Sygn. akt | PK 91/15

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 9 marca 2016 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Zbigniew Korzeniowski (przewodniczgcy)
SSN Bogustaw Cudowski (sprawozdawca)
SSN Halina Kiryto

w sprawie z powodztwa W. Z.

przeciwko Kompanii Weglowej [...]

0 przywrocenie do pracy,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 9 marca 2016 r.,

skargi kasacyjnej powoda od wyroku Sgdu Okregowego - Sadu Pracy i
Ubezpieczeh Spotecznych w G.

z dnia 24 lipca 2014 r.,

oddala skarge kasacyjna.

UZASADNIENIE

Powod W. Z. wniést o przywrocenie do pracy w pozwanej Kompanii
Weglowej S.A. [...] na dotychczasowe warunki pracy i ptacy oraz zasgdzenie
kosztoéw postepowania wedtug norm prawem przepisanych.

Wyrokiem z 14 stycznia 2014 r. Sad Rejonowy w G. oddalit powodztwo oraz

zasadzit na rzecz pozwanej kwote 60 zt tytutem zwrotu kosztow zastepstwa



procesowego. Sad ustalit, ze powdd byt zatrudniony na podstawie umowy o prace
w petnym wymiarze czasu pracy ostatnio na stanowisku Slusarza pod ziemig. W
dniu 25 stycznia 2013 r. okoto godziny 19.00 spozywat alkohol, a nastepnie udat sie
do pracy, ktdrg miat rozpoczg¢ na nocnej zmianie o godzinie 0.30. W tym dniu byta
prowadzona kontrola trzezwosci przez pracownikdw ochrony oraz sztygara ds.
BHP. Do badania wytypowano powoda, poniewaz kontrolujgcy zauwazyli u niego
,metny wzrok”. W wyniku badania przeprowadzonego alkotestem stwierdzono, ze
powdd znajduje sie w stanie po spozyciu alkoholu i dlatego podano go badaniu
alkometrem, ktéry wykazat 0,17 mg/l czyli 0,35 promila alkoholu w wydychanym
powietrzu. Podczas sporzgdzania protokotu ze zdarzenia powdd nie
zakwestionowat wynikow badania alkometrem i nie zazgdat badania krwi. Wyjasnit,
ze przed udaniem sie do pracy okoto godziny 19.00 spozyt dwa piwa, bedac jednak
przekonany, ze jest trzezwy udat sie do pracy na nocng zmiane. W trakcie
przestuchania na rozprawie wskazat, ze miat remont w domu caty tydzien, wypit te
piwa i to mogto sie skumulowa¢. Pozwana oswiadczeniem z 8 lutego 2013 r.
rozwigzata z powodem umowe o prace bez wypowiedzenia w trybie art. 52 k.p.
Jako przyczyne wskazata ciezkie naruszenie dyscypliny pracy, to jest stawienie sie
do pracy na zmiane D w dniu 25 stycznia 2013 r. w stanie po uzyciu alkoholu i
nastepnie probe podjecia pracy w tym stanie. Pozwana w terminie zawiadomita
Zwigzek Zawodowy o zamiarze rozwigzania z powodem umowy o prace. Pozwana
od jakiego$s czasu prowadzita polityke przeciwdziatania sytuacjom przebywania
przez pracownikdw w miejscu pracy w stanie po spozyciu alkoholu. Ze wzgledu na
czeste przypadki znajdowania sie pracownikow w stanie nietrzezwosci pozwana
postanowita zaostrzyé postepowanie wobec nietrzezwych  pracownikéw.
Zarzadzeniem z 30 stycznia 2012 r. w sprawie przestrzegania obowigzku
trzezwosci na terenie zaktadu pracy zabronita spozywania alkoholu na terenie
zaktadu pracy, wchodzenia w stanie po spozyciu lub przebywania pod jego
wptywem na terenie zaktadu. Dodatkowo, 25 wrzesnia 2012 r. wydata komunikat
BHP, zgodnie z ktorym spozywanie alkoholu badz przebywanie w stanie
nietrzezwosci na terenie zakfadu pracy traktowane jest jako szczegdlnie razgce
naruszenie ustalonego porzadku i dyscypliny pracy, ciezkie naruszenie

podstawowych obowigzkéw pracowniczych, co w konsekwencji bedzie powodowac



rozwigzanie umow o prace w trybie art. 52 k.p. Od lutego 2012 r. do konca 2012 r.
wykryto 19 przypadkow przebywania na terenie zaktadu pracy pracownikow w
stanie nietrzezwym czy tez po spozyciu alkoholu. Wobec tych pracownikéw
zastosowano kary porzadkowe i finansowe. W 2013 r. pozwana rozwigzata
stosunek pracy ze wszystkimi pracownikami znajdujgcymi sie w stanie po spozyciu
alkoholu.

