Sygn. akt VIII Pa 22/22

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 23 czerwca 2022 r.
Sad Okregowy w Gliwicach VIII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie:

Przewodniczqca Sedzia SO Grazyna Lazowska

Ppo rozpoznaniu w dniu 23 czerwca 2022r. w Gliwicach

na posiedzeniu niejawnym

sprawy z powodztwa K. W.

przeciwko Hucie (...) Spolce Akcyjnej w G.

o odszkodowanie w zwigzku z wypowiedzeniem umowy o prace
na skutek apelacji pozwanej

od wyroku Sadu Rejonowego w Gliwicach

z dnia 13 grudnia 2021r. sygn. akt VI P 51/20

1) zmienia zaskarzony wyrok w calo$ci i powodztwo oddala,

2) zasadza od powodki na rzecz pozwanej kwote 400 (czterysta ) zlotych tytulem zwrotu kosztéw postepowania przed
Sadem pierwszej i drugiej instancji.

Sedzia SO Grazyna Lazowska

sygn. akt VIII Pa 22/22

UZASADNIENIE

Powdbdka K. W. domagala sie zasadzenia od pozwanej Huty (...) Spolki Akcyjnej w G. kwoty 23 009,79 zl tytulem
odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem, a w razie nieuwzglednienia
powddztwa w tym zakresie wniosla o zasgdzenie od pozwanej kwoty 23 009,79 z} tytulem naruszenia przez pozwang
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz zwrotu kosztoéw zastepstwa procesowego.

Pozwana wniosla o oddalenie powodztwa w calo$ci oraz o zasadzenie od powodki na swojg rzecz kosztow zastepstwa
procesowego wedlug norm przepisanych.

Sad Rejonowy w Gliwicach wyrokiem z 13 grudnia 2021r. uwzglednil powodztwo w calo$ci i obciazyt pozwang kosztami
procesu.



Sad Rejonowy ustalil, ze powoddka byla pracownikiem pozwanej od dnia 1 marca 1989r., ostatnio zatrudnionym na
stanowisku Kierownika Sprzedazy Krajowej.

Od dnia 1 kwietnia 2019 roku miesieczne wynagrodzenie zasadnicze powddki na zajmowanym stanowisku Kierownika
Sprzedazy Krajowej wynosilo 6 536,00 zl brutto, a zdodatkami miesieczne wynagrodzenie powodki wynosilo 7.669,93
zlote

Jak dalej ustalil Sad Rejonowy, zgodnie z § 1 ust. 1 zawartym w Rozdziale III Zakladowego Ukladu Zbiorowego
Pracy dla Pracownikéw Huty (...) z dnia 31 grudnia 1996 roku, obowiazujacego u pozwanej umowe o prace
rozwigzuje sie na mocy porozumienia stron, przez o§wiadczenie jednej ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia,
przez oSwiadczenie jednej ze stron bez zachowania okresu wypowiedzenia, z uplywem czasu, na ktory zostala
zawarta, z dniem ukonczenia pracy, dla ktérej wykonania byla zawarta oraz wskutek wygaéniecia umowy. § 1
ust. 3 zawarty w Rozdziale III powyzszego ZUZP stanowi za$, iz o zamiarze wypowiedzenia lub rozwigzania bez
wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokreslony huta zawiadamia na pi$mie, podajac
przyczyne rozwigzania umowy zakladowa organizacje zwigzkowa reprezentujaca pracownika (pkt 1) oraz wszystkie
organizacje zwiazkowe, jezeli pracownik nie nalezy do zwiazkéw zawodowych (pkt 2); przyczyna, o ktorej mowa
wyzej powinna by¢ podana zakladowej organizacji zwiazkowej w sposob skonkretyzowany, nieograniczajacych sie do
przytoczenia ogolnikowego zwrotu, badZ powtbrzenia wyrazen ustawowych.

Uchwalg Zarzadu pozwanej nr 40/VIIL.2019 z dnia 25 stycznia 2019 roku, zatwierdzonej Uchwala Rady Nadzorczej
Nr 118/VIIL.2019 z dnia 28 stycznia 2019 roku przyjety zostal Regulamin Organizacyjny HUTY (...) w brzmieniu
stanowigcym zalacznik do niniejszej Uchwaly

Pismami z dnia 14 stycznia 2020r. pozwana zwrdcila sie do Zwigzku Zawodowego (...), Miedzyzakladowej Komisji
(...) HUTA(...) S.A., Zwiazku Zawodowego (...) przy Hucie (...) S.A., Miedzyzakladowej Komisji Zwigzkowej ZZ (...)
przy HUCIE (...) S.A. z proéba o udzielenie odpowiedzi czy powddka jest czlonkiem organizacji zwigzkowej lub czy ich
organizacja zwigzkowa objela powddke obrona, z jednoczesnym wskazaniem, ze nieudzielenie tej informacji w ciagu
5 dni zwalnia pracodawce od obowiazku wspoldzialania z zakltadowa organizacja zwigzkowa w sprawach dotyczacych
wskazanego pracownika. W odpowiedziach wskazano, ze powodka nie jest czlonkiem tych organizacji zwiazkowcy
i organizacje nie obejmuje jej obrona. Powddka nie zwrdcila sie do organizacji zwiazkowych o obrone jej interesow
przed pracodawca.

Po uzyskaniu wskazanych powyzszych odpowiedzi pozwana nie zwroécila sie do zadnej z organizacji zwigzkowych z
informacja o zamiarze wypowiedzenia powddce umowy o prace ze wskazaniem przyczyny rozwigzania umowy.

Dalej Sad Rejonowy ustalil, ze w zwigzku zmieniang schematu organizacyjnego pozwanej zlikwidowano stanowisko
pracy powodki, gdyz dzial marketingu w sektorze gorniczym byt zbyt rozbudowany. Powddka odbyla co najmniej dwie
rozmowy z 6wczesnym czlonkiem zarzadu spolki (...). W trakcie tych spotkan powddka zostala poinformowana, ze
jej stanowisko zostanie zlikwidowane. W zwiazku z tg informacja powddka przygotowala propozycje 3 stanowisk na
ktore moglaby zosta¢ przeniesiona. Ostatecznie jednak nie zostala przeniesiona na zadne stanowisku i udala sie na
dlugotrwale zwolnienie lekarskie.

Po powrocie z zwolnienia lekarskiego pismem z dnia 27 stycznia 2020r. pozwana rozwigzala z powédka umowe o
prace zawarta dnia 1 marca 1989r. z zachowaniem pieciomiesiecznego okresu wypowiedzenia, ze skutkiem na dzien
30 czerwca 2020r.

