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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 13 lutego 2018 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Romualda Spyt (przewodniczgcy)
SSN Halina Kiryto (sprawozdawca)
SSN Zbigniew Korzeniowski

w sprawie z powddztwa D. K.

przeciwko Urzedowi [...] w W.

o odszkodowanie z tytutu dyskryminacji w nawigzaniu stosunku pracy,
po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 13 lutego 2018 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Apelacyjnego w W.
z dnia 17 marca 2016 r., sygn. akt lll APa .../14,

oddala skarge kasacyjna.

UZASADNIENIE

Po ostatecznym sprecyzowaniu roszczen powodka D. K. wniosta o
zasgdzenie od pozwanego Urzedu [...] w W. kwoty 150.000 zt tytutem
odszkodowania za dyskryminacje w nawigzaniu stosunku pracy.

Sad Okregowy w W. wyrokiem z dnia 21 stycznia 2014 r. zasgdzit od
pozwanego Urzedu [...] w W. na rzecz powddki D. K. kwote 48.600 zt z tytutu



odszkodowania za dyskryminacje w nawigzaniu stosunku pracy oraz kwote 1.800 zt
tytutem zwrotu kosztow zastepstwa procesowego udzielonego powddce z urzedu, a
nadto nakazat pobra¢ od pozwanego na rachunek Skarbu Panstwa kasy Sadu
Okregowego w W. kwote 2.430 zt tytutem optaty od pozwu, ktorej powddka nie
miata obowigzku uisci¢. Natomiast Sgd Apelacyjny w W. wyrokiem z dnia 17 marca
2016 r. oddalit apelacje pozwanego od powyzszego orzeczenia i zasgdzit od
pozwanego na rzecz powodki kwote 1.800 zt powiekszong o 23% VAT tytutem
zwrotu kosztow nieoptaconej pomocy prawnej udzielonej powddce z urzedu w
instancji odwotawczej

W sprawie ustalono, ze powoddka D.K., urodzona 29 listopada 1964 r.,
zostata zatrudniona przez pozwany Urzad [...] w W. na podstawie umowy o prace
na czas okreslony od dnia 1 wrzesnia 2010 r. do dnia 31 sierpnia 2011 r., w petnym
wymiarze czasu pracy, na stanowisku doradcy, z wynagrodzeniem w wysokosSci
4.050 zt miesiecznie. Aplikacje o zatrudnienie powddka ztozyta na pismie; odbyta
sie rozmowa kwalifikacyjna; po pozytywnym przejsciu przez powoddke procesu
rekrutacyjnego dotyczgcego kilku kandydatow, M.B. (pOzniejszy przetozony
powodki) ztozyt wniosek do Prezesa pozwanego Urzedu o zatrudnienie powddki. W
dniu 1 wrzesnia 2010 r. strony zawarty na piSmie umowe o prace na czas okreslony
jednego roku, w ktérej wskazano, ze powierza sie powoddce obowigzki doradcy w
Dziale [...]. Jednoczes$nie, tego samego dnia, strony zawarty umowe o zakazie
konkurencji. Nowych pracownikéw zatrudniano w pozwanym Urzedzie po
ogtoszeniach w internecie i w gazetach; wszczynano proces rekrutacji w oparciu o
wptywajgce zgtoszenia. Na podstawie dokumentéw ztozonych przez kandydatow
przeprowadzano pierwszy proces weryfikacji; sporzadzano liste, wedtug ktorej
wyznaczeni pracownicy kadr i pracownicy oddziatu przestuchiwali kandydatow.
W oparciu o przeprowadzone z kandydatami rozmowy sporzgdzano krotkg liste
kandydatow i po rozmowie z dyrektorem dziatu, do ktdérego byt ogtoszony nabdr
pracownika i przedstawieniu kandydatowi warunkoéw finansowych - kandydatura
wybranej osoby byta prezentowana Prezesowi Urzedu, ktéry podejmowat decyzje o
zatrudnieniu. Zwyczajem byto, ze pracownicy byli zatrudniani na umowe o prace na
czas okreslony jednego roku, a po ocenie pracownika na koniec okresu

zatrudnienia przez wybranych pracownikéw z kierownictwa Urzedu, przedtuzano



umowe na kolejny rok. Trzecia umowa byfa podpisywana juz na czas nieokreslony -
zgodnie z Kodeksem pracy. Powoddka przeszta pomysinie proces rekrutacji
(uwzgledniono miedzy innymi jej kwalifikacje) i zostata zatrudniona w Dziale [...]. Jej
przetozonym byt K. M. (kierownik Dziatu [...]), a od stycznia 2011 r. — K. W.

W Polsce jest 29 oddziatow terenowych pozwanego Urzedu i kazdy z tych
oddziatbw ma swojg specyfike regionalng. Centrala pozwanego Urzedu miesci sie
przy ul. S. w W., a Oddziat, w ktérym zostata zatrudniona powddka, miesci sie przy
ulicy R. 9. Dziat [...], w ktérym zatrudniono powoddke, jest dziatem podlegajgcym w
zakresie oceny finansowo merytorycznej - Wydziatowi [...] w Urzedzie i ten Wydziat
przydziela zadania do wykonania przez Dziat i poszczegolne osoby.

Struktura Urzedu byta tak skonstruowana, ze Centrum [...] i [...], na czele
ktorego stata dyrektor A. G., bylo odpowiedzialne za koordynacje dziatalnosSci
rynkowej w Urzedzie. W ramach podziatu zadan, w terenie, w oddziatach Urzedu,
byty zatrudnione osoby petnigce role doradcéw do spraw jakosci, ktore odpowiadaty
za kontakty z klientami i realizacje dziatan w obszarze dziatahh rynkowych. Na takim
stanowisku byta zatrudniona powoddka. Centrum [...] i [...] oceniato efektywno$é
pracy doradcy do spraw jakosci pod katem merytorycznym. Doradca do spraw
jakosci miat pewng swobode, by znalez¢ klienta; przechodzit szkolenia, w jaki
sposob szuka¢ klienta; dostawat baze firm. Inspektorzy techniczni majg rowniez
obowigzek powiadamiania inspektora o klientach. Powoddka, jako handlowiec, byta
odpowiedzialna za poszukiwanie klientow. Dyrektor A.G. sprawdzata, czy zostaty
zrealizowane plany finansowe w poszczegoélnych stupkach i ocenita, ze w 2011 r.
nie zostaty one zrealizowane z winy powddki, ktéra - wedtug jej oceny - ograniczata
sie do poszukiwania klientow w tatwiejszych obszarach, natomiast w innych
Oddziatach Urzedu doradcy realizowali plany w 100%, a nawet je przekraczali.
Plany terenowych Oddziatdbw w wartosciach bezwzglednych nie sg takie same.
Plany dla kazdego Oddziatu sg ustalane w zaleznosci od mozliwosci i potencjatu.
Wedtug oceny A.G., byty trudnosci z wykonywaniem przez powodke konkretnych
polecen, wielokrotnie powtarzaty sie btedy polegajgce na ztym wypetnianiu
kalkulatorow.

W dniu 18 lipca 2011 r. powodka, po wczesniejszym uzgodnieniu ze swoim

przetozonym - dyrektorem Urzedu [...] Oddziat w W. M. B., ztozyta pisemny wniosek



0 zawarcie kolejnej umowy o prace i zgodnie z planem urlopow udata sie na
zaplanowany urlop wypoczynkowy, ktory miat trwa¢ do 2 wrzesnia 2011 r. W
okresie od 26 sierpnia 2011 r. do konca zatrudnienia, tj. 31 sierpnia 2011 r.,
powddka przebywata na zwolnieniu lekarskim. Przetozony - M.B. popart wniosek
powodki o dalsze jej zatrudnienie. Akceptacje co do dalszego zatrudniania powodki
wyrazit takze G. S. - z Zespotu zarzadzania kadrami, jak réwniez M.S.
O odrzucenie wniosku o zatrudnienie powodki wnioskowata dyrektor A.G. wpisujgc
opinig, ze powddka ,jako doradca ds. jakosci miata za zadanie rozwing¢ dziatalnosc¢
rynkowg o/W. Wyniki osiggniete w ostatnich 12 miesigcach pokazujg, ze nie
wywigzata sie z tego zadania. Problemem byla rowniez sprawa prawidtowej
komunikacji miedzy pracownikami Dziatu [...] a powodkg (prowadzita witasng
polityke)”.

Powoddka nie podlegata ocenie okresowej. Pracujgc przez pierwszy rok nie
miata swiadomosci, jak jest oceniana, gdyz ocena nie byta obowigzkowa i nie byta
jej przedstawiana, ani wyrazana ustnie przez przetozonych, czy tez dyrektoréw
innych wspétpracujgcych komérek organizacyjnych. Powddka uczestniczyta w
szkoleniach wewnetrznych i na jednym z takich szkolen, wobec wszystkich
zgromadzonych, dyrektor A.G. powiedziata, ze ,trzeba stawia¢ na miodych, sg
bardziej elastyczni”. Powddka na swoim stanowisku byta najstarszym wiekiem
pracownikiem.

Z powddka nie przedtuzono umowy o prace, o czym powiadomiono jg w dniu
5 wrzesnia 2011 r. Nie wskazano jej przyczyn, dla ktérych nie zostata zatrudniona.
Na miejsce powddki, w ramach rekrutacji wewnetrznej sposréd pracownikow
pozwanego Urzedu, zatrudniono dwie osoby: P. R. (urodzong 6 listopada 1985 r.),
jako doradce do spraw jakosci i G. B., jako przysziego kierownika Dziatu [...].
Wczesniej te osoby pracowaty w Centrali pozwanego Urzedu i podlegaty dyrektor
A. G. W pazdzierniku 2011 r., na zebraniu kierownikéw, dyrektor Oddziatu podzielit
prace: K. W. miat odpowiadaé¢ za jednostke notyfikowang w zakresie dzwigéw, a
nowo zatrudniony G. B., jako przyszty kierownik, miat czuwa¢ nad pozostatg
dziatalnoscig dobrowolng, w zakresie ktorej zostata zatrudniona P. R. - mtodsza o
21 lat od powodki.

P.R. zostata zatrudniona u pozwanego w Oddziale W., w Centrum [...] i [...],



od lutego 2011 r. na zastepstwo, tj. na czas usprawiedliwionej nieobecnosci innego
pracownika. Jej przetozonym w momencie przyjecia byt J. K., a dyrektorem
Centrum - A.G.. Pracownica, ktérg zastepowata P.R., powrdcita do pracy 30
wrzesnia 2011 r., dlatego P.R. gtosita sie swojg kandydature na stanowisko
nieobsadzone po powddce. Rekrutacja odbyta sie na poczgtku wrzesnia 2011 r..
Powddki, po ztozeniu przez nig wniosku o dalsze zatrudnienie, nie poinformowano,
ze moze (powinna) przystgpi¢ do procesu rekrutacji na swoje stanowisko. Takiej
rekrutacji przy przedtuzaniu umowy o prace po uptywie poprzedniej umowy
terminowej nie przechodzili inni pracownicy zatrudnieni w oddziatach na tozsamych
stanowiskach co powodka: T. O., J. C., M. B.

Przy rekrutacji P.R. na stanowisko doradcy ds. jakosci pozwany nie wskazat
obowigzkéw pracownika, ani jakie kwoty ma osiggng¢ kandydat w planie
finansowym po podjeciu zatrudnienia. Na nowym stanowisku doradcy P.R.
otrzymata plan sprzedazowy na dzien 2 pazdziernika 2011 r. Otrzymany plan
zamknat sie rokiem kalendarzowym z dniem 31 grudnia 2011 r. Na 2012 r. P.R.
dostata nowy plan finansowy; niektore ustugi zostaty wykonane zgodnie z planem,
co do innych nie wykonano planu. Wynagrodzenie zasadnicze P.R. w momencie
zatrudnienia jej na stanowisku doradcy ds. jakosci wynosito: od 1 pazdziernika
2011 r. - 2.500 zt, a na dzien 1 stycznia 2012 r. byto w takiej samej wysokosci, jak
powddki - tj. 3000 zt.

