Umowa taka jest wazna, chyba ze zamiarem stron byloby nawigzanie tylko stosunku pracow-
niczego ubezpieczenia spotecznego bez rzeczywistego wykonywania umowy o praceg (wyrok
SN z 11 stycznia 2006 r., IT UK 51/05, OSNP 2006/23-24/366). Cigzar dowodu w tym zakre-
sie spoczywa na organach ZUS, ktére kwestionuja waznos$¢ zawartej umowy o prace.

Przyktad

Pani Magda byta wspélnikiem spétki cywilnej. Kiedy dowiedziata sie, ze jest w cigzy, zawiesita
dziatalno$¢ gospodarczq i przestata byé wspélnikiem spotki. W tej samej spotce zostata zafrud-
niona jako pracownik. Umowe o prace zawarto 6 lutego 2015 r. W okresie od 12 marca 2015 .
do dnia porodu pani Magda pozostawata na zwolnieniu lekarskim. Po urodzeniu dziecka korzy-
sta z urlopu macierzynskiego. W okresie nieobecnosci pani Magdy nikt inny na jej miejsce nie
zostat zatrudniony. Organ ZUS zakwestionowat objecie pani Magdy pracowniczym ubezpiecze-
niem spotecznym.

W podanych okoliczno$ciach cel zawarcia umowy o prace, tj. objecie pracowniczym ubezpie-
czeniem spotecznym, nie jest sprzeczny z prawem. Natomiast ze wzgledu na krétki okres wyko-
nywania pracy fozsamos¢ obowigzkéw wykonywanych na rzecz spétki przed (kiedy prowadzita
dziatalno$¢ gospodarczq) i po zawarciu uUmowy 0 prace oraz niezafrudnienie innej osoby na
czas nieobecnosci pani Magdy, waznosé umowy o prace moze zostaé podwazona z uwagi na
jej sprzecznos¢ z zasadami wspétzycia spotecznego, tj. zamiar uzyskania korzysci z ubezpie-
czenia spotecznego kosztem innych ubezpieczonych. ZUS musi jednak udowodni¢ rzeczywistq
pozorno$é umowy 0 prace.

11. DYSKRYMINACJA A ROZWIAZANIE STOSUNKU PRACY

Ocenie zgodnosci z zakazem dyskryminacji podlegaja réwniez decyzje pracodawcy podej-
mowane w zwigzku z rozwigzaniem stosunku pracy (art. 18§ 1 oraz art. 18°° § 1 pkt 1 k.p.).
Naruszenie zakazu dyskryminacji w tym wypadku moze polegac na:
wskazaniu jako przyczyny uzasadniajacej rozwiazanie umowy o pracg kryterium dyskry-
minacyjnego, np. osiagnigcie wieku emerytalnego,
oparciu warunkéw doboru pracownikéw do zwolnien na kryteriach dyskryminacyjnych,
np. jako kryteria doboru pracownikéw do zwolnienn grupowych wskazano zatrudnienie
w niepelnym wymiarze czasu pracy albo jako kryterium negatywne, tj. wykluczajace z gru-
py zwalnianych pracownikéw, wskazano przynaleznos$é do zwiazku zawodowego,
niejednakowej ocenie zachowan pracownikéw, np. z powodu sp6Zniania si¢ do pracy pra-
cownicy niepetnosprawnej wypowiedziano jej umoweg o prace, kiedy wobec pracownika
petnosprawnego zatrudnionego na podobnym stanowisku zastosowano tylko kare porzad-
kowa,
zastosowaniu réznych sposobéw rozwigzania umowy o pracg z poszczegdlnymi pracow-
nikami, np. z powodu uzywania telefonu stuzbowego w celach prywatnych z pracowni-
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kiem zatrudnionym na podstawie umowy na czas okreslony rozwigzano umowg bez wy-

powiedzenia (w trybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.), a pracownikowi wykonujacemu te same

obowiazki, tyle ze zatrudnionemu na podstawie umowy na czas nieokreslony wypowie-
dziano umowg o prace,

nieréwnym traktowaniu pracownikéw w zakresie prawa do Swiadczen zwiazanych z roz-

wigzaniem stosunku pracy, np. zréznicowanie wysokosci odprawy pieni¢znej z tytutu

zwolniefl z przyczyn niedotyczacych pracownikéw w zaleznosci od przynaleznosci do
zwiazku zawodowego, ktéry negocjowal porozumienie zbiorowe w sprawie zwolnien
grupowych.