W pidmie tym jako przyczyne zlozonego wypowiedzenia wskazano likwidacje stanowiska Kierownika Sprzedazy
krajowej dokonanej na podstawie uchwaly Zarzadu z dnia 25 stycznia 2019r., zatwierdzonej Uchwala Rady Nadzorczej
Nr 118/VIII.2019 z dnia 28 stycznia 2019r. oraz wydania Zarzadzenia DN nr 01/2019/01-2 z dnia 7 lutego 2019r.
w sprawie zmiany w Regulaminie organizacyjnym HUTY (...) S.A. wraz z Zarzadzeniem DN nr 04/2019/01-2 z
dnia 15 marca 2019r. w sprawie nadania ,Regulaminu organizacyjnego pionu (...) S.A.”. Wskazano réwniez, ze



przyczyna likwidacji zajmowanego przez powoddke stanowiska bylo zmniejszenie sprzedazy produktéw pozwanej
na krajowym rynku gérniczym wynikajace z restrukturyzacji goérnictwa i zmniejszenia planéw wydobycia, co
spowodowalo konieczno$¢ przeprowadzenia zmian organizacyjnych oraz zredukowania stanowisk kierowniczych w
pionie Dyrektora Handlu i Produkeji. W pi$mie tym poinformowano réwniez, ze jest uprawniona do otrzymania
odprawy pienieznej w wysoko$ci trzymiesiecznego wynagrodzenia, a takze o zobowigzaniu do wykorzystania urlopu
wypoczynkowego w wymiarze 36 dni, po ktérym zostanie zwolniona z obowigzku Swiadectwa pracy.

Likwidacja stanowiska powddki, ktéra zostala wskazana w wypowiedzeniu wynikala ze zmieniany schematu
organizacyjnego pozwanej. Na miejsce powodki nie zostatl zatrudniony inny pracownik, a w dziale, w ktorym pracowala
powoda rzeczywiScie zmniejszono zatrudnienie.

Sad Rejonowy ustalil stan faktyczny w oparciu o przywolane dowody i uznal, ze powddztwo zastugiwalo na
uwzglednienie.

Na wstepie Sad pierwszej instancji wskazal, ze powddka nie kwestionowala przyczyn oraz zasadno$ci wypowiedzenia
umowy o prace. W toku postepowania , domagala sie ustalenia, ze wypowiedzenie narusza przepisy o wypowiadaniu
umow o prace i z tego tytulu domagala sie odszkodowania, a tylko w wypadku gdyby sad uznal, ze wypowiedzenie nie
narusza przepisoéw, zadala zasadzenia od pozwanej odszkodowania tytulem naruszenia przez pozwang zasad rownego
traktowania.

Dalej Sad Rejonowy przywotal tresé art. 45 § 1 k.p., zgodnie z ktérym w razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy
o prace zawartej na czas nieokreSlony jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace,
sad pracy — stosownie do zgdania pracownika —orzeka o bezskuteczno$ci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegla juz
rozwigzaniu — o przywré6ceniu pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

Odszkodowanie z art. 45 § 1 k.p. przystuguje wiec nie tylko w razie niezgodnosci z prawem ze wzgledu na uchybienie
obowigzkowi podania przyczyny (uchybienie warunku formalnego), ale takze w przypadku braku zasadno$ci
wypowiedzenia (przestanka materialna prawidlowo$ci dokonania wypowiedzenia), je$li podana przyczyna nie jest
uzasadnionym powodem zwolnienia pracownika w tym trybie.

Sad Rejonowy podkreslil, ze powddka oparta swoje powodztwo w zasadzie wylacznie na zarzucie niewyczerpania przez
pracodawce trybu konsultacji zwigzkowych. W my$l art. 38 k.p o zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy
o prace zawartej na czas nieokre§lony pracodawca zawiadamia na piSmie reprezentujaca pracownika zakladowsg
organizacje zwiazkowa, podajac przyczyne uzasadniajaca rozwigzanie umowy. Jezeli zakladowa organizacja
zwigzkowa uwaza, ze wypowiedzenie bytoby nieuzasadnione, moze w ciagu 5 dni od otrzymania zawiadomienia zglosié
na pi$émie pracodawcy umotywowane zastrzezenia. Po rozpatrzeniu stanowiska organizacji zwiazkowej, a takze w razie
niezajecia przez nig stanowiska w ustalonym terminie, pracodawca podejmuje decyzje w sprawie wypowiedzenia.

Dalej Sad Rejonowy stwierdzil, ze gdyby w rozpatrywanej sprawie opiera¢ sie wylacznie na podstawie przepisow
kodeksowych nie bytoby watpliwo$ci, ze pozwana wyczerpala tryb konsultacji, albowiem zwroécita sie do wszystkich
reprezentatywnych zwigzkow zawodowych reprezentujacych pracownikow pozwanej i otrzymala informacje, ze
powddka nie jest czlonkiem zadnego z tych zwigzkow i to w zwyklym przypadku czyniloby zado$¢ wymaganiom
konsultacji zwigzkowe;.

Sad Rejonowy zwrdcil jednak uwage, ze w Zakladowym Ukladzie Zbiorowym Pracy dla pracownikéw Huty (...)
z dnia 31 grudnia 1996r., obowigzujacym w dniu 27 stycznia 2020r. w III Rozdziale znajdowal sie w zapis § 1
ust. 3, ktory stanowi, ze o zamiarze wypowiedzenia lub rozwigzania bez wypowiedzenia pracownikowi umowy o
prace zawartej na czas nieokre$§lony huta zawiadamia na piSmie, podajac przyczyne rozwigzania umowy zakladowa
organizacje zwigzkowa reprezentujaca pracownika (pkt 1) oraz wszystkie organizacje zwigzkowe, jezeli pracownik
nie nalezy do zwiazkéw zawodowych (pkt 2); przyczyna, o ktérej mowa wyzej powinna by¢ podana zakladowej
organizacji zwiazkowej w sposdb skonkretyzowany, nieograniczajacych sie do przytoczenia ogdlnikowego zwrotu,
badz powtoérzenia wyrazen ustawowych. Strony nie mialy watpliwoSci, ze powyzsza regulacja istnieje, a generalny spor



w toku calego postepowania sprowadzal sie do ustalenia, czy powyzsza regulacja jest korzystna dla pracownika, a tym
samym czy regulacja ta ma zastosowanie w przedmiotowej sprawie.

