
[miasto], [data dzienna] 2022 r.

Sąd Rejonowy w ……………………..
Wydział [numer] ........ Pracy
ul. ………………………………….
……………………………………….
[kod pocztowy i miasto]

Pozew o zapłatę odszkodowania z powodu niezgodnego z prawem rozwiązania umowy o pracę za wypowiedzeniem/ o przywróceniu do pracy i odszkodowanie z powodu dyskryminacji

1.Wartość przedmiotu sporu (o taką kwotę występuje zwolniony Pracownik): np. 12.000 złotych /słownie: dwanaście tysięcy złotych/, jeśli żądamy odszkodowania (NIE żądamy przywrócenia do pracy) – 3 x miesięczne wynagrodzenie brutto
albo
2.Wartość przedmiotu sporu (w przypadku przywrócenia powrócenia do pracy, tej kwoty Pracownik nie otrzymuje – zostaje „jedynie” przywrócony do pracy. Jest to wskazanie teoretycznego wynagrodzenia, które miałby przez 12 miesięcy): np. 48.000 złotych /słownie: czterdzieści osiem  tysięcy złotych/, jeśli żądamy przywrócenia do pracy w przypadku umowy na czas nieokreślony – 12 x miesięczne wynagrodzenie brutto.
OPCJA DODATKOWA: w przypadków powyższych sytuacji jest możliwe również ubieganie się o odszkodowanie z tytułu nierównego traktowania - dyskryminacja (nawet, jeśli został przywrócony do pracy): np.  12.000 złotych /słownie: dwadzieścia cztery tysiące złotych/,
Wtedy wartość odszkodowania za dyskryminację dodajemy do wartości przedmiotu sporu /w.p.s./ odpowiednio do 1.w.p.s. 12.000 zł + 12.000 zł to mamy wtedy w.p.s. 24.000 zł
a jeżeli żądamy oprócz przywrócenia do pracy odszkodowania za dyskryminację dodajemy do wartości przedmiotu sporu 2. wp.s. 48.000 zł +12.000 zł to mamy wtedy w.p.s. 49.200 zł

Powód:
Imię nazwisko: ……………………………………………………………….. PESEL ……………………………………..,
zam. ul. …………………………………………………, telefon: …………………………., e-mail: ……………….…………………
Pozwany: 
……………………………… [nazwa firmy] sp. z o.o. w ………………………………………..[adres: ulica, numer, kod pocztowy, miasto].

Działając w imieniu własnym, wnoszę na zasadzie art. 45 par 1 k.p., art. 18 3d k.p.:


