpowiedzialność prawną – jak nie na gruncie 
kodeksu pracy, to na zasadach ogólnych kodeksu cywilnego. 
Ten ostatni przewiduje dodatkowo roszczenia za naruszenie 
dóbr osobistych pracownika, a bezpodstawne nierówne trak-
towanie z reguły do takiego naruszenia prowadzi.  ©℗

Dr karol kUliG

właściciel kancelarii prawa pracy k. kulig & współpracownicy 

To przepis instrukcyjny 

P
rezydencka nowela kodeksu pracy ostatecznie postawi-
ła przysłowiową kropkę nad i w dyskusji o charakterze 
kryteriów dyskryminacyjnych, jednoznacznie opowia-

dając się za otwarciem obu katalogów tych kryteriów. Należy 
zatem przyjąć, że od 7 września br. każdy pracownik, który 
poczuje się dyskryminowany z jakichkolwiek przyczyn, 
będzie mógł zwrócić się do sądu pracy o obronę swoich praw 
do równego traktowania w stosunkach pracy. Ustawodawca, 
aby osiągnąć ten cel, zmienił brzmienie dwóch przepisów, 
tj. art. 113 i art. 183a k.p. Nie uczynił podobnej interwencji  
w art. 94 pkt 2b k.p. Ta niekonsekwencja nie powoduje 
jednak, że katalog kryteriów dyskryminacyjnych z „począt-
kowych” regulacji kodeksu uległ całkowitemu otwarciu,  
a w tych nieco „dalszych” pozostał zamknięty. Katalog 

obowiązków pracodawcy zawarty w art. 94 k. p. jest bowiem 
otwarty i wymienia tylko niektóre z obowiązków pracodaw-
cy. To oznacza, że pracodawca zobowiązany jest stosować 
wszystkie inne przepisy – zarówno kodeksu pracy, innych 
ustaw, rozporządzeń oraz specyficznych źródeł prawa pracy, 
jak regulaminy pracy czy wynagradzania. Jeżeli zatem po 
7 września br. pracownik skutecznie uprawdopodobni zarzut 
nierównego traktowania, powołując się na znowelizowane 
art. 113 i art. 183a k.p., a pracodawca nie przekona sądu pracy, 
że kierował się obiektywnymi kryteriami, przegra proces. 
Argument rozbieżności między przepisami, co mogłoby 
sugerować, że art. 94 k.p. „zwalnia” go z obowiązku stosowa-
nia art. 113 i art. 183a k.p., wydaje się zupełnie nietrafiony, 
zważywszy na różnice przedmiotowe pomiędzy tymi dwoma 
regulacjami. Artykuł 94 k.p. ma bowiem charakter instruk-
cyjny, przykładowo wymieniający niektóre z obowiązków 
pracodawcy o szczególnym znaczeniu. Natomiast art. 113  
i uzupełniający go art. 183a k.p. (zarówno w obecnym,  
jak i nowym brzmieniu) należą do podstawowych zasad 
prawa pracy. 

©℗

Piotr wojciEcHowSki

adwokat specjalizujący się w prawie pracy

opinie ekspertów

Bez większych skutków  

R
ozszerzenie katalogu kryteriów dyskryminacyjnych 
dokonane na gruncie tzw. noweli prezydenckiej 
zostało wprowadzone do kodeksu pracy w sposób 

niekonsekwentny. 
Znowelizowana treść art. 113 oraz 183a k.p. nie zawiera już 
określenia „a także ze/bez względu na”. Wprowadza zatem 
w pełni otwarte oba katalogi kryteriów dyskryminacyjnych, 
a nie jak dotychczas – jeden otwarty, a drugi zamknięty. 
Analogiczna zmiana nie nastąpiła jednak w art. 94 pkt 2b 
k.p., który określa obowiązek pracodawcy w zakresie prze-

ciwdziałania dyskryminacji. Tej niekonsekwencji nie należy 
jednak odczytywać jako zwalniającej pracodawcę z koniecz-
ności uwzględniania nowego – otwartego – katalogu kry-
teriów dyskryminacyjnych związanych z zatrudnieniem. 
Wyliczenie obowiązków pracodawcy w art. 94 k.p. ma cha-
rakter przykładowy i naturalnie może być uszczegóławiane 
treścią innych przepisów, w tym wyżej wskazanych przepi-
sów noweli, zwłaszcza że art. 113 k.p. należy do podstawo-
wych zasad prawa pracy i tym samym ma pierwszeństwo. 
Stąd nie należy wiązać z tym niefortunnym pominięciem 
większych skutków prawnych. 
Omawiana sytuacja niestety wpisuje się w aktualną ten-
dencję braku dokładności w pracach legislacyjnych. Zmiana 
ustawy nie powinna nigdy powodować wprowadzania do 
obrotu prawnego niejednolitości. Na szczęście tym razem 
niekonsekwencja ustawodawcy nie wpłynie realnie na re-
alizację celu noweli.  ©℗

janUSz zaGroBElnY

radca prawny kierujący warszawskim oddziałem kancelarii  
a. Sobczyk i współpracownicy

