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Streszczenie

Jednym zrozwazanych watkéw w niniejszej glosie byta ocena zgodnosci z pra-
wem powierzenia innej pracy pracownikowi na podstawie art. 42 § 4 k.p. Tyl-
ko przy tacznym spetnieniu wszystkich czterech przestanek z art. 42 § 4 k.p.
mozna stwierdzi¢, iz przeniesienie do innej pracy jest prawidtowe i odpowia-
da obecnemu stanu prawnemu. W okolicznosciach danego stanu faktyczne-
go przeniesienie powodki do innej pracy byto wbrew przepisom Kodeksu pra-
cy, poniewaz co najmniej dwie z wymaganych przestanek nie byty spetnione.

Drugim watkiem niniejszej pracy byto zastanowienie sie, czy doszto w tym sta-
nie faktycznym do naruszenia débr osobistych powddki. W wyniku przeprowa-
dzonej analizy przedstawionych okolicznosci nalezy stwierdzi¢, iz dobra oso-
biste powddki zostaty naruszone. W szczegdlnosci zostata naruszona godnos¢
pracownicza powodki. Pojecie godnosci pracowniczej zostato doprecyzowa-
ne na gruncie doktryny prawa pracy i orzecznictwa.

Gloss to the verdict of the Court of Appeal in Katowice of July 5,2018
(Summary)

One of the considered issues in this opinion was legality of transferring an em-
ployee to another job pursuant to art. 42 § 4 k.p. Only when all four conditions
of art. 42 § 4 of the Labour Code are fulfilled, it can be stated that the trans-
fer to another job is legitimate. In the circumstances of the case, the transfer
of the Plaintiff to another job was against the provisions of the Labor Code, be-
cause at least two of the required conditions were not met.

Furthermore in this gloss aims to consider whether there was a breach
of the Plaintiff’s personal rights. As a result of the analysis of the presented cir-
cumstances, it should be stated that the personal rights of the Plaintiff were vi-
olated. In particular, the employee dignity’s of the was breached. The concept
of employee dignity is clarified by the author on the basis of the doctrine of la-
bor law and case law.



1. Powierzenie pracownikowi, ktéry przez dtugi okres zajmowat stanowisko specjali-
sty, a pozniej i starszego specjalisty do spraw kadr, uzyskat tytut magistra na kierun-
ku zarzadzanie w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi i rozszerzat swojg wiedze
na licznych kursach tematycznych, pracy niewymagajacej jakichkolwiek specjalnych
kwalifikacji zawodowych, bez jawnych uzasadnionych potrzeb pracodawcy na podsta-
wie art. 42 § 4 ustawy z 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy (t.j. Dz. U.z 2018 ., poz. 907
ze zm.) (dalej: k.p.), nie byto zgodne z prawem.

2. Strona pozwana naruszyta dobra osobiste powoédki w postaci godnosci pracowni-

czej, miedzy innymi poprzez:

- powierzenie powddce innej pracy, bez uzasadnionych potrzeb, nastepujace od razu
po zwrdceniu sie do Prezesa pracodawcy z niewygodnym pytaniem, ktére mozna
traktowac jako kare za takie zachowanie;

- traktowanie powddki jako zbednego pracownika poprzez usadowienie przy stoliku
okolicznosciowym oraz poprzez powierzenie pracy, przy ktorej nie sg potrzebne ani
wieloletnie doswiadczenie powddki, ani jej dotychczasowe kwalifikacje;

- wymuszenie czekania przez powddke na spotkanie z Prezesem w Wielki Czwartek,
ktory réwniez byt dniem urodzin powodki.

Powddka J.S. w pozwie skierowanym do Sadu Rejonowego w Katowicach przeciw-
ko Fabryce (...) S.A. w K. miedzy innymi domagata sie zasadzenia od pozwanej prze-
proszenia powddki poprzez wywieszenie w widocznym dotychczasowym miejscu
pracy powdédki oswiadczenia o okreslonej tresci.

