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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 26 pazdziernika 2022 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Halina Kiryto (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Maciej Pacuda
SSN Romualda Spyt

w sprawie z powodztwa A. D.

przeciwko Ministerstwu Finanséw w W.

0 odszkodowanie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 26 pazdziernika 2022 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego w Warszawie
z dnia 30 stycznia 2020 r., sygn. akt XX| Pa 614/19,

oddala skarge kasacyjna.

UZASADNIENIE

Powddka A. D. wniosta o zasgdzenie od pozwanego Ministerstwa Finansow
w W. kwoty 48.000 zt tytutem odszkodowania za naruszenie zasad réwnego
traktowania w zatrudnieniu ze wzgledu na pte¢, wiek i niepetnosprawnos¢, wraz z
ustawowymi odsetkami od dnia doreczenia pozwu do dnia zaptaty (z czego kwota

42.000 zt stanowi¢ miata odszkodowanie, a kwota 6.000 zt zadoséuczynienie).



W odpowiedzi na pozew Ministerstwo Finansow w W. wniosto o oddalenie
powodztwa w catosci i zasgdzenie od powddki na rzecz pozwanego kosztéw
procesu, w tym kosztéw zastepstwa procesowego wedtug norm przepisanych.

Sad Rejonowy dla Warszawy - Srédmiescia w Warszawie wyrokiem z dnia
21 sierpnia 2019 r. zasgdzit od pozwanego na rzecz powodki kwote 17.545,14 zi
tytutem odszkodowania za naruszenie zasad rownego traktowania w zatrudnieniu
wraz z odsetkami ustawowymi za op6znienie od dnia 21 sierpnia 2019 r. do dnia
zaptaty, a w pozostatym zakresie oddalit powodztwo.

Sad pierwszej instancji ustalit, ze A. D. byta zatrudniona w Ministerstwie
Finanséw w W. i jednostkach podlegtych na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony od dnia 1 wrzesnia 1996 r. W ostatnim okresie wykonywata prace w
Departamencie Poboru Podatkéw, gdzie zajmowata sie miedzy innymi Centralnym
Rejestrem Zastawow Skarbowych. Od dnia 8 stycznia 2015 r. powddka zaliczana
jest do os6b o umiarkowanym stopniu niepetnosprawno$ci.

W pismie z dnia 25 kwietnia 2017 r. kierowanym do Rady Krajowej Sekcji
Pracownikow Skarbowych NSZZ ,Solidarnos¢”, szef Krajowej Administracji
Skarbowe] M. B. wskazywat, ze kryteriami, jakimi powinni kierowac¢ sie dyrektorzy
placowek w trakcie wdrazania reformy administracji skarbowej, sktadajgc
pracownikom propozycje dalszego zatrudnienia, sg. posiadane przez
pracownika/funkcjonariusza kwalifikacje, przebieg dotychczasowej pracy lub stuzby,
dotychczasowe miejsce zamieszkania. Pismem z dnia 28 kwietnia 2017 r. powodka
zostata poinformowana na podstawie art. 170 ust. 7 ustawy z dnia 16 listopada
2016 r. - Przepisy wprowadzajgce ustawe o Krajowej Administracji Skarbowej
(Dz.U. z 2016 r., poz. 1948; dalej jako Przepisy wprowadzajgce ustawe o KAS), ze
w terminie do dnia 31 maja 2017 r. nie zostang jej przedstawione nowe warunki
zatrudnienia i stosunek pracy wygasnie z dniem 31 sierpnia 2017 r. Powdédka w
pismie z dnia 18 maja 2017 r. zwrdcita sie do pracodawcy o zmiane decyzji w
przedmiocie nieprzedstawienia jej propozycji nowych warunkow zatrudnienia,
proszac o uwzglednienie posiadanych przez nig kwalifikacji i przebiegu
dotychczasowej pracy. Rownoczes$nie prowadzita z przetozonymi bezposrednie
rozmowy na ten temat. Wprowadzenie reformy administracji skarbowej wigzato sie

