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Szanowni Panstwo,

to pierwsze kwartalne wydanie haszego newslettera.
Przygotowalismy go z myslg o dostarczeniu Paristwu przekrojowego
spojrzenia na najwazniejsze zmiany oraz wydarzenia, ktdre

w ostatnim czasie miaty miejsce w prawie pracy.

W biezgcym wydaniu chcieliby$my zwrdéci¢ Parstwa uwage

m.in. na wybrane orzeczenia Trybunatu Sprawiedliwos$ci Unii
Europejskiej dotyczgce ochrony pracownikéw, ktérzy w trakcie
zatrudnienia stali sie niezdolni do dotychczasowej pracy

i mozliwosci wskazywania w ogtoszeniu o prace preferowanego
wieku kandydata. W tym ostatnim aspekcie warto réwniez zwrécic¢
uwage na rozstrzygniecie Naczelnego Sadu Administracyjnego w
sprawie dotyczgcej przechowywania CV po zakorniczonym procesie
rekrutacyjnym. Warto tez zwrdéci¢ uwage na stanowisko Naczelnego
Sadu Administracyjnego w sprawie opodatkowania $wiadczen

dla pracownikéw delegowanych za granice oraz na stanowisko
Gtéwnego Inspektoratu Pracy w zakresie mozliwosci odpracowania
z wyprzedzeniem przez pracownika jego prywatnego wyjscia.

Zapraszamy do lektury, majgc nadzieje, ze zawarte w tej edycji
newslettera informacje okazg sie dla Panstwa wartosciowe zaréwno
w osobistych, jak i biznesowych sytuacjach prawnych.

Jesli majg Panstwo dodatkowe pytania, zapraszamy do kontaktu.
Pozostajemy do Paristwa dyspozycji.

Z wyrazami szacunku
Zespot WP Law

W tym numerze:

Niezdolnos$¢ do pracy a zwolnienie pracownika
Ekwiwalent za niewykorzystany urlop pracownika

Utrata kompetencji miekkich powodem
degradaciji szefa

Delegacja zagraniczna: bezptatne zakwaterowanie
nieopodatkowane

TSUE o informowaniu pracownikdw na czas
okreslony o zwolnieniu

NSA o usuwaniu CV po zakonczonej rekrutacji

Odpracowanie wyjscia prywatnego z pracy

Preferowany przedziat wieku w ogtoszeniu o prace
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przeanalizowat, czy moze zaoferowaé mu
stanowisko dostosowane do jego potrzeb.

Niezdolnos¢ do pracy
a zwolnienie pracownika \
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Zaistnienie w trakcie stosunku pracy
niepethosprawnosci pracownika nie uzasadnia

jego automatycznego zwolnienia

18 stycznia 2024 r. Trybunat Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej (dalej: ,TSUE”) wydat wyrok w sprawie

o sygnaturze C-631/22, w ktérym wskazat, ze
pracodawca powinien wprowadzi¢ racjonalne
usprawnienia, by umozliwi¢ niepethosprawnemu
pracownikowi, ktory stat sie trwale niezdolny do
dotychczasowej pracy, utrzymanie zatrudnienia przed
podjeciem decyzji o rozwigzaniu z nim umowy o prace.
Jednak pracodawca moze réwniez wykazac, ze
wprowadzenie odpowiednich usprawnien stanowitoby
nieproporcjonalnie wysokie obcigzenie. Gdyby jednak
pracodawca nie zdecydowat sie na podjecie zadnego
ze wskazanych powyzej dziatan, to wéwczas moze
narazi¢ sie na zarzut dyskryminaciji.

O co chodzito w sprawie?

e Sprawa dotyczyta pracownika, ktéry w 2016 roku
ulegt wypadkowi przy pracy i zostat uznany za trwale
niezdolnego do wykonywania dotychczasowej pracy.

e W konsekwencji pracodawca rozwigzat z nim umowe
0 prace, a pracownik zdecydowat sie odwota¢ do sadu
| instancji (sprawg zajmowat sie hiszpanski sad).

e Sad | instancji oddalit skarge pracownika, przy
czym tamtejszy sad Il instancji powzigt watpliwosci
w tym zakresie i postanowit zwrdéci¢ sie do TSUE
z zapytaniem, czy pracodawca powinien zastosowacd
racjonalne usprawnienia, zanim zwolni takiego
pracownika, poniewaz w Hiszpanii nie ma przepiséw
przewidujgcych usprawnienia. Niezwykle wazny
w tym kontekscie jest art. 5 dyrektywy 2000/78/

WE, ustanawiajgcej ogdlne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy

B art. 5 dyrektywy 2000/78/WE

e Sedziowie TSUE zajmujacy sie powyzszg sprawg ocenili,
ze nie mozna rozwigza¢ umowy z pracownikiem bez
uprzedniego wprowadzenia i stosowania racjonalnych
usprawnien w celu umozliwienia pracownikowi
utrzymania zatrudnienia.

