Sygn. akt Il PK 333/15

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 26 stycznia 2017 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Halina Kiryto (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Bohdan Bieniek
SSN Jolanta Franczak

w sprawie z powddztwa K. S.

przeciwko E. Spétce z ograniczong odpowiedzialnoscig w W.

o odszkodowanie za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu,
po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 26 stycznia 2017 r.,

skargi kasacyjnej powodki od wyroku Sgdu Okregowego w W.

z dnia 5 maja 2015 r., sygn. akt XXI Pa (...),

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe Sadowi
Okregowemu w W. do ponownego rozpoznania i rozstrzygniecia

o kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Powdédka K. S. wniosta o zasadzenie od E. Spotki z ograniczong
odpowiedzialnoscig z siedzibg w W. odszkodowania z tytutu dyskryminacji w

zatrudnieniu w wysokosci 28300 zt.



W odpowiedzi na pozew E. Spétka z ograniczong odpowiedzialnoscig z
siedzibg w W. wniosta o oddalenie powoddztwa oraz zasgdzenie od powddki
kosztow zastepstwa procesowego.

Wyrokiem z dnia 6 listopada 2014 r. Sad Rejonowy oddalit powddztwo i
orzekt o zwrocie kosztéw zastepstwa prawnego. Natomiast Sgd Okregowy w W.
wyrokiem z dnia 5 maja 2015 r. oddalit apelacje powddki od orzeczenia
pierwszoinstancyjnego oraz orzekt o kosztach postepowania odwotawczego.

Sad Rejonowy ustalit, ze powoddka byta zatrudniona w E. spéice z
ograniczong odpowiedzialnoscig w W. poczatkowo na podstawie umowy o prace na
czas okreslony od 1 kwietnia 2007 r. do 31 marca 2008 r. na stanowisku sekretarki
- recepcjonistki w petnym wymiarze czasu pracy za wynagrodzeniem zasadniczym
wynoszgcym 1800 zt brutto. Zgodnie z porozumieniem z 2 lipca 2007 r. ptaca
zasadnicza powodki wzrosta do kwoty 2.000 zt. Kolejnym porozumieniem z 27
marca 2008 r. strony ustality, ze K. S. bedzie wykonywata prace do dnia 31 grudnia
2012 r. na stanowisku asystentki ds. organizacyjnych z wynagrodzeniem 2400 zt. Z
dniem 1 grudnia 2008 r. dokonano kolejnej zmiany warunkéw umowy o pracy,
powierzajgc powodce stanowisko stazystki w dziale kadr i ptac z wynagrodzeniem
2400 zt. W wyniku porozumienia z 1 lipca 2009 r. K. S. awansowata na stanowisko
miodszego inspektora ds. kadr i ptac z wynagrodzeniem zasadniczym w kwocie
2800 zt. Stosunek pracy ulegt rozwigzaniu z dniem przewidzianym w terminowe;j
umowie o prace, tj. 31 grudnia 2012 r.

Do zadan powddki w dziale kadr i ptac nalezato prowadzenie listy ptac,
wprowadzanie nieobecnosci pracownikdéw, sporzgdzenie raportow dotyczgcych
wynagrodzen, przygotowywanie uméw o prace, uméw cywilnoprawnych oraz
Swiadectw pracy. Pracodawca nie byt zadowolony z pracy powddki w tym dziale i
aby poprawi¢ jakos¢ jej pracy, wystat powodke na kurs ksiegowosci. Po
zakonczeniu kursu sposéb wykonywania przez powoddke powierzonych jej zadan
nadal byt niezadowalajgcy. Powodka wykazywata sie matym zaangazowaniem w
pracy, obowigzki zlecane przez przetozong wykonywata powoli, popetniajgc btedy.
Nie posiadata odpowiedniej wiedzy do zajmowania tego stanowiska. Ze wzgledu na
brak kompetenciji nie zwiekszano powddce zakresu przydzielonych zadan. Podczas



gdy inni pracownicy na takich samych stanowiskach obstugiwali zatrudnienie
dotyczgce 400-500 osob, powddka obstugiwata tylko do 200 oséb.

Powddka przebywata na zwolnieniu lekarskim zwigzanym z cigzg od sierpnia
2009 r., po czym od lutego 2010 r. do lipca 2010 r. korzystata z urlopu
macierzynskiego, a do dnia 31 sierpnia 2010 r. — z urlopu wypoczynkowego. W
okresie nieobecnosci powodki w pracy pracodawca powierzyt jej obowigzki
pracownikowi A. W. Od kwietnia 2010 r. pozwana starata sie zatrudni¢ do dziatu
kadr i ptac E. S. Z uwagi na to, ze osoba ta zwigzana byta stosunkiem pracy z
innym pracodawcy, jej zatrudnienie przez pozwang nastgpito dopiero od dnia 1
wrzesnia 2010 r.

Po powrocie K. S. z urlopu, pracodawca o$wiadczeniem z dnia 3 wrzesnia
2010 r. poinformowat jg, ze bedzie wykonywata prace w dziale personalnym na
stanowisku réwnorzednym z dotychczas zajmowanym, a zakres zadanh bedzie
obejmowat prace o charakterze personalnym i kadrowym. Praca ta jest zgodna z
posiadanymi przez powodke kwalifikacjami zawodowymi i nie wigze sie z
obnizeniem wynagrodzenia. Oswiadczenie o zmianie stanowiska pracy nie
zawierato nazwy nowego stanowiska. Powoddka zwrdcita sie do pracodawcy o
przedstawienie jej aktualnego zakresu obowigzkéw. Z przedstawionego zakresu
obowigzkdéw wynikato, ze do podstawowych zadan powddki bedzie nalezato miedzy
innymi przyjmowanie interesantéw, kierowanie ich do wtasciwych pracownikéw,
pomoc w rekrutacji pracownikéw, selekcja CV kandydatéw, przeprowadzanie
wywiadow telefonicznych z kandydatami, organizacja spotkan z kandydatami do
pracy, prowadzenie korespondencji i rozliczen dziatu personalnego, prowadzenie
ewidencji i rozliczen zaktadowego funduszu swiadczen socjalnych, przygotowanie
dokumentow oraz sporzgdzenie umoéw o prace i umow zlecen, przygotowanie
zestawien i raportdbw na potrzeby dziatu personalnego, ewidencja urlopow. Po
zmianie stanowiska pracy wynagrodzenie zasadnicze K. S. nie ulegto zmianie.
Sposob pracy powddki na zmienionym stanowisku nie spetniat pokiadanych
oczekiwan. Powodka nie wykazywata zaangazowania i samodzielnosci w
wykonywaniu powierzonych obowigzkow.

W 2010 r. powodka zwrdcita sie do pozwanej spotki o obnizenie wymiaru

czasu pracy do 6 godzin dziennie z uwagi na konieczno$¢ karmienia dziecka



piersig, na co pracodawca wyrazit zgode. Pod koniec 2011 r. K. S. wystgpita z
wnioskiem o zmiane wymiaru czasu pracy z 7/8 na caty etat, co nastgpito
poczynajgc od dnia 1 lutego 2012 r.

Sad Rejonowy ustalit, ze w pozwanej spoétce nie rozwigzano nigdy wczesniej
stosunku pracy z pracownikiem ze wzgledu na urodzenie dziecka i korzystanie z
uprawnien rodzicielskich. Pracownice pozwanej spotki powracaty po urlopach
macierzynskich na uprzednio zajmowane stanowiska. Przebywanie na urlopach
macierzynskich czy wychowawczych nie wptywato réwniez ujemnie na wysokos¢
wynagrodzenia danego pracownika.

Z materialu dowodowego sprawy wynika, ze w czasie zatrudnienia powodki
w pozwanej spofce nie byto praktyki przyznawania pracownikom nagrod rocznych.
Tego typu nagrod nie przewidujg tez zaktadowe Zzrédta prawa pracy. Istniata
mozliwo$¢ pozyskania dodatkowej pracy polegajgcej na wypetnianiu deklaracji
podatkowych PIT, za wykonywanie ktérej pracodawca przyznawat nagrody
uznaniowe wyptacane w marcu bgdz w kwietniu kazdego roku. Powd6dka dostata
takg nagrode jedynie w 2009 r. i wynosita ona 300 zt.

W czasie zatrudnienia w sekretariacie zarzgdu spotki i kilka miesiecy pdzniej,
tj. w okresie od kwietnia 2008 r. do czerwca 2009 r., powddka otrzymywata dodatek
~funkcyjny” wynoszgcy 550 zt miesiecznie, przyznany jej przed przeniesieniem do
dziatu kadr i ptac. Informacje o przyznanym dodatku powodka otrzymata ustnie.
Dodatek ten powoddka otrzymywata w zwigzku z wykonywaniem przez nig
obowigzkdéw asystentki zarzgdu w czasowym zastepstwie M. S., ktéra odeszia w
dniu 1 kwietnia 2008 r. na urlop macierzynski. W regulaminie wynagradzania
obowigzujgcym w pozwanej spotce nie przewidziano wyptaty dodatkéw funkcyjnych.

Sad Rejonowy uznat, ze w sprawie nie doszto do dyskryminacji powodki w
rozumieniu art. 18% § 1 k.p. i art. 11° k.p. z uwagi na korzystanie z przystugujacych
pracownikowi uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem. Pozwana nie naruszyta
obowigzku wynikajacego z art. 1832 k.p., zgodnie z ktérym pracodawca powinien
dopusci¢ pracownika po zakonczeniu urlopu macierzynskiego, urlopu na
warunkach urlopu macierzynskiego, dodatkowego urlopu macierzynskiego lub
dodatkowego urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego do pracy na

dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest to mozliwe, na stanowisku



réownorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub na innym stanowisku
odpowiadajgcym jego kwalifikacjom zawodowym, za wynagrodzeniem za prace,
jakie otrzymywatby, gdyby nie korzystat z urlopu. Pozwana dopuscita powddke po
powrocie z urlopu macierzyhskiego do pracy na tym samym stanowisku, zas po
powrocie z urlopu wypoczynkowego - na stanowisku réwnorzednym ze
stanowiskiem dotychczasowym. Pomimo negatywnej oceny kompetencji i
umiejetnosci powddki, pracodawca nie wypowiedziat jej umowy o prace, ale
powierzyt inng prace zgodng z posiadanymi przezen kwalifikacjami, ktérg powddka
wykonywata przez ponad 2 lata, do czasu rozwigzania stosunku zatrudnienia.
Powierzenie powodce pracy na stanowisku rownorzednym z dotychczasowym byto
usprawiedliwione aktualng sytuacjg w dziale kadr i ptac we wrze$niu 2010 r. W
tamtym czasie pozwana nie dysponowata wolnymi etatami w tym dziale. Wiedzac,
ze powodka nie poradzi sobie z obowigzkami na dotychczasowym stanowisku,
pozwana przyjeta racjonalne z punktu widzenia swoich intereséw rozwigzanie,
przesuwajgc powodke na inne stanowisko. Powodka nie stracita na wysokoSci
wynagrodzenia po zmianie stanowiska i dziatu. Nadto cze$¢ obowigzkéw powddki
zwigzanych byto nadal z procesem zatrudniania nowych pracownikow oraz biezgca
dokumentacjg zwigzang z zatrudnieniem.