z redukcjg zatrudnienia. Pracodawca dagzyt do zatrudniania osob, ktore nie



osiggnety uprawnien emerytalnych. Dyrektorzy departamentow mieli swobode w
doborze tych, ktorzy otrzymajg propozycje dalszego zatrudnienia. Kierowali sie
przede wszystkim koniecznoscig zapewnienia pracownikow do wykonywania
nowych zadan, ale nie zawsze kryterium to byto jedynym i wystarczajgcym.
Zatozeniem bylto, aby propozycji zatrudnienia nie sktada¢ osobom, kt6re osiggnety
wiek emerytalny. Nie brano pod uwage tego, czy pracownik posiada orzeczenie o
niepetnosprawnosci. Jeszcze w okresie wdrazania reformy w wydziale, w ktérym
pracowata powodka, zatrudniano nowych pracownikbw w ramach przeniesienia
stuzbowego z urzedu skarbowego (np. A. B.), poniewaz w wydziale byly wolne
etaty. A. B. wykonywata podobne obowigzki jak powddka. W wyniku reformy czesc
zadan, ktore realizowata powoddka, zostata przeniesiona na inny poziom
administracji skarbowej. Wprowadzano tez nowe systemy informatyczne, a do
departamentu kierowano kolejne zadania. Nikt nie analizowat, czy powodka bytaby
w stanie realizowa¢ je. Do wykonywania nowych zadan, zwigzanych przede
wszystkim z obstugg Centralnego Rejestru Zastawéw Skarbowych, zatrudniono
pracownikow z urzedoéw skarbowych. Docelowo Centralny Rejestr Zastawéw
Skarbowych miat by¢ przeniesiony na poziom jednego z urzedéw skarbowych.
Powddka od dnia 7 lutego 1991 r. pracowata w urzedach skarbowych na
stanowisku komisarza skarbowego. Ukonczyta podyplomowe studium podatkowe w
Szkole. Wielokrotnie otrzymywata podwyzki wynagrodzenia i dodatki do
wynagrodzenia. Byla cenionym pracownikiem, przetozeni nie zgtaszali zadnych
zastrzezen do jej pracy. W Ministerstwie Finanséw dgzono do rozwigzywania z
pracownikami uméw o prace bezposrednio po tym, gdy nabyli oni uprawnienia
emerytalne. W dniu 19 lipca 2017 r. powddka ztozyta do pracodawcy pismo, w
ktorym wskazata, ze w zwigzku z brakiem przedstawienia jej nowych warunkéw
pracy do dnia 31 maja 2017 r. pracodawca zmusza jg do skorzystania z nabytego
prawa do Swiadczenia emerytalnego. Dlatego tez wniosta o rozwigzanie umowy o
prace z dniem 30 sierpnia 2017 r. oraz wyptacenie 6 - miesiecznej odprawy
emerytalnej. Pracodawca wyrazit zgode na rozwigzanie umowy o prace z tg datg na
mocy porozumienia stron. Wynagrodzenie powaddki liczone jak ekwiwalent za urlop

wypoczynkowy wynosito 5.846, 38 zt.



Sad Rejonowy uznat powddztwo za czesciowo zasadne. Powddka
wskazywata, ze byta dyskryminowana przede wszystkim z uwagi na wiek oraz
niepetnosprawnos¢, jak rowniez z uwagi na pte¢c. Wywodzita bowiem, Zze
pracodawca w zwigzku z przeprowadzang reformg administracji skarbowej nie
przedstawit jej propozycji dalszego zatrudnienia, poniewaz byta osobg w wieku
okotoemerytalnym oraz niepetnosprawng. Jednoczes$nie pozwany zatrudniat nowe
osoby, mtodsze od niej i powierzyt im wykonywanie zadan dotychczasowych
realizowanych przez powodke.

Sad pierwszej instancji podkreslit, ze w terminie wynikajgcym z Przepisow
wprowadzajgcych ustawe o KAS, tj. do dnia 31 maja 2017 r. A. D. nie otrzymata
propozycji dalszego zatrudnienia i jej stosunek pracy z pozwanym miat wygasngc z
dniem 31 sierpnia 2017 r. Powddka, po bezskutecznych prébach uzyskania zmiany
decyzji pracodawcy, zdecydowata sie ztozy¢ wniosek o rozwigzanie umowy o prace
na mocy porozumienia stron w zwigzku z przejSciem na emeryture, na co
pracodawca wyrazit zgode i jej umowa o prace rozwigzata sie z dniem 30 sierpnia
2017 r. Wniosek powddki motywowany byt wytgcznie checig otrzymania wyzszej
odprawy emerytalnej (w wysokos$ci 6 -miesiecznego wynagrodzenia).