1. o zasądzenie na moją rzecz od pozwanego [nazwa firmy] w [miasto z adresu firmy] kwoty złotych 12.000 złotych /słownie: dwanaście tysięcy złotych/ tytułem odszkodowania z powodu niezgodnego z prawem rozwiązania umowy o pracę za wypowiedzeniem  wraz z odsetkami ustawowymi od dnia wniesienia pozwu do dnia zapłaty,
2. o uznanie za bezskuteczne wypowiedzenia umowy o pracę, względnie przywrócenie do pracy i płacy na poprzednich warunkach /jeżeli umowa uległa już rozwiązaniu- czyli minął okres wypowiedzenia/, 
3. zasądzenie na moją rzecz od pozwanego [nazwa firmy] w [miasto z adresu firmy] kwoty złotych 12.000 złotych /słownie: dwanaście tysięcy złotych/ tytułem odszkodowania z tytułu nierównego traktowania w postaci rozwiązania umowy o pracę z powodu braku zaszczepienia się powoda przeciwko COVID-19  wraz z odsetkami ustawowymi od dnia wniesienia pozwu do dnia zapłaty,
4. przeprowadzenie rozprawy również pod nieobecność powoda,
5. wydanie wyroku zaocznego w razie zaistnienia przesłanek z art. 339 k.p.c.
6. dopuszczenie dowodów w postaci akt pracowniczych powoda na okoliczność powodów rozwiązania stosunku pracy, ich prawdziwości i zasadności w tym zgodności z przepisami prawa pracy, treści stosunku pracy, zakresu obowiązków lekarza/pielęgniarki/farmaceuty/rehabilitanta/pracownika pralni, powodów rozwiązania  stosunku pracy w postaci braku zaszczepienia na COVID-19, w tym wymagania tego rodzaju szczepień do dalszego pełnienia obowiązków pracowniczych zgodnie z zawartą umową o pracę, rzekomej dezorganizacji działania poradni, zmuszania pracowników do zaszczepienia się preparatami określanymi jako szczepionka na COVID-19 pod groźbą rozwiązania stosunku pracy, zbieraniu od pracowników oświadczeń dla pracowników, którzy nie wyrazili zgody na zaszczepienie się przeciwko COVID-19.
1. dopuszczenie dowodu z zeznań świadków:
A) X [imię i nazwisko]
B) Y [imię i nazwisko]
C) Z [imię i nazwisko]
oraz przesłuchania stron, w tym powoda na okoliczność rozwiązania stosunku pracy ich prawdziwości i zasadności w tym zgodności z przepisami prawa pracy, treści stosunku pracy, zakresu obowiązków lekarza/pielęgniarki/farmaceuty/rehabilitanta, powodów rozwiązania  stosunku pracy w postaci braku zaszczepienia na COVID-19, w tym wymagania tego rodzaju szczepień do dalszego pełnienia obowiązków pracowniczych zgodnie z zawartą umową o pracę ,rzekomej dezorganizacji działania poradni, zmuszania pracowników do zaszczepienia się preparatami określanymi jako szczepionka na COVID-19 pod groźbą rozwiązania stosunku pracy, zbieraniu od pracowników oświadczeń dla pracowników, którzy nie wyrazili zgody na zaszczepienie się przeciwko COVID-19.
1. dopuszczenie dowodów z dokumentów:
a. wskazanych w uzasadnieniu pozwu, zakres obowiązków i odpowiedzialności na stanowisku lekarza/pielęgniarki/farmaceuty/rehabilitanta /po uzyskaniu od pozwanego/ okoliczność powodów rozwiązania stosunku pracy ich prawdziwości i zasadności w tym zgodności z przepisami prawa pracy, treści stosunku pracy, zakresu obowiązków lekarza/pielęgniarki/farmaceuty/rehabilitanta, powodów rozwiązania  stosunku pracy w postaci braku zaszczepienia na COVID-19, w tym wymagania tego rodzaju szczepień do dalszego pełnienia obowiązków pracowniczych zgodnie z zawartą umową o pracę, rzekomej dezorganizacji działania poradni, zmuszania pracowników do zaszczepienia się preparatami określanymi jako szczepionka na COVID-19 pod groźbą rozwiązania stosunku pracy, zbieraniu od pracowników oświadczeń dla pracowników , którzy nie wyrazili zgody na zaszczepienie się przeciwko COVID-19.
1. Zobowiązanie pozwanego do podania adresów świadków do doręczeń, zamieszkania, ewentualnie wezwanie w/w świadków na adres pozwanego, przedłożenia do akt zakresu obowiązków i odpowiedzialności na stanowisku lekarza/pielęgniarki/farmaceuty/rehabilitanta /po uzyskaniu od pozwanego/.


1. Zobowiązanie pozwanego do podania danych i adresów do doręczeń, zamieszkania, ewentualnie wezwanie w/w świadków na adres pozwanego pielęgniarki Y [imię i nazwisko] która przeprowadzała szczepienia na COVID-19 w zakładzie pracy pozwanego i dopuszczenie dowodu z jej zeznań, jako świadka na okoliczność, czy zmuszania pracowników do zaszczepienia się preparatami określanymi jako szczepionka na COVID-19 pod groźbą rozwiązania stosunku pracy, prowadzenia dokumentacji medycznej w tym zakresie, miejsca jej przechowywania, dostępu do niej przez osoby działające w imieniu pracodawcy i przez innych pracowników,
1. dopuszczenie dowodu z opinii biegłego lekarza psychiatry i biegłego psychologa na okoliczność powstania rozstroju zdrowia z powodu dyskryminacji pracodawcy z uwagi na brak zaszczepienia się powoda przeciwko COVID-19, rodzaju rozstroju zdrowia , skutków wpływających na jego życie rodzinne, zdrowotne, zawodowe, społeczne, w tym możliwym czasie jego trwania i rokowań w kierunku powrotu do zdrowia.