Z pozwu wynikato, ze w spornym okresie powddka byta zatrudniona u pozwanej
w petnym wymiarze czasu pracy na stanowisku starszego specjalisty do spraw kadr.

W okresie od dnia 1 lutego 2016 r. do dnia 29 marca 2016 r. pozwana zachowywata sie
w stosunku do powddki niewtasciwie. Poczatek naruszen zwigzany byt z artykutowa-
niem przez powddke oceny dotyczacej niewtasciwego i niezasadnego ustalenia warun-
kéw zwigzanych z zatrudnieniem jednego z pracownikéw pozwanej. Powddka podata,
ze kiedy w dniu 23 marca 2016 r. pisemnie zwrdcita sie do Prezesa pozwanej z pros-
ba o zweryfikowanie zatrudnienia w dziale pod wzgledem otrzymywanego wynagro-
dzenia za prace i anulowanie dysproporcji, dnia nastepnego powoédka zostata prze-
niesiona na okres do dnia 31 marca 2016 r. do pracy w dziale logistyki i magazynéw.

Po przeniesieniu do dziatu logistyki i magazynéw powdédka usadowiona zostata przy
stoliku okolicznosciowym, ktéry znajdowat sie w miejscu widocznym dla pozosta-
tych pracownikéw Spétki. Po skierowaniu powddki na nowe stanowisko nie otrzy-
mata ona zadnej mozliwosci wykonywania pracy na rzecz pozwanej Spoétki, dopiero



wyraznie przez nig skierowane prosby do kierownika dziatu spowodowaty, ze poleco-
no jej wykonywanie archiwizacji zamoéwien w celu odzyskania starych segregatorow.

Po rozpoznaniu sprawy sad pierwszej instancji nakazat pozwanej ztozenie powddce
pisemnego o$wiadczenia o tresci, w ktérej pozwana przeprasza powddke za wszystkie
zachowania naruszajace jej godnos¢ i dobre imie w miejscu pracy, za jej lekcewazenie
i dyskredytacje jako wieloletniego pracownika oraz zamieszczenie tego oswiadcze-
nia w siedzibie pozwanej w widocznym miejscu w terminie 14 dni od daty uprawo-
mocnienia sie wyroku.

Od tego wyroku przez strone pozwang byta ztozona apelacja, ktérag sad apelacyjny
oddalit.

W glosowanym wyroku Sad Apelacyjny w Katowicach nie rozstrzyga o zasadnosci roz-
wigzania umowy o pracy z powddka, bowiem sama powddka nie kwestionuje tego
faktu. Z tego wzgledu autor niniejszej glosy réwniez nie bedzie brat pod uwage w swo-
ich rozwazaniach watpliwosci, ktére miaty miejsce przy rozwigzaniu umowy o pracy
w danym stanie faktycznym.

Legalna definicja pracodawcy zostata zawarta w art. 3 k.p., zgodnie z ktéra pracodaw-
cg jest kazdy (osoba fizyczna, osoba prawna, jednostka organizacyjna nieposiadaja-
ca osobowosci prawnej), kto zatrudnia pracownikéw. W doktrynie wyréznia sie czte-
ry rodzaje ryzyka, ktére cigza na pracodawcy w zwigzku z zatrudnieniem przez niego
pracownikéw: ryzyko ekonomiczne, techniczne, socjalne i osobowe.

Pierwsze z nich, ryzyko ekonomiczne, polega na tym, iz pracodawca musi wyptacac
pracownikom wynagrodzenie i inne $wiadczenia wynikajace ze stosunku pracy nieza-
leznie od efektéw ekonomicznych prowadzonej dziatalnosci (Stelina 2018: 13). Drugie
zawiera w sobie obowiazek wyptacania pracownikowi wynagrodzenia miedzy innymi
W czasie przestoju z przyczyn techniczno-organizacyjnych (art. 81 k.p.). Ryzyko socjal-
ne odnosi sie do obowigzku pracodawcy wyptacania wynagrodzenia nawet w razie
nieobecnosci pracownikéw z przyczyn choroby, opieki nad dzieckiem i innych wymie-
nionych w Kodeksie pracy. Z kolei czwarte polega na tym, ze pracodawca jest obcia-
zony skutkami niezawinionych, a takze zawinionych przez pracownika dziatan wyrza-
dzajacych pracodawcy szkode (Stelina 2018: 13).