W ocenie Sadu Rejonowego roszczenie powoda nie zastugiwato na
uwzglednienie. Rozwigzanie umowy o prace z powodem spetniato wymogi formalne
przewidziane kodeksem pracy i bylo uzasadnione. Wskazana przyczyna byt
zaréwno prawdziwa jak i konkretna. Powdd swiadomy, ze grozi mu zwolnienie z
pracy w zwigzku z przebywaniem na terenie zaktadu pracy po spozyciu alkoholu,
naruszyt ten zakaz. Oceniajgc zarzut nierownego traktowania powoda przez
pozwang ze wzgledu na okolicznosc¢, ze w przypadku podobnych zachowan innych
pracownikow pozwana stosowata wobec nich kary porzgdkowe i finansowe, Sgd
Rejonowy stwierdzit, ze powdd na te okolicznosé nie ztozyt zadnych wnioskow
dowodowych. Postepowanie dowodowe wykazato natomiast, ze u pozwanej zostata
zaostrzona polityka postepowania wzgledem nietrzezwych pracownikéw oraz, ze
od momentu zwolnienia powoda w trybie art. 52 k.p. pozwana jest konsekwentna w
stosowaniu zarzadzenia, poniewaz rozwigzata umowy o prace bez wypowiedzenia
rowniez z innymi pracownikami naruszajgcymi zakaz przebywania na terenie
zaktadu po spozyciu alkoholu.

Sad Rejonowy nie podzielit stanowiska powoda, ze jego zachowanie nie
spetniato przestanki okreslonej w zarzgdzeniu, poniewaz naruszeniem obowigzkéw
pracowniczych byto stawienie sie w pracy w stanie nietrzezwosci w rozumieniu art.
46 ust. 3 pkt 1 ustawy z 26 pazdziernika 1982 r. o wychowaniu w trzezwosci i
przeciwdziataniu alkoholizmowi. Sad Rejonowy odwotat sie w tej kwestii do
stanowiska Sadu Najwyzszego wyrazonego w wyroku z 11 grudnia 2006 r. (I PK
165/06), zgodnie z ktérym do celdéw postepowania w sprawach ze stosunku pracy
nie jest konieczne ustalenie Scisle okreslonego stezenia alkoholu we Kkrwi
pracownika, jak to ma miejsce w postepowaniu karnym i w postepowania
dotyczgcym wykroczen, a stan nietrzezwosci pracownika w czasie pracy moze byc¢

dowodzony wszelkimi srodkami dowodowymi.



Sad Rejonowy nie podzielit rowniez stanowiska powoda, ze przeprowadzone
na nim badanie nie bylo miarodajne, poniewaz nalezato wykona¢ co najmniegj
dwukrotne badanie alkometrem lub wykona¢ dodatkowe badanie krwi. Wedtug
Sadu nie ma zadnych aktéw rangi ustawowej czy wykonawczej wyznaczajgcych
sSwojg trescig liczbe przeprowadzanych badan koniecznych do ustalenia zawartosci
alkoholu w organizmie, z czego wynika, ze jedno badanie, w ocenie ustawodawcy,
jest miarodajne i wystarczajgce. Sad podkreslit, ze urzgdzenie stosowane przez
pozwang co 6 miesiecy otrzymuje stosowne aktualne swiadectwo wzorcowania,
oraz, ze powdd nie kwestionowat badania w trakcie jego przeprowadzania i nie
zadat przeprowadzenia badania krwi. Sgd Rejonowy nie dat wiary twierdzeniom
powoda, ze przed wyjsciem do pracy 25 stycznia 2013 r. w ogodle pukat usta ptynem
do ptukania jamy ustnej, co mogto wptyng¢ na miarodajnos¢ badania.