Poszerzona definicja górą 

N
ie ma, a przynajmniej nie znam takiej metody 
wykładni prawa, którą można by nazwać naprawczą, 
a więc eliminującą ewidentne błędy ustawodawcy. 

Takim błędem jest brak kompatybilności między poszerza-
ną od 7 września br. definicją dyskryminacji w zatrudnie-
niu a wymienionym w art. 94 pkt 4b k.p. obowiązkiem 
przeciwdziałania dyskryminacji. 
Najważniejszymi adresatami norm antydyskryminacyjnych 
są wszyscy pracodawcy. Dotyczy to zarówno art. 113 i 183a par. 1 
jak i art. 94 pkt 2b k.p. Pierwszy z wymienionych przepisów 
określa ogólny zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, posługu-
jąc się rozszerzoną –korzystniejszą dla pracownika – defini-
cją tego zjawiska. Jest przy tym jedną z podstawowych zasad 
prawa pracy. Ma więc charakter bezwzględny. Stosuje się go 
zawsze, a nie w miarę możliwości. Stąd to właśnie art. 113 

i konkretyzujący go art. 183a par. 1 k.p. będą podstawą oceny, 
czy w danym przypadku mamy do czynienia z działaniem 
dyskryminacyjnym. Nie mam wątpliwości, że sądy przy takiej 
ocenie będą stosować normatywną definicję takich praktyk, 
określoną w tych regulacjach w nowym brzmieniu, a w kon-
sekwencji m.in. korzystniejszy dla pracownika rozkład ciężaru 
dowodu. Dla pracowników również większe znaczenie będą 
miały te regulacje oraz art. 183b – art. 183e k.p., ponieważ to one 
są i będą po wejściu w życie nowelizacji podstawą ich roszczeń 
z tytułu dyskryminacji. Będą oni przy tym korzystać z obu 
otwartych katalogów przesłanek dyskryminacyjnych. Oko-
liczność, że jeden z tych katalogów pozostał otwarty w art. 94 
pkt 2b k.p. jest bez znaczenia dla stwierdzenia, czy w konkret-
nym przypadku była dyskryminacja. Pracodawca nie może 
bowiem uwolnić się od odpowiedzialności za skutki dyskry-
minacji wykazaniem okoliczności, że wykonał swój obowiązek 
przeciwdziałania dyskryminacji w sposób należyty. Dlatego 
apeluję do pracodawców, aby nie stosowali art. 94 pkt 2b k.p. 
w aktualnym brzmieniu, lecz czytali go łącznie ze zmienio-
nymi art. 113 i art. 183a par. 1 k.p. W imię własnego bezpieczeń-
stwa prawnego i finansowego. 
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GrzEGorz orłowSki

radca prawny w kancelarii orłowski-Patulski-walczak  
sp. z o.o. 

UODO zabrało głos 
w sprawie badania 
trzeźwości

Po serii publikacji w DGP swoją wykładnię 
przedstawił wreszcie Urząd Ochrony 
Danych Osobowych. I niestety życia 
pracodawcom nie ułatwia
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Spór o przyczyny 
dyskryminacji.  
Czy każdy powód  
jest dobry, by pozwać 
pracodawcę

Sąd Najwyższy w składzie siedmiu 
sędziów podjął w ubiegłym roku 
uchwałę, w której stwierdził, że 
nawet jeśli pracownik nie odwo-
łał się od wypowiedzenia umo-
wy o pracę, nie oznacza to, że nie 
może wystąpić przeciwko praco-
dawcy o odszkodowanie z tego po-
wodu, że przyczyna wypowiedze-
nia lub jego wyboru do zwolnienia 
była dyskryminująca (sygn. akt III 
PZP 3/16). Zaraz po tym orzecze-
niu podniosły się liczne głosy, że 
jego skutkiem może być zwięk-
szenie liczby spraw o dyskrymina-
cję i używanie pozwów w takich 
sprawach do kwestionowania wy-
powiedzeń przez spóźnialskich, 
którzy nie zdążyli wnieść odwo-
łania do sądu w ustawowym ter-
minie (wcześniej wynosił on 7 lub 
14 dni, a od 1 stycznia – 30 dni). 
W ten sposób SN umożliwił kwe-
stowanie zwolnień nawet do 
trzech lat (taki jest bowiem ter-
min przedawnienia).