Skutkiem ponoszenia takiego obszernego ryzyka przez pracodawce byto wprowa-
dzenie do Kodeksu pracy miedzy innymi instytucji powierzenia pracownikowi innej
pracy, ktéra zostata uksztattowana w art. 42 § 4 k.p. Ta instytucja zostata utworzona
w celu utatwienia pracodawcy organizacji i kierowania jego zaktadem pracy w spo-
séb bardziej efektywny i elastyczny w sytuacjach wyjatkowych.



Zgodnie z zawarta w art. 42 § 4 k.p. regulacja pracodawca ma prawo bez wypowie-
dzenia dotychczasowych warunkoéw pracy lub ptacy powierzy¢ pracownikowi, w przy-
padkach uzasadnionych potrzebami pracodawcy, innej pracy niz okreslona w umo-
wie o prace na okres nieprzekraczajacy trzech miesiecy w roku kalendarzowym, jezeli
nie powoduje to obnizenia wynagrodzenia i odpowiada kwalifikacjom pracownika.
Inng praca w rozumieniu art. 42 § 4 k.p. jest praca odmiennego rodzaju niz okreslo-
na w umowie o prace, a nie praca rodzajowo ta sama, lecz Swiadczona na innym sta-
nowisku (Florek 2017: 316). Pracodawca moze bowiem zawsze przenies¢ pracownika
z okreslonego stanowiska na inne, jezeli nie pocigga to za soba zmiany rodzaju pracy
okreslonej w umowie czy innych istotnych warunkéw pracy (Florek 2017:316).

Jak wynika z powyzszego przepisu, aby pracodawca mogt skorzystac z instytucji po-
wierzenia pracownikowi innej pracy niz ta, ktéra zostata okreslona w umowie o prace,
muszg by¢ spetnione nastepujace przestanki:

powierzenie innej pracy moze mie¢ miejsce w przypadkach uzasadnionych potrze-
bami pracodawcy;

praca moze by¢ powierzona na okres nieprzekraczajacy 3 miesiecy w roku kalen-
darzowym;

powierzenie innej pracy nie moze powodowac obnizenia wynagrodzenia;

praca powierzona musi odpowiadac¢ kwalifikacjom pracownika.

Nalezy podkresli¢, iz wszystkie wymienione wyzej przestanki musza by¢ spetnione
tacznie, i gdyby chociaz jednej z nich brakowato, takie przeniesienie pracownika nale-
zatoby uznac za niezgodne z prawem.

Znaczenie klauzuli generalnej,uzasadnionych potrzeb pracodawcy”zalezy od okolicz-
nosci kazdego konkretnego przypadku (Rycak 2018: 258). Zgodnie z orzecznictwem
Sadu Najwyzszego,uzasadnione potrzeby pracodawcy” nalezy rozumiec jako potrzeby
zaktadu pracy jako catosci, a nie tylko jednostki (komorki) organizacyjnej zaktadu pracy,
do pracy, w ktérej pracownik zostat skierowany (wyrok SN z 08.08.1979, | PR 55/79).

Pracownik ma prawo kwestionowac twierdzenie, ze powierzenie mu innej pracy w try-
bie art. 42 § 4 k.p. jest podyktowane uzasadnionymi potrzebami pracodawcy (Flo-
rek 2017: 318). Jak stusznie zauwazyt Sad Apelacyjny w Katowicach, ciezar dowodu,
ze dobro osobiste zostato zagrozone lub naruszone, spoczywa na osobie poszukuja-
cej ochrony prawnej z mocy art. 24 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywil-
ny (t,j. Dz. U.z2018r., poz. 1025) (dalej: k.c.), natomiast na sprawcy owego zagrozenia
lub naruszenia spoczywa obowigzek wykazania, iz jego dziatanie nie byto bezpraw-
ne (wyrok SA w Katowicach z 05.07.2017, lll APa 22/18). To stwierdzenie jest zgodne
z art. 6 k.c., ktéry wyraznie stwierdza, iz ciezar udowodnienia faktu spoczywa na oso-
bie, ktéra z faktu tego wywodzi skutki prawne. Z powyzszego wynika, iz ciezar dowo-
du, ze powierzenie innej pracy powddce w danych okolicznosciach byto zgodne z pra-
wem, spoczywa na pozwane;j.