Co to oznacza?

e Pracodawca nie moze rozwigza¢ umowy o prace
z powodu niezdolnosci pracownika do dotychczasowej
pracy, jesli wczesniej nie przeanalizowat, czy moze
zaoferowa¢ mu stanowisko dostosowane do jego potrzeb.

¢ Alternatywnie pracodawca musi wykazag, ze
wprowadzenie usprawnien stanowitoby
nieproporcjonalnie wysokie obcigzenie.

e Wyrok jest istotny takze dla polskich pracodawcéw,
ktérzy przed rozstaniem sie z niepetnosprawnym
pracownikiem powinni pomysle¢ o wprowadzeniu
racjonalnych usprawnien, ktére dawatyby mozliwosé
dalszego zatrudniania takiej osoby.

W celu zagwarantowania przestrzegania zasady rownego traktowania oséb
niepetnosprawnych, przewiduje sie wprowadzenie racjonalnych usprawnien. Oznacza
to, ze pracodawca podejmuje wiasciwe srodki, z uwzglednieniem potrzeb konkretnej
sytuacji, aby umozliwi¢ osobie niepetnosprawnej dostep do pracy, wykonywanie jej
lub rozwdj zawodowy badz ksztatcenie, o ile srodki te nie naktadajg na pracodawce
nieproporcjonalnie wysokich obcigzen. Obcigzenia te nie sg nieproporcjonalne, jezeli sg
w wystarczajgcym stopniu rekompensowane ze srodkow istniejgcych w ramach polityki
prowadzonej przez dane Panstwo Cztonkowskie na rzecz osdb niepetnosprawnych”.
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W sytuacji, gdy pracodawca nie bedzie w stanie
wykazac, iz dochowat nalezytej starannosci,
aby pracownik rzeczywiscie mogt skorzystac

Z przystugujgcego mu corocznego ptatnego
urlopu, urlop pracownikowi nie moze przepasé
przy rozwigzaniu stosunku pracy. Pracownik
musi wtedy otrzymac stosowny ekwiwalent.

Ekwiwalen

niewykorz
urlop pracc
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Pracownik ma prawo do ekwiwalentu, jesli przed
wypowiedzeniem nie wykorzystat urlopu

18 stycznia 2024 r. TSUE wydat wyrok w sprawie

o sygnaturze C-218/22, w ktérym wskazat, ze
pracownik, ktéry nie mégt wykorzystac¢ wszystkich
dni corocznego ptatnego urlopu przed ztozeniem

wypowiedzenia, ma prawo do ekwiwalentu pienieznego.

O co chodzito w sprawie?

e Sprawa dotyczyta wtoskiego pracownika stuzby
publicznej, ktéry wypowiedziat umowe o prace w celu
przejscia na wczesniejszg emeryture i zazadat wyptaty
ekwiwalentu pienieznego za 79 dni corocznego
ptatnego urlopu niewykorzystanego w okresie trwania
stosunku pracy.

e Gmina Copertino, ktdra zatrudniata pracownika,
odmdwita mu wyptaty ekwiwalentu, powotujac sie
na zawartg we wioskich przepisach norme, zgodnie
z ktdérg pracownicy sektora publicznego w zadnym
wypadku nie sg uprawnieni do ekwiwalentu
pienieznego w miejsce corocznego ptatnego urlopu
niewykorzystanego w chwili ustania stosunku pracy.

e Sprawa trafita do wtoskiego sadu, ktéry powziat
watpliwosci co do zgodnosci tamtejszych
przepiséw z prawem unijnym, w szczegodlnosci
z dyrektywg 2003/88/WE dotyczaca niektdrych
aspektow organizacji czasu pracy oraz z Kartg praw
podstawowych Unii Europejskiej. | skierowat w tej
sprawie pytania prejudycjalne do TSUE.

e TSUE wskazat, ze przepisy krajowe przewidujgce
zakaz wyptaty ekwiwalentu pienieznego pracownikowi
Z tytutu corocznego ptatnego urlopu sg niezgodne
z prawem UE. W sytuacji, gdy pracodawca nie bedzie
w stanie wykazac, iz dochowat nalezytej starannosci,
aby pracownik rzeczywiscie mogt skorzystac
Z przystugujgcego mu corocznego ptatnego

urlopu, urlop pracownikowi nie moze przepas¢ przy
rozwigzaniu stosunku pracy. Pracownik musi wtedy
otrzymac stosowny ekwiwalent.