Powddka od wrzesnia 2011 r. do grudnia 2011 r. nie pracowata; pobierata
zasitek dla bezrobotnych w kwocie okoto 700 zt. W grudniu 2011 r. zatozyta
dziatalnos¢ gospodarczg, ktorg zakonczyta w sierpniu 2012 r. W tym okresie
miesiecznie uzyskiwata okoto 5.000 zt brutto przychoddéw. Po odliczeniu kosztéw,
przez cate 8 miesiecy uzyskata okoto 4.000 zt zysku. Od sierpnia 2012 r. powddka
byta zatrudniona na podstawie umowy o prace na czas okreslony do maja 2015 r.,
z wynagrodzeniem 3.400 zt.

Sad pierwszej instancji oceniajgc zasadnos¢ zgtoszonego w pozwie
roszczenia o odszkodowanie stwierdzit, ze powddka uprawdopodobnita istnienie
wobec niej dyskryminacji ze wzgledu na wiek, rozumianej jako réznicowanie przez
pracodawce kandydatéw ubiegajgcych sie o zatrudnienie. Zatrudniono bowiem na

miejsce powddki osobe mtodszg o 21 lat, nieposiadajgcg zadnego doswiadczenia w



pracy na tym stanowisku. Tymczasem przestuchani swiadkowie, a w szczegolnosci
przetozeni powddki, potwierdzili, ze wykazywata sie ona duzg mobilnosc¢ i
fachowos¢ w obstudze klientow oraz wykonywaniu swoich obowigzkdéw, natomiast
zatrudniona na jej miejsce P.R. (J.) musiata sie wdrozy¢ do wykonywania
obowigzkdéw. Pozwany nierowno potraktowat wiec powddke ze wzgledu na wiek,
zatrudniajgc osobe bez przygotowania i doswiadczenia zawodowego, ale znacznie
miodszg wiekowo.

Zasgdzajgc z tego tytutu odszkodowanie, Sgd Okregowy uwzglednit Zgdanie
pozwu do wysokosci stanowigcej utracone, roczne wynagrodzenie powodki (a wiec
kwota miesiecznego wynagrodzenia wynoszgca 4.050 zt x 12 miesiecy = 48.600 zt)
uznajac, ze jest to odszkodowanie wystarczajgco skuteczne, proporcjonalne i
odstraszajgce dla pozwanego.

Po uzupetnieniu postepowania dowodowego, Sad Apelacyjny w W.
dodatkowo ustalit, ze Dyrektor Terenowego Oddziatu pozwanego Urzedu [...] w W.
nie byt ograniczony w swoich kompetencjach jedynie do oceniania sposobu
wywigzywania sie przez powodke ,z obowigzkow o charakterze administracyjnym”,
tj. w istocie przestrzegania przez nig dyscypliny pracy, a ocena merytoryczna tej
pracy pozostawata w gestii Dyrektora C. A.G.. Takie postrzeganie uprawnien
Dyrektora Oddzialu U. w W. (a w istocie rzekomego swoistego
ubezwtasnowolnienia tego podmiotu, wysoko przeciez usytuowanego w strukturze
UDT) jest wyrazem catkowitego pomijania przez strone pozwang jej wtasnych
wewnetrznych regulacji prawnych i probg niedopuszczalnego ustalenia
samodzielnie przez nig samg stanu faktycznego sprawy w sposob adekwatny do
prezentowanego w procesie stanowiska wobec roszczen powddki. Zgodnie bowiem
z postanowieniami Regulaminu organizacyjnego Urzedu [...], Kierownictwo
Oddziatu stanowig Dyrektor Oddziatu i Kierownicy Dziatéw, przy czym Dyrektor
Oddziatu kieruje Oddziatem przy pomocy Kierownikow Dziatéw, a Kierownicy
kierujg Dziatami. Do obowigzkéw Kierownikow Dziatéw nalezy, miedzy innymi,
dokonywanie ocen podlegtych pracownikéw i wystepowanie do Dyrektora Oddziatu
z wnioskami w sprawach przyje¢, przeszeregowan, nagradzania i Kkarania
podlegtych pracownikéw, co nie jest przeciez mozliwe bez merytorycznej oceny

jakosci pracy danego pracownika.



Sad Apelacyjny ustalit tez, ze P.R., zatrudniona na miejsce powodki po
rozwigzaniu z nig umowy o prace na czas okreslony, pracowata w Centrum [...] i [...]
od dnia 1 lutego 2011 r. i podlegata bezposrednio Dyrektor A. G. tgczaca strony
umowa o prace byta zawarta na zastepstwo, tj. ,do dnia ustania usprawiedliwionej
nieobecnosci K. B.”, ktéra korzystata z urlopéw naleznych jej z tytutu urodzenia
dziecka. Ostatecznie, jak wynika z dokumentéw zawartych w ztozonych przez
strone pozwang akt osobowych K. B., pracownica ta korzystata z urlopu
macierzynskiego do dnia 17 sierpnia 2011 r.; nie ztozyta wniosku o urlop
wychowawczy, podejmujgc nastepnie prace u strony pozwanej, stgd od 18 sierpnia
2011 r. praktycznie stracito racje bytu zatrudnienie P.R. na dotychczasowym
stanowisku, co wigzato sie dla niej z utratg pracy w strukturach Urzedu [...]. Mezem
K.B., powracajgcej do pracy z urlopu macierzynskiego na stanowisko zajmowane
na czas jej nieobecnosci przez P. R., jest Dyrektor zatrudniony w strukturach
Urzedu [...] - G.B.. G.B. pracowat przy tym w Centrum [...] i [...], tak jak i jego zona
K.B. i podlegat bezposrednio Dyrektor A. G. Jednoczesnie z powrotem jego zony
K.B. do pracy w Centrum [...] i [...] i z zatrudnieniem P.R. w Oddziale Terenowym
Urzedu [..] w W. na stanowisko dotychczas zajmowane przez powoddke, G.B.
powierzono obowigzki kierownika Dziatu [...] w tym Oddziale, tj. funkcje
bezposredniego przetozonego P.R. (zostat tam oddelegowany okresowo w celach
szkoleniowych), a nastepnie powrocit on do Centrali, z tym, Zze nie do Centrum [...].
Na pisemnej prosbie P.R. o zatrudnienie na stanowisku zajmowanym dotychczas
przez powodke w Oddziale Terenowym Urzedu [...] w W., Dyrektor A.G., jako
Dyrektor Centrum [...] i [...] (pieczatka imienna) wyrazita swoje poparcie. Przed
opisywanymi przesunieciami kadrowymi, Dyrektor A.G. byla bezposrednig
przetozong P.R. i G.B., a takze jego zony K.B..

Zdaniem Sadu drugiej instancji, materiat dowodowy zebrany w sprawie przed
Sagdem pierwszej instancji i uzupetniony w postepowaniu apelacyjnym nie
potwierdza, aby to zastrzezenia merytoryczne do jakosci pracy powddki byty
rzeczywistg przyczyng odmowy nawigzania z nig stosunku pracy na dalszy okres.
Sad pierwszej instancji zasadnie odmoéwit wiarygodnosci zeznaniom w charakterze
Swiadka A.G., w ktorych Swiadek ten, wbrew zebranym w sprawie dowodom w

postaci zeznan przetozonych powoddki, majgcych petne kompetencje do oceny



jakosci jej pracy, ti. M. B., K. M. i K. W., twierdzita, ze do pracy powddki byty
powazne zastrzezenia merytoryczne, ktore byty uzasadniong przyczyng odmowy
nawigzania z nig stosunku pracy na dalszy okres. Tymczasem przetozeni powodki
dobrze oceniali jej prace, nie majgc do niej zastrzezen. Tej oceny nie podwaza
tres¢ pozostatego materiatu dowodowego, swiadczgcego - wedtug apelujgcej strony
pozwanej - o niewtasciwej jakosci pracy powodki, ktéra legta u podstaw odmowy
nawigzania z nig stosunku pracy na dalszy okres.

W odniesieniu do sformutowanego w apelacji zarzutu naruszenia art. 233 § 1
k.p.c. w aspekcie wybiérczej oceny zgromadzonego w sprawie materiatu
dowodowego skutkujgcego poczynieniem rzekomo btednych ustalen faktycznych,
Sad Apelacyjny stwierdzit, Ze uchybienia w zakresie pominiecia lub
niewystarczajgcej oceny niektorych, wskazanych w apelacji dowodow, zostaty
usuniete na etapie postepowania przed Sgdem drugiej instanciji.

Natomiast co do apelacyjnego =zarzutu naruszenia przepisOw prawa
materialnego przez niewlasciwe zastosowanie art. 18*° § 1 pkt 1 k.p. oraz art. 1832
§ 1 k.p. w zwigzku z art. 11% k.p., Sad drugiej instancji uznat, ze Sad Okregowy w
sposéb prawidtowy zinterpretowat powyzsze normy, ktorych wtasciwe zastosowanie
znalazto odbicie w zaskarzonym rozstrzygnieciu oraz jego pisemnych motywach,
nie naruszajgc wskazanego w apelacji prawa materialnego.

Zawarty w apelacji zarzut bezpodstawnego przyjecia przez Sad pierwszej
instancji, ze pozwany nie dysponuje swobodg w zakresie zawierania umowy na
czas okreslony z okreslonym pracownikiem, podczas gdy zadne przepisy Kodeksu
pracy nie rodzg po stronie kandydata do pracy (wzglednie osoby, z ktérg
rozwigzano umowe 0 prace na czas okreslony) roszczenia o zawarcie kolejnej
umowy (poza sytuacjg okreslong w art. 25* § 1 k.p.) ani obowigzku zatrudnienia po
stronie pracodawcy, jest catkowicie chybiony i wynika z niezrozumienia istoty
powodztwa opartego na art. 1830 k.p., zgodnie z ktérym, osoba, wobec ktorej
pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepiséw.

W ocenie Sgdu Apelacyjnego, nawet przy hipotetycznym zatozeniu, iz w

niniejszej sprawie brak byto wystarczajgcych podstaw do uznania, ze powddka byta



przez pozwanego pracodawce dyskryminowana przy nawigzaniu stosunku pracy ze
wzgledu na niedozwolone kryterium, jakim jest wiek, to i tak zaskarzony wyrok
ostatecznie odpowiada obowigzujgcemu prawu. Sgdowi pierwszej instancji a takze
apelujgcej stronie pozwanej uszedt uwadze fakt, ze powodka w pismie procesowym
z dnia 18 sierpnia 2011 r. wskazata, w sposob opisowy, ale zrozumiaty i
jednoznaczny, dodatkowg przyczyne (kryterium) swojej dyskryminacji, ktorej
dopuscit sie wobec niej pozwany pracodawca przy odmowie nawigzania z nig
stosunku pracy. W omawianym piSmie procesowym powodka podniosta, ze
stosunek pracy na stanowisku, o ktore sie bezskutecznie ubiegata, zostat
nawigzany - w warunkach dyskryminujgcych powodke i wskazujgcych na nepotyzm
- Z 0sobg, ktéra wczesniej pracowata w jednostce kierowanej przez Dyrektor A. G. i
jest jej protegowang (lub kogos z kierownictwa UDT) i wniosta ,0 rozszerzenie
powoddztwa (o odszkodowanie z tytutu dyskryminacji przy nawigzaniu stosunku
pracy - przypis Sadu Apelacyjnego) o nepotyzm”. Chociaz redakcja powyzszego
pisma procesowego jest nieporadna i uzyto w nim ,na wyrost” stowa nepotyzm w
rozumieniu znaczeniowym (wedtug Stownika Jezyka Polskiego PWN nepotyzm to
.Jaworyzowanie krewnych i przyjaciét przy obsadzaniu wysokich stanowisk i
rozdawaniu godnosci przez osoby wptywowe”), to nie ulega watpliwosci, ze
powodka wskazata w nim i uprawdopodobnita dodatkowg przyczyne dyskryminaciji
(niedozwolone kryterium réznicowania pracownikdw przy nawigzaniu stosunku
pracy), ktérg bardzo trudno werbalnie zdefiniowaé¢ (w jezyku potocznym kryterium
to okresla sie mianem nieposiadania tzw. ,uktadéw”), ale ktérg mozna okresli¢, jako
bliskie pojeciu ,nepotyzm”, spotecznie nieakceptowalne niedozwolone réznicowanie
pracownikow (gorsze traktowanie) z uwagi na nieposiadanie przez nich (a
posiadanie przez innych - lepiej traktowanych) okreslonych blizszych relacji
osobistych lub stuzbowych z decydentami pracodawcy lub osobami majgcymi
wptyw na tych decydentéw; relacji niewynikajgcych przy tym w sposéb
jednoznaczny z osobistych przymiotdow pracownika zwigzanych z pracg, a ktore
ostatecznie wptywajg na procesy decyzyjne pracodawcy w warunkach
pokrzywdzenia, gorszego traktowania (dyskryminowania), w przeciwienstwie do
innych o0sO6b posiadajgcych te relacje. Dyskryminacjg jest bowiem

nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika ze



10

wzgledu na niezwigzane z wykonywang pracg cechy lub wiasciwosci dotyczgce go
osobiscie i istotne ze spotecznego punktu widzenia, a tylko przyktadowo
wymienione w art. 18% § 1 k.p., badz ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albo w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy.