W praktyce gléwny problem dotyczy dopuszczalnosci wskazania jako przyczyny uza-
sadniajacej wypowiedzenie umowy o pracg osiagnigcie wieku emerytalnego przez pra-
cownika. Wielu pracodawcéw stosowato polityke zatrudnienia polegajaca na zwalnianiu
pracownikéw, kiedy tylko osiagneli oni wiek emerytalny. Praktyka taka zostata zakwestio-
nowana przez Sad Najwyzszy jako sprzeczna z zakazem dyskryminacji ze wzgledu na wiek
oraz ze moze naruszaé zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (poniewaz przepisy ubez-
pieczeniowe okreslaja na innym poziomie wiek emerytalny dla kobiet i m¢zczyzn). Byta
o tym mowa w uchwale Sadu Najwyzszego z 21 stycznia 2009 r. (I PZP 13/08, OSNP
2009/19-20/248). Sad stwierdzil w niej, ze wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace
zawartej na czas nieokreslony wylqcznie z powodu osiqgniecia przez niego wieku emerytal-
nego i nabycia prawa do emerytury jest nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 k.p.

Oznacza to, ze pracodawca stosujacy polityke zwalniania tych pracownikéw, ktérzy osia-
gneli wiek emerytalny narusza jednoczesnie zakaz dyskryminacji oraz przepisy o wypowia-
daniu uméw o praceg na czas nieokreslony. A wigc poza odszkodowaniem z tytutu naruszenia
przez pracodawce zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (na podstawie art. 18°¢ k.p.),
zwolniony pracownik moze dochodzi¢ réwniez roszczefi z tytulu nieuzasadnionego wypo-
wiedzenia umowy o prace (tj. zada¢ uznania wypowiedzenia za bezskuteczne, a gdy termin
wypowiedzenia uplynat, przywrécenia do pracy wraz z wynagrodzeniem za czas pozostawa-
nia bez pracy albo odszkodowania).

Natomiast nie bedzie stanowito naruszenia zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek
zastosowanie kryterium stazu pracy jako jednego z warunkéw zwalniania pracownikéw
(art. 18°° § 2 pkt 4 k.p.). Zastosowanie kryterium stazu pracy dopuszcza si¢ przy okreslaniu
zasad doboru pracownikéw do zwolnien, z tym jednak zastrzezeniem, ze staz pracy nie
moze stanowi¢ jedynego kryterium (wyrok SN z 16 wrzesnia 1997 r., I PKN 259/97,
OSNAP 1998/12/363). W powotanym orzeczeniu za prawidtowe uznano taczne zastosowa-
nie kryteriéw: stazu pracy, kwalifikacji zawodowych, sytuacji rodzinnej, osobistej i majat-
kowej. Warto podkreslié, ze pracodawca, okreslajac kryteria doboru pracownikéw do zwol-
niefl, powinien przede wszystkim kierowac si¢ przydatnoscia pracownika dla zaktadu pracy
(jego umiejetnosciami, dosSwiadczeniem zawodowym, kwalifikacjami potrzebnymi do wy-
konywania pracy na danym stanowisku, stazem pracy), natomiast kryteria, tj. stan rodzin-
ny, mozliwos$¢ znalezienia innego zatrudnienia, posiadanie innego Zrédta utrzymania (np.
w zwiazku z prowadzong dziatalnoscia gospodarcza czy nabyciem prawa do emerytury),
moze stosowaé tylko pomocniczo.
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Zasada réwnego traktowania pracownikéw w zakresie rozwigzywania uméw o prace sta-
nowi ograniczenie swobody pracodawcy przy okreslaniu §wiadczen z tytutu rozwiazania sto-
sunku pracy. Oznacza to, ze pracodawca, ustalajac wysokos¢ odpraw w zwiazku ze zwolnie-
niem pracownikéw, powinien pamigtaé, aby nie réznicowaé wysokosci tych odpraw
pracownikom, ktérych sytuacja jest podobna. Na przyktad sprzeczne z zasada rownego
traktowania w zatrudnieniu byloby postanowienie ukladu zbiorowego, porozumienia
zbiorowego czy regulaminu zwolnien, zgodnie z ktérym pracownicy zwalniani pézZniej
otrzymywaliby wyzsza odprawe niz pracownicy zwalniani wcze$niej. Postanowienie takie
jako sprzeczne z zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu byloby niewazne (art. 9 § 4
k.p.), ale tylko w zakresie, w jakim gorzej traktuje pracownikéw zwalnianych wczesniej.
W konsekwencji stwierdzenia niewaznosci takiego postanowienia pracodawca musiatby wy-
ptaci¢ odprawy w wyzszej wysokosci wszystkim pracownikom, a nie tylko tej grupie, ktorej
pierwotnie przyznano wyzsze odprawy (wyrok SN z 12 wrze$nia 2006 r., I PK 87/06, OSNP
2007/17-18/246).