e TSUE zwrdcit uwage, ze prawo pracownikow do
corocznego ptatnego urlopu, w tym jego ewentualne
zastgpienie ekwiwalentem pienieznym, nie moze by¢
podporzadkowane wzgledom czysto ekonomicznym,
takim jak ograniczanie wydatkéw publicznych.

e TSUE wskazat takze, ze wytgcznie w sytuacji, gdy
pracownik rozmysInie nie wystgpit o coroczny
ptatny urlop, mimo ze pracodawca zachecat go do
tego i informowat o ryzyku utraty urlopu z koncem
okresu rozliczeniowego lub okresu dozwolonego
przeniesienia, prawo Unii nie stoi na przeszkodzie
utracie tego prawa

“(...) pracodawca jest w szczegdlnosci zobowigzany

do dopilnowania w sposdb konkretny i w petni
transparentny, aby pracownik rzeczywiscie byt

w stanie skorzystac¢ z corocznego ptatnego

urlopu, poprzez sktonienie go — w razie potrzeby
formalnie — do skorzystania z niego, przy jednoczesnym
poinformowaniu go w sposéb precyzyjny i ze
stosownym wyprzedzeniem, aby urlop ten mdgt jeszcze
zagwarantowac zainteresowanemu odpoczynek

i wytchnienie, do ktérego ma sie przyczyniaé, o tym, ze
w przypadku niewykorzystania dni urlopu przepadnag
one z koncem okresu rozliczeniowego lub okresu
dozwolonego przeniesienia lub ze nie bedzie mozna

ich zastgpi¢ ekwiwalentem pienieznym. Ciezar dowodu
spoczywa na pracodawcy.”

Fragment wyroku TSUE w tej sprawie

art. 7 Dyrektywy 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r.,
dotyczacej niektorych aspektow organizacji czasu pracy

1. Panstwa Cztonkowskie przyjmujg niezbedne srodki w celu zapewnienia, by kazdy pracownik byt uprawniony
do corocznego ptatnego urlopu w wymiarze co najmniej czterech tygodni, zgodnie z warunkami uprawniajgcymi
i przyznajgcymi mu taki urlop, przewidzianymi w ustawodawstwie krajowym i/lub w praktyce krajowe;.

2. Minimalny okres corocznego ptatnego urlopu nie moze by¢ zastgpiony wyptatg ekwiwalentu pienieznego,
z wyjatkiem przypadku gdy stosunek pracy ulega rozwigzaniu”.
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Sad Rejonowy dla Warszawy Pragi-Potudnie

ocenit, ze zachowanie pracownika na

stanowisku kierowniczym, polegajace

na kilkukrotnym naruszeniu dobr

osobistych podlegtych mu pracownikodw, _
h w szczegodlnosci pracowniczej godnosci, - - 60

moze zostac zakwalifikowane jako cigezkie _ oy \
- naruszenie podstawowych obowigzkéw f\ B A\

pracowniczych.

Utrata kompetencji miekkich |
powodem degradacji szefan ¢
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Brak umiejetnosci zarzadzania
personelem moze by¢ powodem
zdegradowania szefa

Zgodnie z Wyrokiem Sadu Rejonowego dla Warszawy
Pragi-Potudnie z 28 sierpnia 2023 r. (sygn. VI P 115/20),
nawet jesli szef nie stosowat mobbingu, ale nie ma
umiejetnosci potrzebnych do zarzgdzania pracownikami,
moze woéwczas utraci¢ zajmowane stanowisko.

O co chodzito w sprawie?

* Sad Rejonowy dla Warszawy Pragi-Potudnie oddalit
powoddztwo kierowniczki zespotu zatrudnionej
w fabryce czekolady, ktéra domagata sie przywrdcenia
do pracy na dotychczasowych warunkach lub
wyptaty odszkodowania. Jednoczesnie pracownica
nie zgodzita sie na nowe warunki pracy i ptacy
zaproponowane przez pracodawce i przeniesienie jej
na inne stanowisko.

e Pracodawca jako bezposrednig i gtdwng przyczyne
uzasadniajgcg wypowiedzenie pracownicy wskazat
naruszenie podstawowych obowigzkdéw przypisanych
i wiasciwych dla stanowiska kierowniczego, jakim jest
stanowisko lidera. Byty to obowigzki: prawidtowego
zarzagdzania zréznicowanym zespotem produkcyjnym,
prawidtowego motywowania i wspierania
pracownikow zespotu, budowania prawidtowej,
przyjaznej, kolezeriskiej atmosfery w miejscu pracy,
przestrzegania zasad wspotzycia spotecznego,
poszanowania godnosci oraz innych débr osobistych
pracownikéw, w tym zapobiegania powstania
mobbingu oraz innych zjawisk niepozgdanych
W miejscu pracy.

e Wskazat takze utrate kompetenciji (kwalifikaciji)
osobowosciowych niezbednych do prawidtowego
i zgodnego z oczekiwaniami pracodawcy
wykonywania wspomnianych obowigzkdw, co
wykluczato mozliwos$¢ dalszego zatrudnienia
w zespole pracownikdw na stanowisku kierowniczym.