Sad Okregowy uznat ustalenia stanowigce podstawe rozstrzygniecia Sgdu
Rejonowego za prawidtowe i wszechstronne oraz przyjgt je jako podstawe
wtasnego rozstrzygniecia, szczegolnie w zakresie réwnorzednosci stanowisk
powodki przed i po urlopie macierzynskim i wypoczynkowym oraz braku podstaw
do uznania, ze w przedmiotowe] sprawie doszio do dyskryminacji powodki ze
wzgledu na rodzicielstwo czy tez korzystanie z przystugujgcych pracownikowi
uprawnien z nim zwigzanych.

Bezposrednig przyczyng zmiany stanowiska pracy powodki po powrocie z
urlopu macierzynskiego na réwnorzedne nie byto bowiem wadliwe wykonywanie
przez skarzacg obowigzkéw, lecz brak wolnego etatu w dziale kadr i ptac.
Ewentualne motywy dotyczgce nieprawidtowego, w ocenie pozwanej, wykonywania
przez powddke obowigzkow pracowniczych miaty znaczenie o tylko, ze zatrudniono

nowego pracownika do tego dziatu.



W ocenie Sadu drugiej instancji, Sgd Rejonowy dokonat tez prawidtowych
ustalen w kwestii braku nagréd rocznych w pozwanej spoétce, a takze okolicznosci
zwigzanych z wyptatg powddce dodatku funkcyjnego. Wskazat, ze pozwana spotka
nie miata obowigzku wyptacania w spornym okresie dodatku funkcyjnego. Faktem
jest, ze powoddka otrzymywata Swiadczenie pieniezne o takiej nazwie, niemniej po
przeprowadzeniu postepowania dowodowego uznaC nalezy, ze podstawg do
wyptaty dodatkowego wynagrodzenia byto zrekompensowanie powddce okresu,
kiedy petnita ona obowigzki asystentki zarzgdu w zastepstwie innej pracownicy. W
kilka miesiecy po przejsciu powodki do dziatu kadr i ptac kierownik tego dziatu
zaprzestat wyptaty przedmiotowego dodatku, poniewaz nie miat on zadnej
podstawy prawnej i faktycznej - nie przewidywat tego regulamin wynagradzania, nie
przyznano go powddce w sposob konkretny, a jedynie w porozumieniu ustnym, zas
sama powodka nie potrafita wskazaé, w jakim zakresie dodatek ten jej przystugiwat.
Zaprzestanie wyptaty powyzszego sktadnika wynagrodzenia nie ma zatem zwigzku
z Kkorzystaniem przez powddke z urlopu macierzynskiego, czy tez z jej
rodzicielstwem.

Zdaniem Sgdu Okregowego, Sad pierwszej instancji trafnie ocenit takze
podstawy wypftaty pracownikom nagréd rocznych w latach 2009 - 2012.
Obowigzujgcy regulamin wynagradzania pozwanej spoétki nie przewiduje tego
Swiadczenia. Pracownicy dziatu kadr i ptac otrzymywali w latach 2009-2012
nagrody za realizacje dodatkowych obowigzkow polegajgcych na wypetnianiu w
imieniu i na rzecz pozwanej rocznych zeznan podatkowych dla osob fizycznych.

Powodka zaskarzyta powyzszy wyrok skargg kasacyjng. Zaskarzonemu
wyrokowi zarzucita naruszenie przepiséw prawa procesowego, ktdére miato istotny
wptyw na wynik sprawy, tj.: (-) art. 378 § 1 k.p.c., przez ograniczenie rozpoznania
sprawy wylgcznie do zarzutdow apelacji, podczas gdy obowigzkiem Sadu
Odwotawczego byto zbadanie jej w catosci, niezaleznie od podniesionych przez
strone zarzutéw; w szczegdlnosci Sgd drugiej instancji majgc na wzgledzie zasade
da mihi factum dabo tibi ius powinien byt rozpozna¢ roszczenie o wyptate dodatku
funkcyjnego oraz nagrody rocznej nie tylko przez pryzmat podstawy prawnej
wskazanej przez powddke, czyli odszkodowania z tytutu dyskryminacji, ale takze

jako np. zwyktego roszczenia o zapfate; wymienione skfadniki wynagrodzenia, co



potwierdza zgromadzony w sprawie materiat dowodowy, zostaty bowiem przyznane
i byly elementem indywidualnego stosunku pracy, lecz nie zostaty wypowiedziane w
trybie art. 42 k.p., a jedynie pracodawca zaprzestat w pewnym momencie ich
wyptacania; (-) art. 102 k.p.c., przez jego niewtasciwe zastosowanie, pomimo
wystgpienia w przypadku powddki okolicznosci uzasadniajgcych nieobcigzanie jej w
ogole kosztami procesu, a takze naruszenie przepisow prawa materialnego, tj.: (-)
art. 29 § 4 k.p., przez jego niezastosowanie skutkujgce stwierdzeniem przez Sad
drugiej instancji, ze porozumienie ustne w zakresie zmiany skladnikéw
wynagrodzenia (przyznania dodatku funkcyjnego, nagrody rocznej) jest
nieskuteczne i nie moze stanowi¢ podstawy zgdania jego zasgdzenia, a
pracodawca tak przyznane skfadniki moze w kazdej chwili odebrac; (-) art. 42 k.p.,
przez jego niezastosowanie skutkujgce uznaniem przez Sad drugiej instancji, ze do
skutecznego odebrania pracownikowi sktadnika wynagrodzenia w postaci dodatku
funkcyjnego, wystarczajgca jest zmiana stanowiska i zaprzestanie z tej przyczyny
jego wypfacania, z ktérym ten dodatek jest zwigzany, bez konieczno$ci dokonania
przez pracodawce wypowiedzenia zmieniajgcego; (-) art. 1837 k.p., przez jego
btedng wyktadnie polegajgca na uznaniu, ze brak mozliwosci dopuszczenia
pracownika wracajgcego po urlopie macierzynskim na dotychczasowe stanowisko
pracy, moze byC spowodowany oceng pracy tegoz pracownika, jak réwniez
zatrudnieniem na to stanowisko innej osoby, podczas gdy prawidtowa wyktadnia
wskazanych norm prawnych powinna prowadzi¢ do wniosku, ze o braku mozliwosci
dopuszczenia do pracy na dotychczasowym stanowisku w $wietle art. 1832 k.p.
mozna moéwi¢ wytgcznie w razie wystgpienia przyczyn niedotyczgcych pracownika,
jak réwniez w przypadku wystgpienia czynnikdw wymuszajgcych na pracodawcy
konieczno$¢ dokonania zmian organizacyjnych, np. likwidacja stanowiska pracy w
zwigzku ze ztg sytuacjg ekonomiczng zaktadu pracy; (-) art. 18* k.p., przez jego
niewtasciwe zastosowanie i przyjecie, ze pracownik nie wykazat faktéw
uprawdopodobniajgcych zarzut nierbwnego traktowania w zatrudnieniu, podczas
gdy z materialu dowodowego zgromadzonego w sprawie i przy wtasciwej wyktadni
art. 183% k.p. Sad drugiej instancji powinien uznaé¢, ze brak dopuszczenia
pracownika na dotychczasowe stanowisko lub stanowisko rownorzedne, po

powrocie z urlopu macierzyhnskiego, stanowi uprawdopodobnienie wystgpienia



dyskryminacji; (-) art. 18% § 1 k.p. oraz art. 18% k.p., przez jego niewtasciwe
zastosowanie i uznanie, ze pomimo, iz po powrocie z urlopu macierzynskiego
pracownikowi zaproponowano nowe stanowisko pracy z naruszeniem art. 1832 k.p.,
w tym przede wszystkim nieodpowiadajgce jego kwalifikacjom, pracodawca nie
naruszyt zakazu dyskryminaciji i nie jest obowigzany do zaptaty odszkodowania.

Skarzgca wniosta o uchylenie zaskarzonego wyroku w catosci i przekazanie
sprawy Sgdowi Okregowemu do ponownego rozpoznania oraz pozostawienie temu
Sgdowi orzeczenia co do kosztéw sagdowych, w tym kosztéw postepowania
kasacyjnego.

W uzasadnieniu skargi kasacyjnej powddka wskazata, ze w sprawie istniaty
podstawy faktyczne oraz prawne do zasgdzenia na jej rzecz dodatku funkcyjnego
oraz nagrody rocznej w oparciu 0 inne podstawy materialnoprawne niz z tytutu
odszkodowania za dyskryminacje. Sgd Okregowy powinien co najmniej pod tym
wzgledem wskazane roszczenie rozpoznac¢. Zdaniem skarzgcej, Sad drugiej
instancji powinien wzig¢ pod uwage regulacje art. 42 k.p. i przez ten pryzmat ocenic
skutecznos¢ odebrania skarzgcej dodatku funkcyjnego. Podkreslita, ze kazdy
sktadnik, ktéry wszedt w ramy wynagrodzenia wyptacanego pracownikowi, moze
zostaC skutecznie odebrany wytgcznie w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego.
Odnoszac sie do zarzutu naruszenia art. 29 § 4 k.p. skarzgca wskazata, ze
stwierdzenie Sgdu drugiej instancji, iz dodatek funkcyjny nie nalezat sie powddce,
.,poniewaz nie miat on zadnej podstawy prawnej i faktycznej - nie przewidywat tego
regulamin wynagrodzenia, nie przyznano jej takze tego dodatku w sposob
konkretny, jedynie w porozumieniu ustnym” jest bezpodstawne i narusza normy
materialnoprawne.