Stosownie do art. 9 § 1i 2 kp ilekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie sie przez to przepisy Kodeksu
pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych, okreslajace prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcow,
a takze postanowienia ukladoéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéow
i statutow okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i
porozumien zbiorowych oraz regulaminéw i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy
Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych.

Sad Rejonowy przywotat wyrok Sadu Najwyzszego z 4 lutego 2011r., II PK 187/10 (OSNP 2012/7-8, poz. 8), gdzie
wskazano, ze korzystny charakter postanowien zakltadowego prawa pracy, przy uwzglednieniu swoistego bilansu
zyskow 1 strat dla pracownika, niekoniecznie musi polega¢ na przyznaniu dodatkowych lub wyzszych §wiadczen niz
gwarantowane przez przepisy powszechnie obowigzujace.

Sad Rejonowy stwierdzil, ze od hierarchii Zrodel prawa pracy, ktéra ma charakter uniwersalny, nalezy odréznic¢ kwestie
pierwszenstwa stosowania norm prawa pracy. Jej istota polega na szczego6lnej ochronie intereséw pracownika w
ramach stosunku pracy, przez zagwarantowanie mu Zrédlami powszechnych minimalnych standardéw w zakresie
uprawnien, z dopuszczalno$cig ich rozszerzenia w swoistych zrédlach prawa pracy. Ocena ,korzystno$ci” winna mieé
w tym sensie charakter obiektywny, ze ma byé dokonywana na podstawie konkretnych faktor6w okreslajacych poziom
ciezarow zawodowych zwigzanych z wykonywaniem pracy, a nie subiektywnych upodoban pracownika. Nastepstwem
obowiazywania tej zasady w indywidualnych stosunkach pracy jest pierwszenstwo stosowania korzystniejszych dla
pracownika norm prawa pracy nizszej rangi przed normami znajdujacymi sie wyzej w hierarchii Zrodel prawa. W
zindywidualizowanym stosunku pracy mamy do czynienia ze zjawiskiem przemieszania norm wyzszego i nizszego
rzedu, co mozna okresli¢ jako dyfuzje norm prawa pracy. Sprawia ona, Ze status stron stosunku pracy jest silnie
zdyferencjalizowany i nie zawsze przepisy i postanowienia sa stosowane wedle konstytucyjnej hierarchii. (Baran
Krzysztof W. (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, LEX).

Przenoszac powyzsze rozwazania na grunt rozpatrywanej sprawy Sad Rejonowy podzielil stanowisko wyrazone
przez strone powodowa, ze przepisy ZUZP w zakresie rozszerzonej konsultacji zwiazkowej byly w tym przypadku
korzystniejsze dla pracownikéw, niz przepisy prawa powszechnie obowigzujacego. Sad Rejonowy mial na uwadze
przede wszystkim ich skutek dla trwalo$ci zatrudnienia pracownika. Powddka w trakcie przestuchania wskazala, ze
liczyla na to, ze zwiazki wezma pod uwage jej dlugoletnia prace, stana w jej obronie i wynegocjuja, iz nie zostanie
zwolniona, tylko przesunieta na inne stanowisko. W ocenie Sadu Rejonowego regulacja ZUZP dawala pracownikom
dodatkowg ochrone ich praw. Rozszerzony tryb konsultacji zwigzkowych, jak stusznie wskazala powbddka, pozwalal na
przyznanie szansy zwigzkom zawodowym podjecia ochrony praw pracownika, w przypadku gdy pracownik z jakiego$
powodu nie byt objety ochrona zadnego ze zwigzku zawodowych.

Sad Rejonowy zaznaczyl, ze regulacje ZUZP mogly w pewnych przypadkach powodowaé¢ pewnego rodzaju
stygmatyzacje pracownika. Jednak w ocenie Sadu wizja potencjalnej stygmatyzacji pracownika we wspomnianym
wyzej bilansie zyskow i strat jest mniej uciazliwa dla pracownika niz szansa, ze zwiazki zawodowe stana w jego obronie,
co w konsekwencji moze doprowadzi¢ do porzucenia przez pracodawce zamiaru zwolnienia pracownika. Z tego
powodu Sad Rejonowy uznal, ze w tym przypadku regulacje ukladu zbiorowego ze wzgledu na swoja korzystno$¢ mialy
pierwszenstwo stosowania przez przepisami powszechnie obowiazujacego prawa, wobec czego brak wyczerpania
trybu konsultacji zwiazkowych przewidzianych w ZUZP sprawil, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony naruszalo przepisy o wypowiadaniu uméw o prace i tym samym powoddce nalezy sie dochodzone przez
nig odszkodowanie.

Dalej Sad Rejonowy wskazal, Ze zgodnie z art. 30 § 1 pkt 2 k.p. umowa o prace rozwiazuje sie przez o§wiadczenie jednej
ze stron z zachowaniem okresu wypowiedzenia (rozwigzanie umowy o prace za wypowiedzeniem). Zgodnie natomiast
z § 4 tego przepisu w o$wiadczeniu pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokre$lony lubo



rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna uzasadniajaca wypowiedzenie lub
rozwigzanie umowy. Art. 30 § 4 k.p. nalozyl na pracodawce obowiazek podania przyczyny wypowiedzenia umowy o
prace. Przyczyna nie moze by¢ jednak sformulowana w jakikolwiek sposéb. W tym zakresie powinny by¢ przestrzegane
pewne reguly, na ktére wskazywano wielokrotnie w orzecznictwie sadowym. Przyczyna uzasadniajgca wypowiedzenie
umowy o prace zawartej na czas nieokre$§lony powinna by¢ konkretna i rzeczywista (uchwala Sadu Najwyzszego z dnia
27 czerwcea 1985 roku, III PZP 10/85, OSNC 1985/11/164, a takze, wyrok SN z dnia 15 lutego 2000 roku, I PKN 514/99,
OSNAP 2001/13/440). W ocenie Sadu Rejonowego, poza sporem byla kwestia zasadno$ci przyczyn wypowiedzenia
powbdce umowy o prace. Dlatego tez Sad Rejonowy uznal, ze w tym przypadku wypowiedzenie bylo uzasadnione
likwidacja stanowiska pracy powodki, a podana przyczyna wypowiedzenia byla prawdziwa. Jednak i tak bylo bez
znaczenia dla rozstrzygniecia sprawy, gdyz wypowiedzenie okazalo sie narusza¢ przepisy o wypowiedzeniu.