* Niezaleznie od powyzszego pracodawca wskazat
na posrednig przyczyne, tj. likwidacje stanowiska
pracy zajmowanego przez powoddke (lider zespotu
produkcyjnego), na rzecz nowo powstatych dwéch
stanowisk: lider zmiany i kierownik strumienia.
Jednoczesnie pracodawca zaznaczyt, ze nawet gdyby
nie doszto do likwidacji stanowiska pracy powaddki,
pracodawca ztozytby pracownicy o$swiadczenie
o wypowiedzeniu dotychczasowych warunkow
zatrudnienia z powyzszego powodu.
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¢ Sad Rejonowy dla Warszawy Pragi-Potudnie
ocenit, ze zachowanie pracownika na stanowisku
kierowniczym, polegajgce na kilkukrotnym naruszeniu
débr osobistych podlegtych mu pracownikdéw,
w szczegdlnosci pracowniczej godnosci, moze
zostac¢ zakwalifikowane jako cigzkie naruszenie
podstawowych obowigzkéw pracowniczych. W ocenie
Sadu powddka minimum kilkukrotnie dopuscita sie
naruszen débr osobistych wybranych podlegtych jej
pracownikdw poprzez nieprawidtowosci w zachowaniu
i postawe sprzeczng od wymaganej na stanowisku
kierowniczym.

e Sad w tym wyroku zaznaczyt takze, ze wysokie
wymagania wzgledem pracownikéw oraz silna
presja, z jakg musiata mierzy¢ sie powddka, nie
usprawiedliwiaty jej zachowania. Zdaniem sadu,
powddka powinna zgtosi¢ przetozonym wyzszego
szczebla trudnosci, z ktérymi sie mierzyta na
stanowisku kierowniczym. W zadnym przypadku
nie stanowity one usprawiedliwienia do tego, by
nieprawidtowo traktowaé podwitadnych.

,Ocena czy dany obowigzek pracownika ma charakter
podstawowy, tagczy sie z charakterem wykonywanej
przez niego pracy. W ocenie Sadu, powddka
uchybita podstawowemu obowigzku pracowniczemu,
sformutowanemu w art. 100 § 2 pkt 6 k.p. — pracownik
jest obowigzany w szczegdlnosci przestrzegac
w zaktadzie pracy zasad wspotzycia spotecznego. Na
podstawie ustalonego stanu faktycznego zachowanie
M. B. znajdujgcej sie na stanowisku kierowniczym
nalezy oceni¢ jako zawinione, godzgce w pracowniczg
godnosé. Przyjmuje sig, ze pracowniczg godnosé
tworzy poczucie wiasnej wartosci, oparte na opinii
dobrego fachowca i sumiennego pracownika oraz
na uznaniu zdolnosci, umiejetnosci i wktadu pracy
pracownika przez jego przetozonych. Naruszeniem
tak rozumianej godnosci pracowniczej sg zachowania
pracodawcy polegajgce miedzy innymi na stownej
lub czynnej zniewadze, dopuszczaniu sie czynow
nieobyczajnych wobec pracownika, krzywdzacych
ocenach jego kwalifikacji, udzielaniu nieprawdziwych
opinii o pracowniku. (wyrok SN z dnia 21 pazdziernika
2008 r., sygn. akt [l PK 71/08)".

Fragment wyroku Sgdu Rejonowego dla
Warszawy Pragi-Potudnie w tej sprawie
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Delegacja zagre?\iczna:
bezptatne zakwaterowanie
nieopodatkowane ¥

Bezptathe zakwaterowanie zapewnione przez
pracodawce pracownikowi delegowanemu
za granice nie jest przychodem tego pracownika

9 stycznia 2024 roku Naczelny Sad Administracyjny Co to oznacza?

w Warszawie (dalej: ,NSA”) wydat dwa orzeczenia * nie ma obowigzku pobierania zaliczek na podatek
(sygn. Il FSK 434/21 oraz Il FSK 1332/21), w ktérych PIT oraz sktadek ZUS od wydatkdw na nocleg
wskazat, ze wysokos¢ bezptatnego zakwaterowania nie delegowanego pracownika.