W ocenie Sadu Apelacyjnego, stan faktyczny ustalony w niniejszej sprawie
wskazuje, ze oprocz niedozwolonego kryterium réznicowania pracownika ze
wzgledu na wiek, o odmowie nawigzania z powodkg umowy o prace na dalszy
okres zdecydowata swoista determinacja Dyrektor Centrum [...] i [...] A.G. w
staraniach o zapewnienie miejsca pracy dla jej dotychczasowej podwtadnej - P.R.,
ktérej zatrudnienie na czas zastepstwa innego pracownika w okresie jego
usprawiedliwionej nieobecnosci tracito racje bytu wobec powrotu zastepowanej
pracownicy do pracy. W fakcie wspierania w planach zawodowych dotychczasowe]
podwtadnej, o ktérej Dyrektor miata dobrg opinie, skoro poparta jej wniosek o
zatrudnienie na stanowisku dotychczas zajmowanym przez powodke, nie ma
jeszcze nic ztego, jednak ocena taka konczy sie z momentem stwierdzenia, ze to
zyczliwe wspieranie podwiadnej zbiegto sie z jednoczesnym podjeciem przez
Dyrektor krzywdzgcych i bezpodstawnych dziatan, obliczonych na dezawuowanie
powodki jako dobrego pracownika i uniemozliwiajgcych jej w praktyce skuteczne
ubieganie sie o nawigzanie stosunku pracy na dalszy okres.

Do powyzszych wnioskéw uprawniato Sgd Apelacyjny ustalenie w sprawie
szczegotowego stanu faktycznego, z ktérego wynika, ze w okresie trwania
procesOw decyzyjnych zwigzanych z zatrudnieniem na stanowisku dotychczas
zajmowanym przez powddke Dyrektor G., popierajgc kandydature swojej
dotychczasowej podwtadnej, wystawita powodce krzywdzgcg i nieuzasadniong
rzeczywistym stanem rzeczy opinie dotyczgcyg jakosci swiadczonej przez powodke
pracy. Opinia ta, uzupetniona wnioskiem o niezatrudnianie powddki na dalszy
okres, byta catkowicie sprzeczna z pozytywng opinig o jakosci pracy powodki
wystawiane] jej przez uprawnionych w pierwszym rzedzie do takiej oceny
przetozonych: Dyrektora Terenowego Oddziatu pozwanego Urzedu [...] w W. M. B. i
uprawnionych réwniez do merytorycznej kontroli i biezgcej oceny pracy powodki,
podlegtych mu kolejnych Kierownikéw Dziatu [...] — K. M. i K. W. Sad Apelacyjny

podkreslit tez, ze fakt odmowy zawarcia przez pozwanego pracodawce z powddkg
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umowy o prace na dalszy okres byt dla jej przetozonych kompletnym zaskoczeniem
i, co znamienne, nie mieli oni Swiadomosci, z jakich wzgledow ta odmowa
nastgpita. Charakterystyczne jest przy tym, ze zastrzezenia Dyrektor A.G. do
jakosci pracy powodki nie zostaty potwierdzone przez przetozonych powddki
bezposrednio jg nadzorujgcych, ktérzy nie uznawali, aby powddka ,jako doradca
ds. jakosci miata za zadanie rozwing¢ dziatalnos¢ rynkowg o/W.” i jest
odpowiedzialna za to, ze ,wyniki osiggniete w ostatnich 12 miesigcach pokazuja, ze
nie wywigzata sie z tego zadania oraz problemem byta rowniez sprawa prawidtowej
komunikacji miedzy pracownikami Dziatu [...] a powddkg (prowadzita wtasng
polityke)”. Z zarzutu odpowiedzialnosci powddki za ,wyniki dziatalnosci rynkowej”
Oddziatu wycofata sie sama strona pozwana w toku niniejszego procesu.
Charakterystyczne jest, ze zarzuty Dyrektor A. G. w zakresie jakosci pracy powddki
sformutowane zostaty ogoélnikowym i schematycznym jezykiem, w istocie
niewyrazajgcym jednoznacznej merytorycznie i konkretnej tresci, ktéry Stownik
Jezyka Polskiego okresla mianem pustostowia. Do tak formutowanych zarzutéw
pracownikowi trudno jest sie odnieS¢ przy bronieniu swojej przydatnosci
zawodowej. Jakg rzeczywistg tres¢ bowiem niesie ze sobg sformutowany w tym
wzgledzie wobec powddki, a przytoczony juz w niniejszym uzasadnieniu, zarzut
.prowadzenia wiasnej polityki’. Kazda z definicji polityki w Zaden sposob nie
przystaje do sytuacji pracowniczej powodki i sposobu wykonywania przez nig
obowigzkdw pracowniczych, a opinia uzasadniajgca niepopieranie jej wniosku o
przedtuzenie przez pozwanego pracodawce zatrudnienia, nie wyrazata w istocie
zadnych weryfikowalnych i rzeczywistych treSci, a miata jedynie na celu
zdezawuowanie powodki, jako pracownika i osoby ubiegajgcej sie o nawigzanie
stosunku pracy na dalszy okres.

Nieposiadanie przez powddke okreslonych blizszych relacji osobistych lub
stuzbowych z Dyrektor A. G., osobg majgcg wptyw na decydentéw pozwanego, w
przeciwienstwie do wspieranej przez nig P.R., ktérej wskazane relacje w sposéb
jednoznaczny nie wynikaty z osobistych przymiotow tego pracownika zwigzanych z
praca, nie powinny wptywa¢ na procesy decyzyjne pracodawcy w warunkach
ewidentnego pokrzywdzenia, gorszego traktowania (dyskryminowania) powddki

przez wyzej opisane, niedopuszczalne kryterium dyskryminacyjne, przy
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jednoczesnie odmiennym traktowaniu przy staraniach o zatrudnienie innych oséb
posiadajgcych omawiane relacje. Sad Apelacyjny dochodzagc do opisywanej
konkluzji zdawat sobie sprawe z delikatnosci i ztozonosci omawianej materii i
trudnosci w zdefiniowaniu sktadajgcych sie na nig pojec, proceséw i zjawisk, co nie
oznacza, ze sgd powszechny z przyczyny tych trudnosci winien odstepowac od
nadawania omawianym zjawiskom przymiotu prawnie niedopuszczalnych z
okreslonymi konsekwencjami procesowymi tego stanu rzeczy. Zdefiniowane wyzej,
niedopuszczalne  kryterium  roznicowania  pracownikédw jest  spotecznie
nieakceptowalne, jako sprzeczne z prawem, a dodatkowo z zasadami wspotzycia
spotecznego i nie moze korzysta¢ z ochrony prawne;j.

W ocenie Sadu Apelacyjnego, z pewnoscig brak jest podstaw, by odmowic
Sadowi Pracy uprawnienia do badania przyczyny odmowy nawigzania przez strone
pozwang stosunku pracy z powodkg na dalszy okres w sytuacji, gdy chodzito o
stwierdzenie, czy ta przyczyna nie miata charakteru dyskryminacyjnego. Z art. 18°%°
§ 1 pkt 1 k.p. wynika bowiem, Ze naruszeniem zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu jest roznicowanie sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w art. 18% § 1 k.p. (niedozwolonych kryteriéw réznicowania), ktérego
skutkiem, w szczegolnosci, jest odmowa nawigzania stosunku pracy. Pracodawca
miat obowigzek udowodni¢, Zze kierowat sie w tym wzgledzie obiektywnymi
powodami (art. 18%° § 1 k.p.), czego w niniejszym procesie nie uczynit.

Zdaniem Sadu drugiej instancji, niezasadne sg takze zarzuty apelacji
kontestujgce wysokosc¢ zasgdzonego na rzecz powddki odszkodowania. W art. 183
k.p. ustanowiono bezposrednig sankcje odszkodowawczg za naruszenie zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu. Odszkodowanie za naruszenie tej zasady jest
limitowane co do dolnej jego wysokosci - nie moze by¢ ono bowiem nizsze od
minimalnego wynagrodzenia za prace ustalonego zgodnie ze stosowng ustawg o
minimalnym wynagrodzeniu za prace. Chociaz Sgd Okregowy, Z mocy powyzszego
przepisu zwigzany byt jedynie limitem co do dolnej wysokosci odszkodowania,
zdeterminowanej kwotg minimalnego wynagrodzenia za prace, to jednak odniost
wysokosc¢ zasgdzonego na rzecz powodki odszkodowania, do kwoty miesiecznego
wynagrodzenia powodki. Sama strona pozwana podata, ze wysokos¢ miesiecznego

wynagrodzenia powodki, wyliczona wg zasad obliczania ekwiwalentu za urlop,
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wynosi 4.050 zi, stagd zastrzezenia co do charakteru premii powddki nie majg
zadnego znaczenia dla oceny merytorycznej poprawnosci zaskarzonego wyroku.
Okres jednego roku, przyjety przy obliczeniu wysokosci odszkodowania za mnoznik
miesiecznej kwoty wynagrodzenia powodki, znajdowat natomiast swoje logiczne i
merytoryczne uzasadnienie w dtugosci okresu, na jaki miata zostaC¢ zawarta umowa
o prace, ktora nie doszta do skutku wobec zastosowania wobec powddki
niedozwolonych kryteridw roznicowania pracownikdw przy nawigzaniu stosunku
pracy.

Powyzszy wyrok zostat zaskarzony w catosci Sadu skargg kasacyjng
pozwanego. Skarzgcy wniést o uchylenie zaskarzonego wyroku i przekazanie
sprawy do ponownego rozpoznania Sgdowi drugiej instancji oraz zasgdzenie od
powddki na rzecz pozwanego kosztéw dotychczasowego postepowania, w tym
kosztow zastepstwa procesowego za obie instancje oraz kosztéw postepowania
kasacyjnego wedle norm przepisanych. Pozwany opart skarge kasacyjng na
naruszeniu prawa materialnego, przez niewtasciwe zastosowanie przepisu art. 18>
§ 1 pkt 1 k.p. w zwigzku z art. 300 k.p. w zwigzku z art. 6 k.c. i przedwczesne
przyjecie, ze powodka uruchomita szczegolny mechanizm rozktadu ciezaru
dowodu, okreslony w art. art. 18°%0 § 1 pkt 1 k.p., wyrazajgc twierdzenia o
dyskryminowaniu jej przez pracodawce ze wzgledu na wiek i ,nepotyzm”, podczas
gdy powoddka nie przedstawita zadnych okolicznosci ani faktéw swiadczgcych o
dyskryminacji jej przez pracodawce ze wzgledu na wiek i ,nepotyzm”, tym samym
nie uprawdopodobnita swych twierdzeh o dyskryminacji, w zwigzku z czym ciezar
dowodu w zakresie okre$lonym w art. 18*° § 1 k.p. pozostat przy powddce.