W konsekwencji Sad Rejonowy uwzglednil powbddztwo zgodnie z zadaniem powodki, wskazujac, Ze z tej przyczyny
przedmiotem postepowania nie bylo powddztwo o charakterze ewentualnym. Sad Rejonowy zaznaczyl tez, ze powodka
nie probowata w toku postepowania wykaza¢ zasadno$ci powddztwa ewentualnego.

O kosztach postepowania art. 98 § 11 3 k.p.c., § 9 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 22
pazdziernika 2015 r. w sprawie oplat za czynnoéci adwokackie (Dz. U. z 2015 r., poz. 1800) oraz art. 13 ustawy z dnia
28 lipca 2005 roku o kosztach sadowych w sprawach cywilnych (Dz.U. z 2020 roku, poz. 755).

Apelacje od calosci wyroku wywiodla pozwana, zarzucajac:
Naruszenie przepisOw postepowania, ktore mialo wplyw na wynik sprawy tj.:

- art. 3271 § 1 pkt 1i 2 KPC poprzez nieprzedstawienie wyczerpujacych motywow rozstrzygniecia sadu, co uniemozliwia
zorientowanie sie co do podstaw rozstrzygniecia, polegajgce na przyjeciu, ze ,regulacje zuzp mogly powodowac¢ w
pewnych przypadkach swego rodzaju stygmatyzacje pracownika” bez okreslenia, jakiego rodzaju to mialaby byc
stygmatyzacja i jakie konsekwencje prawne dla pracodawcy niesie za soba dopuszczenie do takiej stygmatyzacji.

Naruszenie prawa materialnego tj.:
art. 386 § 4 KPC poprzez:

- uznanie, ze w sprawie spornym bylo czy regulacja z § 1 ust. 3 Rozdziatlu III Zakladowego Uktadu Zbiorowego Pracy
pozwanej (,zuzp”) jest korzystna dla pracownika, podczas gdy istotnym elementem sporu bylo ustalenie czy § 1 ust. 3
pkt 2 Rozdzialu III zuzp moze by¢ stosowany przed regulacjami ustawowymi jako sprzeczny z art. 30 ust. 3 ustawy o

zwigzkach zawodowych, art. 9 ust. 11 ust. 2 rozporzadzenia 2016/679 (,RODO”) , art. 23 KC w zw. z art. 11" KP,

- poprzez calkowite pominiecie merytorycznych zarzutéw pozwanej odnoszacych sie do niezgodnoéci § 1 ust. 3 pkt
2 Rozdziatlu III zuzp z art. 9 ust. 11 ust. 2 RODO, art. 23 KC oraz art. 30 ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych,
a takze skutkow przyjecia obowiazku pozwanej dokonania konsultacji zwigzkowej zgodnie z zuzp, a nie przepisami
powszechnie obowigzujacymi w przypadku uznania przez pracownika, ze postanowienia ukladowe nie sa dla niego
subiektywnie korzystne,

- art.91 ust. 3 Konstytucji poprzez jego niezastosowanie i uznanie, ze przepisy zuzp znajduja zastosowanie przed
prawem unijnym, tj. RODO,

- art. 6 ust. 1 w zw. z art. 9 ust. 11 2 RODO poprzez jego niezastosowanie i uznanie, ze pracodawca ma obowiazek
dokona¢ konsultacji zwigzkowej w stosunku do pracownikow, ktérzy nie sa czlonkami organizacji zwigzkowej i nie sg
objeci obrong przez ta organizacje,

- art. 9 § 2 KP poprzez niewlasciwe zastosowanie i uznanie, ze:



- art. 6 ust. 11 art. 9 ust. 1 i ust. 2 RODO nie obowiazuja powddki jako, ze § 1 ust. 3 pkt 2 Rozdzialu III zuzp
stanowi przepis korzystniejszy dla pracownika niz przepisy prawa powszechnie obowiazujacego, podczas gdy art. 9 §
2 KP odnosi sie wylacznie do hierarchii obowigzywania aktow prawnych dotyczacej przepiséw prawa krajowego i w
przypadku kolizji norm zuzp z takimi przepisami prawa krajowego pierwszenstwo maja korzystniejsze przepisy zuzp,
aart. 6 ust. 11 art. 9 ust. 11 ust. 2 RODO jest przepisem prawa unijnego i nie jest objety zakresem zastosowania art. 9
ust. § 2 KP, poniewaz nie jest przepisem ,, Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych”,

- przepisy ukladowe moga by¢ niezgodne z Konstytucja, w tym art. 59 ust. 1 Konstytucji mimo iz art. 9 § 2 KP nie
stanowi, jakoby korzystniejsze dla pracownika przepisy ukladowe mogly mieé pierwszenstwo przed Konstytucja,

- art. 30 ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych poprzez jego niewlaéciwe zastosowanie i uznanie, ze zuzp moze
by¢ sprzeczny z tym przepisem, podczas gdy art. 30 ust. 3 ustawy o zwiazkach zawodowych ma charakter Scisle
bezwzglednie obowiazujacy, a przepisy ukladowe nie moga by¢ z nim sprzeczne,

- art. 59 ust. 1 Konstytucji w zw. z art. 1 ust. 1 i art. 7 ust. 2 i 3 ustawy o zwiazkach zawodowych poprzez ich
niezastosowanie, podczas gdy przepisy te wprowadzaja zasade wolnoéci od przynalezno$ci do organizacji zwiazkowej
i uprawniaja organizacje zwiazkowa do dzialania w sprawach indywidualnych reprezentujac wylacznie czlonkéow
organizacji zwigzkowej oraz osoby objete obrong na wniosek, majg charakter Sci§le bezwzglednie obowiazujacy, przez
co przepisy ukladowe nie moga by¢ z tymi przepisami sprzeczne,

- art. 9 § 2 KP poprzez jego niewlaéciwe zastosowanie i uznanie, ze przepisy § 1 ust. 3 pkt 2 Rozdzialu III zuzp sa dla
pracownikow korzystniejsze w poréwnaniu do powszechnie obowiazujacych przepiséw prawa,

- art. 8 KP poprzez jego niezastosowanie i uznanie, ze § 1 ust. 3 pkt 2 Rozdzialu III zuzp daje pracownikom dodatkowa
szanse ochrony praw pracowniczych poprzez ,,porzucenie przez pracodawce zamiaru zwolnienia pracownika”, podczas
gdy w przedmiotowej sytuacji przyczyna wypowiedzenia powodce umowy o prace byla likwidacja jej stanowiska pracy,
w zwiazku z czym proba przekonania pozwanej do utrzymania zatrudnienia powo6dki, dla ktérej pracy nie bylo, stanowi
naruszenie celu instytucji konsultacji zwigzkowej oraz zasad wspoélzycia spolecznego, tj. uczciwosci i sprawiedliwos$ci
spoleczne;j.