Apelacje od wyroku Sgdu Rejonowego ztozyt powdd, zaskarzajgc wyrok w
catosci. Zarzucit naruszenie art. 233 § 1 w zw. z art. 227 k.p.c., a takze art. 182 §
1 k.p.

Sad Okregowy wyrokiem z 24 lipca 2014 r. oddalit apelacje powoda,
zasagdzajgc od powoda na rzecz pozwanej kwote 60 zt tytutem zwrotu kosztéw
zastepstwa procesowego za drugg instancje.

W ocenie Sadu drugiej instancji Sad pierwszej instancji prawidtowo
zastosowat przepisy prawa procesowego i materialnego, a w konsekwencji
zaskarzony wyrok nalezato uznac¢ za stuszny. W petni podzielit ustalenia faktyczne i
rozwazania prawne Sgdu Rejonowego oraz przeprowadzong przezen ocene
materiatu dowodowego. Ustosunkowujgc sie do zarzutéw apelacji, Sgd Okregowy
wskazat, ze w sprawach pracowniczych nie roznicuje sie stanu po spozyciu
alkoholu i stanu nietrzezwosci, w zaleznosci od ilosci promili w wydychanym przez
badanego powietrzu, jak to ma miejsce w sprawach karnych czy o wykroczenia.
Realizacja przez pracownika obowigzku trzezwosci polega na gotowosci do
wykonywania pracy w stanie catkowitej trzezwosci. W tej sprawie decydujgcym dla
stwierdzenia, ze powdd dopuscit sie naruszenia podstawowych obowigzkéw
pracowniczych jest sam fakt wykrycia w jego organizmie alkoholu.

Sad Okregowy, po uzupetnieniu postepowania dowodowego na okolicznosé,

ze stosunku od innych pracownikéw wykonano podwdjne badania alkometrem,



uznat, ze fakt przeprowadzenia w przypadku innych pracownikéw dwu- albo
trzykrotnego badania alkometrem nie ma zadnego wptywu na ocene prawidtowosci
zaskarzonego wyroku. Powinnosc¢ kilkakrotnego przeprowadzania badania nie
wynika z jakichkolwiek przepiséw powszechnie obowigzujgcych czy przepisow
wewnetrznych obowigzujgcych u pozwanej, a sam powod powotywat sie jedynie na
praktyke stosowang u pozwanej. Ponadto, w sytuacji jednokrotnego
przeprowadzenia badania wskazujgcego stezenie w ilosci 0,35 promila, w granicy
btedu nie miesci sie uzyskanie wyniku wykluczajgcego fakt spozycia alkoholu przez
powoda. Dodatkowo, powdd nie kwestionowat miarodajnosci badania w trakcie jego
wykonywania, ale wrecz przyznat, ze kilka godzin wczesniej wypit dwa piwa.
Podczas badania nie wspominat réwniez o ptukaniu ust ptynem ,Odol” przed
przyjsciem do pracy.

W ocenie Sgdu Okregowego rozwigzanie z powodem umowy O prace w
trybie art. 52 k.p. zostato dokonane bez naruszenia zasady rownego traktowania
pracownikéw w rozumieniu art. 18°® § 1 k.p. Ustalono, ze od momentu zwolnienia
powoda w trybie art. 52 k.p. pozwana jest konsekwentna w stosowaniu
zarzagdzenia, poniewaz poza powodem rozwigzata umowy o prace bez
wypowiedzenia jeszcze z innymi pracownikami naruszajgcymi zakaz przebywania
na terenie zaktadu po spozyciu alkoholu. Okoliczno$¢, ze pozwana nie rozwigzata
umowy o prace ze wszystkimi pracownikami, ktérzy naruszyli obowigzek
trzezwosci, lecz zastosowata innego rodzaju sankcje, zdaniem Sadu, nie przesgdza
o nierbwnym traktowaniu pracownikow, poniewaz kazdy przypadek podlega
indywidualnej ocenie.