W uzasadnieniu skargi kasacyjnej skarzgcy podnidst, ze brak jest w sprawie
jakichkolwiek faktow swiadczacych o dyskryminacji powdédki z racji wieku. Powdédka
w toku catego procesu i postepowania dowodowego, poza swoimi twierdzeniami w
zakresie osiggniecia pewnego wieku, nie przedstawita zadnego materiatu
dowodowego $wiadczgcego o jej dyskryminacji z tej przyczyny. Nie wskazata na
jakiekolwiek fakty, z ktérymi miataby wigzac sie jej dyskryminacja. Nie przedstawita,
na czym polegaty dyskryminujgce jg dziatania pracodawcy. Tym samym nie
uprawdopodobnita, by pozwany dyskryminowat jg z racji wieku. W ocenie

skarzgcego, podobny mechanizm zostat przez Sad drugiej instancji zastosowany w
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odniesieniu do argumentacji co do istnienia rzekomego nepotyzmu w zakresie
traktowania powodki przez pracodawce. W konkluzji skarzacy zarzucit
zaskarzonemu rozstrzygnieciu btedne zastosowanie art. 18%° § 1 pkt 1 kip. w
zwigzku z art. 300 k.p. w zwigzku z art. 6 k.c. w oparciu o ustalony stan faktyczny,
wyrazajgce sie w przedwczesnym zastosowaniu mechanizmu okreslonego w tym
przepisie, a zwigzanego z zastosowaniem specyficznie uksztattowanego rozktadu
ciezaru dowodu i przerzuceniu go na pozwanego, w sytuacji, w ktérej to powodka
winna najpierw wskazac na fakty swiadczgce o dyskryminacji jej z racji osiggniecia
pewnego wieku. Samo wskazywanie na wiek, jako na okolicznos¢ dyskryminujaca,
nie jest wystarczajgce do uruchomienia szczegdlnego rozktadu ciezaru dowodu,

okreslonego w wyzej opisanym unormowaniu.
Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna nie zastuguje na uwzglednienie.

Analize trafnosci zarzutéw podnoszonych w ramach kasacyjnej podstawy
naruszenia prawa materialnego rozpoczgé¢ wypada od przypomnienia, ze zasada
rownosci praw oraz zasada niedyskryminacji obowigzujg w polskim systemie
prawnym na mocy Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci,
sporzgdzonej w Rzymie w dniu 4 listopada 1950 r. (Dz.U. z 1993 r. Nr 61, poz. 284
ze zm.) i majgcej - zgodnie z art. 91 ust. 2 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej -
pierwszenstwo stosowania przed ustawodawstwem krajowym. W mysl art. 14 tej
Konwenciji, korzystanie z praw i wolnosci w niej wymienionych powinno byc¢
zapewnione bez dyskryminacji wynikajgcej z takich powododw, jak: ptec, rasa, kolor
skory, jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub
spoteczne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, majgtek, urodzenie bgdz z
jakichkolwiek innych przyczyn. Omawiana zasada wynikata rowniez z art. 141
Traktatu ustanawiajgcego Wspolnote 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
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Panstw Czionkowskich w zakresie stosowania zasady réwnego wynagradzania
pracownikbw 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 warunkéw pracy (76/207/EWG); Dyrektywy Rady z dnia 15 grudnia 1997 r.
dotyczgcej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na ptec
(97/80/WE), wuchylonych dyrektywg Parlamentu Europejskiego i Rady
nr 2006/54/WE, Dyrektywy Rady 2000/78/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
dnia 23 wrzesnia 2002 r., zmieniajgcej Dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie
wprowadzania w zycie zasady réwnego 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
Cztowieka (ETPC), zgodnie z ktérym nie dochodzi do naruszenia zasady réwnego
traktowania (zakazu dyskryminacji), 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 pfec:
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 niepetnosprawnosc¢: orzeczenie
TSUE z dnia 11 lipca 2006 r., C-13/05, w sprawie Sonia C. przeciwko E. S.A.).

Trzeba przy tym podkresli¢, ze prawo unijne ogranicza pojecie dyskryminacji do
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zamknietego katalogu powoddw 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 celéw 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.).

Powyzsze zasady znalazty swoj wyraz w art. 32 Konstytucji RP, zgodnie z
ktérym wszyscy sg wobec prawa réwni i majg prawo do réownego traktowania przez
wtadze publiczne; nikt zas nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym,
spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

Trybunat Konstytucyjny dokonujgc wyktadni tychze zasad wyjasnia,
ze wszystkie podmioty prawne, charakteryzujgce sie dang cechg istothng w réwnym
stopniu, majg byC¢ traktowane rowno, tzn. wedtug jednakowej miary, bez
zroznicowan zarowno dyskryminacyjnych, jak i faworyzujgcych. Dopuszczalne jest
zatem rozne traktowanie przez prawo roéznych podmiotéw. Natomiast wszelkie
odstepstwa od nakazu rownego traktowania podmiotdw podobnych muszg
znajdowac podstawe w odpowiednio przekonywujgcych argumentach. Argumenty
te muszg za$ mieC charakter relewantny (a wiec pozostawa¢ w bezposrednim
zwigzku z celem i zasadniczg trescig przepisow, w ktoérych zawarta jest
kontrolowana norma i stuzy¢ realizacji tego celu i tresci) i proporcjonalny (czyli
waga interesu, ktéremu ma stuzy¢ réznicowanie sytuacji adresatéw normy, musi
pozostawa¢ w odpowiedniej proporcji do wagi interesow, ktére zostang naruszone
w wyniku nieréwnego potraktowania podmiotéw podobnych) i muszg pozostawac w
jakims zwigzku z innymi wartosciami, zasadami czy normami konstytucyjnymi,
uzasadniajgcymi odmienne traktowanie podmiotow 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
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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 tychze zasad na ptaszczyznie prawa pracy jest zas
regulacja art. 11% zgodnie z ktérym pracownicy majg réwne prawa z tytutu
jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw; dotyczy to w szczegdlnosci
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 pteé, wiek, niepetnosprawnosc¢, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie
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 ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”
(miedzy innymi przepisy art. 18** § 3 i 4 k.p. definiujgce pojecie dyskryminacii
bezposredniej i posredniej), wprowadzone do dziatu | Kodeksu pracy ustawg
nowelizujgcg z dnia 14 listopada 2003 r. (Dz.U. Nr 23, poz. 2081), z moca
obowigzujgcg od dnia 1 stycznia 2004 r., celem dostosowania polskiego prawa
pracy do wymagan Unii Europejskiej, okreslonych w art. 141 Traktatu
ustanawiajgcego Wspolnote Europejskg oraz wspomnianych wyzej dyrektyw
Parlamentu Europejskiego i Rady.

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 pracownikéw ze wzgledu na
wymienione w przepisie kryteria dyskryminacyjne, a takze przyznawanie z tych
wzgleddw niektorym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktdrych korzystajg inni
pracownicy, znajdujgcy sie w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnej. Nie narusza
jednak zasady rownosci usprawiedliwione i racjonalne zréznicowanie
(dyferencjacja) sytuacji prawnej podmiotow ze wzgledu na rdznigcg 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
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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., Il PK 109/05, OSNP 2007 nr 1-2, poz. 5; z dnia 14 lutego
2006 r., Il UK 150/05, LEX nr 272551; z dnia 14 stycznia 2008 r., Il PK 102/07,
Monitor Prawa Pracy 2008 nr 8, s. 440 oraz uchwata z dnia 8 stycznia 2002 r.,
[l ZP 31/01, OSNAPIUS 2002 nr 12, poz. 284).

Zwraca sie przy tym uwage, ze przepis art. 112 k.p. wyraza zasade réwnych
praw pracownikéw z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw,
ze szczegolnym podkresleniem réwnych praw pracownikow bez wzgledu na ptec.
Do kategorii podmiotéw objetych tym przepisem nalezg wiec pracownicy
charakteryzujgcy sie wspolng cechg istotng (relewantng), jakg jest jednakowe
petnienie takich samych obowigzkéw. Wynika z tego, po pierwsze - ZzZe
dopuszczalne jest rdznicowanie praw pracownikéw, ktoérzy badz petnig inne
obowigzki, bgdz takie same, ale niejednakowo oraz po drugie - iz sytuacja prawna
pracownikow moze by¢ réznicowana ze wzgledu na odmiennosci wynikajgce z ich
cech osobistych (predyspozycji) i réznic w wykonywaniu pracy (dyferencjacja).
Z zasada ta nie jest tozsama zasada niedyskryminacji okreslona w art. 113 k.p.
Zgodnie z tym przepisem, jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia
lub posrednia, w szczegodlnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawno$gé, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna. Dyskryminacjg nie jest wiec kazde
nieréwne traktowanie danej osoby lub grupy w poréwnaniu z innymi, ale takie, ktére
wystepuje ze wzgledu na ich ,innos¢” (odrebnosé, odmiennosé) i nie jest
uzasadnione z punktu widzenia sprawiedliwo$ci opartej na réwnym traktowaniu
wszystkich, ktorzy znajdujg sie w takiej samej sytuacji faktycznej lub prawne;j.
Inaczej méwigc, dyskryminacja w rozumieniu art. 11° k.p. nie jest nieréwne
traktowanie pracownikéw z jakiejkolwiek przyczyny, ale ich zrdéznicowanie ze
wzgledu na odrebnosci, o ktdérych przepis ten stanowi. Dyskryminacja w

odréznieniu od ,zwyktego” nieréwnego traktowania oznacza gorsze traktowanie



19

pracownika ze wzgledu na jego ceche lub wtasciwos¢, okreslong w Kodeksie pracy
jako przyczyna (w jezyku prawniczym takze jako podstawa badz kryterium)
dyskryminaciji.

Wyrazona w art. 11° k.p. zasada niedyskryminacji znalazta rozwiniecie w
przepisach rozdziatu lla dziatu | Kodeksu pracy, regulujgcego zagadnienie rownego
traktowania w zatrudnieniu. Zgodnie z art. 18% § 1 k.p. pracownicy powinni byé
rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawnos$¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowsg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w
petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Wzorowany na art. 2 Dyrektywy
Rady z dnia 27 listopada 2000 r., 2000/78/WE, przepis art. 18 § 2 k.p. zawiera
definicje rownego traktowania w zatrudnieniu, stanowigc, ze oznacza ono
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio z przyczyn
okreslonych w § 1 tego artykutu, a wiec uznanych przez ustawodawce za
dyskryminujace. W mysl art. 18** § 3 k.p. dyskryminowanie bezposrednie istnieje
wtedy, gdy pracownik z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183 § 1 k.p.
byt, jest lub mogtby byc¢ traktowany - w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz
inni pracownicy. Stosownie do art. 18%° § 1 pkt 2 k.p., naruszeniem zakazu
dyskryminacji jest réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub
kilku przyczyn okre$lonych w art. 18°* § 1 k.p. (a wiec z powodéw uwazanych za
dyskryminujgce), jezeli jego skutkiem jest, miedzy innymi, niekorzystne
ksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo
pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych sSwiadczen zwigzanych z
pracg, chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

W judykaturze Sadu Najwyzszego przewaza poglad, ze zasada
niedyskryminacji jest kwalifikowang postacig nierébwnego traktowania pracownikéw.
Scisty zwigzek pomiedzy zasadami wyrazonymi w art. 11% i art. 11° k.p. polega na
tym, ze jesli pracownicy, mimo ze wypetniajg tak samo jednakowe obowigzki,

traktowani sg nieréwno ze wzgledu na przyczyny okreslone w art. 11° (art. 18% § 1)
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k.p., wowczas mamy do czynienia z dyskryminacjg. Jezeli jednak nierownosc nie
jest podyktowana zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wowczas mozna mowic
tylko o naruszeniu zasady rownych praw (réwnego traktowania) pracownikéw, o
ktérej stanowi art. 112 k.p., a nie o naruszeniu zakazu dyskryminacji wyrazonym w
art. 11° kp. Rodzi to istotne konsekwencje, gdyz przepisy Kodeksu pracy
odnoszgce sie do dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach nieréownego
traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe dyskryminacji
(wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 18 sierpnia 2009 r., | PK 28/09, Monitor Prawa
Pracy 2010 nr 3, s. 148-151 oraz z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, LEX nr
1212811 i przywotane w nich orzeczenia). Jesli zatem pracownik zarzuca
pracodawcy naruszenie przepisOw dotyczacych zakazu dyskryminacji w
zatrudnieniu, to powinien wskaza¢ przyczyne, ze wzgledu na ktérg dopuszczono
sie wobec niego aktu dyskryminacji (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 19 stycznia
1998 r., | PKN 484/97, OSNAPIUS 1998 nr 24, poz. 710; 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., Ill PK 14/05, OSNP 2005 nr 23, poz. 376; z
dnia 10 pazdziernika 2006 r., | PK 92/06, Monitor Prawa Pracy 2007 nr 1, s. 32;
z dnia 9 stycznia 2007 r., Il PK 180/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36; z dnia 28 maja
2008 r., | PK 259/07, OSNP 2009 nr 19-20, poz. 256; z dnia 18 sierpnia 2009 r.,
| PK 28/09, LEX nr 528155; z dnia 12 marca 2010 r., Il PK 279/09, LEX nr 602247;
z dnia 21 stycznia 2011 r., Il PK 169/10, LEX nr 1095824; z dnia 7 kwietnia 2011 r.,
| PK 232/10, LEX nr 794548; z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 82/12, OSNP
2013 nr 17-18, poz. 202).