Uzasadnienie
W dniu 1 września 2021 r. zostałem zatrudniony  na podstawie umowy o pracę na czas nieokreślony w pełnym wymiarze czasu pracy w  na stanowisku ……………………. w [nazwa firmy] w [miasto z adresu firmy].
Z tytułu zawartej umowy powód osiągał miesięczne wynagrodzenie w kwocie 4.000 zł brutto.
Dowód: 1. Umowa o pracę na czas nieokreślony z [data dzienna],
Pracodawca sporządził druk oświadczenia dla pracowników, którzy nie wyrazili zgody na zaszczepienie się przeciwko COVID-19. Jak wynika z załączonego druku oświadczenia, pracownik między innymi oświadczał, że jest w pełni świadomy wszelkich konsekwencji swojej decyzji zarówno dla swego stanu zdrowia jak i dla zdrowia i życia pacjentów.
Dowód: 2.  druk oświadczenia z dnia [data dzienna]  dla pracowników, którzy nie wyrazili zgody na zaszczepienie się przeciwko COVID-19 na okoliczność treści, w tym faktu zbierania oświadczeń od pracowników, którzy nie zdecydowali się na przyjęcie tzw. szczepionki przeciwko COVID-19.
W dniu [data dzienna] zostałem wezwany do kadr, gdzie kadrowa pani X [imię i nazwisko]  przedłożyła mi do podpisania oświadczenie odnośnie mojego statusu zaszczepienia przeciwko COVID-19. Oświadczenia te zbierano również od innych pracowników. 
Początkowo nie podpisałem oświadczenia. Ostatecznie podpisałem je, podając w dniu [data dzienna], że nie jestem zaszczepiony przeciwko COVID-19. Kopię oświadczenia otrzymałem od pracodawcy.
W dniu [data dzienna] ponownie zostałem wezwany do kadr, gdzie Pani kadrowa X [imię i nazwisko] wręczyła mi wypowiedzenie umowy o pracę.
Dowód: 3. Przesłuchanie stron, zeznania X [imię i nazwisko] 
W treści wręczonego wypowiedzenia umowy o pracę jako przyczynę wypowiedzenia podano „naruszenie obowiązków pracownika objętych art. 100 § 1 i 2 pkt 3,4,6 kodeksu pracy w związku z §12a pkt. 1 Rozporządzenia Ministra Zdrowia z dnia 20 marca 2020 r. w sprawie ogłoszenia na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej  stanu epidemii (Dz.U. z 2021 r. poz. 2069 ze zmianą z pozw. 2398), stanowiącego, że osoby wykonujące zawód medyczny, w rozumieniu art. 2 ust. 1 pkt 2 ustawy z dnia 15 kwietnia 2011 r. o działalności leczniczej w podmiotach wykonujących działalność leczniczą oraz osoby wykonujące czynności zawodowe w tych podmiotach, inne niż wykonywanie zawodu medycznego podlegają obowiązkowi szczepień przeciwko COVID-19, które w pełnym zakresie należało wykonać do dnia 1 marca 2022 r. Pracodawca podał, że niezrealizowanie tego obowiązku/wręcz odmowy poddania się szczepieniom zostały jako przez osobę wykonującą zawód medyczny/fizjoterapeuty naruszone podstawowe obowiązki pracownika w zakresie przestrzegania przepisów oraz zasad bezpieczeństwa i higieny pracy, dbania o dobro zakładu pracy będącego podmiotem leczniczym (a zatem o charakterze szczególnej wrażliwości w zapewnieniu bezpieczeństwa przy udzielaniu świadczeń medycznych i dla osób z nich korzystających). Pracodawca wskazał, że moja postawa i zachowanie w tym zakresie ma automatycznie wpływ na przestrzeganie zasad współżycia społecznego w odniesieniu do innych pracowników, którzy obowiązkowi szczepienia poddali się.” 
Dowód: 4. pismo - rozwiązanie umowy o pracę za wypowiedzeniem z dnia ………….. 
Wskazuję, że zgodnie z moim zakresem obowiązków i odpowiedzialności na stanowisku fizjoterapeuty moimi zadaniami w miejscu pracy, będącym integralną częścią umowy o pracę było wykonywanie zadań związanych z rehabilitacją pacjentów.
Dowód: 5. Zakres obowiązków i odpowiedzialności na stanowisku fizjoterapeuty z dnia [data dzienna] na okoliczność jego treści.
Mieliśmy zorganizowane zebranie dla personelu u pracodawcy przez Prezesa spółki. Zachęcano do szczepienia się. Były wezwane osoby, które się nie zaszczepiły. Osobami tymi były:  …………………. Powiedziano im: “Macie na to czas do końca lutego 2022 r.”. 
Część osób  się zaszczepiła, bo się bały, że zwolnią je z pracy. 
Dowód: 6. Przesłuchanie stron. W tym powódki, świadków z pkt. 7 A-C
Wskazać należy, że rozwiązanie ze mną umowy o pracę z powodu braku zaszczepienia się przeciwko COVID-19  jest działaniem wypełniającym znamiona dyskryminacji z art. 11 3 k.p.