W opinii strony skarzgcej, Sad Odwotawczy naruszyt rowniez art. 1832 Kk.p.
przez jego btedng wyktadnie polegajgca na wuznaniu, ze brak mozliwosci
zatrudniania  pracownika wracajgcego po urlopie  macierzyhskim na
dotychczasowym stanowisku, moze by¢é spowodowany oceng pracy tegoz
pracownika, jak réwniez zatrudnieniem na to stanowisko innej osoby. Prawidtowa
wyktadnia wskazanych norm prawnych powinna prowadzi¢ do wniosku, ze o braku
mozliwosci dopuszczenia do prac na dotychczasowym stanowisku mozna moéwic

wytgcznie w razie wystgpienia przyczyn niedotyczgcych pracownika, jak réwniez w



przypadku wystgpienia czynnikOw wymuszajgcych na pracodawcy koniecznosc¢
dokonania zmian organizacyjnych, np. likwidacja stanowiska pracy w zwigzku ze
ztg sytuacjg ekonomiczng zaktadu pracy. Zdaniem skarzgcej, doprowadzito to do
naruszenia art. 18% k.p., bowiem Sad Okregowy nie przerzucit na pozwanego
ciezaru dowodu w zakresie wykazania obiektywnosci kryterium, ktérym postuzyt sie
pracodawca zmieniajgc powodce stanowisko pracy po jej powrocie z urlopu
macierzynskiego.

Ponadto w ocenie skarzgcej, Sad Okregowy nie uwzgledniajgc sytuacji
zyciowej powddki naruszyt art. 102 k.p.c.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng pozwana wniosta o jej oddalenie i
zasgdzenie od powddki zwrotu kosztow postepowania, w tym zwrotu kosztow
zastepstwa procesowego, wedtug norm przepisanych.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna zastuguje na uwzglednienie, albowiem uzasadnione sg
zarzuty podnoszone w ramach obydwu podstaw kasacyjnych.

Odnosnie obrazy art. 378 §1 k.p.c. wypada zauwazy¢, ze postepowanie
apelacyjne jest kontynuacjg postepowania merytorycznego. Sad drugiej instancji
rozpoznaje sprawe w granicach apelacji, a nie apelacje. Uzyte w art. 378 § 1 k.p.c.
sformutowanie, iz sad drugiej instancji rozpoznaje sprawe "w granicach apelacji"
oznacza w szczegodlnosci, ze sad odwotawczy dokonuje wiasnych ustalen
faktycznych, prowadzgc lub ponawiajgc dowody albo poprzestajgc na materiale
zebranym w pierwszej instancji (art. 381 k.p.c. i art. 382 k.p.c.) i kontroluje
prawidtowos¢ postepowania przed sgdem pierwszej instancji (por. uzasadnienie
uchwaty sktadu siedmiu sedziow Sgdu Najwyzszego z dnia 31 stycznia 2008 r.,
zasada prawna, Il CZP 49/07, OSNC 2008 nr 6, poz. 55; Monitor Prawniczy 2008
nr 22, s. 37, z uwagami M. Kowalczuk; Palestra 2009 nr 1, s. 270, z glosg G. Rzgsy
i A. Urbanskiego). Jednoczesnie obowigzkiem sgdu drugiej instancji jest
zastosowanie wiasciwych przepisdw prawa materialnego niezaleznie od stanowiska
stron prezentowanego w toku postepowania oraz zarzutéw apelacyjnych. Sad
drugiej instancji powinien dokona¢ wyczerpujgcej oceny ustalonego stanu
faktycznego z punktu widzenia obowigzujgcego prawa materialnego i zdac¢ z tej
oceny relacje w uzasadnieniu swojego wyroku (art. 328 § 2 in fine k.p.c.). Zgodnie z
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utrwalonym pogladem Sgdu Najwyzszego, ustanowiony w art. 378 § 1 k.p.c.
obowigzek rozpoznania sprawy w granicach apelacji oznacza zakaz wykraczania
przez sad drugiej instancji poza te granice oraz nakaz rozwazenia wszystkich
podniesionych w apelacji zarzutéw i wnioskdw, a uzasadniony zarzut istotnego
naruszenia tego wymagania stanowi dostateczng podstawe uwzglednienia skargi
kasacyjnej (wyrok z dnia 11 grudnia 2008 r., IV CSK 331/08, LEX nr 487529; wyrok
z dnia 2 lipca 2008 r., Il PK 7/08, LEX nr 497686; postanowienie z dnia 17 stycznia
2007 r., I CSK 321/06, LEX nr 428715; postanowienie z dnia 19 pazdziernika
2006 r., V CSK 234/06, LEX nr 453757; postanowienie z dnia 5 czerwca 2002 r.,
Il CKN 748/00, LEX nr 55254; wyrok z dnia 27 stycznia 2004 r., | PK 219/03, OSNP
2004 nr 23, poz. 404; postanowienie z dnia 21 sierpnia 2003 r., Il CKN 392/01,
OSNC 2004 nr 10, poz. 161).

Racje ma pozwana zauwazajgc w odpowiedzi na skarge kasacyjng, ze
zastosowanie art. 378 § 1 k.p.c. nie powinno odbywac¢ sie z naruszeniem art. 321 §
1 k.p.c., zgodnie z ktorym sad nie moze wyrokowac co do przedmiotu, ktory nie byt
objety Zzadaniem, ani zasgdza¢ ponad Zzgdanie. Zasada ta dotyczy takze
postepowania odrebnego w sprawach z zakresu prawa pracy, poniewaz z dniem
5 lutego 2005 r. — w zwigzku z wejsciem w zycie ustawy z dnia 2 lipca 2004 r., o
zmianie ustawy Kodeks postepowania cywilnego oraz niektorych innych ustaw (Dz.
U. Nr 172, poz. 1804) — doszlo do zmiany tresci art. 477* § 1 k.p.c., ktéry przed
nowelizacjg przewidywat obowigzek sgdu pracy orzekania z urzedu o roszczeniach,
ktére wynikaty z faktéw przytoczonych przez pracownika, takze wowczas, gdy
roszczenie nie byto objete Zzgdaniem pracownika lub gdy byto zgloszone w
rozmiarze mniejszym niz usprawiedliwiony wynikiem postepowania. Zakaz
orzekania ponad Zzgdanie, bedgcy przejawem zasady dyspozycyjnosci i
kontradyktoryjnosci, oznacza, ze o tresci wyroku zarbwno w sensie pozytywnym,
jak i negatywnym decyduje zgdanie strony. Sgd nie moze zasadzi¢ czego innego
od tego, czego zadat powdd (aliud), wiecej niz zadat powdd (super), ani na innej
podstawie faktycznej niz wskazana przez powoda. Zakaz orzekania ponad zgdanie
odnosi sie zatem albo do samego zadania (petitum) albo do jego podstawy
faktycznej (causa petendi). W art. 321 § 1 k.p.c. jest bowiem mowa o zgdaniu w

rozumieniu art. 187 § 1 k.p.c., a w mysl tego przepisu obligatoryjng tres¢ kazdego
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pozwu stanowi doktadnie okreslone Zzgdanie oraz przytoczenie okolicznosci
faktycznych uzasadniajgcych to zgdanie.

Wprawdzie w judykaturze wyrazany jest poglad, wedle ktérego powotanie
podstawy prawnej zgdania w sposob posredni okresla rowniez sfere faktyczng
sprawy, bowiem okre$la, jakie fakty bedg relewantne dla oceny zasadnosci
zadania. Skoro wyrokowanie ma miescic¢ sie w granicach faktycznych powddztwa i
nie jest dopuszczalne uwzglednienie zgdania na podstawie faktow niewskazanych
przez powoda jako podstawa faktyczna Zzgdania, chocby ujawnionych w toku
procesu, to powotanie w pozwie podstawy prawnej zgdania jest dla sgdu wigzgce o
tyle, ze wyznaczajgc sfere relewantnosci faktow kierunkuje granice zadania pozwu
(wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 23 lutego 1999 r., | CKN 252/98, OSNC 1999 nr
9, poz. 152; z dnia 28 lutego 2002 r., Ill CKN 181/01, LEX nr 54471 i z dnia 21
pazdziernika 2009 r., | PK 97/09, LEX nr 558566). Dominuje jednak podzielane
przez obecny skfad Sgdu Najwyzszego stanowisko, zgodnie z ktérym sad nie jest
wprost zwigzany podstawg prawng wskazang przez powoda w pozwie, zgodnie z
zasadami da mihi factum, dabo tibi ius oraz iura novit curia. Zakaz orzekania ponad
zgdanie pozwu odnosi sie do wylgcznie ilosciowych i przedmiotowych granic
powodztwa. Powotanie przez powoda podstawy materilanoprawnej powddztwa nie
wigze sgdu. Powdd powinien okresli¢ zgdanie oraz jego podstawe faktyczng, a do
sgdu nalezy rozwazenie mozliwych podstaw prawnych powoddztwa, choéby
niewskazanych przez powoda. Jesli zatem w okolicznosciach faktycznych sprawy
sad stwierdza zasadno$¢ zgdania powoda z innej podstawy prawnej niz wskazana,
to powinien je uwzglednic z tej innej podstawy, przy czym powinien zwroci¢ uwage
stron i umozliwi¢ im wypowiedzenie sie w tej kwestii (wyroki Sgdu Najwyzszego z
dnia 5 wrzesnia 2002 r., Il CKN 829/00, LEX nr 55566; z dnia 18 marca 2005 r.,
Il CK 556/04, OSNC 2006 nr 2, poz. 10; z dnia 6 grudnia 2006 r., IV CSK 269/06,
LEX nr 233045; z dnia 27 maja 2007 r., V CSK 25/07, LEX nr 320035; z dnia 10
lipca 2007 r., | CSK 144/07, LEX nr 469991; z dnia 20 lutego 2008 r., Il CSK
449/07, LEX nr 442515; z dnia 25 kwietnia 2008 r., Il CSK 613/07, LEX nr 420867,
z dnia 16 wrzesnia 2009 r., Il CSK 189/09, LEX nr 564981; z dnia 16 czerwca
2010r., | CSK 476/09, LEX nr 737242; z dnia 29 czerwca 2010 r., | PK 33/10, LEX
nr 1086522; z dnia 2 lutego 2011 r., Il CSK 414/10, LEX nr 738545; z dnia
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1 kwietnia 2011 r., Ill CSK 220/10, LEX nr 1129119; z dnia 12 maja 2011 r., Il PK
277/10, LEX nr 865951; z dnia 2 grudnia 2011 r., lll CSK 136/11, LEX nr 1131125;
z dnia 19 marca 2012 r., Il PK 175/11, LEX nr 1164729; z dnia 16 listopada 2012 r.,
[l CSK 73/12, LEX nr 1293965; z dnia 5 grudnia 2013 r., V CSK 33/13, LEX nr
1438656; z dnia 25 czerwca 2015 r., V CSK 612/14, LEX nr 1771393; z dnia
20 stycznia 2016 r., | PK 32/15, LEX nr 1977917 i z dnia 30 wrzesnia 2016 r., | CSK
644/15, LEX nr 2147274).