Konkludujgc wypada zauwazy¢, ze mimo tego, iz zarébwno Konstytucja RP,
jak i Kodeks pracy zabraniajg jakiegokolwiek nieréwnego traktowania (nieréwnego
traktowania w zatrudnieniu) a nie tylko jego kwalifikowanej postaci, jakg jest
dyskryminacja (czyli nierébwne traktowanie z uwagi na wymienione w przepisach
kryteria dyskryminacii), to roszczenie o odszkodowanie wywodzone z art. 18 k.p.
przystuguje jedynie za owg kwalifikowang postaé nierébwnego traktowania.
Przestankg odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy jest w tym przypadku

samo naruszenie zasady niedyskryminacji - bezprawnos¢ zachowania pracodawcy
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(por. powotany wyzej wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 28 maja 2008 r., | PK
259/07, a takze wyroki z dnia 7 grudnia 2011 r., Il PK 77/11, Monitor Prawa Pracy
2012 nr 3, s. 149-152; z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, LEX nr 1212811;
z dnia 10 maja 2012 r., Il PK 227/11, LEX nr 212057 oraz z dnia 14 stycznia
2013 r., | PK 164/12, LEX nr 1348189).

Jednym z ustawowych kryteriow dyskryminacji jest wiek pracownika. Do
zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek odnoszg sie ogolne regulacje traktatowe,
zwtaszcza postanowienia art. 10 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej
(Dz.Urz. UE C 326 z 26 pazdziernika 2012 r., s. 47), ktéry zawiera nakaz
zwalczania przez Unie Europejskg wszelkiej dyskryminaciji, miedzy innymi ze
wzgledu na wiek, przy okreslaniu i realizacji jej polityki i dziatan (tzw. strategia
mainstreaming) oraz art. 19 tego Traktatu, ktéry stanowi podstawe do
przyjmowania aktow prawa wtdérnego stuzgcego walce z dyskryminacjg ze wzgledu
na to kryterium. Wiek zostat tez uwzgledniony jako odrebna podstawa w art. 21 ust.
1 Karty Praw Podstawowych UE (Dz.Urz. UE C 326 z dnia 26 pazdziernika 2012 r.,
s. 391), zawierajagcym ogolny zakaz dyskryminacji. Bardziej szczegétowe regulacje
w tym zakresie odnajdujemy natomiast w Dyrektywie Rady 2000/78/WE z dnia 27
listopada 2000 r. ustanawiajgcej ogolne warunki ramowe rownego traktowania w
zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. UE L 303 z dnia 2 grudnia 2000 r., s. 16-22).
Do wieku odnosi sie przede wszystkim postanowienie art. 6 tej Dyrektywy, ktére
upowaznia panstwa czionkowskie UE do usprawiedliwienia odmiennego
traktowania ze wzgledu na to kryterium obiektywnie i racjonalnie uzasadnionym,
zgodnym z przepisami celem, w szczegodlnosci celami polityki zatrudnienia, rynku
pracy i ksztatcenia zawodowego, przy zachowaniu wymogoéw wynikajgcych z
zasady proporcjonalnosci. Usprawiedliwieniem dla odmiennego traktowania
pracownikow ze wzgledu na wiek sg zas$ najczesciej wzgledy bezpieczenstwa dla
samego pracownika lub bezpieczenstwa publicznego albo wyréwnywanie szans
pracownikdw na rynku pracy. Analiza orzeczen TSUE pozwala na sformutowanie
kilku wnioskbw natury ogolnej. Przede wszystkim uznaje on zasade
niedyskryminacji ze wzgledu na wiek za o0go6lng zasade prawa unijnego.
Jednoczesnie wyjasnia, ze taki status wigze sie z tym, iz stanowi ona konkretne

zastosowanie o0golnej zasady réwnosci. Mimo, ze dyrektywa 2000/78/WE
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przewiduje wiecej wyjgtkow od zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek niz z
uwagi na pozostate regulowane w niej kryteria, to jednak kryterium tego nie mozna
traktowac jako mniej istotnego od innych (por. J. Maliszewska-Nienartowicz, Zakaz
dyskryminacji ze wzgledu na wiek w swietle rozstrzygnie¢ TS wydanych w okresie
2010-2013, EPS 2014 nr 5, s. 31 i nast. oraz powotane tam orzecznictwo TSUE).

Na to wiasnie kryterium dyskryminacyjne wskazywata D.K. w pozwie
przeciwko Urzedowi [...] w W. o odszkodowanie z tytutu nierbwnego traktowania w
zatrudnieniu. W kontekscie podniesionych przez skarzgcego zarzutow kasacyjnych
pozostaje rozwazyé, czy powoddka uprawdopodobnita fakt dyskryminacji przez
pracodawce jej osoby w zakresie nawigzania stosunku pracy na dalszy czasookres
oraz przyczyne nierébwnego traktowania w postaci wieku.

W tej materii godzi sie zauwazy¢, 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 w procesie o
odszkodowanie za naruszenie zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu rozktad ciezaru
dowodu przewidziany w art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. Z przepisu art. 1830 §1
k.p. wynika, ze za naruszenie zasady réwnego traktowania pracownikéw, z
pewnymi wyjgtkami, uwaza sie zréznicowanie przez pracodawce sytuacji z jednej
lub kilku dyskryminujgcych przyczyn, ,chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat
sie obiektywnymi powodami”. Jak wspomniano wyzej, przepis ten koresponduje z
art. 10 ust. 1 Dyrektywy Rady 2000/78 z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgce;j
ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy
(Dz.Urz. WE L 303 z dnia 2 grudnia 2000 r., s. 16, Dz.Urz. UE - sp. 05, t. 4, s. 79).
Stanowi on, ze zgodnie z ich krajowymi systemami sagdowymi, Panstwa
Cztonkowskie podejmujg niezbedne s$rodki dla zapewnienia, aby strona pozwana
musiata udowodnic¢, ze nie wystgpito pogwatcenie zasady réwnego traktowania, w
przypadku gdy osoby, ktére uwazajg sie za pokrzywdzone w zwigzku z
nieprzestrzeganiem wobec nich zasady réwnego traktowania, ustalg przed sgdem
lub innym wtasciwym organem fakty, ktére nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu
bezposredniej lub posredniej dyskryminacii.

Na podstawie podobnej regulacji zamieszczonej w art. 4 Dyrektywy 97/80 z

dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczgcej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze
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wzgledu na pte¢, Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej stwierdzit w pkt 4
wyroku z dnia 10 marca 2005 r., C-196/02 w sprawie Vasiliki Nikolouki przeciwko
Organismos Tilepikoinonion Ellaados AE (ZOTSiS 2005 3A -/I- 1889), ze ,w
przypadku, gdy pracownik powotuje sie na naruszenie zasady rownosci traktowania
na jego niekorzys¢ i gdy przedstawi on fakty, z ktérych mozna domniemywac
istnienie  bezposredniej lub  posredniej dyskryminacji, wyktadni prawa
wspolnotowego, a w szczegolnosci dyrektywy Rady 97/80 (...) nalezy dokona¢ w
ten sposdb, iz na stronie pozwanej cigzy obowigzek dowiedzenia, ze naruszenie tej
zasady nie miato miejsca”.

Na gruncie dyrektyw unijnych mamy zatem do czynienia z ciezarem dowodu
dzielonym miedzy pracodawce i pracownika. Pracownik, ktéry uwaza sie za osobe
pokrzywdzong w zwigzku z nieprzestrzeganiem wobec niego zasady
niedyskryminaciji, jest zobowigzany co najmniej uprawdopodobni¢ dyskryminacije.
Powinien przy tym wskazac¢ fakty, na podstawie ktérych mozna wysnué o niej
przypuszczenie. Z kolei pracodawca moze wzruszy¢ zarzut pracownika
udowadniajgc, ze nie ztamat zasady rownego traktowania.

Juz w wyroku z dnia 27 pazdziernika 1993 r., C-127/92 w sprawie dr Pameli
Enderby przeciwko Publicznej Stuzbie Zdrowia we Frenchay i Sekretarzowi Stanu
ds. Zdrowia (LEX nr 122722), TSUE stwierdzit, ze obowigzek przedstawienia
dowodow na potwierdzenie faktéw stanowigcych podstawe roszczenia zasadniczo
obarcza osobe skarzgcg. Z tego powodu ciezar dowodu wystepowania
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pteC obarcza generalnie pracownika
uwazajgcego sie za ofiare dyskryminacji. Nalezy jednak mie¢ na uwadze fakt, ze
onus probandi moze zosta¢ przesuniete, jesli w przeciwnym wypadku pozbawiatoby
pracownika srodkow egzekwowania zasady rownego traktowania. Jezeli w zwigzku
z rdznicowaniem pracownikdow ze wzgledu na przepracowany czas powstang
ujemne skutki dla znacznie wiekszej liczby os6b jednej niz drugiej ptci, to dziatanie
takie zostanie uznane za sprzeczne z art. 119 TWE, chyba ze pracodawca wykaze,
ze opiera sie ono na obiektywnie uzasadnionych czynnikach, ktore nie majg
zwigzku z dyskryminacja ze wzgledu na ptec.

Analogiczne stanowisko Trybunat zajgt w wyroku z dnia 17 lipca 2008 r.,
C-303/06 w sprawie S. Coleman przeciwko Attridge Law i Steve Law (Zb. Orz.
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2011, s. | - 05603) stwierdzajgc, ze w sprawie przed sgdem krajowym to na
powddce cigzy obowigzek, zgodnie z art. 10 ust. 1 Dyrektywy 2000/78/WE,
przedstawienia faktow pozwalajgcych domniemywac istnienie dyskryminacji
bezposredniej ze wzgledu na niepetnosprawnos$¢. W przypadku, gdyby powddka
przedstawita fakty = pozwalajgce = domniemywacC istnienia  dyskryminacji
bezposredniej, skuteczne stosowanie zasady réwnego traktowania wymagatoby
wowczas, by ciezar dowodu w postepowaniu przed sgdem krajowym spoczywat na
pozwanych, ktorzy musieliby udowodni¢, ze zasada ta nie zostata naruszona.
W tym kontekscie pozwani mogliby kwestionowac istnienie takiego naruszenia
przez wykazanie za pomocg wszelkich srodkéw prawnych, miedzy innymi, ze
traktowanie, jakiemu zostat poddany pracownik, jest uzasadnione obiektywnymi
czynnikami i niezwigzane z jakgkolwiek dyskryminacja ze wzgledu na
niepetnosprawnos¢, jak rowniez z jakimkolwiek stosunkiem tgczgcym tego
pracownika z osobg niepetnosprawng.

Odnosnie do problematyki dyskryminacji w nawigzywaniu stosunkéw pracy,
w wyroku z dnia 10 lipca 2008 r., C-54/08 w sprawie Centrum voor Gelijkheid van
Kansen en voor Racismebestrijding przeciwko Firmie Feryn NV (EUR - LEX nr
62007CJ0054), Trybunat skonstatowat, ze publiczne oswiadczenia, w ktérych
pracodawca informuje, iz w ramach swojej polityki rekrutacyjnej nie bedzie
zatrudniat os6b o okreslonym pochodzeniu etnicznym Iub rasowym, sg
wystarczajgce dla domniemania, w rozumieniu art. 8 Dyrektywy 2000/43, ze ma
miejsce bezposrednio dyskryminujgca polityka zatrudnienia. Do tego pracodawcy
nalezy zatem przedstawienie dowodu, ze nie naruszyt zasady rownego traktowania.
Moze to uczynic¢ przez wykazanie, ze rzeczywista praktyka zatrudniania stosowana
przez przedsiebiorstwo nie odpowiadata tym oswiadczeniom. Do sgdu krajowego
nalezy ustalenie, czy zarzucane temu pracodawcy fakty zostaty udowodnione, oraz
ocena, czy dowody przedstawione na poparcie twierdzeh pracodawcy, ze nie
naruszyt zasady réwnego traktowania, sg wystarczajgce.