Rozwiązanie mojej umowy o pracę jest z powodu moich przekonań odnośnie braku skuteczności szczepień, zbyt krótkiego okresu badań klinicznych nad szczepionkami, szkodliwością w postaci ryzyka np. powstałych zakrzepicy naczyń krwionośnych. Wpływ na moją decyzję mają również moje przekonania religijne/etyczne/humanistyczne. 
Zgodnie z art. 18 3 a par. 1 K.p. “Pracownicy powinni być równo traktowani w zakresie nawiązania i rozwiązania stosunku pracy, warunków zatrudnienia, awansowania oraz dostępu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczególności bez względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, narodowość, przekonania polityczne, przynależność związkową, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientację seksualną, zatrudnienie na czas określony lub nieokreślony, zatrudnienie w pełnym lub w niepełnym wymiarze czasu pracy.
Uznać należy, że postępowanie pozwanego względem powoda ma charakter dyskryminacyjny. Zdaniem powoda pozwany dopuścił się bezpośredniej dyskryminacji wobec niego z uwagi na fakt nie zaszczepienia się przeciw COVID-19.
Do chwili rozwiązania umowy o pracę wykonywałem swoje obowiązki pracownicze, a fakt zaszczepienia bądź nie w żaden sposób nie wpływał na ich jakość. 
Stosownie zaś do przepisu art. 18(3d) k.p. osoba, wobec której pracodawca naruszył zasadę równego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę, ustalane na podstawie odrębnych przepisów. 
Pozbawionym podstaw prawnych jest powoływanie się w niniejszym stanie faktycznym na rzekomy fakt naruszenia podstawowych obowiązków pracowniczych w zakresie przestrzegania przepisów oraz zasad BHP, w tym dbania o dobro zakładu pracy i przestrzegania zasad współżycia społecznego wobec tych pracowników, którzy poddali się szczepieniu przeciwko COVID-19. 
Błędne jest rozumienie przez pracodawcę pojęć takich jak dobro zakładu pracy, zasady współżycia społecznego  i przestrzegania zasad BHP jako to aby poddać się jedynie słusznym, przyjęciu preparatu w fazie badań klinicznych, którego skuteczność i bezpieczeństwo kwestionowane jest przez medyków i naukowców.
Zgodnie z art. 31 ust. 2 Konstytucji RP „Nikogo nie wolno zmuszać do czynienia tego, czego prawo mu nie nakazuje. ust. 3. Ograniczenia w zakresie korzystania z konstytucyjnych wolności i praw mogą być ustanawiane tylko w ustawie i tylko wtedy, gdy są konieczne w demokratycznym państwie dla jego bezpieczeństwa lub porządku publicznego, bądź dla ochrony środowiska, zdrowia i moralności publicznej, albo wolności i praw innych osób. Ograniczenia te nie mogą naruszać istoty wolności i praw”. 
Samo różnicowanie osób ze względu na fakt zaszczepienia bądź nie szczepienia się szczepionką przeciw COVID-19 jawi się jako bezpodstawne w świetle tego, że fakt zaszczepienia nie zapobiega transmisji wirusa, a także nie zapobiega zgonom w takim stopniu, jak początkowo zapowiadano. 
Co więcej, według opinii wielu środowisk prawniczych, w tym medycznych, szczepionki przeciwko COVID-19 są pewnego rodzaju “terapią genową”, a nie szczepionkami jakie znamy dotychczas, zaś tryb ich wprowadzania i stosowania wobec osób je przyjmujących wypełnia warunki uczestnictwa w eksperymencie medycznym.
W tym miejscu należy powołać art. 39 Konstytucji RP zakazujący eksperymentów naukowych, medycznych bez zgody osoby zainteresowanej: „Nikt nie może być poddany eksperymentom naukowym, w tym medycznym, bez dobrowolnie wyrażonej zgody”. 
Przedmiotowe Rozporządzenie, które wskazano w piśmie dot. wypowiedzenia umowy o pracę, nakładające na personel medyczny obowiązek poddania się obowiązkowi szczepień przeciwko COVID-19, pozbawione jest bezpośredniej sankcji prawnej, w postaci karnej, karno-administracyjnej, czy też podstawy do rozwiązania stosunku pracy.
Podkreślić należy, że zabronione jest na podstawie art. 9 Rozporządzenia RODO przetwarzanie danych osobowych dotyczących faktu poddania się szczepieniom przeciwko COVID-19, który to obowiązek nie jest nałożony w drodze ustawowej.
Pozwany powołał się na obowiązek przestrzegania przepisów i zasad bezpieczeństwa i higieny pracy. Jakkolwiek pracownik jest zobowiązany poddać się wstępnym, okresowym i kontrolnym oraz innym zaleconym badaniom lekarskim, to nakaz zaszczepienia się na COVID-19 budzi poważne wątpliwości.