Teraz być może czeka praco-
dawców kolejna niekorzystna dla 
nich zmiana, która znowu ułatwi 

pracownikom uzyskanie rekom-
pensaty za dyskryminację i może 
również wpłynąć na wzrost liczby 
spraw sądowych dotyczących ta-
kich żądań. Przewiduje ją obecny 
prezydencki projekt nowelizacji 
kodeksu pracy, nad którym pra-
cuje Rada Dialogu Społecznego. 
Zakłada on bowiem całkowite 
otwarcie katalogu przyczyn dys-
kryminacji – ni mniej, ni więcej 
chodzi więc o to, by możliwe było 
pozywanie pracodawców np. o od-
szkodowanie za dyskryminację, 
argumentując to niemal każdym 
możliwym powodem. 

Trzeba jednak przyznać, że pro-
pozycja prezydenta ma ten walor, 
iż wyeliminuje dziwaczną kon-
strukcję prawną, z którą mamy 
dziś do czynienia. Obecnie wykaz 
przyczyn dyskryminacji, który za-
wiera kodeks pracy, to potworek 
prawny. Sądy i eksperci raz twier-
dzą, że ma on charakter otwarty, 
a raz, że zamknięty, a Sąd Najwyż-
szy od 2012 r. uważa, że to hybry-
da. W jego ocenie katalog przy-
czyn dyskryminacji jest częściowo 
otwarty – w zakresie przyczyn 
osobistych dotyczących pracow-
nika – i częściowo zamknięty, gdy 
chodzi o kwestie zatrudnieniowe. 

Wobec propozycji zmian nie 
brakuje jednak głosów krytyki. 
Pracodawcy twierdzą, że katalog 
powinien być zamknięty m.in. ze 

względu na pewność prawa, a po-
nadto są bardziej naglące potrze-
by zmian w kodeksie pracy – jak 
np. uproszczenie zupełnie nie-
praktycznych przepisów o mob-
bingu. Zwracają też uwagę, że 
sama zmiana przepisów w tym 
przypadku niewiele da, jeśli nie 
zmieni się podejście sądów. A te 
nawet dziś, mimo stanowiska SN, 
niejednokrotnie uznają, że o dys-
kryminacji można mówić tylko 
wtedy, gdy nierówne traktowa-
nie miało miejsce ze względu na 
jedną z tych przyczyn, o których 
wyraźnie mówi kodeks, czyli np. 
wiek, płeć czy religię. Co więcej, 
niejednokrotnie sędziowie nie 
rozróżniają zasad niedyskrymi-
nacji i równego traktowania, któ-
re na gruncie kodeksu są czym 
innym i rodzą dla stron stosunku 
pracy odmienne skutki (w każ-
dym z tych przypadków inne są 
m.in. podstawy roszczeń odszko-
dowawczych). 

Być może więc – jeśli już 
zmieniać przepisy teraz, przed 
powstaniem nowego kodeksu 
pracy – należałoby zabrać się 
za wszystkie przepisy o dyskry-
minacji i nierównym traktowa-
niu, bo komplikacji i niuansów 
z nimi związanych, z którymi 
nawet sądy nie dają sobie rady, 
jest zbyt wiele. 
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Czyje racje powinny  

wziąć górę

Od lat trwa spór, 

czy każda przyczy-

na, ze względu na 

którą pracownik jest 

w sytuacji gorszej 

niż inni zatrudnieni, 

może być podstawą 

jego roszczeń z tytułu 

dyskryminacji. Teraz 

chce go przeciąć 

prezydent. Ale wobec 

zaproponowanego 

przez niego rozwiąza-

nia pojawiają się głosy 

krytyki C12

Nierówne 

traktowanie  

a dyskryminacja

Rozróżnienie powyż-

szych terminów 

na gruncie relacji 

pracowniczych nie 

jest łatwe. W praktyce 

często zdarza się, 

że są one używane 

zamiennie. Jest to 

błąd, gdyż każdy 

z nich odnosi się 

do odrębnej zasady 

prawa pracy.  C15

Spór sądowy  

– dostępne warianty

Potencjalne konse-

kwencje naruszenia 

zasady równych praw 

pracowników lub 

niedyskryminacji 

są zróżnicowane. 

Odmienne są także 

podstawy prawne 

przy żądaniu za nie 

odszkodowania C17