Nawigzujgc do powyzszego orzeczenia w wyroku z dnia 25 kwietnia 2013 r.,
C-81/12, sprawie Asociata Accept przeciwko Consiliul National pentru Combaterea
Disctiminarii, Trybunat zauwazyt, ze z wyroku w sprawie Feryn nie mozna

wnioskowac, iz aby zostato ustalone zgodnie z art. 10 ust. 1 Dyrektywy
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2000/78/WE wystgpienie faktow, ktére nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu
dyskryminacji, sktadajgcy oswiadczenie dotyczgce polityki zatrudnienia okreslone;j
jednostki musiat koniecznie mie¢ zdolno$¢ do czynnosci prawnych w zakresie
bezposredniego okreslania tej polityki badz nawet zobowigzywania Iub
reprezentowania tej jednostki w dziedzinie zatrudnienia. Sama bowiem okolicznosc¢,
ze takie oswiadczenia nie pochodzg bezposrednio od okreslonej strony obwinionej,
nie stoi na przeszkodzie temu, by mozna ustali¢ w odniesieniu do tej strony
wystgpienie faktow, ktére nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu dyskryminacji.

Wreszcie w wyroku z dnia 17 pazdziernika 1989 r., C-109/88, w sprawie
Handels - og Kontorfunktionaerernes Forbund | Danmark przeciwko Dansk
Arbejdsgiverforening (LEX nr 129593) Trybunat zajgt sie problemem ciezaru
dowodu w przypadku, gdy przedsiebiorstwo stosowato mato przejrzysty system
szacowania wynagrodzenia. Zdaniem TSUE, w takiej sytuacji pracodawce obarcza
obowigzek udowodnienia tego, ze ustalanie wynagrodzenia nie ma charakteru
dyskryminujgcego kobiet. Poglad ten zachowuje aktualnos¢ takze w sytuacji, gdy
pracodawca stosuje nieprecyzyjne kryteria naboru pracownikbw na wolne
stanowiska pracy.

Podgzajgc  $Sladami  orzecznictwa Trybunatu  Sprawiedliwosci  Unii
Europejskiej rowniez Sgd Najwyzszy stoi na stanowisku, ze w sprawach sgdowych
o odszkodowanie z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu pracownik powinien
przedstawi¢ przed sgdem fakty, z ktérych mozna wyprowadzi¢ domniemanie
bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, a wéwczas na pracodawce przechodzi
ciezar dowodu, ze przy rdéznicowaniu sytuacji pracownikéw kierowat sie
obiektywnymi przestankami (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 24 maja 2005 r.,
Il PK 33/05, LEX nr 184961; oraz z dnia 9 czerwca 2006 r., lll PK 30/06, OSNP
2007 nr 11-12, poz. 160 z glosg L. Mitrusa OSP 2008 nr 7-8, poz. 82; z dnia
9 stycznia 2007 r., Il PK 180/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36; z dnia 2 lutego
2007 r., | PK 242/06, OSNP 2008 nr 7-8, poz. 98; z dnia 22 lutego 2007 r., | PK
233/06, LEX nr 936831; z dnia 24 maja 2007 r., Il PK 308/06, LEX nr 898856;
z dnia 4 stycznia 2008 r., | PK 188/07, LEX nr 442864; z dnia 7 marca 2012 r.,
I PK 161/11, LEX nr 1271591; z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, OSNP
2013 nr 7-8, poz. 73; z dnia 22 maja 2012 r., Il PK 245/11, LEX nr 1297783; z dnia
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2 pazdziernika 2012 r., |l PK 82/12, LEX nr 1365774; z dnia 7 stycznia 2014 r.,
Il PK 218/13, LEX nr 1647003; =z dnia 8 grudnia 2015 r., | PK 339/14, LEX nr
2023155; z dnia 9 mara 2016 r., | PK 91/15, LEX nr 2021222; z dnia 9 czerwca
2016 r., lll PK 166/15, LEX nr 2057629 i z dnia 20 lipca 2017 r., | PK 216/16, LEX
nr 2389574).

Rola przepisu art. 18*® § 1 k.p. polega na okresleniu sytuacji procesowej
pracodawcy i dyskryminowanego pracownika w razie wytoczenia przez tego
ostatniego powddztwa o odszkodowanie z tytulu naruszenia zasady
niedyskryminacji w zatrudnieniu. Wskazuje on, kiedy sgd powinien uzna¢, ze mamy
do czynienia z dyskryminacjg. W tego rodzaju sporach pracownik, jako powdd,
powinien jedynie wskaza¢ fakty, ktore uprawdopodobniajg wystgpienie
dyskryminacji i kryterium, ktére mogto stanowi¢ podstawe bezzasadnego
zréznicowania sytuacji pracownikow, a pracodawca, jako pozwany, powinien
udowodnié, Zze kierowat sie obiektywnymi wzgledami. Inaczej mowigc, na
pracodawcy cigzy powinno$¢ wykazania, ze odmienne potraktowanie pracownika
nie byto arbitralne, ale wynikato z powoddéw obiektywnych (np. uwzgledniono staz
pracy, kwalifikacje lub umiejetnosci pracownika, naktad pracy). Nalezy zauwazyc,
ze oczekiwanie wskazania przez pracownika przyczyny nierébwnego traktowania
stuzy przede wszystkim zakre$leniu granic postepowania dowodowego i
przygotowaniu stosownej obrony przez pracodawce. Udowodnienie za$ przez
pracodawce obiektywnych kryteriow zréznicowania sytuacji pracownikéw uwalnia
go od zarzutu dyskryminacji, niezaleznie od tego, jakie jej kryterium byto
przedmiotem zarzutu. W art. 18%® § 1 k.p. in fine wyrazone jest domniemanie, ze
jezeli pracodawca nie udowodni, iz kierowat sie obiektywnymi powodami, to
réznicowanie pracownikdéw przez pracodawce z przyczyn okreslonych w art. 183a§
1 k.p. bedzie uwazane za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
W stosunku do art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. jest to przeniesieniu ciezaru
dowodu na pracodawce - w celu realizacji zasady ochrony praw pracownika.

Instytucja uprawdopodobnienia nie ma swojej definicji legalnej, jednak
piSmiennictwo wyjasnia jej znaczenie. Uprawdopodobnienie to uargumentowanie,
uzasadnienie zgtoszonego wniosku, ktdre sprawia, ze sedzia jest co najmnigj

przekonany albo nawet pewny prawdopodobienstwa twierdzenia o okreslonym
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fakcie. Jest to rezultat postepowania majgcego na celu poznanie rzeczywistosci, a
przy tym rezultat otrzymany z pominieciem szczegdtowych przepiséw o
postepowaniu dowodowym. Uprawdopodobnienie jest surogatem dowodu w
znaczeniu Scistym. Stanowi on wyjgtek od zasady, ze fakty majgce istotne
znaczenie dla sprawy wymagajg udowodnienia. Wyjgtek ten dziata na korzysc¢
strony powotujgcej sie na okreslone fakty, natomiast dla przeciwnika procesowego
uprawdopodobnienie jest wysoce niekorzystne. Strona przeciwna (w naszym
przypadku pozwany pracodawca) musi wtozy¢ znacznie wiecej wysitku w obalenie
gtoszonego przez pracownika twierdzenia, trudniej jest bowiem przekresli¢ jego
prawdopodobienstwo niz pewnos¢. W ostatnim przypadku wystarczytoby samo
wykazanie, ze istnieje jakakolwiek watpliwo$¢ o rzeczywistym badz nawet tylko
potencjalnym charakterze. W przypadku natomiast uprawdopodobnienia
pracodawca musiatby wykazaé, ze negacja twierdzenia pracownika jest lepigj
uzasadniona, co przysparza znacznie wiecej probleméw. Uprawdopodobnienie
nalezy traktowacC jako ograniczenie zasady prawdy materialnej, gdyz sad moze
mie¢ jeszcze pewne watpliwosci co do prawdziwosci danego twierdzenia.
Z instytucjg uprawdopodobnienia wigzg sie utatwienia dowodowe w postaci
mozliwosci wykorzystania zrédet informacji innych niz srodki dowodowe okreslone
w Kodeksie postepowania cywilnego. Srodkami uprawdopodobnienia mogg byé
oswiadczenia osob trzecich sktadane na pisSmie, wiadomosci uzyskiwane ustnie,
np. przestuchanie swiadkéw o charakterze nieformalnym, dokonane bez odebrania
od nich przyrzeczenia co do moéwienia prawdy (por. M. Izykowski, Charakterystyka
prawna uprawdopodobnienia w postepowaniu cywilnym, Nowe Prawo 1980 nr 3,
s. 74-78; W. Siedlecki, Z. Swieboda, Postepowanie cywilne, Zarys wyktadu,
Warszawa 2004, s. 227; R. Golat, Uprawdopodobnienie w procesie cywilnym,
Gazeta Prawna 2000 nr 80, s. 24). W wyroku z dnia 13 lipca 1966 r., Il CZ 74/66
(OSPIKA 1966 nr 3, s. 68) Sad Najwyzszy zastrzegt jednak, ze takie utatwienia nie
mogg spowodowac, iz ustalenia dokonane w wyzej opisanym trybie bedg
przyjmowane bezkrytycznie, takze bowiem procedury uprawdopodobnienia
pozbawione formalizmu objete sg dziataniem zasady prawdy obiektywne;.

W sprawie o odszkodowanie =z tytutu odmowy zatrudnienia o

dyskryminujgcym charakterze powdd powinien wykazac¢, ze ubiegat sie o
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zatrudnienie, miat wymagane do zatrudnienia na danym stanowisku kwalifikacje, a
zatrudniona zostata osoba, ktéra nie odznacza sie cechg posiadang przez powoda
(np. ptec). Dopiero w nastepnej kolejnosci pracodawca obowigzany jest wykazac
obiektywne przyczyny, ktorymi kierowat sie podejmujac decyzje odmowna.
Odmowa nawigzania stosunku pracy albo odmowa kontynuowania stosunku pracy
(,przedtuzenia” trwajgcej umowy zawartej na czas okreslony lub zawarcia nowej
umowy na czas okresSlony) musi by¢ zatem uzasadniona przyczynami
niedyskryminujgcymi pracownika. Nieprzeprowadzenie przez pracodawce dowodu
niedyskryminacji osoby ubiegajgcej sie o nawigzanie stosunku pracy lub jego
kontynuowanie uprawnia te osobe do odszkodowania przewidzianego w art. 18%
Kk.p.

Owe obiektywne powody, o jakich mowa w art. 18*° § 1 k.p., jako kryteria
pozwalajgce réznicowac pracownikéw, to miedzy innymi stan zdrowia, rzeczywiste
kwalifikacje, staz pracy (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22 lutego 2007 r., | PK
242/06, LEX nr 375544 czy wyrok TSUE z dnia 3 pazdziernika 2006 r., C-15/05 w
sprawie B.F. Cadman przeciwko Health & Safety Executive, M. Praw. 2006 nr 11,
s. 619). Sg nimi takze przyczyny ekonomiczne. Orzecznictwo TSUE wypracowato
warunki umozliwiajgce odwotywanie sie do przyczyn ekonomicznych. W pierwszej
kolejnosci trzeba uzyskaé pewnosé, ze obiektywna przyczyna ekonomiczna nie
wigze sie z dyskryminacjg ze wzgledu na pteé. Postawienie problemu w taki sposéb
oznacza, ze wystgpienie przyczyny ekonomicznej nie uchyli zakazu dyskryminacji
ze wzgledu na pte€. Drugi warunek to wymaog niezbednosci i proporcjonalnosci z
punktu widzenia zatozonego celu uzasadniajgcy podjete dziatanie (I. Boruta,
Dyskryminacja w pracy ze wzgledu na pte¢ w ujeciu prawno - porownawczym,
Studia Prawno - Ekonomiczne 1994, t. 49, s. 66). Réwniez na gruncie art. 183 §1
k.p., udowodnienie, ze cel, jaki przyswiecat pracodawcy dokonujgcemu
réznicowania pracownikow, jest zgodny z prawem, nie jest wystarczajgce dla
uwolnienia sie od odpowiedzialnosci odszkodowawczej z tytutu naruszenia zakazu
dyskryminacji. Przepis ten wymaga, aby srodki stuzgce osiggnieciu tego celu byty
wiasciwe i konieczne. Nalezy zatem zbadac, czy cel nie mégtby zosta¢ osiggniety w
inny sposob.