W $dlad za Sadem Apelacyjnym w Katowicach nalezy stwierdzi¢, ze pozwanej nie
udato sie udowodni¢ w sposéb niebudzacy watpliwosci jakichkolwiek uzasadnio-
nych potrzeb dla przeniesienia powddki na inne stanowisko pracy. Za tym przema-
wiajg zeznania kierownika dziatu logistyki, jak rowniez i fakt, iz powddce poczatko-
wo nie przydzielono obowiazkéw pracowniczych, i dopiero gdy zwrdcita sie z prosba
0 wyznaczenie zadan, wskazano, ze ma ,odzyskiwac segregatory” (wyrok SA w Kato-
wicach z 05.07.2017, lll APa 22/18).

Druga przestanka, ktéra wymaga wyjasnienia dla oceny dziatania pozwanej na podsta-
wie danego stanu faktycznego, sa wymogi dotyczace kwalifikacji pracownika. Z prze-
pisu nie wynika, czy maja to by¢ kwalifikacje wykorzystywane do swiadczenia pracy
umowionej, czy tez inne kwalifikacje, ktére pracownik posiada (Rycak 2018: 258).
Zagadnienie to jest sporne w nauce prawa pracy, poniewaz czes¢ autoréw uwaza, ze
w gre wchodza jakiekolwiek kwalifikacje, ktére pracownik posiada, czes¢ z kolei, ze
tylko te, ktére pracownik wykorzystuje do pracy uméwionej (Rycak 2018: 258-259). Tak
Zbigniew Goral uwaza, iz nie moze to by¢ praca, ktéra w znacznym stopniu odréznia
sie od pracy dotychczas wykonywanej, nawet jezeli pracownik posiada do jej wyko-
nywania wystarczajace kwalifikacje (Géral 2018: 372).

Razem z Sadem Najwyzszym nalezy zauwazy¢, ze pracg odpowiednig do kwalifika-
¢ji pracownika jest praca, ktdra ich nie przekracza, ale tez przy ktorej te kwalifikacje
znajda zastosowanie, cho¢ niekoniecznie w petnym zakresie (wyrok SN z 05.02.1998,
| PKN 515/97).

Nalezy podkresli¢, ze w kazdym razie zmiana tresci umowy o prace na podstawie
art. 42 § 4 k.p. nie moze prowadzi¢ do wykonywania przez pracownika pracy, do kto-
rej potrzebne sg znacznie nizsze kwalifikacje, poniewaz moze to prowadzi¢ do naru-
szenia godnosci pracownika i zbyt daleko modyfikuje uzgodnienia poczynione w dniu
zawarcia umowy (Rycak 2018: 259). Wyraznym przyktadem takiego ponizajacego trak-
towania w wyniku zastosowania instytucji powierzenia innej pracy bedzie powierze-
nie odwotanemu prezesowi zarzadu spotki pracy niewymagajacej wysokich kwalifi-
kacji, wykonywanej na hali produkcyjnej pomiedzy pracownikami fizycznymi, gdy
takie powierzenie niesie znamiona ,intencjonalnego, swiadomego i natezonego zig
wolg dziatania zmierzajagcego do ponizenia i zdyskredytowania pracownika” (Géral
2018:372).