W oparciu o tak sformulowane zarzuty, pozwana wniosla o zmiane wyroku sadu I instancji poprzez oddalenie
powddztwa w caloéci oraz zmiane w zakresie pozostalych rozstrzygnieé tj. pkt 2, 3 i 4 wyroku, a takze zasadzenie na
rzecz pozwanej kosztdw postepowania za obydwie instancje.

Powddka wniosla o oddalenie apelacji i zasgdzenie zwrotu kosztow zastepstwa procesowego, podzielajac w calo$ci
rozstrzygniecie Sadu pierwszej instancji.

Sad Okregowy i zwazyl, co nastepuje.
Apelacja pozwanej okazala sie skuteczna.

Sad pierwszej instancji przeprowadzil wystarczajace postepowanie dowodowe i prawidlowo ustalil stan faktyczny
w rozpoznawanej sprawie, nieprawidlowo jednak uznal, ze wypowiedzenie umowy o prace powddki naruszylo
obowiazujace w tym zakresie przepisy. Sad Okregowy przyjal poczynione w sprawie ustalenia faktyczne za wlasne,
jednakze dokonal odmiennej oceny prawnej roszczenia powodki.

W tym miejscu wskazaé nalezy, ze sad drugiej instancji jako sad apelacyjny ma nie tylko prawo, lecz i obowigzek
rozwazenia na nowo caloksztaltu okolicznosci, istniejacych w chwili zamkniecia rozprawy apelacyjnej oraz wlasnej
ich swobodnej i samodzielnej oceny.

Sad Okregowy uznal, ze zarzuty apelacji zastuguja w calo$ci na uwzglednienie, bowiem Sad Rejonowy dopuscil sie
naruszenia przepiséw art. 91 ust. 3 Konstytucji, art. 30 ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych w zw. z art. 6 ust.1i
art. 9 ust. 11 2 Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016r. w sprawie



ochrony os6b fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich
danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (og6lne rozporzadzenie o ochronie danych) — tzw. RODO, art. 9 § 1i 2 kp.

Zgodnie z art. 9 § 11 2 kp ilekro¢ w Kodeksie pracy jest mowa o prawie pracy, rozumie sie przez to przepisy Kodeksu
pracy oraz przepisy innych ustaw i aktéw wykonawczych, okreslajace prawa i obowigzki pracownikéw i pracodawcow,
a takze postanowienia ukladoéw zbiorowych pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéow
i statutow okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy. Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i
porozumien zbiorowych oraz regulaminéw i statutéw nie moga by¢ mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy
Kodeksu pracy oraz innych ustaw i aktéw wykonawczych.

Jak wskazal w przywolanym przez Sad Rejonowy wyroku Sadu Najwyzszego z 4 lutego 2011r., IT PK 187/10 (OSNP
2012/7-8, poz. 8), korzystny charakter postanowien zakladowego prawa pracy, przy uwzglednieniu swoistego bilansu
zyskow i strat dla pracownika, niekoniecznie musi polega¢ na przyznaniu dodatkowych lub wyzszych Swiadczen
niz gwarantowane przez przepisy powszechnie obowiazujace. Istota pierwszenstwa stosowania norm prawa pracy,
polega na szczegblnej ochronie intereséw pracownika w ramach stosunku pracy, przez zagwarantowanie mu zrédtami
powszechnych minimalnych standardéw w zakresie uprawnien, z dopuszczalnoécia ich rozszerzenia w swoistych
zrodlach prawa pracy, takich jak przyktadowo zakladowe uklady zbiorowe pracy.

Interpretacja postanowien takich ukladow musi uwzglednia¢ jednak obowiazujace regulacje ustawowe, nie moze
pozostawacé z nimi w sprzeczno$ci. Shusznie podnosi apelujaca, ze od daty wprowadzenia obowigzujacego u niej ukladu
zbiorowego, co mialo miejsce w 1996r. doszlo do szeregu zmian legislacyjnych, spowodowanych przede wszystkim
wejéciem Polski do Unii Europejskiej, skutkiem ktorych bylo objecie ochrona szeregu aspektéw wykonywania pracy,
w tym dobr osobistych pracownika oraz jego danych osobowych i nalozeniem na pracodawce obowiazkéw w zakresie
tej ochrony.

Podstawowg regulacje w tym przedmiocie zawiera Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679
z dnia 27 kwietnia 2016r. w sprawie ochrony oséb fizycznych w zwiazku z przetwarzaniem danych osobowych i
w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy 95/46/WE (ogoblne rozporzadzenie o
ochronie danych) — tzw.RODO, ktére w Polsce obowiazuje od 25 maja 2018r. RODO jako rozporzadzenie unijne
obowiazuje bezposrednio, majac pierwszenstwo w przypadku kolizji z ustawami (art. 91 ust. 3 Konstytucji).

Zasady dotyczace przetwarzania danych osobowych reguluje art. 5 RODO, przy czym z je$li chodzi o dane
pracownikdw, ze kluczowe uznaje sie

1) zasade ,,zgodno$¢ z prawem, rzetelno$é i przejrzysto$¢”; dane osobowe musza byé przetwarzane zgodnie z prawem,
rzetelnie i w sposob przejrzysty dla osoby, ktorej dane dotycza (art. 5 ust. 1lit. a RODO);

2) zasade ,ograniczenie celu”, ktérej zasadnicza tre$cia jest nakaz zbierania danych osobowych wylacznie w
konkretnych, wyraznych i prawnie uzasadnionych celach i nieprzetwarzanie dalej w sposob niezgodny z tymi celami
(art. 5 ust. 1 1it. b RODO);

3) zasade ,minimalizacji danych”, przez ktéra rozumie sie zgode na przetwarzanie tylko takich danych, ktére sa
adekwatne, stosowne oraz ograniczone do tego, co niezbedne do celow, w ktorych sa przetwarzane (art. 5 ust. 1 lit.
¢ RODO).