W niniejszej sprawie zgdanie pozwu ma majgtkowy, a scislej — pieniezny
charakter i chociaz powddka okreslita swoje roszczenie jako odszkodowanie z
tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu, a jako materialnoprawng ich podstawe
wskazata przepisy Kodeksu pracy dotyczgce tej kwestii, to na dochodzong kwote
sktadajg sie trzy wielkosci, tj. odszkodowanie w wysokos$ci trzymiesiecznego
wynagrodzenia oraz niewyptacany od lipca 2009 r. dodatek funkcyjny i
nieprzyznane za lata 2010 — 2012 nagrody roczne. Podstawe faktyczng
zgtoszonych roszczenh stanowi natomiast okoliczno$¢ niedopuszczenia powddki po
powrocie z urlopu macierzynskiego do pracy na dotychczasowym stanowisku
mitodszego inspektora do spraw kadr i ptac i przeniesienie jej do dziatu
personalnego (co — zdaniem powodki — stanowito degradacje w hierarchii
zawodowej), a nadto jednostronne zaprzestanie przez pracodawce wyptaty
wspomnianego dodatku funkcyjnego i nagrody rocznej z chwilg rozpoczecia
korzystania przez powodke ze Swiadczenh zwigzanych z cigzg i urodzeniem dziecka
(zwolnienia chorobowego oraz urlopu macierzynskiego). Podstawa faktyczna
zgdania pozwu jest zatem wieloaspektowa, a wywodzone z niej roszczenia
podlegajg kwalifikacji prawnej nie tylko z punktu widzenia przepisoéw dotyczgcych
dyskryminacji z zatrudnieniu. Takiej zas pogtebionej analizy prawnej roszczen
pozwu zabrakio w rozwazaniach Sadu drugiej instancji, mimo ze byt on
zobowigzany do niej z mocy art. 378 § 1 k.p.c., co czyni uzasadnionym kasacyjny
zarzut naruszenia przepiséw postepowania przy ferowaniu zaskarzonego wyroku.
Analiza ta nie oznaczataby przy tym wykroczenia poza granice zakreslone w
art. 321 § 1 k.p.c., gdyz nie prowadzitaby do orzekania ponad zawarte w pozwie

zgdanie i jego podstawe faktyczng.
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Przechodzac do drugiej podstawy kasacyjnej, tj. podstawy naruszenia prawa
materialnego, godzi sie przypomnie¢, ze powoddka dochodzi odszkodowania z
art. 18% k.p. z tytulu naruszenia przez pozwang zasady niedyskryminacji w
zatrudnieniu, polegajgcego na pozbawieniu skarzgcej wskazanych sktadnikéw
wynagrodzenia i przeniesieniu na inne stanowisko pracy w zwigzku z korzystaniem
Z uprawnien rodzicielskich.

Analize trafnosci powyzszych zarzutéw rozpoczg¢ wypada od przypomnienia,
iz zasada réwnosci praw oraz zasada niedyskryminacji obowigzujg w polskim
systemie prawnym na mocy Konwencji o ochronie praw cztiowieka i podstawowych
wolnoséci, sporzgdzonej w Rzymie w dniu 4 listopada 1950 r. (Dz. U. z 1993 r. Nr 61,
poz. 284 z pdézn. zm.) i majgcej - zgodnie z art. 91 ust. 2 Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej - pierwszenstwo stosowania przed ustawodawstwem
krajowym. W mysl art. 14 tej Konwencji, korzystanie z praw i wolnosci w nigj
wymienionych powinno by¢é zapewnione bez dyskryminacji wynikajgcej z takich
powodow, jak: pteé, rasa, kolor skory, jezyk, religia, przekonania polityczne i inne,
pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynalezno$¢ do mniejszosci narodowe;,
majatek, urodzenie bgdz z jakichkolwiek innych przyczyn. Omawiana zasada
wynikata réwniez z art. 141 Traktatu ustanawiajgcego Wspodlnote Europejskg, a po
wejsciu w zycie w dniu 1 grudnia 2009 r. zmian wprowadzonych na mocy traktatu
lizbonskiego - z art. 157 Traktatu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej oraz
kolejnych dyrektyw unijnych regulujgcych problematyke miedzy innymi réwnego
traktowania w zatrudnieniu: Dyrektywy Rady z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie
zblizania ustawodawstw Panstw Czionkowskich w zakresie stosowania zasady
rébwnego wynagradzania pracownikéw mezczyzn i kobiet (75/117/EWG); Dyrektywy
Rady z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzania w zycie zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i
awansu zawodowego oraz warunkow pracy (76/207/EWG); Dyrektywy Rady z dnia
15 grudnia 1997 r. dotyczacej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢ (97/80/WE), uchylonych dyrektywg Parlamentu Europejskiego i
Rady nr 2006/54/WE, Dyrektywy Rady 200/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.
ustanawiajgcej ogolne warunki ramowe rownego traktowania w zakresie

zatrudnienia i pracy; Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE z
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dnia 23 wrze$nia 2002 r., zmieniajgcej Dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie
wprowadzania w zycie zasady rownego traktowania mezczyzn i kobiet w
zatrudnieniu, ksztatceniu i awansu zawodowego oraz warunkow pracy; Dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzania w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i
mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy. W ksztattujgcym sie na tle stosowania
tych dyrektyw orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE)
wyrazony jest poglad zbiezny z prezentowanym przez Europejski Trybunat Praw
Cziowieka (ETPC), zgodnie z ktérym nie dochodzi do naruszenia zasady rownego
traktowania (zakazu dyskryminaciji), jesli wybrane srodki (przepisy) odzwierciedlajg
uzasadniony cel polityki spotecznej oraz sg odpowiednie i konieczne do osiggniecia
tego celu (por. w odniesieniu do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na ptec:
orzeczenie TSUE z 6 lipca 2000 r.; C-407/98, w sprawie Katarina A. i Leif A.
przeciwko Elisabet F., w odniesieniu do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek:
orzeczenie TSUE z 22 listopada 2005 r., C-144/04 w sprawie Verner M. przeciwko
Rudiger H.; orzeczenie TSUE z dnia 11 lipca 2006 r., C-13/05, orzeczenie TSUE z
16 pazdziernika 2007 r., C-411/05 w sprawie P. przeciwko C. S.A., w odniesieniu
do prawa do renty z pracowniczego programu emerytalnego orzeczenie TSUE z 23
wrzesnia 2008 r., C-427/06 w sprawie Birgit B. przeciwko B. GmbH, w odniesieniu
do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢: orzeczenie TSUE z
dnia 11 lipca 2006 r., C-13/05, w sprawie Sonia C. przeciwko E. S.A.). Wypada przy
tym podkresli¢, iz prawo unijne ogranicza pojecie dyskryminacji do zamknietego
katalogu powoddéw uwazanych za dyskryminujgce. Zakres zastosowania Dyrektywy
Rady z dnia 27 listopada 2000 r., 2000/78/WE nie moze by¢ w drodze analogii
rozszerzany poza dyskryminacje z przyczyn wymienionych w sposob wyczerpujgcy
w art. 1 tego aktu, skoro art. 2 ust. 1 dyrektywy stanowi, ze do celow tego aktu
"zasada rownego traktowania" oznacza brak jakichkolwiek form bezposredniej lub
posredniej dyskryminacji z przyczyn okreslonych w art. 1 (wyrok TSUE z 11 lipca
2006 r., C-13/05, w sprawie Sonia C. przeciwko E. S.A. oraz wyrok TSUE z 7 lipca
2011 r., C-310/10 w sprawie A. i inni).

Omawiane zasady znalazly swoj wyraz w art. 32 Konstytucji RP, zgodnie z

ktérym wszyscy sg wobec prawa rowni i majg prawo do rownego traktowania przez
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wtadze publiczne; nikt zas nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym,
spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

Trybunat Konstytucyjny dokonujgc wyktadni powyzszych zasad wyjasnia, ze
wszystkie podmioty prawne, charakteryzujgce sie dang cechg istotng w rownym
stopniu, majg byc¢ traktowane rowno, tzn. wedtug jednakowej miary, bez
zréznicowan zarowno dyskryminacyjnych, jak i faworyzujgcych. Dopuszczalne jest
zatem rozne traktowanie przez prawo réznych podmiotéw. Natomiast wszelkie
odstepstwa od nakazu réwnego traktowania podmiotdw podobnych muszg
znajdowac podstawe w odpowiednio przekonywujgcych argumentach. Argumenty
te muszg za$ mie¢ charakter relewantny (a wiec pozostawa¢ w bezposrednim
zwigzku z celem i zasadniczg treScig przepisow, w ktoérych zawarta jest
kontrolowana norma i stuzyC realizacji tego celu i tresci) i proporcjonalny (czyli
waga interesu, ktéremu ma stuzy¢ réznicowanie sytuacji adresatow normy, musi
pozostawaC w odpowiedniej proporcji do wagi interesow, ktore zostang naruszone
w wyniku nieréwnego potraktowania podmiotéw podobnych) i muszg pozostawa¢ w
jakim$ zwigzku z innymi wartoSciami, zasadami czy normami konstytucyjnymi,
uzasadniajgcymi odmienne traktowanie podmiotéw podobnych (por. orzeczenia
Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 9 marca 1988 r., U 7/87, OTK 1988 Nr 1, poz. 1;
z dnia 3 marca 1987 r., P 2/87, OTK 1987 Nr 1, poz. 2; z dnia 28 listopada 1995 r.,
K 17/95, OTK 1995 Nr 3, poz. 18; z dnia 3 wrzesnia 1996 r., K 10/96, OTK 1996 Nr
4, poz. 33; z dnia 29 wrzesnia 1997 r., K 15/97, OTK 1997 Nr 3-4, poz. 37; z dnia
14 maja 2001 r., SK 1/00, OTK 2001 Nr 4, poz. 84; z dnia 14 lipca 2004 r., SK 8/03,
OTK ZU 2004 nr 7/A, poz. 65 i z dnia 24 kwietnia 2006 r., P 9/05, OTK ZU 2006 nr
4/A, poz. 46 i powotane tam orzecznictwo oraz z dnia 16 listopada 2010 r., P 86/08,
OTK - A 2010 Nr 9, poz. 101).