Sad podkreslit, ze zasada niedyskryminacji jest kwalifikowang postacig
nierownego traktowania, oznacza nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami
gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na cechy lub witasciwosci dotyczgce go
osobiscie, przyktadowo wymienione w art. 18°* § 1 k.p. W sytuacji, w ktorej
pracownik zarzuca naruszenie przepiséw odnoszgcych sie do dyskryminaciji,
powinien stosowanie do art. 18 * § 1 k.p. wskazaé przyczyne, kryterium ze
wzgledu na ktorg byt lub jest dyskryminowany. Powdd tymczasem takiego kryterium
nie wskazat. Sgd wskazat, ze do naruszenia zasady niedyskryminacji w

zatrudnieniu moze dojs¢ tyko wtedy, gdy zréznicowanie sytuacji pracownikow



wynika wytgcznie z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego przez ustawe
kryterium; a kryteria te to: pte¢, wiek, niepetnosprawnosg¢, rasa, religia, narodowosg,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

Wyrok Sadu Okregowego powdd zaskarzyt w catosci. Zarzucit naruszenie
przepisow prawa materialnego przez ich btedng wyktadnie, to jest:

(-) art. 18% § 1 k.p. poprzez nieuzasadnione uznanie, iz zawarty w tym
przepisie  katalog  kryteriow  dyskryminacji ma  charakter  wyliczenia
enumeratywnego, podczas gdy zawarty w przepisie zwrot ,w szczegdlnosci”
wskazuje na otwarty katalog kryteribw, w obrebie ktérych moze dojs¢ do
dyskryminacji;

(-) art. 18% § 1 k.p. poprzez niezasadne przyjecie, ze pracownik zarzucajac
pracodawcy naruszenie przepisdéw odnoszgcych sie do dyskryminacji powinien
wskazac przyczyne, ze wzgledu na ktérg byt lub jest dyskryminowany.

W uzasadnieniu podstaw kasacyjnych, skarzgcy podniost, ze Sad drugiej
instancji dokonat btednej wyktadni art. 18 § 1 k.p. nadmiernie ograniczajac zakres
zastosowania tego przepisu, poprzez uznanie, ze do naruszenia zasady
niedyskryminacji w zatrudnieniu moze dojs$¢ tylko wtedy, gdy zréznicowanie sytuacji
pracownikbw wynika wytgcznie z zastosowania przez pracodawce jednego z
wymienionych w tym przepisie kryteriéw, co uniemozliwito Sgdowi zastosowanie tej
regulacji w tej sprawie. Skarzgcy wskazat, ze stwierdzenie Sgdu Okregowego,
jakoby pracownik zarzucajgcy pracodawcy dyskryminacje powinien byt wskazac
kryterium, ze wzgledu na ktoére jest lub byt dyskryminowany jawi sie jako sprzeczne
zarowno z brzmieniem ustawy, pogladem doktryny jak i przywotang w skardze linig
orzeczniczg Sadu Najwyzszego.

Wedtug skarzgcego w postepowaniu przedstawit on fakty Swiadczgce o
nierownym potraktowaniu go przez pracodawce w stosunku do innych pracownikéw
znajdujacych sie analogicznej sytuacji — wobec powoda konsekwencjg za stawienie
sie w miejscu pracy po uzyciu alkoholu byto rozwigzanie umowy o prace, z kolei
wobec innych pracownikéw, ktorzy naruszyli obowigzek trzezwosci, zastosowano

mniej dolegliwe sankcje, np. degradacja na nizsze stanowisko stuzbowe.



Okolicznos¢ ta swiadczy o dyskryminacji powoda przez pozwang. W zwigzku z
czym to pozwana powinna udowodnic, iz réznicujgc w opisany sposob sytuacje
powoda i innych pracownikow, kierowata sie obiektywnymi powodami. Dowody
takie nie zostaty przedstawione.