W konsekwencji od maja 2018r. dokonano nowelizacji kodeksu pracy ( art. 22" - 22 ) na mocy ktorych, kazdy
pracodawca musial dostosowaé swoje procedury ochrony danych osobowych do wymagain RODO. Najogoélniej
moéwige, nowe przepisy nalozyly na pracodawcow obowiazek wiekszej dbaloSci ochrony danych pracownikow,
ograniczyto zakres informacji, jakich pracodawca moze zada¢ od kandydatéw na pracownika i od zatrudnionych juz
0sob oraz zakres informacji dotyczacych pracownika jakie moze przekazaé podmiotom zewnetrznym.



Jednym z takich podmiotéw zewnetrznych jest zakladowa organizacja zwigzkowa. Zgodnie z art. 23> kp jezeli przepisy
prawa pracy przewiduja wspoldzialanie pracodawcy z zakladowa organizacja zwigzkowa w indywidualnych sprawach
ze stosunku pracy, pracodawca ma obowiazek wspoéldziataé w takich sprawach z zakladowa organizacja zwiazkowa
reprezentujaca pracownika z tytulu jego czlonkostwa w zwiazku zawodowym albo wyrazenia zgody na obrone praw
pracownika niezrzeszonego w zwigzku - zgodnie z ustawg o zwiazkach zawodowych.

Obowiazek wspdldzialania pracodawcy z zwigzkiem zawodowym przewiduje m.in. art. 38 § 11 2 kp, zgodnie z ktorym
o zamiarze wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokre§lony pracodawca zawiadamia na
piSmie reprezentujaca pracownika zakladowa organizacje zwigzkowsg, podajac przyczyne uzasadniajacg rozwiazanie
umowy. Jezeli zakladowa organizacja zwigzkowa uwaza, ze wypowiedzenie byloby nieuzasadnione, moze w ciagu 5
dni od otrzymania zawiadomienia zglosi¢ na piSmie pracodawcy umotywowane zastrzezenia.

W celu wykonania tego obowigzku pracodawca powinien zwroéci¢ sie do niej z prosba o udzielenie informacji,
czy dany pracownik jest objety jej ochrona. Kwestie te reguluje art. 30 ust 3 ustawy z dnia 23 maja 1999r. o
zwigzkach zawodowych (Dz.U.2019.263), po my$li ktérego w indywidualnych sprawach ze stosunku pracy, w ktorych
przepisy prawa pracy zobowiazuja do wspodldzialania z zakladowa organizacjg zwigzkowa, przed podjeciem dzialania,
pracodawca jest obowiazany zwrécic sie do tej organizacji o informacje o pracowniku korzystajacym z jej obrony, a
nieudzielenie tej informacji w terminie 5 dni od dnia otrzymania przez zakladowa organizacje zwigzkowa wniosku
zwalnia pracodawce z obowigzku wspoétdzialania z zakladowa organizacja zwigzkowa w sprawach dotyczacych tego
pracownika.

Jak slusznie podnosi apelujaca, zasiegniecie informacji co do tego czy pracownik jest czlonkiem, badz jest objety
obrona organizacji zwiazkowej jest wstepnym, a zarazem odrebnym etapem postepowania zmierzajacego do
rozwigzania umowy o prace z konkretnym pracownikiem i stuzy ustaleniu czy konieczne jest dochowanie procedury
konsultacyjnej przewidzianej w art. 38 kp. Z kolei realizacja obowiazku konsultacji w zakresie wypowiedzenia
umowy o prace polega na przedstawieniu organizacji zwigzkowej informacji o sposobie i przyczynach zakonczenia
stosunku pracy. Ujawnienie danych osobowych pracownika organizacji zwigzkowej jest przetwarzaniem danych
osobowych w rozumieniu art. 4 pkt 2 RODO, zgodnie z ktérym: "przetwarzanie" oznacza operacje lub zestaw
operacji wykonywanych na danych osobowych lub zestawach danych osobowych w sposob zautomatyzowany lub
niezautomatyzowany, taka jak zbieranie, utrwalanie, organizowanie, porzadkowanie, przechowywanie, adaptowanie
lub modyfikowanie, pobieranie, przegladanie, wykorzystywanie, ujawnianie poprzez przeslanie, rozpowszechnianie
lub innego rodzaju udostepnianie, dopasowywanie lub laczenie, ograniczanie, usuwanie lub niszczenie.

W konsekwencji ujawnienia danych osobowych pracownika, zar6wno pracodawca jak i organizacja zwigzkowa staja
sie podmiotami przetwarzajacymi dane osobowe.

Podstawy prawne przetwarzania danych okresla art. 6 i art. 9 RODO. Jak stanowi art. 6 ust. 1 RODO, przetwarzanie
jest zgodne z prawem wylgcznie w przypadkach, gdy - i w takim zakresie, w jakim - spelniony jest co najmniej jeden
z ponizszych warunkow:

a) osoba, ktorej dane dotycza wyrazila zgode na przetwarzanie swoich danych osobowych w jednym lub wiekszej
liczbie okreslonych celow;

b) przetwarzanie jest niezbedne do wykonania umowy, ktérej strona jest osoba, ktérej dane dotyczg, lub do podjecia
dzialanh na zadanie osoby, ktorej dane dotycza, przed zawarciem umowy;

¢) przetwarzanie jest niezbedne do wypelnienia obowiazku prawnego cigzacego na administratorze;

d) przetwarzanie jest niezbedne do ochrony zywotnych interes6w osoby, ktorej dane dotycza, lub innej osoby fizycznej;



e) przetwarzanie jest niezbedne do wykonania zadania realizowanego w interesie publicznym lub w ramach
sprawowania wladzy publicznej powierzonej administratorowi;

f) przetwarzanie jest niezbedne do celoéw wynikajacych z prawnie uzasadnionych intereséw realizowanych przez
administratora lub przez strone trzecia, z wyjatkiem sytuacji, w ktorych nadrzedny charakter wobec tych interesow
majg interesy lub podstawowe prawa i wolno$ci osoby, ktérej dane dotycza, wymagajace ochrony danych osobowych,
w szczego6lnosci gdy osoba, ktorej dane dotycza, jest dzieckiem.

Natomiast po my$li art. 9 ust 1, ust.2 litb RODO zabrania sie przetwarzania danych osobowych ujawniajacych
przynalezno$é do zwiazkéw zawodowych chyba,

osoba, ktorej dane dotycza, wyrazila wyrazng zgode na przetwarzanie tych danych osobowych w jednym lub kilku
konkretnych celach, badz przetwarzanie jest niezbedne do wypelienia obowiazkow i wykonywania szczegblnych praw
przez administratora lub osobe, ktorej dane dotycza, w dziedzinie prawa pracy, zabezpieczenia spolecznego i ochrony
socjalnej, o ile jest to dozwolone prawem Unii lub prawem panstwa czlonkowskiego, lub porozumieniem zbiorowym
na mocy prawa panstwa czlonkowskiego przewidujacymi odpowiednie zabezpieczenia praw podstawowych i
interesow osoby, ktorej dane dotycza.