stanowi przychodu pracownika delegowanego przez e wyroki otwierajg mozliwo$¢ zmiany rozliczania
pracodawce do pracy za granica. delegacji — w tym sktadania wnioskéw o stwierdzenie

nadptat za wczesniej potrgcany podatek.
NSA wskazat, ze skoro zgodnie z dyrektywg UE
Swiadczenia rzeczowe nie stanowig elementu
wynagrodzenia, to nie stanowig tez podstawy
opodatkowania. Wedtug NSA wydatek na nocleg
pracownika fizycznego oddelegowanego do pracy za
granice nalezy uznac za koszt poniesiony wytgcznie
w interesie pracodawcy.
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TSUE o informowaniu
pracownikow na czas
okreslony o zwolnieniu N
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Nieprzekazanie informacji

0 przyczynach wypowiedzenia
uniemozliwia pracownikowi
podjecie decyzji o ewentualnym
wystgpieniu do sgdu i powoduje
odmienne traktowanie
pracownikow zatrudnionych

na czas okreslony.
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Czy pracownicy zatrudnieni na podstawie
umowy ha czas okreslony powinni by¢ informowani
o przyczynach zwolnienia? Wazne stanowisko TSUE

W dniu 20 lutego 2024 r. Trybunat Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej (TSUE) wydat wyrok w sprawie

o sygnaturze C-715/20, w ktérym wskazat, ze
pracownik zatrudniony na podstawie umowy o prace
na czas okreslony musi zosta¢ poinformowany przez
pracodawce o przyczynach rozwigzania z nim takiej

umowy jesli taka informacja jest udzielana pracownikom

zatrudnionym na czas nieokreslony.

O co chodzito w sprawie?

e Sprawa dotyczyta pracownika, ktéremu po 8
miesigcach wypowiedziano umowe na czas okreslony
(2,5 roku), nie wskazujgc powoddw zwolnienia
na pismie. W rezultacie pracownik odwotat sie do
Sadu Rejonowego w Krakowie, zarzucajgc bytemu
pracodawcy naruszenie zasady niedyskryminacji ze

wzgledu na rodzaj umowy o prace. Z kolei pracodawca

bronit sie tym, ze nie naruszyt zadnych przepiséw
poniewaz w momencie wypowiadania umowy nie miat
obowigzku wskazywania przyczyny zwolnienia.

e do 25 kwietnia 2023 r. przepisy kodeksu pracy
nie zobowigzywaty pracodawcy do wskazywania
przyczyny zwolnienia w przypadku uméw na czas
okreslony. Taki obowigzek powstawat wytgcznie
w przypadku umow na czas nieokreslony. Przy czym
sprawa, o ktérej méwimy, miata miejsce przed zmiang
polskiego prawa.

e Sad Rejonowy w Krakowie skierowat pytanie
prejudycjalne do TSUE. Zapytat, czy réznica
w wymogach rozwigzywania umoéw o prace jest
zgodna z prawem unijnym. Chciat wiedzie¢ takze, czy
na prawo unijne w tym temacie mozna powotywac sie
W sporze pomiedzy jednostkami.

e TSUE stwierdzit, ze pracownik zatrudniony na
czas okreslony musi zosta¢ poinformowany przez
pracodawce o przyczynach zwolnienia, jesli
pracodawca udziela takich informacji osobom
zatrudnionym na umowach bezterminowych.

* Nieprzekazanie informacji o przyczynach
wypowiedzenia uniemozliwia pracownikowi podjecie
decyzji o ewentualnym wystgpieniu do sgdu
i powoduje odmienne traktowanie pracownikéw
zatrudnionych na czas okreslony. Tymczasowy
charakter zatrudnienia nie moze skutkowa¢ mniej
korzystnym traktowaniem.

e TSUE zaznaczyt jednak, ze to do sgdu krajowego
nalezy ustalenie, czy pracownik, ktéry zostat
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zatrudniony na czas okreslony, znajdowat sie w tym
przypadku w sytuacji poréwnywalnej z sytuacja
pracownika, ktéry byt zatrudniony przez tego samego
pracodawce na czas nieokreslony.