Urzeczywistnieniem powyzszych zasad na ptaszczyznie prawa pracy jest
za$ regulacja art. 112, zgodnie z ktérym pracownicy majg réwne prawa z tytutu
jednakowego wypetniania takich samych obowigzkdéw; dotyczy to w szczegdlnosSci
réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu oraz art. 113, ktéry stanowi,
ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w
szczegolnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie,

narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowg, pochodzenie
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etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy - jest niedopuszczalna. Dalszym rozwinieciem tej problematyki sg przepisy
zamieszczone w rozdziale lla, zatytutowanym "Rowne traktowanie w zatrudnieniu
(m.in. przepisu art. 18 § 3 i 4 k.p. definiujace pojecie dyskryminacji bezposredniej i
posredniej), wprowadzone do Dziatu | Kodeksu pracy ustawg nowelizujgcg z dnia
14 listopada 2003 r. (Dz. U. Nr 23, poz. 2081), z mocg obowigzujgcg od dnia 1
stycznia 2004 r., celem dostosowania polskiego prawa pracy do wymagan Unii
Europejskiej, okreslonych w art. 141 Traktatu ustanawiajgcego Wspdlnote
Europejskg oraz wspomnianych wyzej dyrektyw Parlamentu Europejskiego i Rady.
Warto podkresli¢, ze konstytucyjna i kodeksowa zasada réwnosci ma dwa
aspekty. Z jednej strony oznacza bowiem rownos$¢ w prawie (nakaz ksztattowania
przepisow prawa z uwzglednieniem zasady réwnosci), a z drugiej strony - rownosc¢
wobec prawa (nakaz réwnego traktowania podmiotéw w procesie stosowania
prawa). Naruszenie zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji w zatrudnieniu
zarowno w procesie stanowienia aktéw z zakresu tej gatezi prawa, jak i w
czynnosciach prawnych kreujgcych stosunki pracy i ksztattujgcych ich tres¢ ma
wiec swoje konsekwencje okreslone w art. 9 §4 iart. 18 § 3 k.p. Zart. 9 § 4 k.p.
wynika bowiem, ze postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na
ustawie porozumien zbiorowych, regulaminow oraz statutéw okreslajgcych prawa i
obowigzki stron stosunku pracy, naruszajgce zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu (zatem réwniez w sferze ptacowej) nie obowigzujg. Nalezy dodag¢, ze
dotyczy to przypadkéw, gdy przepisy te faworyzujg jednych pracownikow z
pokrzywdzeniem innych. Taka sytuacja upowaznia zas pracownika gorzej
traktowanego do dochodzenia swiadczen przewidzianych w zakwestionowanych
przepisach, a jakich pozbawiono go wskutek uchybienia przez pracodawce
zakazowi dyskryminacji (por. uzasadnienie wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 12
wrzesnia 2006 r., | PK 87/06). Podobnie art. 18 § 3 k.p. stanowi, iz postanowienia
umoéw o prace i innych aktéw kreujgcych stosunek pracy, sprzeczne z zasadag
rownego traktowania, sg niewazne, a zamiast takich postanowien stosuje sie
odpowiednie przepisy prawa pracy, zas w razie ich braku - postanowienia te nalezy

zastgpi¢ postanowieniami niemajgcymi dyskryminacyjnego charakteru. W
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przypadku stwierdzenia naruszenia przez pracodawce zakazu dyskryminacji, sad
pracy moze zatem, zastepujgc niewazne postanowienie aktu bedgcego zrédtem
stosunku pracy postanowieniami zgodnymi z zasadg rownego traktowania,
uksztattowac¢ na przysztosc tres¢ owego stosunku, a co do okresu wstecznego, gdy
naruszenia takie miaty miejsce - orzec o odszkodowaniu z art. 18% k.p. (por. wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, OSNP 2008 nr 7-8,
poz. 98).

Takze w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, uksztattowanym na podstawie
powyzszych unormowan Kodeksu pracy, dyskryminacja w sferze zatrudnienia
rozumiana jest jako bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw wynikajgcych
ze stosunku pracy albo nierownomierne traktowanie pracownikow ze wzgledu na
wymienione w przepisie kryteria dyskryminacyjne, a takze przyznawanie z tych
wzgledow niektorym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystajg inni
pracownicy, znajdujgcy sie w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnej. Nie narusza
jednak zasady réwnosci usprawiedliwione i racjonalne zréznicowanie (dyferencjacja)
sytuacji prawnej podmiotéw ze wzgledu na réznigcg je ceche istotng, relewantng
(por. wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 23 pazdziernika 1996 r., | PRN 94/96,
OSNAPIUS 1997 Nr 8, poz. 131; z dnia 10 wrzesnia 1997 r., | PKN 246/97,
OSNAPIUS 1998 Nr 12, poz. 360; z dnia 16 listopada 2001 r., | PKN 696/00, OSNP
2003 Nr 20, poz. 486; z dnia 12 grudnia 2001 r., | PKN 182/01, OSP 2002 Nr 11,
poz. 150; z dnia 23 listopada 2004 r., | PK 20/04, OSNP 2005 Nr 13, poz. 185; z
dnia 11 stycznia 2006 r., Il UK 51/05, PiZS 2006 nr 9, s. 34; z dnia 14 lutego 2006 r.,
[l PK 109/05, OSNP 2007 nr 1-2, poz. 5; z dnia 14 lutego 2006 r., 1l UK 150/05,
LEX nr 272551, z dnia 14 stycznia 2008 r., [l PK 102/07, Monitor Prawa Pracy 2008
nr 8, s. 440 oraz uchwata z dnia 8 stycznia 2002 r., Il ZP 31/01, OSNAPIUS 2002
Nr 12, poz. 284). Zwraca sie przy tym uwage, ze dyskryminacja (art. 113 k.p.) w
odréznieniu od "zwyktego" nieréwnego traktowania (art. 112 k.p.) oznacza gorsze
traktowanie pracownika ze wzgledu na jego ceche lub wiasciwo$é, okreslong w
Kodeksie pracy jako przyczyna (w jezyku prawniczym takze jako podstawa badz
kryterium) dyskryminacji. Wzorem art. 2 Dyrektywy Rady z dnia 27 listopada 2000 r.,
2000/78/WE réwniez art. 18 § 2 k.p. stanowi, ze réwne traktowanie w zatrudnieniu

oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio, z
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przyczyn okreslonych w § 1 (tekst jedn.: ptec¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase,
religie, narodowosC¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ 2zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy). Negatywne wyrdznienie dyskryminacii jako kwalifikowanej
postaci nierébwnego traktowania, stuzy przeciwdziataniu najbardziej nagannym
spotecznie i szkodliwym przejawom tego zjawiska. Wynika stgd jednoczesnie, ze
przepisy Kodeksu pracy odnoszgce sie do dyskryminacji, nie majg zastosowania w
przypadkach nierbwnego traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za
podstawe dyskryminacji. Do naruszenia zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu
moze wiec dojs¢ tylko wtedy, gdy zréznicowanie sytuacji pracownikdw wynika
wytgcznie z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego przez ustawe
kryterium, co réwnoczesnie oznacza, ze nie stanowi dyskryminacji dyferencjacja
praw pracownikOw ze wzgledu na cechujgce ich odmiennosci nieuwazane za
dyskryminujgce. Jesli zatem pracownik zarzuca pracodawcy naruszenie przepiséw
dotyczgcych zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, to powinien wskazaé przyczyne,
ze wzgledu na ktérg dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji (wyroki Sgdu
Najwyzszego z dnia 12 grudnia 2001 r., | PKN 182/01, OSNP 2003 Nr 23, poz. 571;
z dnia 23 stycznia 2002 r., | PKN 816/00, OSNP 2004 Nr 2, poz. 32; z dnia 17
lutego 2004 r., | PK 386/03, OSNP 2005 Nr 1, poz. 6; z dnia 5 maja 2005 r., lll PK
14/05, OSNP 2005 Nr 23, poz. 376; z dnia 10 pazdziernika 2006 r., | PK 92/06,
Monitor Prawa Pracy 2007 Nr 1, poz. 32; z dnia 9 stycznia 2007 r., Il PK 180/06,
OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36; z dnia 18 sierpnia 2009 r., | PK 28/09, LEX nr 528155;
z dnia 21 stycznia 2011 r., Il PK 169/10, LEX nr 1095824 i z dnia 7 kwietnia 2011 r.,
| PK 232/10, LEX nr 794548). Trzeba jednak pamigtaé, ze wzorowany na art. 4
ust. 1 Dyrektywy Rady 97/80/WE (obecnie art. 19 Dyrektywy Rady 2006/54/WE)
oraz art. 10 Dyrektywy Rady 2000/78/WE przepis art. 18% § 1 k.p. zmienia rozkfad
ciezaru dowodu przewidziany w art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. i w procesie o
odszkodowanie za naruszenie zakazu dyskryminacji zwalnia pracownika z
obowigzku udowodnienia faktu jego dyskryminacji. Podgzajgc sladami orzecznictwa
Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci (por. orzeczenie z dnia 31 marca 1981 r.,

C-96/80 w sprawie J. P. J. przeciwko K. (Clothing Productions) Ltd., z dnia 13 maja
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1986 r., C-170/84, w sprawie Susanna B. przeciwko Bank der O. AG), rowniez Sad
Najwyzszy stoi na stanowisku, iz w tego rodzaju sporach pracownik powinien
przedstawi¢ przed sgdem fakty, z ktorych mozna wyprowadzi¢c domniemanie
bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, a wowczas na pracodawce przechodzi
ciezar dowodu, ze przy réznicowaniu sytuacji pracownikdw kierowat sie
obiektywnymi przestankami (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 24 maja 2005 r., Il PK
33/05, niepublikowany oraz z dnia 9 czerwca 2006 r., Ill PK 30/06, OSNP 2007 nr
11-12, poz. 160 i z dnia 2 lutego 2007 r., | PK 242/06, OSNP 2008 nr 7-8, poz. 98).

Wracajgc na grunt niniejszej sprawy nalezy zauwazyé, ze podstawa
faktyczna roszczen odszkodowawczych pozwu obejmuje pewng sekwencje
zdarzen nastepujgcych po sobie w diuzszej perspektywie czasowej. Punktem
wyjscia w czynieniu ustalen i formutowaniu ocen prawnych w kwestii naruszenia
przez pozwang wobec powodki zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu jest
precyzyjne okreslenie statusu pracowniczego K. S. i przeanalizowanie w Swietle
przepisow prawa pracy zachowania pracodawcy wobec niej, a nastepnie
poréwnanie sposobu potraktowania skarzgcej z traktowaniem przez pozwang
innych pracownikéw znajdujgcych sie w podobniej sytuacji faktycznej i prawne;j.