Majac powyzsze na uwadze stwierdzié¢ nalezy, ze pracodawca moze przekaza¢ dane osobowe pracownika organizacji
zwigzkowej wylacznie w przypadkach, kiedy stuzy to wykonaniu cigzacego na nim obowigzku prawnego czyli w oparciu
o art. 30 ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych i art. 38 kp. Roéwnoczeénie na mocy tych przepiséw organizacja
zwiazkowa jest uprawniona do przetwarzania danych w rozumieniu przepiséw RODO.

Wskazaé nalezy, ze kierowane przez pracodawce zapytanie w trybie art. 30 ust 3 ustawy o zwigzkach zawodowych nie
powinno zawiera¢ informacji, ktore nie sa niezbedne do ustalenia, czy dany pracownik objety jest ochrong zwigzkows.
Nie jest konieczne wskazanie w treéci skladanego wniosku, jaki zamiar ma pracodawca wobec pracownika. Co
wiecej, wskazanie przez pracodawce zakladowej organizacji zwigzkowej, na tzw. przedkonsultacyjnym etapie, zamiaru
dokonania wobec pracownika okre$lonej czynnoSci (np. rozwigzania z nim stosunku pracy) w Swietle aktualnych
przepiséw prawa nie znajduje zadnych podstaw prawnych. Taki poglad potwierdzil Sad Najwyzszy w wyroku z 17
maja 2017 r. (I PK 108/16, LEX nr 2321878). Wskazal w nim wprost, ze podanie szczegélowych informacji o
zamiarze pracodawcy w odniesieniu do wymienionego pracownika stanowiloby pozbawione podstaw przetwarzanie
danych osobowych, w zwiazku z czym wystarczajace jest wskazanie, ze chodzi o potrzebe wspoéldzialania ze zwigzkiem
zawodowym w indywidualnej sprawie ze stosunku pracy.

Przyjmuje sie, ze takie postepowanie pozostaje w zgodzie z zasadami okreSlonymi w RODO, zwlaszcza zasada
minimalizacji danych, o ktérej mowa w art. 5 ust. 1 lit. ¢ RODO. W zwigzku z tym pracodawca nie powinien
przekazywaé zakladowej organizacji zwiazkowej wiecej danych osobowych niz jest to niezbedne dla dokonania
prawidlowej weryfikacji przez organizacje przynaleznos$ci do niej wnioskowanego pracownika. W przeciwnym
wypadku moze narazi¢ sie na ewentualny zarzut naruszenia art. 5 ust. 1 lit. ¢ RODO i potencjalne ryzyko wszczecia
postepowania administracyjnego przed Prezesem Urzedu Ochrony Danych Osobowych.

Nastepnie po uzyskaniu informacji, ze dany pracownik jest czlonkiem zakladowej organizacji zwiazkowej (badz
organizacja uwzglednila prosbe pracownika na obrone jego praw), aktualizuje sie obowiazek konsultacji przewidziany
w art. 38 kp i pracodawca jest uprawniony do przestania organizacji informacji o przyczynie wypowiedzenia/
rozwigzania umowy o prace.

Przywolane przepisy art. 30 ust 3 ustawy o zwigzkach zawodowych i art. 38 kp z jednej strony okreélaja zatem zakres
danych osobowych pracownika przekazywanych przez pracodawce w zaleznosci od adresata, a z drugiej wyznaczaja
zakres danych, jakie organizacja zwigzkowa moze uzyskac¢ od pracodawcy i przetwarza¢ zgodnie z prawem.

Innymi stlowy tylko organizacja zwiazkowa, ktorej czlonkiem jest dany pracownik, lub ktoérego obrony sie podjela, jest
uprawniona do pozyskania informacji o przyczynie wypowiedzenia/rozwigzania umowy o prace. Podstawg prawng



konsultacji zwiazkowej stanowi art. 9 ust. 2 lit. b RODO, czyli wypelienie przez administratora ciazacego na nim
obowiazku prawnego, ktory wynika z art. 38 kp.

W kontekScie przywolanych wyzej zasad przetwarzania danych RODO, podkreslié w tym miejscu nalezy, ze co
do zasady w sprawach indywidualnych organizacja zwigzkowa moze reprezentowac swoich czlonkoéw, a osoby nie
zrzeszone jedynie gdy zaakceptuje wniosek takiej osoby - art. 7 ust. 11 2 ustawy o zwiazkach zawodowych. Do tych
»Spraw indywidualnych” nalezy m.n. uprawnienie do zgloszenia zastrzezen do wypowiedzenia umowy o prace na czas
nieokreslony czyli uczestnictwo w konsultacji z art. 38 kp, co wigze sie z prawem do przetwarzania danych osobowych
pracownika. Powyzsze oznacza, ze w stosunku do innych oséb (niezrzeszonych, nie korzystajacych z obrony)
organizacja zwigzkowa nie ma zadnych uprawnien do wspoldziatania z pracodawca w przedmiocie wypowiedzenia
umowy o prace, nie moze pozyskiwa¢ danych osobowych ani ich przetwarzac.

Do tej kategorii os6b nalezy powddka, ktéra w dacie wypowiedzenia umowy o prace nie byla czlonkiem zadnej
dzialajacej u pozwanej organizacji zwiazkowej, nie zwracala sie rowniez o objecie jej ochrona zwiazkowa i stoi na
stanowisku, ze zgodnie z postanowieniami ZUZP pozwana winna szczegdtowo poinformowaé wszystkie organizacje
zwigzkowe o przyczynach rozwigzania jej stosunku pracy i przeprowadzi¢ konsultacje zwigzkowa. W ocenie powddki,
przepis ZUZP jako korzystniejszy w rozumieniu art. 9 § 11 2 kp winien zastosowany przez pozwana.