Obowiązkowym szczepieniom ochronnym w związku z wykonywaniem działalności leczniczej na podstawie art. 17 ust. 1 ustawy o zwalczaniu chorób zakaźnych i przepisów rozporządzenia Ministra Zdrowia z dnia 18 sierpnia 2011 roku w sprawie obowiązkowych szczepień ochronnych jest szczepienie przeciwko błonicy, tężcowi i wirusowemu zapaleniu wątroby typu B. Zgodnie z art. 20 ustawy o zwalczaniu chorób zakaźnych w celu zapobiegania szerzeniu się zakażeń i chorób zakaźnych wśród pracowników narażonych na działanie biologicznych czynników chorobotwórczych przeprowadza się zalecane szczepienia ochronne wymagane przy wykonywaniu czynności zawodowych. Lista zalecanych szczepień ochronnych określa rozporządzenie Rady Ministrów z dnia 3 stycznia 2012 r. w sprawie wykazu rodzajów czynności zawodowych oraz zalecanych szczepień ochronnych wymaganych u pracowników, funkcjonariuszy, żołnierzy lub podwładnych podejmujących pracę, zatrudnionych lub wyznaczonych do wykonywania tych czynności. Na w/w liście brak jest szczepień przeciwko COVID-19. Obowiązek szczepień przeciwko COVID-19 został wprowadzony poprzez rozporządzenie Ministra Zdrowia z dnia 22 grudnia 2021 r. zmieniające rozporządzenie w sprawie ogłoszenia na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej stanu epidemii. Podstawą jego wydania jest i art. 46 ust. 2 i 4 ustawy o zwalczaniu chorób zakaźnych. Podstawa prawna obowiązku szczepień budzi wątpliwości z uwagi na  brak dostatecznej delegacji ustawowej w tym zakresie. Obowiązek szczepień przeciwko COVID-19 ma obecnie charakter tymczasowy, uzależniony od występowania na obszarze RP stanu epidemii. W momencie uchylenia rozporządzenia w sprawie ogłoszenia na obszarze Rzeczypospolitej Polskiej stanu epidemii przestaną obowiązywać regulacje prawne wydane na jego podstawie. Tym samym ustanie obowiązek szczepień przeciwko COVID-19, o ile nie zostanie do tego czasu wprowadzony do art. 17 ust. 1 ustawy o zwalczaniu chorób zakaźnych.
W niniejszej sprawie należy zwrócić na fakt, że wydane przez Ministra Zdrowia rozporządzenie dot. obowiązku zaszczepienia przeciwko COVID-19 i zawarte w nim rozwiązania mogą być niezgodne z Konstytucją RP, w tym przepisami prawa pracy dotyczącymi swobody wyboru pracy art. 10 § 1 k.p.
Przy rozpatrywaniu niniejszej sprawy Sąd ma możliwość bezpośredniego zastosowania przepisów Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, co powód poddaje pod rozwagę.
Powód oprócz roszczenia z art. 45 § 1 k.p. żąda odszkodowania z art. 18 3d k.p. tytułu nierównego traktowania w postaci rozwiązania umowy o pracę z powodu braku zaszczepienia się powoda przeciwko COVID-19. Z tego tytułu wnosi o zasądzenie trzykrotności jego wynagrodzenia za pracę co jest adekwatne do powstałej szkody w dobrach majątkowych i niemajątkowych pracownika jaką poniósł wskutek dyskryminacji w postaci zwolnienia z pracy.
Sankcją za naruszenie przez pracodawcę zasady równego traktowania w zatrudnieniu jest prawo pracownika do odszkodowania w wysokości nie niższej niż minimalne wynagrodzenie za pracę (art. 183d KP). Z uwagi na funkcje tego odszkodowania, przyjęcie do ustalenia jego wysokości kwoty najwyższego wynagrodzenia przyznanego pracownikom wykonującym pracę taką samą lub takiej samej wartości może być dopuszczalne, jeżeli jest to niezbędne do tego, aby odszkodowanie było skuteczne, proporcjonalne i odstraszające. Trzeba jednak mieć na uwadze, że przy porównywaniu wynagrodzenia pracownika dochodzącego odszkodowania z wynagrodzeniem najwyżej wynagradzanych pracowników, przyjętym jako punkty odniesienia do ustalenia wysokości odszkodowania, należy uwzględnić sumy wszystkich składników ich wynagrodzeń (pieniężnych i niepieniężnych): szkodę stanowi wówczas różnica między całym wynagrodzeniem pracownika dochodzącego odszkodowanie a całym wynagrodzeniem pracownika najwyżej wynagradzanego lub średnim wynagrodzeniem obliczonym na podstawie całych wynagrodzeń wszystkich członków grupy pracowników o najwyższych wynagrodzeniach.
 