Na wstepie nalezy zaznaczy¢, ze powodke z pozwang tgczyta umowa o
prace na czas okre$lony, zawarta na prawie szes¢ lat (od 1 kwietnia 2007 r. do 31
grudnia 2012 r.), w trakcie ktorej strony wielokrotnie zmieniaty w trybie
porozumienia tres¢ wykreowanego tg umowg stosunku pracy, w tym jego
najwazniejszy element, jakim jest rodzaj powierzonej pracownikowi pracy.

W doktrynie przyjmuje sie, ze tradycyjny model zatrudnienia to wykonywanie
pracy w ramach stosunku pracy pomiedzy pracownikiem a zatrudniajgcym go
pracodawcyg, zawartego na podstawie bezterminowej umowy o prace, w statych
godzinach, wedtug powszechnie obowigzujgcych norm pracy i najczesciej
Swiadczonej w siedzibie i pod nadzorem pracodawcy. A contrario: nietypowe,
elastyczne formy zatrudnienia to takie, ktore nie posiadajg jednaj lub kilku z wyzej
wymienionych cech. Moze to by¢ zaréwno zatrudnienie pracownicze (zatrudnienie
na czas okreslony, w niepetnym wymiarze, w nieregularnym czasie pracy, a takze
poza siedzibg pracodawcy), jak i pozapracownicze (np. na podstawie umoéw

cywilnoprawnych czy tzw. samo zatrudnienie) lub mieszane, jak np. praca
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nakfadacza, ktorej nie mozna zaliczy¢ do zatrudnienia pracowniczego, ale ktora jest
nasycona wieloma elementami prawa pracy (A. Chobot, Nowe formy zatrudnienia.
Kierunki rozwoju i nowelizacji, Warszawa 1997, s. 130; A. Patulski,
Nietypowe formy zatrudnienia. Elastycznos¢ czy stabilizacja. Czes¢ 1, MoPr. 2008
nr2,s.64-67).

Réwniez w Swietle dyrektywy 99/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r.
dotyczgcej Porozumienia ramowego w dnia 18 marca 1999 r. w sprawie pracy na
czas okre$lony, zawartej przez Europejskg Unie Konfederacji Przemystowych i
Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsiebiorstw Publicznych (CEEP)
oraz Europejskg Konfederacje Zwigzkéw zawodowych (ETUC) — (Dz. Urz. UE L
175 z 10.07.1999) za atypowe formy zatrudnienia uwaza sie zatrudnienie w
formach innych niz umowa o prace na czas nieokreslony, takich jak umowy
terminowe, umowy 0 prace w niepetnym wymiarze, praca tymczasowa i praca na
odlegtos¢ (telepraca).

Podstawowe funkcje umowy o prace na czas okreSlony sg takie same jak
umowy na czas nieokreslony — Swiadczenie przez pracownika pracy na rzecz
pracodawcy i zatrudnianie pracownika za wynagrodzeniem. Jej celem swoistym jest
nawigzanie stosunku pracy na odpowiadajgcy stronom i wynikajgcy z ich potrzeb
okres, zwigzanie sie w interesie zaréwno pracodawcy, jak i pracownika trwatg, cho¢
ograniczong czasowo wiezig prawng. Umowa o prace na czas okreslonym jest
umowg terminowg i zarazem trwatg (stabilng). Owa trwato$¢ ma charakter przede
wszystkim formalny, co znaczy w zatozeniu gwarancje trwania stosunku pracy
przez uzgodniony w umowie czas. Prawdg jest, ze wraz z wejsciem w zycie
Kodeksu pracy nastgpita deprecjacja stabilnosci stosunkéw pracy nawigzanych na
podstawie umdw terminowych. Zachowano réznorodnos¢ owych uméw i dodatkowo
poszerzono ich katalog, wyodrebniajgc szczegolng posta¢ umoéw na czas okreslony
w postaci umoéw na czas zastepstwa nieobecnego pracownika. Dla umow o prace
na czas okreslony nie zastrzezono zadnych ograniczen co do czasu, na jaki mogg
by¢ zawierane, ani — pierwotnie - ograniczen mozliwosci ich odnawialnosci. Nade
wszystko zas, znacznie utatwiono ich rozwigzanie. Obok - jak miato to miejsce w
poprzednim porzadku prawnym - rozwigzania umowy 0 prace na czas okreslony w

drodze porozumienia stron, wraz z uptywem czasu, na jaki byta zawarta, oraz bez
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wypowiedzenia, a nadto wygasniecia jej w sytuacjach okreslonych przepisami
Kodeksu pracy, ustawodawca w art. 33 k.p. dopuscit mozliwosé rozwigzania tejze
umowy za wypowiedzeniem. Dopuszczalnos¢ wypowiedzenia uzalezniono jednak
od kumulatywnego petnienia dwéch przestanek: zawarcia umowy na okres dtuzszy
niz szes¢ miesiecy oraz dokonania przez strony stosownego zastrzezenia, przy
czym kryteria te nie muszg by¢ spetnione w razie upadtosci i likwidacji pracodawcy
(art. 41* k.p.) oraz zwolnien grupowych. Judykatura zliberalizowata za$ wynikajace
z art. 33 k.p. przestanki wypowiadania tej kategorii terminowych uméw o prace. W
Swietle art. 33 k.p., przy spetnieniu ustawowej przestanki zawarcia umowy na czas
dtuzszy niz szes¢ miesiecy ustawodawca pozostawit woli stron mozliwos¢ jej
rozwigzania w drodze wypowiedzenia. Wole te mogg one wyrazi¢ nie tylko przy
zawieraniu umowy, ale takze w trakcie jej trwania, a tej treSci zastrzezenie moze
by¢ dokonane przez kazde zachowanie sie stron, ktore ujawni ich wole w sposéb
dostateczny (uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 14 czerwca 1994 r., | PZP 26/94,
OSNP 1994 nr 8, poz. 126 oraz wyrok z dnia 4 lipca 2001 r., | PRN 527/00, OSNP
2003 nr 10, poz. 249). Natomiast w kolejnej uchwale z dnia 7 wrzesnia 1994 r.,
| PZP 35/94 (OSNPO 1994 nr 11, poz. 173) Sad Najwyzszy stwierdzit, ze umowa o
prace zawarta na czas okreslony diuzszy niz szeS¢ miesiecy, w ktérej strony
przewidziaty dopuszczalnosc jej wczesniejszego rozwigzania za dwutygodniowym
wypowiedzeniem, moze by¢ rozwigzana przed uptywem szesciu miesiecy jej
trwania.

Jednak nawet przy tak zliberalizowanej przez judykature dopuszczalnosci
wypowiadania umow o prace na czas okreslony, muszg by¢ spetnione wynikajgce z
art. 33 k.p. przestanki, tj. zawarcie umowy na czas dtuzszy niz 6 miesiecy oraz
dokonanie przez strony stosownego zastrzezenia o mozliwosci jej wczesniejszego
rozwigzania w tym trybie. Tymczasem w niniejszej w sprawie nie ustalono, czy w
momencie zawierania umowy o prace lub w trakcie jej realizacji powddka i pozwana
poczynity takie zastrzezenie. Okolicznosc ta jest o tyle istotna, ze zgodnie z art. 42
§ 1 k.p. przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie odpowiednio do
wypowiedzenia wynikajgcych z umowy warunkoéw pracy i ptacy. Oznacza to, ze
wypowiedzenie zmieniajgce jest dopuszczalne w tych przypadkach, w ktérych

mozliwe jest wypowiedzenie umowy o prace (wypowiedzenie rozwigzujgce). Jesli
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zatem przedmiotowa umowa o prace na czas okreslony nie podlegata
wypowiedzeniu wobec niespetnienia przestanek z art. 33 k.p., to rowniez
niedopuszczalne byto dokonanie przez pracodawce jednostronnej zmiany jej tresci
na niekorzys¢ pracownika, takze w trybie art. 42 § 1 k.p. Dotyczy to wszelkich
elementow owej tresci, w tym rodzaju powierzonej pracy i sposobu jej
wynagradzania.

Tres¢ stosunku pracy, takze w zakresie warunkow ptacowych, okreslona jest
przede wszystkim w akcie kreujgcym w mysl art. 2 k.p. 6w stosunek. To zatem
strony zgodnie ze swojg wolg ksztattujg stosunek pracy. Ustanowiony w art. 18 § 1
K.p. wymog zgodnosci postanowienn umow o prace (innych aktow bedgcych zrédtem
stosunku pracy) z przepisami prawa pracy petni zas funkcje gwarancji
nienaruszania umowg standardow ustanowionych w tych przepisach, przy
rbwnoczesnej swobodzie stron w okresleniu w umowie warunkéw zatrudnienia w
sposob bardziej korzystny dla pracownika niz wynikajgcy z norm prawa pracy. W
konsekwencji fakt, ze obowigzujgce u pozwanego pracodawcy zaktadowe przepisy
ptacowe nie przewidywaty takich sktadnikdw wynagrodzenia, jak dodatki funkcyjne
czy nagrody roczne, nie oznacza, iz sktadniki te nie mogty by¢ przyznane powoddce
w umowie o prace, zarowno w pierwotnym tekscie umowy, jak i w kolejnych
aneksach do niej. Jak bowiem zauwazyt Sgd Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z
dnia 9 kwietnia 1991 r., | PRN 13/91 (OSP 1992 nr 4, poz. 88), przyznanie
pracownikowi w umowie o prace swiadczenia nieprzewidzianego w przepisach o
wynagrodzeniu dla danego stanowiska i nadanie mu charakteru statego sktadnika
wynagrodzenia naktada na pracodawce obowigzek jego wyptacania, a zwolnienie z
tego obowigzku moze nastgpi¢ w drodze wypowiedzenia zmieniajgcego warunki
ptacy. Jak wspomniano wyzej, ustanowienie sktadnika wynagrodzenia, takze
nieprzewidzianego w przepisach ptacowych, moze nastgpi¢ zaréwno przy
zawieraniu umowy o prace, jak i w trakcie jej trwania. O ile zmiana przez
pracodawce warunkow ptacowych na niekorzys¢ pracownika wymaga
wypowiedzenia (jesli w ogole jest ono dopuszczalne w przypadku danej umowy o
prace), o tyle tryb wypowiedzenia nie jest konieczny w razie dokonania przez
podmiot zatrudniajgcy jednostronnej modyfikacji owych warunkéw na korzysc