¢ W konsekwencji niewskazanie przyczyn zwolnienia

w przypadku umowy na czas okreslony jest sprzeczne
z prawem UE, w szczegdlnosci z prawem do sadu
okreslonym w Karcie praw podstawowych UE. Sad
krajowy musi odstgpi¢ od stosowania wszelkich
polskich przepiséw w sytuacji, gdy dokonanie
wyktadni prawa krajowego zgodnie z prawem Unii nie
bedzie mozliwe.

e Ten wyrok moze wptyng¢ na wcigz toczace sie

postepowania pracownikéw, ktérych zwolniono na
starych zasadach tj. sprzed nowelizacji kodeksu pracy
z 2023 roku, cho¢ takich spraw moze juz by¢ niewiele.
Moze takze otworzy¢ mozliwo$s¢ wznowienia spraw,
ktdre zostaty juz prawomocnie zakoriczone.

»(...)skoro pracownik zatrudniony na czas

okreslony, z ktérym rozwigzano umowe o prace

za wypowiedzeniem, nie zostat poinformowany,

w przeciwienstwie do pracownika zatrudnionego

na czas nieokreslony, z ktérym rozwigzano umowe

0 prace, o przyczynach tego wypowiedzenia, to

jest on pozbawiony informacji istotnej dla oceny
nieuzasadnionego charakteru zwolnienia i rozwazenia
ewentualnego whniesienia sprawy do sadu”.

,Prawo Unii stoi na przeszkodzie uregulowaniu

krajowemu zezwalajgcemu pracodawcy na
nieprzedstawianie uzasadnienia rozwigzania umowy

0 prace na czas okreslony za wypowiedzeniem,
podczas gdy jest on do tego zobowigzany w przypadku
rozwigzania umowy o prace na czas nieokreslony.

Sad krajowy rozpatrujgcy spér miedzy jednostkami,

w ktérym dokonanie wyktadni stosownych przepiséow
prawa krajowego w zgodzie z tg klauzulg jest
niemozliwe, musi w ramach swoich wiasciwosci
zapewni¢ jednostkom ochrone prawng przystugujgca
im na podstawie art. 47 Karty praw podstawowych Unii
Europejskiej oraz zagwarantowac petng skutecznosé
tego postanowienia, w razie koniecznosci poprzez
odstgpienie od stosowania wszelkich przepiséw prawa
krajowego, ktdre stojg z nim w sprzecznosci”.

Fragmenty wyroku TSUE w tej sprawie

10/16



Ten wyrok jest precedensowy z uwagi na
dotychczasowg praktyke Urzedu Ochrony
Danych Osobowych, ktéry uznawat, ze
niezwtocznie po zakonczonej rekrutacji
dane kandydatow powinny zostac usuniete.

Stanowisko organu nadzorczego byto
wiec btedne.

NSA o usuwani
zakonczonej re
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Czy pracodawca musi usuwac CV kandydata
bezposrednio po zakonczonej rekrutacji?

Precedensowy wyrok NSA

W dniu 20 lutego 2024 r. zapadt korzystny

dla pracodawcéw wyrok Naczelnego Sadu
Administracyjnego w Warszawie (NSA) w sprawie

0 sygnaturze lll OSK 2700/22. Sgd wskazat w nim,

ze nawet kilka lat po zakoriczeniu rekrutacji mozna
przechowywac dokumenty kandydatéw do pracy —
np. CV. W rezultacie NSA podtrzymat stanowisko
Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego w Warszawie
(WSA) z 4 sierpnia 2022 r. (sygn. Il SA/Wa 542/22), od
ktérego to wyroku Prezes Urzedu Ochrony Danych
Osobowych ztozyt skarge kasacyjna.

O co chodzito w sprawie?

e Kandydatka nie otrzymata pracy w firmie.

W konsekwencji poprosita o wykasowanie jej danych
z bazy. W odpowiedzi zwrotnej firma poinformowata
kandydatke, ze zablokowata jej profil w bazie, ale
musi dysponowac jej danymi nawet po zakonczonym
procesie rekrutacyjnym ze wzgledu na ewentualne
roszczenia zwigzane z naruszeniem zasad rownosci
w zatrudnieniu. Kandydatka zazadata usuniecia
danych i co najmniej poinformowania jej, jak dtugo
firma zamierza przechowywac i przetwarzac jej
dane. Na skutek ponownej decyzji odmownej

i niesprecyzowania okresu, w jakim firma bedzie
przechowywac i przetwarzac jej dane, kandydatka
postanowita skierowac skarge do Prezesa Urzedu
Ochrony Danych Osobowych (PUODO).

e PUODO wydat decyzje, w ktdrej wskazat, ze nie
znajduje zadnego uzasadnienia prawnego dla
powotywania sie przez firme na przetwarzanie
danych osobowych kandydata w celu obrony przed
ewentualnymi roszczeniami i udzielit firmie upomnienia.

e Firma postanowita zaskarzy¢ decyzje PUODO do
Wojewddzkiego Sagdu Administracyjnego (WSA)

w Warszawie.

e WSA uchylit decyzje PUODO. Wskazat, ze
po zakonczonej rekrutacji uzasadnione jest
przechowywanie danych stanowigce zarazem
interes pracodawcy jak i kandydata do pracy
bowiem w sytuacji zarzutu dyskryminacji bedg one
niezbedne w celu poréwnania sytuacji oséb, ktdre
ztozyty aplikacje, w tym sprawdzenia, czy miato
miejsce naruszenie zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu.
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» Sprawa ostatecznie trafita do Naczelnego Sadu
Administracyjnego (NSA).