W zwiazku z powyzszymi dywagacjami autor niniejszej glosy dochodzi do wniosku,
ze powierzenie innej pracy w danym stanie faktycznym powddce nie odpowiada
wymogom podniesionym w art. 42 § 4 k.p., wiec stanowi akt bezprawnego zachowa-
nia pozwanej w stosunku do powddki. Powddka przez dtugi okres zajmowata stano-
wisko specjalisty, a pézniej i starszego specjalisty do spraw kadr, uzyskata tytut magi-
stra na kierunku zarzadzanie w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi i rozszerzata
swoja wiedze z tego zakresu na licznych kursach tematycznych. Natomiast powie-
rzona jej praca w dziale logistyki i magazynéw, bez jawnych uzasadnionych potrzeb



pozwanej, nie wymagata jakichkolwiek specjalnych kwalifikacji z zakresu posiadanych
przez powddke. Ten wniosek jest w petni zgodny ze stanowiskiem Sadu Apelacyjne-
go w Katowicach wyrazonym w glosowanym wyroku.

Przechodzac do rozwazan dotyczacych naruszenia dobr osobistych powdédki w posta-
ci dobrego imieniai godnosci przez powierzenie pracy w warunkach nieodpowiadaja-
cym wymogom art. 42 § 4 k.p., stusznie bedzie w $lad za Sgdem Apelacyjnym w Kato-
wicach odwotac sie do Zrédet ochrony débr osobistych w Polsce i do samego pojecia
dobra osobistego, zeby przesledzi¢ rozwdj tej ochrony na gruncie prawnym.

Pojecie dobr osobistych odnosi sie do cielesnej i duchowej natury cztowieka, sg one
z cztowiekiem nieodtgcznie zwigzane i wobec tego niezbywalne (Panowicz-Lipska
2018:170). W literaturze akcentuje sig, iz dobr osobistych nie da sie wyceni¢ w pienia-
dzu, co nadaje im ceche débr niematerialnych (Panowicz-Lipska 2018: 171).

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483)
w art. 30 stwierdza, ze przyrodzona i niezbywalna godnos¢ cztowieka stanowi zr6-
dto wolnosci i praw cztowieka i obywatela. Jest ona nienaruszalna, a jej poszanowa-
nie i ochrona jest obowigzkiem wtadz publicznych. Zgodnie z art. 47 Konstytucji RP
kazdy ma prawo do ochrony prawnej zycia prywatnego, rodzinnego, czci i dobrego
imienia oraz do decydowania o swoim zyciu osobistym.

Te postulaty miedzy innymi znalazty odzwierciedlenie w przepisach Kodeksu cywilne-
go oraz Kodeksu pracy. Tak art. 23 k.c. zawiera otwarty katalog dobr osobistych, wsréd
ktérych znajduje sie w szczegdlnosci czes¢ cztowieka, ktére pozostaja pod ochrong
prawa cywilnego niezaleznie od ochrony przewidzianej w innych przepisach.

Z kolei Kodeks pracy w art. 11" nakazuje pracodawcy szanowa¢ godnos¢iinne dobra
osobiste pracownika. Dany przepis byt dodany do Kodeksu pracy poprzez jego nowe-
lizacje z2 lutego 1996 r., stanowigc przetom w dotychczasowej prawnej ochronie débr
niematerialnych pracownika (Perdeus 2018: 103), poniewaz po raz pierwszy wyraz-
nie na pismie wprowadzit obowigzek szanowania po stronie pracodawcy godnosci
i innych débr osobistych pracownika. Poszanowanie godnosci pracownika powinno
by¢ interpretowane jako nieczynienie niczego, co godzitoby w jego godnos¢. Praco-
dawcy nie wolno wykorzystywac swej przewagi na rynku pracy i pomiatacé pracow-
nikami, ktérzy w obawie przed zwolnieniami z pracy tracg poczucie wtasnej warto-
$ci i godza sie na ponizajace traktowanie (Ochrona débr i godnosci pracownika, b.d.).