Z kolei w orzecznictwie uznano, ze co do zasady dopuszczalne jest r6znicowanie sytu-
acji zwalnianych pracownikéw w zakresie prawa do dodatkowych swiadczen w ten sposéb,
ze prawo do dodatkowych §wiadczen nabywaja tylko ci pracownicy, ktérzy w oznaczonym
terminie zadeklaruja che¢ rozwigzania umowy o pracg¢ na podstawie porozumienia stron
(zwolnienia w ramach tzw. programéw dobrowolnych odejs¢), a nie pracownicy, ktérzy juz
po tym terminie wystepuja o rozwiazanie stosunku pracy za porozumieniem stron. Wska-
zuje sig, ze w tym przypadku zréznicowanie sytuacji pracownikéw w zakresie prawa do
dodatkowych §wiadczerl jest obiektywnie uzasadnione i nie stanowi naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu. Zréznicowanie wynika bowiem z obiektywnych
przyczyn, tj. zapewnienie Srodkéw na dodatkowe Swiadczenia dla okreslonej i znanej mu
liczby os6b, zmniejszenie kosztéw zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw, z ktérymi
stosunki pracy rozwigzano do $cisle okreslonej daty, osiagnigcie w oznaczonym czasie
zmniejszenia zatrudnienia w sposéb bezkonfliktowy (wyrok SN z 4 paZzdziernika 2007 r.,
1 PK 110/07, OSNP 2008/21-22/310).

12. KSZTALTOWANIE WARUNKOW ZATRUDNIENIA, AWANSU,
DOSTEPU DO SZKOLEN

Zakres zakazu dyskryminacji obejmuje réwniez decyzje pracodawcy co do warunkéw zatrud-
nienia poszczeg6lnych pracownikéw. Zgodnie z art. 14 ust. 1 lit. ¢ dyrektywy 2006/54/WE
warunki zatrudnienia nalezy rozumie¢ szeroko, zaliczajac tutaj réwniez warunki zwolnien,
a takze wynagradzania pracownikéw (podobnie art. 3 ust. 1 lit. ¢ dyrektywy 2000/78/WE
oraz dyrektywy 2000/43/WE).

Do warunkéw zatrudnienia Europejski Trybunal Sprawiedliwosci zaliczyt m.in.:

mozliwos¢ skorzystania ze ztobkéw przyzaktadowych,

mozliwo$¢ uzyskania kredytu,

uksztattowanie wymiaru czasu pracy pracownika.
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