¢ NSA podtrzymat stanowisko WSA. Wskazat, ze
pracodawca posiada cel i ma prawo przechowywac
dane osobowe kandydatéw przez okres
przedawnienia roszczen ze stosunku pracy, ktéry
wynosi 3 lata (zgodnie z art. 291§ 1 k.p.).

e W ocenie Sgdu wskazany okres przechowywania jest
korzystny zaréwno dla pracodawcy, jak i kandydata
poniewaz jesli pojawi sie zarzut dyskryminacji
dotyczacy zatrudnienia, sad bedzie musiat poréwnacd
sytuacje innych kandydatéw aplikujgcych do pracy
i orzec, czy w odniesieniu do niedosztego pracownika
rzeczywiscie zachodzity przestanki wskazujgce do
stwierdzenia dyskryminacji. Po uptywie 3 lat dane
kandydatéw nalezy usunac.

»(...) przetwarzanie danych osobowych na podstawie
art. 6 ust. 1 lit. f RODO powinno by¢ niezbedne dla
realizacji celu wynikajgcego z prawnie uzasadnionych
interesdw administratora, a te nalezy ustalac
z uwzglednieniem charakteru i kontekstu relacji fgczacej
administratora z osobg, ktérej dane osobowe s3
przetwarzane. Jezeli tgczgca te dwa podmioty relacja
zawiera w sobie prawnie dopuszczalne roszczenie,
ktére moze by¢ dochodzone na drodze sgdowej, to nie
mozna z gory wytaczy¢ dopuszczalnosci przetwarzania
danych osobowych na podstawie art. 6 ust. 1 lit.

f RODO, wytagcznie z uwagi na potencjalnosc realizaciji
tego roszczenia. (...) zaprzestanie przetwarzania
danych osobowych osoby, ktéra negatywnie przeszta
proces rekrutacyjny i tym samym wyzbycie sie
przez pracodawce wszelkich dokumentéw i danych
identyfikujgcych oraz pozycjonujgcych te osobe w tym
procesie, moze uniemozliwié lub znacznie utrudni¢ mu
skuteczng obrone przed postawionymi przed sgdem
zarzutami dyskryminacyjnymi”.

Fragmenty wyroku NSA w Warszawie
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Czy pracownik moze odpracowac
swoje wyjscie prywatne z zaktadu pracy
Z wyprzedzeniem?

Gtéowny Inspektorat Pracy w najnowszym wydanym
przez siebie stanowisku z dnia 22 lutego 2024 r. (GIP-
24-48686) wskazat, ze pracownik moze odpracowaé
planowane wyjscie prywatne jeszcze przed jego
wystgpieniem.

Przyktadowo: pracownik chciatby wyjs¢ z pracy

w pigtek na dwie godziny z powodu wizyty u lekarza

i odpracowac takie wyjscie we wtorek i Srode, zostajgc
w te dni godzine dtuzej w pracy.

Uwaga: Gtéwny Inspektorat Pracy zaznaczyt takze, ze

w sytuacji, gdy pracownik nie skorzysta w pdzniejszym

terminie z ponadwymiarowych godzin w ramach Dotychczas dominowat poglad,

zwolnienia, niezbedne moze by¢ wyptacenie takiemu ze odpracowanie godzin

pracownikowi dodatku za nadgodziny. powinno mieé miejsce po wyjsciu
prywatnym, a nie przed jego
wystgpieniem.
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W ocenie TSUE osoby
niepetnosprawne majg prawo

przed2|a+ wieku do samostanawienia | wybor

! bedaca w tym samym wieku
ogtoszeniu e

niepetnosprawng zintegrowac.
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Czy w ogtoszeniu o prace pracodawca
moze wskazywac preferowany przedziat

wieku kandydata?

W dniu 7 grudnia 2023 r. Trybunat Sprawiedliwosci

Unii Europejskiej wydat wyrok w sprawie o sygnaturze
C-518/22, w ktérym uznat widetki wiekowe w rekrutacji
za zgodne z prawem. Wskazat takze, ze odmienne
traktowanie kandydatéw ze wzgledu na wiek moze by¢
uzasadnione charakterem swiadczonych ustug.