Pomimo skutecznego instrumentu ochrony débr osobistych kazdej osoby, w tym
i pracownika, w Kodeksie cywilnym, wprowadzenie danego uregulowania na grun-
cie Kodeksu pracy nie wydaje sie zbedne. Podporzadkowanie, ktére jest charaktery-
stycznym elementem stosunku pracy oraz rézne instytucje prawa pracy majace na
celu wspomaganie pracodawcy w kierowaniu zespotem i organizacjg procesu funkcjo-
nowania przedsiebiorstwa, moga niekiedy by¢ naduzywane przez pracodawce i pro-
wadzi¢ do naruszenia doébr osobistych pracownika. Podobny przypadek naduzycia



instytucji powierzenia innej pracy pracownikowi z art. 42 § 4 k.p. miat miejsce w przy-
padku danej sprawy.

W stanie faktycznym glosowanego wyroku powdédka zostata przeniesiona na okres do
dnia 31 marca 2016 r.do pracy w innym dziale. Od chwili zawiadomienia o przeniesie-
niu powodka nie miata mozliwosci zabrania nawet stanowigcych jej wiasnosc¢ przed-
miotéw znajdujacych sie w biurku. Po przeniesieniu do innego miejsca pracy powdd-
ka usadowiona zostata przy stoliku okoliczno$ciowym, ktéry znajdowat sie w miejscu
widocznym dla pozostatych pracownikéw Spoéfki. Pracownicy ci z zaskoczeniem pod-
chodzili do powddki, z niedowierzaniem wypytujac, co byto przyczyna takiej decy-
zji. Powddka nie otrzymata zadnej mozliwosci wykonywania pracy na rzecz pozwane;j
Spotki, dopiero wyraznie przez nig skierowane prosby do kierownika dziatu spowodo-
waty, ze polecono jej wykonywanie archiwizacji zamoéwien w celu odzyskania starych
segregatoréw. Réwniez znajomi meza powddki, pracujacego w innej spétce w okoli-
cy, pytali go o sytuacje powodki w pracy. W zwigzku z powyzszym powddka poczu-
ta, iz jej dobra osobiste w postaci dobrego imienia, godnosci i godnosci pracowni-
czej, polegajacej na traktowaniu jej jako pracownika niezbednego, zostaty naruszone.

Orzecznictwo i gtos doktryny, wyjasniajac pojecie czci, zajmuja jednolite stanowisko,
ktére znalazto odzwierciedlenie w wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 8 maja 2014 .
(wyrok SN z08.05.2014,V CSK 361/13). Sad Najwyzszy zauwazyt, iz powszechnie wyr6z-
nia sie dwa przejawy dobra osobistego, jakim jest cze$¢ cztowieka: cze$¢ zewnetrz-
ng (dobre imie) oraz czes¢ wewnetrzna (godnos¢ osobista) (wyrok SN z 08.05.2014,
V CSK 361/13). Czcig zewnetrzna w rozumieniu Sagdu Najwyzszego bedzie,,opinia, ktorg
o danej osobie maja inni, a cze$¢ wewnetrzna, to poczucie osoby o swojej wartosci:
oczekiwanie przez nig szacunku od innych” (wyrok SN z 08.05.2014, V CSK 361/13).
Przy czym pojecia czci, dobrego imienia, dobrej stawy odnoszg sie do kazdej dziedzi-
ny zycia osobistego, zawodowego, spotecznego (wyrok SNz 08.10.1987, Il CR 269/87).

Naruszenie czci zewnetrznej (dobrego imienia) polega na pomdwieniu danej osoby
o takie postepowanie lub wiasciwosci, ktére moga ja ponizy¢ w opinii publicznej lub
naraza¢ na utrate zaufania potrzebnego do zajmowania okreslonego stanowiska,
wykonywaniu zawodu lub innej dziatalnosci (Panowicz-Lipska 2018: 177). W stanie fak-
tycznym glosowanego wyroku nie wystapito pomdwienie w sposéb jawny, poniewaz
ze strony pozwanej nie byto jakichkolwiek sformutowan, ktére by w sposéb obrazliwy
oddziatywaty na powoddke. Natomiast miaty miejsce takie zachowania pozwanej, ktére
nalezy odnie$¢ do dziatan, ktére udaremniajg dobre imie powddki jako pracownicy.