Wbrew zarzutom skarzgcego, D.K. sprostata cigzgcemu na niej obowigzkowi
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uprawdopodobnienia faktu nierébwnego traktowania w zatrudnieniu z uwagi na wiek.

Wykazata bowiem, ze w przeciwienstwie do innych osob zatrudnionych w
oddziatach pozwanego Urzedu na stanowiskach doradcéw do spraw jakosci (]...]),
po zakonczeniu umowy o prace na czas okreslony nie poprzestano na analizie
wynikow dotychczasowej pracy powodki, by w razie pozytywnej oceny przedtuzyc
stosunek pracy na kolejny rok, lecz wszczeto proces rekrutacji, po zakonczeniu
ktérego odméwiono jej dalszego zatrudnienia, a przyjeto na zwolnione stanowisko
P. R., mimo, Zze powddka legitymowata sie niemniejszymi od konkurentki
kwalifikacjami i wiekszym doswiadczeniem zawodowym oraz stazem pracy u
pozwanego, a nadto posiadata juz praktyke w sprawowaniu funkcji doradcy do
spraw jakosci i zostata pozytywnie oceniona na tym stanowisku przez
bezposrednich przetozonych. Natomiast w toku procedury rekrutacyjnej Dyrektor
Centrum [...] i [...] wystawita powddce opinie, ktdéra nie odpowiadata rzeczywistosci,
lecz miata zdyskredytowac¢ D. K. jako kandydatke na stanowisko doradcy do spraw
jakosci i pozbawi€ jg szans na dalsze zatrudnienie w tym charakterze. Tym, co
niewatpliwie réznito obie kandydatki, byt ich wiek (powoddka jest o ponad 20 lat
starsza od P.R.), chociaz pracodawca nie wskazat zadnych racjonalnych przyczyn
dla stosowania barier wiekowych przy zatrudnieniu na stanowisku doradcy do
spraw jakosci. W tej sytuacji, z uwagi na skuteczne przeprowadzenie przez
powddke procesu uprawdopodobnienia faktu nierbwnego traktowania w
zatrudnieniu i jego niedozwolonej przyczyny, na pozwanego przeszedt ciezar
dowodu na okolicznos¢, ze - przy braku jasno sprecyzowanych kryteridw rekrutacji
na wolne stanowisko doradcy do spraw jakosci - dokonujgc wyboru pracownika
kierowat sie przestankami o niedyskryminacyjnych charakterze. Pozwany nie
sprostat temu ciezarowi. Nie wykazat bowiem, aby odmowa zawarcie z D. K.
umowy o prace na kolejny rok byta podyktowana innymi - niz sugerowane przez
powodke - przestankami o obiektywnym charakterze. Z poczynionych przez Sady
oby instancji i wigzgcych dla Sgdu Najwyzszego (zwtaszcza wobec niepodniesienia
przez skarzgcego zarzutow w ramach kasacyjnej podstawy naruszenia przepiséw
postepowania) ustalen wynika, ze nieprawdzie sg stawiane w sporzadzonej przez
Dyrektor A. G. opinii zastrzezenia dotyczgce nieprawidlowego wywigzywania sie

przez powodke z obowigzkédw na zajmowanym dotychczas stanowisku, a majgce



30

stanowic¢ - wedtug pozwanego - uzasadnienie dla decyzji o niezatrudnieniu D. K. na
dalszy okres czasu. Pracodawca nie wykazat takze, aby konkurentka powddki P.R.
odznaczata sie wiekszymi od niej umiejetnoSciami zawodowymi, a przyjecie do
Urzedu w charakterze doradcy do spraw jakosci osoby niemajgcej - w
przeciwienstwie do powodki - zadnego doswiadczenia w pracy na tym stanowisku i
dopiero wdrazajgcej sie przez wiele miesiecy do nowych obowigzkow,
podyktowane byto rzeczywistym interesem pozwanego.

Dla uznania zasadno$ci roszczen odszkodowawczych w tytutu naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu wystarcza uprawdopodobnienie przez
pracownika faktu dyskryminacji przez pracodawce z uwagi na jedng z
niedozwolonych przestanek. Sprostanie przez powodke temu wymaganiu
przemawia za oddaleniem skargi kasacyjnej. Wielos¢ zastosowanych przez
pozwanego kryteriow dyskryminacyjnych mogtaby wskazywac¢ na wysoki stopnien
bezprawnosci zachowania pracodawcy i rzutowa¢C na kwote zasgdzonego
Swiadczenia, ale wobec niepodniesienia przez skarzgcego zarzutu naruszenia art.
18*d k.p.c., zagadnienia te wykraczajg poza zakres rozwazan Sadu Najwyzszego w
niniejszej sprawie. Jednakze ze wzgledu na ustalenie przez Sad Apelacyjny, ze
pozwany dopuscit sie dyskryminacji powodki z uwagi na kolejng niedozwolong
przestanke i stawiane przez skarzgcego zarzuty w tym zakresie, nalezy odnies¢ sie
do tej kwestii.

W rozpoznawanej sprawie, poza wiekiem, tymze niedozwolonym kryterium
dyskryminacji powddki przy zawieraniu umowy o prace na kolejny okres czasu byt -
wedtug ustalen Sadu drugiej instancji - swoisty ukfad fgczacy jej konkurentke P. R.
z Dyrektorem Centrum [...] i [...] pozwanego Urzedu A. G.

Co do charakteru wymienionych w Kodeksie pracy kryteriow
dyskryminacyjnych nalezy przytoczy¢ poglad wyrazony w wyrokach Sadu
Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 82/12 (OSNP 2013 nr 17-18, poz.
202) i z dnia 6 kwietnia 2017 r., 1l PK 100/16, (LEX nr 2331696), w kt6rych
zauwazono, ze przepis art. 18°* § 1 k.p. (podobnie jak art. 11° k.p.) nie zawiera
zamknietego katalogu powodow dyskryminacji, ale - postugujgc sie okresleniem ,w
szczegolnosci” - wymienia je przyktadowo. Prezentowane wiec moze by¢

stanowisko, ze skoro art. 18°* § 1 k.p. wymienia przyktadowo wsréd zakazanych
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kryteriow rowniez zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony oraz w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy, a § 2 tego artykulu zakazuje
dyskryminowania w jakikolwiek sposob, to kazde zrdéznicowanie pracownikow ze
wzgledu na wszelkie (jakiekolwiek) kryteria moze by¢ uznane za dyskryminacje,
jezeli pracodawca nie udowodni, iz kierowat sie obiektywnymi powodami (tak np.
Sad Najwyzszy w wyrokach z dnia 12 wrzesnia 2006 r., | PK 87/06, OSNP 2007 nr
17-18, poz. 246; z dnia 12 wrzesnia 2006 r., | PK 89/06, Monitor Prawa Pracy 2007
nr 2, s. 88 iz dnia 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, Monitor Prawa Pracy 2007 nr 7,
s.336). Jednak S$ciste odczytanie art. 18%* k.p. prowadzi do wniosku, ze
ustanowiony w § 2 tego artykulu zakaz dyskryminowania w jakikolwiek sposob
oznacza zakaz wszelkich zachowan stanowigcych przejaw dyskryminowania z
przyczyn okreslonych w jego § 1, a ten ostatni przepis wyodrebnia dwie grupy
zakazanych kryteribw. Nakazuje on bowiem réwne traktowanie pracownikéw, po
pierwsze - bez wzgledu na ich cechy lub wiasciwosci osobiste i te zostaty
wymienione przyktadowo (,w szczegdlnosci”), a po drugie (,a takze”) - bez wzgledu
na zatrudnienie na czas okres$lony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Rozdzielenie tych dwoch grup kryteridw dyskryminacii
zwrotem ,a takze bez wzgledu na” pozwala na przyjecie, ze przykladowe
wymienienie przyczyn dyskryminacji (,w szczegolnosci”’) odnosi sie tylko do
pierwszej z tych grup. Przyktadowe wyliczenie objetych nig kryteriow wskazuje, ze
niewatpliwie chodzi tu o cechy i wilasciwosci osobiste cztowieka niezwigzane z
wykonywang pracg i to o tak doniostym znaczeniu spotecznym, ze zostaty przez
ustawodawce uznane za zakazane kryteria roznicowania w dziedzinie zatrudnienia.
Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem na jego uzupetnienie wytgcznie o
inne cechy (wtasciwosci, przymioty) osobiste o spotecznie doniostym znaczeniu,
takie jak np. swiatopoglad, nosicielstwo wirusa HIV, a nawet wyglad, jezeli w
okreslonych okolicznosciach moze by¢ uznany za przyczyne rdznicowania
pracownikow stanowigcego przejaw dyskryminacji (tak Sgd Najwyzszy w wyroku z
dnia 4 pazdziernika 2007 r., | PK 24/07, OSNP 2008 nr 23-24, poz. 347).
W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego za kryterium dyskryminacyjne uznano miedzy
innymi rodzicielstwo w sytuacji, gdy samo nierowne traktowanie polegato na

ustaleniu pracownicy powracajgcej z urlopu wychowawczego znacznie nizszego
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wynagrodzenia niz otrzymywane przez osoby zatrudnione na takich samych
stanowiskach (wyrok z dnia 25 lutego 2016 r., Il PK 357/14, niepublikowany) oraz
obywatelstwo (wyrok z dnia 7 listopada 2016 r., Il PK 11/16, LEX nr 2171119).

Do niedozwolonych przestanek rdéznicowania sytuacji pracownikow
judykatura zalicza zatem - poza kryteriami wprost wymienionymi w art. 11° k.p. oraz
art. 18 § 1 k.p. - okolicznosci, ktére nie majg oparcia w odrebnosciach zwigzanych
kwalifikacjami pracownika oraz sposobem wywigzywania sie z obowigzkéw
pracowniczych. Trzeba jednak zachowaC ostroznos¢ w rozszerzaniu katalogu
niedozwolonych kryteribw dyskryminacyjnych, bowiem powigzanie z o0sobg
pracownika powinny one by¢ takze istotne ze spotecznego punktu widzenia (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 29 listopada 2017 r., | PK 367/16).

Prawdg jest, ze katalog dotyczacych osoby pracownika kryteriow
dyskryminacyjnych jest otwarty. Jednakze kryteriami tymi mogg bycC tylko takie
niezwigzane z wykonywang pracg cechy osobiste pracownika, ktére majg
konkretny i weryfikowalny charakter, a gorsze traktowanie z uwagi na te przestanki
jest spotecznie nieakceptowalne. Zasadniczo wiec kryteribw tych nie stanowig
pojecia niedookreslone, nieostre. Wspomniane przymioty osobiste oraz ich wptyw
na dyskryminacyjne dla pracownika decyzje pracodawcy sg przeciez przedmiotem
uprawdopodobnienia a nastepnie dowodzenia stron w procesie sgdowym o
odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Skoro w gre wchodzg cechy dotyczgce osoby pracownika - ofiary
dyskryminacji a nie pracodawcy - sprawcy dyskryminacji, to réwniez sugerowany
przez powodke nepotyzm definiowany (jako faworyzowanie krewnych i przyjaciot
przy obsadzaniu wysokich stanowisk i rozdawaniu godnosci przez osoby
wptywowe) bez wyjasnienia tego pojecia i sposobu jego transformacji na
ptaszczyzne praktyk dyskryminacyjnych, mogtby zostaC opatrzenie rozumiany nie
jako przymiot osobowosci pracodawcy czy motyw jego dziatania wobec
pracownikow, lecz wiasnie jako cecha dyskryminowanej osoby. Trzeba jednak
zgodzi¢ sie z Sgdem Apelacyjnym, ze ztozono$¢ pewnych zjawisk wystepujgcych w
Srodowisku pracy i trudnosci w ich zdefiniowaniu nie zwalniajg sadu
rozpoznajgcego powodztwo odszkodowawcze =z tytutu naruszenia zasady

niedyskryminacji z préby nadania tym zjawiskom przymiotu prawnie
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niedopuszczalnych praktyk z okreslonymi konsekwencjami procesowymi tego stanu
rzeczy. Zatem to, ze pewnych negatywnych zjawisk wystepujgcych w srodowisku
pracy nie mozna okresli¢ jednym stowem, lecz trzeba to uczyni¢ w sposob opisowy,
nie pozbawia tych zjawisk znamion kryterium dyskryminacyjnego.