O co chodzito w sprawie?

e niemiecka spotka swiadczaca ustugi asystencji
oraz doradztwa dla oséb niepetnosprawnych
prowadzita rekrutacje na stanowisko asystentki osoby
niepetnosprawnej. Skarzaca, ktorej kandydatura
zostata w tej rekrutacji odrzucona, uznata, ze
zostata zdyskryminowana z powodu swojego wieku.
W konsekwencji pozwata niedosztego pracodawce
0 odszkodowanie za dyskryminacje ze wzgledu
na wiek. Z kolei zatrudniajgcy uwazat, ze oferta
uwzgledniata zyczenia i potrzeby beneficjenta
asystencji bedgcego osobg niepetnosprawna. Jego
zachowanie byto wiec uzasadnione. Pozwalaty
na to takze niemieckie przepisy, ktére naktadaja
obowigzek spetnienia indywidualnych zyczen osdb
niepetnosprawnych podczas swiadczenia na ich rzecz
ustug opiekunczych.

e W tej sprawie sad | instancji orzekt na korzysé
powddki, a sad Il instancji przychylit sie do stanowiska
pracodawcy. Nastepnie sad federalny, ktéry rozpatruje
skarge rewizyjng kandydatki, zwrdécit sie do TSUE
z prosbg o wskazanie, czy przepisy dyrektywy
2000/78/WE ustanawiajgcej ogdlne warunki ramowe
réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy
uzasadniajg w tej sprawie odmienne traktowanie
ZWwigzane z wiekiem.

e W ocenie TSUE osoby niepetnosprawne majg prawo
do samostanowienia i wyboru wieku opiekuna.

Osoba bedaca w tym samym wieku co osoba
niepetnosprawna tatwiej moze sie z takg osobg
niepetnosprawng zintegrowac.

¢ Wyrok moze by¢ istotny dla pracodawcow, poniewaz
pozwoli im wskazywac w ogtoszeniach o prace
preferowany wiek czy pte¢ kandydata lub inne kryteria,
ktore mogtyby wydac¢ sie dyskryminujgce. Przy czym
nalezy mie¢ na uwadze, ze takie kryterium musi by¢
obiektywne i uzasadnione.
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»(-..) Artykut 2 ust. 5 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia
27 listopada 2000 r. ustanawiajgcej ogdlne warunki
ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia
i pracy w $wietle art. 26 Karty praw podstawowych
Unii Europejskiej oraz art. 19 Konwencji Narodow
Zjednoczonych o prawach osdb niepetnosprawnych,
zatwierdzonej w imieniu Unii Europejskiej decyzjg
Rady 2010/48/WE z dnia 26 listopada 2009 r. nalezy
interpretowac w ten sposdb, ze nie stoi on na
przeszkodzie temu, aby na podstawie ustawodawstwa
krajowego przewidujgcego uwzglednianie
indywidualnych zyczen osdb uprawnionych ze wzgledu
na ich niepetnosprawnosc¢ do korzystania z ustug
asystencji osobistej zatrudnienie osoby Swiadczacej
ustuge asystencji osobistej byto uzaleznione od jej
wieku, jezeli srodek taki jest niezbedny do ochrony
praw i wolnosci innych osob”.

Fragment wyroku TSUE w tej sprawie
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Maja Panstwo do nas pytania?

Zapraszamy
do kontaktu

WP Law Kancelaria Prawna Wozniccy & Partners Sp. J.
e-mail: biuro@wplaw.pl
wplaw.pl

nr kontaktowy biura w Warszawie:
+48 514 064 993, +48 22 89 12 585

Izabella Aleksander Konrad

Woznicka 7 Woznicki # Mastalerz ~

NP

WP Law 2024@



https://www.linkedin.com/in/aleksander-wo%C5%BAnicki-83ba8060/
https://www.linkedin.com/in/konrad-mastalerz-825841240/
https://www.linkedin.com/in/izabella-wo%C5%BAnicka-2308a389/

	Newsletter 03.2024
	Niepełnosprawność nie uzasadnia automatycznego zwolnienia pracownika
	Ekwiwalent za niewykorzystany urlop pracownika
	Szefa można zdegradować nawet bez mobbingu
	Delegacja zagraniczna: bezpłatne zakwaterowanie nieopodatkowane
	TSUE o informowaniu pracowników na czas określony o zwolnieniu
	NSA o usuwaniu CV po zakończonej rekrutacji
	Odpracowanie wyjścia prywatnego z pracy
	Preferowany przedział wieku w ogłoszeniu o pracę
	Zapraszamy do kontaktu