Zdaniem autora niniejszej glosy, zwtaszcza na uzytek podobnych przypadkéw, w pi-
$miennictwie zostata podjeta préba wyodrebnienia dobra osobistego w postaci,god-
nosci pracowniczej’, rozumianej jako poczucie wiasnej wartosci danej osoby opartej
na pozytywnej wobec niej opinii jako o pracowniku (Panowicz-Lipska 2018: 178).
Zachowanie pracodawcy w danym stanie faktycznym niejednokrotnie naruszato tak
rozumiane dobro osobiste. Wskaza¢ mozna tu na nastepujace zachowanie pracodawcy:



- powierzenie powddce innej pracy bez uzasadnionych potrzeb nastepujace od razu
po zwréceniu do Prezesa pracodawcy z niewygodnym pytaniem, ktére mozna
traktowac jako kare za takie zachowanie;

- traktowanie powddki jako zbednego pracownika poprzez usadowienie przy stoliku
okolicznosciowym oraz poprzez powierzenie pracy, przy ktérej nie sg potrzebne ani
wieloletnie doswiadczenie powddki, ani jej dotychczasowe kwalifikacje;

- wymuszenie czekania przez powddke na spotkanie z Prezesem w Wielki Czwartek,
ktory rowniez byt dniem urodzin powaodki.

Takie dziatanie pracodawcy godzi w naruszenie poczucia wartosci danej osoby jako
respektowanego i potrzebnego w zespole pracownika, czyli w godnos$¢ pracownicza.

Ponadto takie zachowanie pozwanej narusza takze cze$¢ wewnetrzng powodki (god-
nosc¢ osobisty), ktdra doznaje uszczerbku w razie zniewazenia, polegajacego na ubli-
zeniu komus, osmieszeniu, okazywaniu pogardy, upokorzeniu (Panowicz-Lipska 2018:
177). Nie budzi watpliwosci, iz takie traktowanie cztowieka moze zosta¢ przyczyna upo-
korzenia, bowiem ze stanu faktycznego wynika, ze znajdowanie sie powddki w warun-
kach nietypowych byto widoczne dla reszty zaktadu pracy, a nawet dla kolegéw meza
spoza miejsca pracy powodki.

W zwigzku z powyzszym nalezy zgodzi¢ sie z rozumowaniem sadu Apelacyjnego
w Katowicach i przyznac fakt naruszenia débr osobistych powoédki, a mianowicie naru-
szenia godnosci pracowniczej.

Jednym z rozwazanych watkéw w niniejszej glosie byta ocena zgodnosci z prawem
powierzenia innej pracy pracownikowi na podstawie art. 42 § 4 k.p. Zgodnie z prze-
prowadzong analiza nalezy stwierdzi¢, ze tylko przy tagcznym spetnieniu wszystkich
czterech przestanek z art. 42 § 4 k.p. mozna uznac przeniesienie do innej pracy za
prawidtowe i odpowiadajace obecnemu stanowi prawnemu. W glosowanym wyroku
stusznie zauwazono, ze co najmniej dwie z wymaganych przestanek nie byty spetnio-
ne, w zwiazku z czym autor niniejszej glosy popiera stanowisko Sadu Apelacyjnego
w Katowicach i uwaza, iz w okolicznosciach danego stanu faktycznego przeniesienie
powdédki do innej pracy byto sprzeczne z przepisami Kodeksu pracy.

Drugim z analizowanych zagadnien byto naruszenie débr osobistych powodki. Autor
glosy doszedt do wniosku, ze dobra osobiste powddki zostaty naruszone. W szczegél-
nosci zostata naruszona godnos¢ pracownicza powddki. Pojecie godnosci pracowni-
czej zostato doprecyzowane na gruncie doktryny prawa pracy i orzecznictwa.

Taki wniosek réwniez jest zgodny z opinig Sadu Apelacyjnego w Katowicach.
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