Warto doda¢, ze wspomniane cechy osobowosci jako Kkryteria
dyskryminacyjne mogg dotyczy¢ bezposrednio pracownika, ale mogg tez odnosi¢
sie do osdb, z ktorymi pracownik pozostaje w Scistych relacjach i z uwagi na te
relacje jest on dyskryminowany w zatrudnieniu. Zwrécit na to uwage Trybunat
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w wyroku z dnia 17 lipca 2008 r., C-303/06, w
sprawie S. Coleman przeciwko Attridge Law i Steve Law (ZOTSiS 2008/7B /I -
5603...) wyjasniajgc, ze wyktadni Dyrektywy 2000/78 ustanawiajgcej ogolne
warunki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, a w
szczegolnosci jej art. 1 oraz art. 2 ust. 1 i art. 2 ust. 2 lit. a), nalezy dokonywac¢ w
ten sposob, ze zakaz dyskryminacji bezposredniej, jaki przewidujg, nie ogranicza
sie tylko do osob, ktére same sg niepetnosprawne. Zasada réwnego traktowania,
ustanowiona w tej Dyrektywie w obszarze zatrudnienia i pracy, stosuje sie nie do
jednej kategorii okreslonych oséb, lecz w zaleznos$ci od przyczyn, o ktérych mowa
w art. 1 Dyrektywy. JeSli zatem pracodawca traktuje pracownika, ktéry sam nie jest
niepetnosprawny, mniej przychylnie niz traktuje, traktowat lub traktowatby innego
pracownika w porownywalnej sytuacji i gdy wykazano, ze mniej korzystne
traktowanie tego pracownika zawigzane jest z niepetnosprawnoscig jego dziecka,
ktéremu zapewnia on zasadniczg opieke stosowng do potrzeb, to takie traktowanie
jest sprzeczne z zakazem dyskryminacji bezposredniej, o ktérej mowa w art. 2 ust.
2 lit. a) tej dyrektywy. W wydanej w tej sprawie opinii Rzecznik Generalny
podkreslit, ze problem sprowadza sie do pytania, czy Dyrektywa zakazuje
dyskryminacji ze wzgledu na wiez. Bezposrednie wskazanie osoby majgcej
szczegolng wtasciwos¢ nie jest jedynym sposobem jej dyskryminowania; istniejg
takze inne, bardziej subtelne i mniej oczywiste tego sposoby. Jednym ze sposobow
podwazania godnosci i autonomii osOb nalezgcych do okreslonej grupy jest
wskazanie nie ich, lecz osob trzecich, ktére sg blisko z nim zwigzane i same nie
nalezg do tej grupy. Silna idea rownosci oznacza, ze owe subtelne formy

dyskryminacji powinny by¢ réwniez objete prawodawstwem antydyskryminacyjnym,
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jako ze wptywajg one takze na osoby objete watpliwg klasyfikacjg. Faktycznie
godnos¢ osoby posiadajgcej watpliwg wiasciwos¢ jest naruszona tak samo przez
bezposrednig dyskryminacje, jak przez Swiadomos¢, ze ktos inny jest
dyskryminowany tylko dlatego, Ze jest z tg osobg zwigzany. W ten sposéb osoba,
ktéra jest bezposrednig ofiarg dyskryminaciji, nie tylko sama cierpi zto, ale takze
staje sie srodkiem, za pomocg ktérego godnos¢ osoby nalezgcej do watpliwej
klasyfikacji jest podwazana.

Powyzszy wyrok zapadt wprawdzie w sprawie 0 odmiennym od niniejszego
stanie faktycznym, bo dotyczgcym dyskryminacji pracownika ze wzgledu na
niepetnosprawnos$¢ bliskiej mu osoby, jednak istotne jest podkreslenie przez
Trybunat roli wiezi personalnej (w tym przypadku rodzinnej) pracownika z osobg
odznaczajgca sie cechg uznawang za kryterium dyskryminacyjne, w analizie
zagadnienia nierownego traktowania w zatrudnieniu. W gre mogg wchodzi¢ takze
wiezi (lub ich brak) z wystepujgcymi w srodowisku pracy i majgcymi wptywa na
podejmowanie decyzji kadrowych nieformalnymi grupami oséb, wyodrebnionymi ze
wzgledu na roézne przymioty osobiste czionkéw tychze Kkoterii (przymioty o
niezawodowym charakterze, jak pokrewienstwo, powinowactwo, powigzania
towarzyskie), gdy od istnienia tych wiezi zalezy sposéb traktowania pracownikéw
przez pracodawce.

Pozostaje rozwazyé, czy ma racje Sad Apelacyjny stwierdzajgc, ze
niedozwolonym kryterium réznicowania pracownikow jest wspomniany ,uktad”.
Trzeba podkresli¢, ze ,uktad” jest pojeciem wieloznaczeniowym. Nalezy zatem
okreslic to kryterium w sposob opisowy, wskazaC szerzej, o jaki uktad chodzi.
Zdaniem Sadu drugiej instancji, uktadem tym sg bliskie pojeciu ,nepotyzm?”,
spotecznie nieakceptowalne niedozwolone réznicowanie pracownikéw (gorsze
traktowanie) z uwagi na nieposiadanie przez nich (a posiadanie przez innych -
lepiej traktowanych) okreslonych blizszych relacji osobistych lub stuzbowych z
decydentami pracodawcy lub osobami majgcymi wptyw na tych decydentéw; relacji
niewynikajgcych przy tym w sposob jednoznaczny z osobistych przymiotéw
pracownika zwigzanych z pracg, a ktére ostatecznie wptywajg na procesy
decyzyjne pracodawcy w warunkach pokrzywdzenia, gorszego traktowania

(dyskryminowania), w przeciwienstwie do innych oséb posiadajgcych te relacje. Te
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definicje trzeba jednak doprecyzowac. Otdz tak definiowanego uktadu nie tworzg
osoby potgczone jedynie wiezami stuzbowymi. Wprawdzie w przypadku tego
kryterium dyskryminacyjnego chodzi o wiezi personalne wystepujgce w srodowisku
pracy, ale majgce dodatkowe - poza zawodowym - podtoze (rodzinne, towarzyskie).
Nie majg wiec takiego charakteru relacje przetozonych i podwtadnych majgce
wylgcznie merytoryczne uzasadnienie, a wiec wynikajgcg ze wspotpracy wiedzg na
temat kwalifikacji, umiejetnosci zawodowych i sposobu wywigzywania sie
pracownika z jego obowigzkow. To, ze przetozony wysoko ocenia danego
pracownika i jest zainteresowany jego dalszym zatrudnieniem w zakfadzie, nie
oznacza jeszcze istnienia uktadu w podanym wyzej znaczeniu tego pojecia. W gre
wchodzg zatem nieinspirowane kwalifikacjami zawodowymi i sposobem
wywigzywania sie z obowigzkow pracowniczych lecz wytlgcznie (lub gtdéwnie)
relacjami pracownikdbw z powigzanym rodzinnie lub towarzysko gronem oséb
podejmujgcych decyzje kadrowe lub majgcych istotny wptyw na procesy decyzyjne,
preferowanie przez pracodawce jednych pracownikéw (majgcych takie relacje z
owym kregiem decyzyjnym) i gorsze traktowanie innych, tak samo wykonujgcych
prace, lecz niepozostajgcych we wspomnianych relacjach personalnych. Zjawisko
to nie jest odosobnione i nalezy do szczegdlnie negatywnych oraz spotecznie
szkodliwych praktyk. Uktad, o jakim mowa, powinien mieé¢ jednak rzeczywisty,
realny charakter i odznaczaé sie pewng trwatoscig. Chodzi o faktycznie
funkcjonujgcy w srodowisku pracy konkretny krgg osob, powigzanych dodatkowymi,
pozastuzbowymi weztami, ktéry podejmuje lub wptywa na podejmowanie przez
pracodawce (osoby dokonujgce za pracodawce czynnosci z zakresu prawa pracy)
decyzje w zakresie nawigzywania, ksztattowania tresci, realizowania i
rozwigzywania stosunkow pracy. Nie sposéb uznaC za takie zjawisko, uktadu
personalnego utworzonego doraznie, tylko dla obsadzenia jednego i to
szeregowego stanowiska.

Nalezy zgodzi¢ sie ze skarzacym, ze powoddka nie uprawdopodobnita
zastosowania przez pozwanego omawianego kryterium dyskryminacyjnego.
Stawiajgc pracodawcy zarzut nepotyzmu, nie potrafita nawet okresli¢, kto (Dyrektor
A.G. czy tez inne osoby) miatby wchodzi¢ do grona os6b stanowigcych

wspomniany ,uktad”. Trudno tez jednoznacznie stwierdzi¢, czy Sad drugiej instanciji
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zalicza do owego uktadu - poza Dyrektorem Centrum [...] i [..] — K. i G. B. Z
poczynionych przez Sad drugiej instancji ustalen nie wynika, aby matzonkéw B.
taczyly jakies szczegolne wiezy z P. R. i aby wszystkie to osoby pozostawaty z
Dyrektorem A. G. w innych niz stuzbowe relacjach i wspodlnie decydowaty lub
wptywaty na decyzje kadrowe pracodawcy. Z faktu, ze po zakonczeniu urlopow
zwigzanych z macierzynstwem K.B. skorzystata ze swego ustawowego prawa
powrotu na dotychczas zajmowane stanowisko i w konsekwencji tego stanowisko to
musiata opusci¢ zastepujgca jg na czas nieobecnoéci P.R., nie mozna wysnuwac
wniosku o istnieniu jakiego$ nieformalnego ukfadu miedzy tymi osobami a
Dyrektorem Centrum [...] i [...], prébujgcej rozwigza¢ powstaty problem kadrowy. Na
istnienie tegoz uktadu nie wskazuje wreszcie okolicznos¢ preferowania przez A. G.
kandydatury P.R. na stanowisko doradcy do spraw jako$ci, jesli preferencje te
miatyby mie¢ zrodto w pozytywnej ocenie dotychczasowej pracy kandydatki.
Postepowanie dowodowe nie upowaznia bowiem do postawienia tezy, ze P.R. w
ogole nie miata kwalifikacji do zatrudnienia jej jako doradcy do spraw jako$ci, a
poparcie Dyrektora Centrum [...] i [...] dla jej kandydatury wynikato z pozostawania
obu pan w relacjach o pozazawodowym podfozu. Zatrudniajgc na zwolnione
stanowisko konkurentke powodki, A.G. raczej zrealizowata swojg wczesniejszg
zapowiedz odmiodzenia kadry pracowniczej Urzedu. Nastgpit to jednak w
warunkach pokrzywdzenia D. K., skoro pozwany odmowit jej dalszego zatrudnienia
kierujgc sie nie rzetelng oceng kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego powoddki
oraz dotychczasowego sposobu wywigzywanie sie przez nig z obowigzkdéw
pracowniczych, ale wiasnie tym niedozwolonym kryterium réznicowania
pracownikow, jakim jest wiek. Czyni to uzasadnionymi roszczenia odszkodowawcze
pozwu i przemawia za trafnoscig zapadtych w sprawie wyrokéw.

Majgc powyzsze na uwadze, z mocy art. 398" k.p.c. nalezato orzec o
oddaleniu skargi kasacyjnej pozwanego.
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