9. Post. SN z 20.5.2014 r, I PZP 1/14, Legalis
Mając na uwadze, wnoszę jak w sentencji.
									………….………………………………
Imię i nazwisko
W załączeniu:
- odpis pozwu z załącznikami 
- dokumenty wskazane w uzasadnieniu pkt 1-2, 4-5
Informacje 
Pozew nie podlega opłacie sądowej zgodnie z art. 96 ust 1 pkt 4 ustawy o kosztach sądowych w sprawach cywilnych
1. Nie mają obowiązku uiszczenia kosztów sądowych:
 
4) pracownik wnoszący powództwo albo składający wniosek o wszczęcie postępowania nieprocesowego, z zastrzeżeniem art. 35 ust. 1 zdanie drugie, lub strona wnosząca odwołanie do sądu pracy i ubezpieczeń społecznych;
 
art. 35 ust. 1  ustawy o kosztach sądowych w sprawach cywilnych
1. W sprawach z zakresu prawa pracy od pracodawcy pobiera się opłatę podstawową wyłącznie od apelacji, zażalenia, skargi kasacyjnej i skargi o stwierdzenie niezgodności z prawem prawomocnego orzeczenia. Jednakże w sprawach, w których wartość przedmiotu sporu przewyższa kwotę 50 000 złotych, od pracownika i pracodawcy pobiera się opłatę stosunkową od wszystkich podlegających opłacie pism.
 
 
 
 


2