We wniosku o przyjecie skargi kasacyjnej do rozpoznania wskazano
wystepowanie w sprawie istotnego zagadnienia prawnego zwigzanego z wykfadnig
art. 18% § 1 k.p. oraz art. 18 3 § 1 k.p. oraz istnienie przepiséw prawa
wywotujgcych rozbieznosci w orzecznictwie sgdow w przedmiocie stosowania art.
18* § 1 k.p. oraz art. 18% § 1 k.p. Zdaniem skarzgcego wedtug jednej grupy
pogladéw reprezentowanych m.in. w wyrokach SN: z 9 czerwca 2006 r., lll PK
30/06; z 15 wrzesnia 2006 r., | PK 97/06; oraz postanowieniach SN: z 24 maja
2005 r., Il PK 33/05; z 10 pazdziernika 2012 r., | PK 120/12, a takze wyroku SN z
14 maja 2014 r., Il PK 208/13 — wskazanie przez pracownika jedynie okolicznosci
faktycznych $wiadczgcych o nierébwnym traktowaniu jest juz wystarczajgcg
przestanka, by to na pracodawce przenidst sie ciezar udowodnienia, ze kierowat sie
on obiektywnymi powodami. Natomiast poglgd odmienny zostat wyrazony w
wyrokach SN: z 9 stycznia 2007 r., Il PK 180/06 oraz 18 kwietnia 2012 r., Il PK
196/11, wedtug ktérych w celu uruchomienia mechanizmu rozktadu ciezaru dowodu
pracownik powinien wskaza¢ zarowno przyczyne dyskryminacji jak i okolicznosci
dowodzgce nierownego tratowania z tej przyczyny. Wedtug skarzacego zupetnie
bezzasadne jest wymaganie od pracownika, aby w celu przeniesienia na
pracodawce ciezaru dowodu w sprawie o nieréwne traktowanie w zatrudnieniu
musiat on podawaé réwniez kryterium, ze wzgledu na ktére byt lub jest

dyskryminowany.
Sad Najwyzszy, zwazyt co nastepuje:

Skarga kasacyjna okazata sie nie mie¢ uzasadnionych podstaw.

Z niespornych okolicznosci faktycznych wynika, ze powdd stawit sie do pracy
po spozyciu alkoholu. Pomimo, ze w skardze kasacyjnej okolicznos¢ ta nie jest
kwestionowana nalezy stwierdzi¢, ze ma ona zasadniczy wptyw na rozstrzygniecie

zarzutow skargi.



W istocie, poprzez zarzuty naruszenia przepisow prawa materialnego
skarzacy uwaza, ze poprzez zwolnienie natychmiastowe z powodu ciezkiego
naruszenia podstawowych obowigzkéw pracowniczych doszio do naruszenia
przepisow o zakazie dyskryminacji. Skarzgcy podnosi, ze brak jest jednoznacznego
stanowiska w kwestii obowigzku powoda (pracownika) wskazania kryterium
dyskryminacyjnego, co wigze sie takze z rozktadem ciezaru dowodu. Tymczasem w
kwestii tej uksztattowata sie jednoznaczna linia orzecznicza Sgdu Najwyzszego.

W wielu juz orzeczeniach przyjmowano bowiem, ze w celu uruchomienia
szczegoblnego mechanizmu rozktadu ciezaru dowodu okreslonego w art. 18°%° § 1
k.p., pracownik, ktory we wiasnej ocenie byt dyskryminowany, powinien wskazac¢
przyczyne dyskryminacji oraz okolicznosci dowodzgce nieréwnego traktowania z tej
przyczyny (np. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 9 stycznia 2007 r., 1l PK 180/06,
OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36). Takze w wielu innych orzeczeniach Sgd Najwyzszy
przyjmowat, ze to na pracowniku wywodzgcym swoje roszczenia z przepisow
zakazujgcych dyskryminacji w zatrudnieniu cigzy obowigzek wskazania w pozwie
nie tylko okolicznosci faktycznych nieréwnego traktowania ale takze przyczyny
niedozwolonego dyskryminacyjnego zréznicowania (tak miedzy innymi Sad
Najwyzszy w wyrokach z dnia 18 kwietnia 2012 r., 1l PK 196/11, OSNP 2013 nr 7-8,
poz. 73, z dnia 14 maja 2014 r., Il PK 208/13, LEX nr 1477443, czy
postanowieniach z dnia 10 pazdziernika 2012 r., | PK 120/12, LEX nr 1675340 oraz
z dnia 24 maja 2005 r., 1l PK 33/05, LEX nr 184961).