pracownika. Wszelkie przeksztatcenia tresci stosunku pracy (zaréwno korzystne jak
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i niekorzystane dla pracownika) mogg by¢ natomiast dokonane w drodze
porozumienia stron, a to moze =zostaC zawarte rowniez przez czynnosci
konkludentne (wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 20 sierpnia 1997 r., | PKN 232/97,
OSNP 1998 nr 10, poz. 306 i z dnia 25 lutego 2009 r., Il PK 176/08, LEX nr
736726). Jesli zmiana warunkdéw pracy i ptacy nie nastepuje w trybie
wypowiedzenia zmieniajgcego, dla ktérego art. 30 § 3 k.p. w zwigzku z art. 42 § 1
k.p. wymaga formy pisemnej ze skutkami przewidzianymi w art. 45 i nast. k.p., lecz
za porozumieniem stron, to z mocy art. 29 § 4 k.p. modyfikacja ta powinna by¢
potwierdzona na pismie. Zastrzezona w tym przepisie forma pisemna stuzy jednak
wytgcznie celom dowodowym (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 20 wrzesnia
1977 r., I PR 67/77, LEX nr 13322, z dnia 25 lutego 2009 r., Il PK 176/08, LEX nr
736726 i z dnia 27 lipca 2011 r., Il PK 29/11, LEX nr 1044009). Z powyzszych
regulacji prawnych ptyng nastepujgce wnioski: po pierwsze, nie tylko przy
zawieraniu tgczgcej powodke z pozwang umowy o prace ale takze w trakcie jej
trwania pracodawca moégt dokonaé jednostronnej zmiany warunkoéw ptacy i
przyzna¢ powoddce skfadnik wynagrodzenia nieprzewidziany w zaktadowych
przepisach pftacowych. Po drugie, mogt dokonaé tego ustnie, potwierdzajgc
nastepnie ten fakt na pismie. Brak pisemnego potwierdzenia nie czynit dokonanej
zmiany niewazng czy bezskuteczng. Po trzecie, wraz z modyfikacjg tresci stosunku
pracy pozwang obowigzywaty nowe warunki ptacowe, a niewyptacenie przezen
wspomnianych dodatkowych sktadnikdw wynagrodzenia rodzito po stronie powodki
roszczenie o ich realizacje. Jednostronna zmiana warunkéw ptacowych na
niekorzys¢ pracownika przez pozbawienie go danego sktadnika wynagrodzenia
wymagata bowiem wypowiedzenia zmieniajgcego (o ile byto ono dopuszczalne w
przypadku przedmiotowej umowy o prace) lub porozumienia stron.

W kwestii charakteru dochodzonych pozwem swiadczen ptacowych wypada
zauwazyé¢, ze sporny dodatek funkcyjny, chociaz nie byt przewidziany w
zaktadowym regulaminie wynagradzania, to wyptacano go na podstawie ustnych
uzgodnien stron, systematycznie, przez okres od 1 kwietnia 2008 r. do 30 czerwca
2009 r., w statej wysokosci, a sam pracodawca nadat mu takg nazwe w
dokumentach ptacowych. Wedtug zapewnien pozwanej, Swiadczenie to przyznano

powddce czasowo, tj. z tytutu i na okres zastepstwa nieobecnej asystentki zarzadu
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przebywajgcej na urlopie macierzynskim. Rzecz w tym, ze przedmiotowy dodatek
wyptacany byt powoddce nie tylko w okresie jej zatrudnienia w sekretariacie zarzadu,
gdzie, zdaniem pracodawcy, miata ona zastepowac nieobecng asystentke zarzadu,
ale takze po przejsciu z dniem 1 grudnia 2008 r. do dziatu kadr i ptac, w ktorym
tego rodzaju dodatkowych obowigzkéw nie petnita. Nadto $Swiadczenie to
realizowane byto przez okres 15 miesiecy, a wiec kilkakrotnie dtuzej niz wynosit w
tym czasie urlop macierzynski zastepowanej pracownicy. Nawet jezeli zatem
sporny sktadnik wynagrodzenia nie byt przewidziany w przepisach ptacowych, to
jego przyznanie na podstawie ustnego porozumienia stron i realizowanie przez
szereg miesiecy uczynito go statym elementem tresci stosunku pracy, a
pozbawienie powddki tego Swiadczenia wymagato porozumienia stron albo
wypowiedzenia zmieniajgcego.

Z kolei odnosnie dochodzonej pozwem nagrody rocznej godzi sie podkreslic,
ze wprawdzie pracodawca nazywa to Swiadczenie premig uznaniowg, to jednak
przyznaje, ze byto ono wyptacane za wykonywanie przez pracownikow dziatu kadr i
ptac konkretnych obowigzkéw. Z materiatu dowodowego sprawy nie wynika przy
tym, aby na petnienie tych obowigzkow strony zawieraty dodatkowe umowy, a
realizacja tychze zadan odbywata sie poza stosunkami pracy. Sporna nagroda
roczna nosita wiec znamiona premii za wykonanie okreslonych zadan i takiego
charakteru nie pozbawia jej ewentualne pozostawienie w gestii pracodawcy decyzji
o ostatecznej wysokosci przyznanego Swiadczenia. Przeniesienie po powrocie z
urlopu macierzynskiego do dziatu personalnego, w ktorym nie stosowano tego
rodzaju skfadnika wynagrodzenia, oznaczato wiec nie tylko zmiane stanowiska
pracy, ale takze pogorszenie warunkow ptacowych powddki.

Trzeba zaakcentowaé fakt, ze pozbawienie powddki wspomnianych
sktadnikbw wynagrodzenia nastgpito z naruszeniem powotanych wczesniej
przepisbw prawa pracy, bo bez zachowania trybu porozumienia stron lub
wypowiedzenia zmieniajgcego i przypadto na okres, gdy skarzgca, zatrudniona na
podstawie umowy o prace na czas okreslony, zaczeta korzysta¢ ze Swiadczen
chorobowych zwigzanych z cigzg (dodatek funkcyjny) a nastepnie z urlopu

macierzynskiego (hagroda roczna).
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Pozostaje rozwazy¢ prawidlowos¢ zastosowania przez pozwang trybu
przeniesienia powddki na inne stanowisko pracy po powrocie z urlopu
macierzynskiego.

Przepis art. 1832 k.p. stanowi, ze pracodawca dopuszcza pracownika po
zakonczeniu urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego,
dodatkowego urlopu macierzynskiego lub dodatkowego urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jezeli nie jest
to mozliwe, na stanowisku réwnorzednym z zajmowanym przed rozpoczeciem
urlopu lub na innym stanowisku odpowiadajgcym jego kwalifikacjom zawodowym,
za wynagrodzeniem za prace, jakie otrzymywatby, gdyby nie korzystat z urlopu.
Komentowany przepis normujgcy szczegolng ochrone stosunku pracy pracownika
uprawnionego do urlopu macierzynskiego trzeba analizowaé w szerszym
kontekscie, jakim jest kodeksowa regulacja dotyczgca funkcjonowania tegoz
stosunku prawnego w trakcie korzystania przez pracownika ze wspomnianego
urlopu i po powrocie z niego. Regulacja art. 177 § 1 k.p. zakazuje bowiem
wypowiadania i rozwiazywania uméw o prace w okresie urlopu macierzynskiego
(chyba ze zachodzg przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy bez
wypowiedzenia z winy pracownika, a zakladowa organizacja zwigzkowa wyrazi
zgode na rozwigzanie umowy), z wytgczeniem tej ochrony z mocy art. 177 § 4 k.p.
w razie upadtosci lub likwidacji pracodawcy oraz jej modyfikacja w przepisach
ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (jednolity
tekst: Dz. U. z 2016 r., poz. 1474). Z kolei art. 183%k.p. reguluje status pracownika
powracajgcego z urlopu macierzynskiego, nakazujgc pracodawcy dopuszczenie
tegoz pracownika do pracy na jednym ze stanowisk wymienionych w powotanym
przepisie. Z chwilg zakonczenia urlopu wychowawczego nastepuje wszak
wznowienie realizacji stosunku pracy. Po stronie pracownika rodzi sie obowigzek
stawienia sie do pracy w stanie gotowosci do jej wykonywania, za$ po stronie
pracodawcy — obowigzek dopuszczenia pracownika do pracy. Zasadniczo
pracodawca obowigzany jest dopusci¢ pracownika do pracy na dotychczasowym
stanowisku. Jezeli jednak nie jest to mozliwe, powinien zaproponowaé¢ mu

stanowisko rownorzedne z zajmowanym przed rozpoczeciem urlopu lub
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odpowiadajgce jego kwalifikacjom zawodowym. Stanowisko réwnorzedne to takie,
na ktérym wykonywana jest praca tego samego rodzaju, ktoére gwarantuje
wynagrodzenie na dotychczasowym poziomie i zapewnia dotychczasowg pozycje
zawodowg oraz mozliwosci awansowe nie mniejsze od posiadanych poprzednio
(uchwata Sgdu Najwyzszego z dnia 27 wrzesnia 1979 r., | PZP 37/79, OSNC 1980
nr 2, poz. 22). Inne stanowisko pracy to takie, na ktérym wykonywana jest praca
innego rodzaju, jednak odpowiadajgca wyksztatceniu i doswiadczeniu
zawodowemu pracownika. Powierzenie stanowiska w trybie omawianego przepisu
nastepuje przy tym z zachowaniem gwarancji ptacowych. Niezaleznie bowiem od
tego, czy pracownik powrdcit do pracy na swoje dotychczasowe stanowisko, na
rownorzedne czy tez inne zgodne z posiadanymi kwalifikacjami, nie powinno to
wptyng¢ niekorzystnie na jego sytuacje finansowg. Przepis gwarantuje mu bowiem
wynagrodzenie, jakie otrzymywatby, gdyby nie korzystat z urlopu. To oznacza, ze
objeta gwarancjg nie jest nominalna kwota ptacy pracownika sprzed urlopu, lecz
kwota, ktéra za prace na danym stanowisku by mu przystugiwata, gdyby nie
wystgpita przerwa urlopowa. Jezeli w tym zakresie wystgpig zmiany (najczesciej
bedg to podwyzki, lecz nie mozna wykluczy¢, ze wynagrodzenie ulegnie obnizeniu),
nalezy uwzgledni¢ ich wptyw na wysokos$¢ wynagrodzenia pracownika (por. wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 29 stycznia 2008 r., || PK 143/07, OSNP 2009 nr 5 — 6,
poz. 67).