Dla porzadku wskaza¢ trzeba, ze powolywany przez powodke w pozwie jak i Sad Rejonowy w uzasadnieniu,
zapis Rozdzialu III ZUZP § 1 ust. 3 moéwi, o tym ze pracodawca w przypadku, gdy pracownik nie jest czlonkiem
zwigzku zawodowego, winien poinformowac wszystkie zakladowe organizacje zwigzkowe o zamiarze wypowiedzenia/
rozwigzania umowy o prace z podaniem konkretnej przyczyny swojej decyzji. Natomiast obowigzek i tryb konsultacji
z organizacja zwiazkowa reguluja kolejne ustepy 3.1 — 3.3. Zatem do$¢ niekonsekwentnie powodka w pozwie powoluje
sie na konieczno$¢ konsultacji z wszystkimi organizacjami zwigzkowymi, bez wskazania wlasciwego zapisu ZUZP.

Trafnie zwraca uwage apelujgca, przepis art. 30 ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych stanowi norme prawa
bezwzglednie obowiazujaca, okreslajaca tryb postepowania w procedurze zamiaru wypowiedzenia umowy o prace i
zasad tych nie moga zmieniaé regulacje uktadowe.

Jak to wskazano, na poczatku rozwazan podstawowa kwestia, dla oceny czy dane postanowienie ukladu zbiorowego
jest korzystne w rozumieniu art. 9 § 11 2 kp jest ustalenie, czy postanowienie to jest zgodne z przepisami prawa. W
Swietle przytoczonych wyzej zasad przetwarzania danych wg RODO w zwigzku z art. 30 ust. 3 ustawy o zwiazkach
zawodowych i art. 38 kp, Sad Okregowy podziela stanowisko, apelujacej, ze zapis Rozdziatu III ZUZP § 1 ust.
3 pozwanej jest niezgodny z obowigzujacym prawem. Shusznie apelujaca podnosi, ze RODO jako rozporzadzenie
unijne, obowiazuje bezposrednio i ma pierwszenstwo w przypadku kolizji z ustawami ( art. 91 ust. 3 Konstytucji).
Przepisy postanowien ZUZP nie moga przewidywa¢ takich zasad przetwarzania danych osobowych pracownika, ktore
pozostawalyby w sprzecznoSci z przywolanymi wyzej regulacjami. Przepisy rozporzadzenia RODO okre§lily poziom
ochrony i zasady przetwarzania danych osobowych pracownika przez pracodawce i inne podmioty. Zdaniem Sadu
Okregowego, akty nizszego rzedu nie moga w tym zakresie zawiera¢ mniej korzystnych regulacji tj. takich ktére
obnizaja poziom tej ochrony, poprzez nie znajdujace oparcia w ustawach poszerzenie mozliwoSci przetwarzania
danych. Niekorzystna dla pracownika jest sytuacja gdy jego dane osobowe sa przekazywane wiekszej liczbie adresatow
niz przewiduje to ustawa, wobec czego przywolane zapisy ZUZP sa niezgodne z obowiazujacymi przepisami. Nietrudno
wyobrazi¢ sobie sytuacje gdy pracownik jest zwalniany dyscyplinarnie z przyczyn kompromitujacych. Przekazanie
takich przyczyn wszystkim organizacjom zwigzkowym z pewnoscia nie byloby korzystne dla pracownika.

W $wietle przywolanych wyzej przepisow RODO, art. 30 ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych, przekazanie przez
pozwang informacji o przyczynie wypowiedzenia umowy o prace powodki wszystkich organizacjom zwigzkowym
byloby nieuprawnione i narazaloby, zaréwno pozwang jak i te organizacje za sankcje za naruszenie przepiséw RODO.

Sad Okregowy podziela stanowisko apelujacej, ze przywolane zapisy ZUZP pozwanej w $wietle przepisow art.
6 i 9 RODO, ani nie uprawniaja ani nie zobowiazuja pozwanej do przekazywania wszystkim organizacjom
zwigzkowym informacji o przyczynach wypowiedzenia/rozwigzania umoéw o prace niezrzeszonych pracownikow,



bowiem naruszalaby obowigzujace zasady przetwarzania danych osobowych. Powddka nie udzielila uprzedniej zgody
na przetwarzanie jej danych osobowych w tym zakresie ani pozwanej ani organizacjom zwiazkowym (art. 6 ust.1a
RODO). W sprawie nie zachodzi przestanka wymieniona w art. 6 ust.1 b, poniewaz podanie przyczyny wypowiedzenia
umowy o prace nie jest niezbedne do jej wykonania. Natomiast zapis art. 6 ust 1 ¢ RODO dotyczy obowiazku
prawnego, czyli w tej konkretnej sprawie, wynikajgcego z art. 30 ustawy ust. 3 ustawy o zwigzkach zawodowych, ktory
pozwana spehila. Przewidziana w art. 6 ust.1 d RODO, umozliwiajgce przetwarzanie danych ,niezbednych do ochrony
zywotnych intereséw osoby” nie ma zastosowania w sprawie, bowiem przez termin ten rozporzadzenie rozumie jako
ochrone interesu, majacego istotne znaczenie dla zycia osoby, ktorej dane dotycza np. cele humanitarne, sytuacje
zwigzane z kleskami zywiolowymi ( motyw 46 preambuly RODO. Slusznie tez, apelujaca podnosi, ze na gruncie
przepisow RODO brak podstawy prawnej umozliwiajacej pracodawcy konsultowanie z organizacja niereprezentujaca
pracownika przyczyn wypowiedzenia umowy o prace.

Majac powyzsze na uwadze, Sad Okregowy stoi na stanowisku, ze pozwana, stosujac procedure okre$lona w art. 30 ust.
3 ustawy o zwigzkach zawodowych spelnila wymagania formalne okreSlone w przepisach o wypowiadaniu umowy o
prace na czas nieokre$lony. Prawidlowo pozwana nie zastosowatla zapisu Rozdziatu III § 1 ust. 3 przepisow ZUZP jako
niezgodnych z prawem. Przyczyna wypowiedzenia umowy o prace powddki jest prawdziwa i uzasadniona, a zatem
wypowiedzenie dokonane przez pozwana jest zgodne z prawem. Z tych przyczyn, Sad Okregowy zmienit wyrok i oddalit
powodztwo jako niezasadne

Podstawa orzeczenia o kosztach jest art. 98 kpc i § 9 ust. 1 pk 1, § 10 ust. 1 pkt 1 rozporzadzenia Ministra
Sprawiedliwo$ci z dnia 22.10.2015r. w sprawie oplat za czynnos$ci radcéw prawnych (Dz.U. 2018.265)

W tym stanie rzeczy, w oparciu o przywolane przepisy prawa i art. 386 § 1 k.p.c. Sad Okregowy orzekl jak w sentencji.