Poglad powyzszy jest takze powszechnie akceptowany w doktrynie prawa
pracy (zob. z najnowszych opracowan M. Tomaszewska, w: Kodeks Pracy.
Komentarz, red. K.W. Baran, Wolters Kluwer 2016, s. 149).

Mozna wiec jednoznacznie stwierdzi¢, ze pracownik, ktory uwaza iz byt
dyskryminowany powinien powotaé nie tylko okolicznosci faktyczne ale i przyczyne
tego nierdwnego traktowania. Powodd przyczyny tej nie wskazat.

W tej sytuacji nalezato uznaé, ze zarzuty skargi kasacyjnej dotyczgce
rozktadu ciezaru dowodu oraz katalogu kryteriow dyskryminacyjnych nie miaty
wptywu na rozstrzygniecie sprawy.

Tak wiec jedynie na marginesie mozna stwierdzi¢, ze z ustalen Sadu drugiej

instancji wynika, ze watpliwe jest by w ogdéle doszto do nieréwnego potraktowania



powoda w porownaniu do innych pracownikow przystepujgcych do pracy po
spozyciu alkoholu. W kazdym razie zarzut taki nie moze by¢ uzasadniony jedynie
tym, ze w innych przypadkach pracodawca nie dokonat rozwigzania niezwtocznego
stosunku pracy. Wynika to z tego, ze niewatpliwie przepis art. 52 § 1 k.p. stanowi
jedynie o mozliwosci rozwigzania umowy o prace w tym trybie. Powszechnie i od
dawna przyjmuje sie wiec, ze pracodawca nie ma obowigzku skorzystania z tej
mozliwosci zwtaszcza jezeli uzna, ze zawinione zachowanie pracownika nie
uniemozliwia jego dalszego zatrudnienia (tak np. L. Florek, w: Kodeks Pracy, red.
L. Florek, LEX a Wolters Kluwer business, Warszawa 2011, s. 289, czy P. Waz, w:
Komentarz do Kodeksu pracy, red. K. Walczak, Warszawa 2012, s. 211).
Rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika jest
nadzwyczajnym sposobem zakonhczenia stosunku pracy. Stad powinien byc¢
stosowany z duzg rozwagg i ostroznoscig. Wynika z tego takze, iz kazdy przypadek
powinien by¢ rozwazony whnikliwie i w sposob indywidualny z uwzglednieniem
wszystkich okolicznosci sprawy. Jest wiec oczywiste, ze mogg wystepowac w
praktyce przypadki rezygnacji pracodawcy ze skorzystania z mozliwosci
rozwigzania niezwtocznego umowy o prace. Co do zasady okolicznos¢ ta nie moze
stanowi¢ uzasadnionej podstawy dla roszczen pracownika, ktéry zostat zwolniony w
trybie niezwtocznym nawet z powodu identycznego naruszenia obowigzkow
pracowniczych. W szczegdlnosci trafne jest zatem stanowisko Sgdu Okregowego,
ze okolicznos¢, iz pozwany pracodawca nie rozwigzat umow o prace ze wszystkimi
pracownikami naruszajgcymi obowigzek trzezwosci, a zastosowat jedynie innego
rodzaju sankcje nie przesadza o nierownym potraktowaniu powoda, gdyz kazdy
przypadek podlega indywidualnej ocenie.

Ostatecznie nalezy stwierdzi¢, ze zarzut naruszenia przepiséw o zakazie
dyskryminacji w razie rozwigzania natychmiastowego stosunku pracy z winy
pracownika z powodu stawienia sie do pracy po spozyciu alkoholu mégtby zostac
uwzgledniony jedynie, jezeli pracownik wskazatby przyczyne dyskryminacji oraz
wystgpity szczegolnie wyjgtkowe okolicznosci sprawy. Tak wiec rozwigzanie
stosunku pracy z powodu udowodnionego ciezkiego naruszenia podstawowych

obowigzkdw pracowniczych polegajgcego na spozywaniu alkoholu z reguty
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wyklucza uwzglednienie roszczenh opartych na zarzucie naruszenia przepiséw o
nierdwnym traktowaniu w zatrudnieniu i zakazie dyskryminaciji.

Z powyzszych wzgledéw orzeczono jak w sentencji wyroku.

kc