Przepis art. 1832 k.p. ma charakter ochronny, gdyz wylacza mozliwo$é
rozwigzania umowy O prace z pracownikiem powracajgcym z urlopu
macierzynskiego Dalsze zatrudnienie tegoz pracownika jest bowiem bezwzglednym
obowigzkiem pracodawcy, aczkolwiek w judykaturze jeszcze na gruncie poprzednio
obowigzujgcego stanu prawnego regulujgcego instytucje urlopow macierzynskich
wyrazono poglad, ze przepisy te nie stanowig przeszkody w wypowiedzeniu
takiemu pracownikowi warunkéw pracy i ptacy, jezeli zachodzi uzasadniona
przyczyna wypowiedzenia (uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 30 grudnia 1985 r.,
Il PZP 50/85, OSNCP 1986 nr 7 — 8, poz. 118 z glosami U. Jackowiak, A.
Swigtkowskiego i J. Piszczka). Omawiana regulacja uwzglednia wiec interes obu
stron stosunku pracy, gdyz zapewniajgc pracownikowi powrét do pracy na

stanowisko jes$li nawet nie tozsame lub réwnorzedne z dotychczas zajmowanym, to
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odpowiadajgce jego kwalifikacjom zawodowym i przy zachowaniu prawa do
niepogorszonych warunkow ptacowych, jednoczesnie daje pracodawcy mozliwos¢
powierzenia pracownikowi stanowiska, jakim dysponuje w ramach aktualnej w
dacie powrotu pracownika z urlopu struktury organizacyjnej zaktadu. Powofane
przepisy art. 177 k.p. oraz art. 183% k.p. zapewniajg zatem pracownikowi
przebywajgcemu na urlopie macierzynskim stabilnos¢ zatrudnienia, a wiec
nierozwigzywalnosc stosunku pracy za wypowiedzeniem lub bez wypowiedzenia z
przyczyn niezawinionych przez pracownika, a takze niezmienialnos¢ (w drodze
wypowiedzenia warunkéw pracy i ptacy) tresci tego stosunku, zas po powrocie z
urlopu — zapewniajg zatrudnienie na stanowisku spetniajgcym okreslone kryteria i
przy zachowaniu gwarancji ptacowych.

W imie wynikajgcej z powotanego przepisu gwarancji zatrudnienia dla
pracownikow powracajgcych z urlopéw o charakterze rodzicielskim, pracodawca —
zgodnie z literalnym brzmieniem przepisu — dopuszcza pracownika do pracy na
dotychczasowym lub innym stanowisku. O tym, na jakim konkretnie stanowisku
zostanie zatrudniony pracownik powracajgcy z urlopu, decyduje samodzielnie
pracodawca. Przewidziana w powotanym przepisie mozliwos¢ zatrudnienia
pracownika po zakonczeniu urlopu macierzynskiego na innym stanowisku niz
zajmowane przed urlopem, chociaz stanowi jednostronng zmiane tresci stosunku
pracy, nie wymaga wypowiedzenia zmieniajgcego (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia
1 pazdziernika 1984 r., | PRN 129/84, OSNCP 1985 nr 7, poz. 93). Dopuszczenie
do innej pracy w trybie tego przepisu nastepuje w drodze polecenia stuzbowego lub
uzgodnienia z pracownikiem stanowiska, ktére ma zajg¢ (wyrok Sgdu Najwyzszego
z dnia 24 czerwca 2015 r., | PK 230/14 (LexPolonica nr 1808542).

Decyzja pracodawcy o rodzaju stanowiska powierzonego pracownikowi
powracajgcemu z urlopu macierzynskiego nie jest jednak dowolna, i chodzi nie
tylko o kryteria, jakie musi spetniaC owo stanowisko oraz gwarancje ptacowe, ale
takze o wynikajaca z art. 1832 k.p. kolejno$é sktadanych pracownikowi propozydji
dalszego zatrudnienia. W pierwszym rzedzie pracownik ma bowiem zapewniony
powrot na stanowisko zajmowane przed urlopem macierzynskim, a dopiero gdy
powr6ét na to stanowisko nie jest mozliwy, w dalszej kolejnosci pracodawca

powinien zaoferowaé mu stanowisko réwnorzedne Ilub odpowiadajgce jego
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kwalifikaciom zawodowy. W ten sposob ustawodawca chroni stabilnosé
zatrudnienia pracownika powracajgcego z urlopu macierzynskiego. Pracodawca nie
moze bowiem rozwigzac z tymze pracownikiem stosunku pracy z powodu likwidacji
stanowiska pracy: musi zaproponowacC stanowisko rownorzedne Ilub inne
odpowiadajgce kwalifikacjom pracownika. Wprawdzie w wyniku powierzenia w
opisanej sytuacji innego stanowiska status pracownika moze zosta¢ uksztattowany
mniej korzystnie, jednak nadrzednym celem omawianej regulacji prawnej jest
zachowanie zatrudnienia w ogdle. Niemoznos¢ zatrudnienia na dotychczasowym
stanowisku powinna mie¢ przy tym obiektywny charakter. Powinna ona wynikac ze
zmiany struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa i likwidacji tego stanowiska.
Przyjmujgc, ze mozliwos¢ zatrudnienia na dotychczasowym stanowisku zalezy
wytgcznie od jego istnienia (czyli sytuacji, gdy stanowisko to nie zostato
zlikwidowane), pracodawca nie moze zaproponowaé pracownikowi innych
alternatywnych stanowisk w rozumieniu art. 183? k.p. Dopiero zatem, gdy
dotychczasowe stanowisko ulegto likwidacji w okresie nieobecnosci pracownika, w
gre wejs¢ mogag pozostate rozwigzania przewidziane w powotanym przepisie.
Niemozliwos¢ dopuszczenia pracownika powracajgcego z urlopu macierzynskiego
na dotychczasowe stanowisko nie zachodzi natomiast w razie zatrudnienia na tym
stanowisku innej osoby. Pracodawca zatrudniajgc inng osobe na stanowisku
zajmowanym przez pracownika korzystajgcego z urlopu macierzynskiego, musi
mie¢ bowiem na uwadze, ze pracownik ten po powrocie z urlopu ma ustawowo
zagwarantowany powrét na dotychczasowe stanowisko. Z cata niemozliwos¢
zatrudnienia na dotychczasowym stanowisku nie zachodzi zas, gdy w chwili
powrotu pracownika z urlopu macierzynskiego dokonuje sie — jak w niniejszym
przypadku - naboru na jego stanowiska (czy to w drodze wewnetrznych awanséw
zawodowych czy w trybie zewnetrznej rekrutacji).

Jesli pracodawca nie jest zadowolony z dotychczasowej pracy osoby objetej
ochrong z art. 183 k.p. i chce na jej miejsce zatrudnié kogo$ innego, to moze - po
dopuszczeniu pracownika powracajgcego z urlopu macierzynskiego do pracy na
dotychczasowym  stanowisku - skorzysta¢ z instytucji wypowiedzenia
Zmieniajgcego, o ile wypowiedzenie to jest w ogole mozliwe w przypadku danej

umowy o prace. Powierzenie innej pracy w trybie art. 1837 k.p. nie jest natomiast
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sposobem obejscia prawa przez jednostronng zmiane przez pracodawce
(z pominieciem przepisbw 0 wypowiedzeniu zmieniajgcym) warunkéw pracy
pracownika powracajgcego z urlopu macierzynskiego.

Wracajgc na grunt przedmiotowej sprawy wypada stwierdzi¢, ze wbrew
stwierdzeniu Sadu drugiej instancji, pozwana nie dopetnita wobec powddki
obowigzku wynikajacego z art. 1832 k.p. Nie zachodzita bowiem obiektywna
niemozliwos¢ zatrudnienia skarzgcej na dotychczasowym stanowisku, skoro
stanowisko to istniato w strukturze organizacyjnej pracodawcy i co wiecej —
dokonano w tym czasie zewnetrznej rekrutacji na to stanowisko, zatrudniajgc na
miejsce powodki osobe niekorzystajgcg ze swiadczen rodzicielskich. Powierzone
powddce nowe stanowisko nie byto przy tym tozsame z dotychczasowym, gdyz
usytuowane byto w innej komorce organizacyjnej pracodawcy i roznito sie
zakresem czynnosci, a przeniesienie, wigzato sie z pogorszeniem warunkow
ptacowych chociazby z uwagi na utrate mozliwosci uzyskania spornej nagrody
rocznej (co zresztg przyznata sama strona pozwana). Nie nastgpito zatem jedynie
przeniesienie do innej komorki organizacyjnej w ramach tego samego rodzaju pracy
wynikajgcego z tgczgcej strony umowy (czego mozna bytoby dokonaé na podstawi
polecenia stuzbowego pracodawcy), lecz istotna zmiana warunkéw zatrudnienia
wymagajgca wypowiedzenia zmieniajgcego (wyrok Sgadu Najwyzszego z dnia 2
pazdziernika 2008 r., | PK 73/08, LEX nr 509025). Zmiana ta mogta by¢ negatywnie
odebrana przez powodke, jesli wigzata sie ze zmniejszeniem prestizu zawodowego.
Podzielajgc twierdzenia pozwanej co do takiego samego usytuowania w hierarchii
zawodowej dawnego i nowego stanowiska pracy skarzgcej, Sad Okregowy
wykazuje pewng niekonsekwencje. Jezeli bowiem oba stanowiska nie roznity sie
pod tym wzgledem, to nasuwa sie pytanie, jaki byt sens przenoszenia powodki do
innego dziatu i zatrudniania w jej miejsce kolejnej osoby. Jezeli natomiast powddka
nie posiadata dostatecznych kwalifikacji i umiejetnosci do wykonywania pracy w
charakterze mtodszego inspektora w dziale kadr i ptac i z tego wzgledu skierowano
ja do dziatu personalnego, to znaczy, ze na nowym stanowisku wymagano nizszych
kwalifikacji. Przeniesienie na stanowisko o0 nizszym prestizu w strukturze
organizacyjnej, nawet bez pogorszenia warunkéw ptacowych, wymaga zas

wypowiedzenia zmieniajgcego (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 7 wrzenia 1999 r.,
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| PKN 265/99, OSNP 2001 nr 1, poz. 17). Nie bez znaczenie jest w tym przypadku
takze subiektywne odczucie przez pracownika takiej zmiany, odbieranej jako pewne
upokorzenie w oczach wspotpracownikow (wyrok Sgadu Najwyzszego z dnia 26
wrzesnia 2001 r., | PKN 614/00, LEX nr 1214927).

Konkludujgc nalezy stwierdzi¢, ze rozstrzygniecie o zasadnosci roszczen
pozwu, zarowno ptacowych jak | wywodzonych 2z naruszenia zasady
niedyskryminacji w zatrudnieniu, nastgpito z obrazg powotanych wyzej przepisow
prawa materialnego regulujgcych te kwestie, a takze wskazanych wcze$niej
przepiséw procesowych, co implikuje uchylenie zaskarzonego wyroku z mocy
art. 398 § 1 k.p.c. i przekazanie sprawy do ponownego rozpoznania Sgdowi

drugiej instanciji.

r.g.