Wedtug Sadu Rejonowego, z zebranego materiatu dowodowego wynika, ze
pracodawca wiedziat, iz wejscie w zycie przepiséw reformujgcych administracje
skarbowg moze sie wigzac z ograniczeniem zatrudnienia, lecz mimo tego zatrudniat
nowe osoby, takze do wydziatu, w ktérym pracowata powodka, np. przez
przeniesienie stuzbowe z innej jednostki. Byly to przy tym osoby mtodsze od
powodki, nieposiadajgce uprawnien emerytalnych. Takze po rozwigzaniu tgczgcej
strony umowy o prace, do wydziatu tego przenoszono inne osoby z urzeddéw
skarbowych.

Zdaniem Sadu pierwszej instancji, A. D. wykazata, ze pracodawca nieréwno
traktowat pracownikéw znajdujgcych sie w podobnej sytuacji, objetych przepisami
wprowadzajgcymi ustawe o KAS, gdyz nie przedstawiat propozycji dalszego
zatrudnienia osobom w wieku okotoemerytalnym, w tym powoddce. Pozwany
zasadniczo nie negowat faktu, Zze przy przedstawianiu propozycji dalszego
zatrudnienia z zatozenia pomijat pracownikow bedgcych w wieku emerytalnym.

Wywodzit jednak, ze kierowat sie takze innymi, racjonalnymi i uzasadnionymi



kryteriami, przede wszystkim koniecznoscia zapewnienia kadr do realizacji
zleconych mu zadan. Mimo tego, ze przepisy powotanej ustawy pozostawiaty
pracodawcy swobode w zakresie przedstawiania pracownikom propozycji dalszego
zatrudnienia i nie obligowaty do zatrudnienia wszystkich osdéb, tym bardziej, iz
reforma administracji skarbowej miata sie wigzaC z ograniczeniem zatrudnienia, to
nie byto to réwnoznaczne z przyznaniem pracodawcy prawa do catkowitej
dowolnos$ci, szczegolnie w zakresie zwalniania - czy jak w okolicznosciach
niniejszej sprawy - ponownego zatrudniania pracownikow.

W ocenie Sgdu Rejonowego, wobec reformy administracji skarbowej i
konieczno$ci - jak twierdzit pozwany - ograniczenia zatrudnienia, co do zasady
sytuacja wszystkich pracownikow powinna by¢ jednakowa. Skoro wiec
dyskryminacja polega na zroznicowaniu praw i obowigzkéw o0sob, ktore
charakteryzujg sie takg samg istotng (relewantng) cechg (w tym wypadku:
zatrudnienie w szeroko pojetej administracji skarbowej), to odmienne potraktowanie
tych pracownikbw w zakresie rozwigzania czy nawigzania (kontynuowania)
stosunku pracy, bez istnienia ku temu obiektywnych podstaw, ktére uzasadniatyby
réznicowanie ich, nalezato traktowac jako dyskryminacje. Jezeli zatem pracodawca
podjat decyzje o dalszym niezatrudnianiu niektorych osob, to powinno sie to odbyc¢
przy zastosowaniu takich kryteriow, ktére dawatyby wszystkim pracownikom
jednakowe szanse na kontynuowanie zatrudnienia. Takie kryteria wynikaty w
szczegolnosci z art. 167 ust. 4 Przepiséw wprowadzajgcych ustawe o KAS. W
stanie faktycznym niniejszej sprawy nie ulegato zas watpliwosci, ze pozwany tych
kryteriow - przynajmniej w odniesieniu do powddki - w ogodle nie zastosowat.
Kierowat sie on przede wszystkim przestankg negatywna, jakg byto posiadanie
wieku, ktory uprawniat do swiadczen emerytalnych. Takie osoby, bez wzgledu na
wszelkie inne okolicznosci, nie otrzymaty propozycji dalszego zatrudnienia. Dopiero
w dalszej kolejnosci pracodawca uwzgledniat kryteria wynikajgce z art. 167 ust. 4
powotanej ustawy, a takze koniecznosC¢ zapewnienia realizacji przez dang
jednostke przypisanych jej zadan. Jak wskazywat swiadek T. J., uzasadniajgc
nieztozenie A. D. propozycji dalszego zatrudnienia, cze$¢ zadan departamentu, w
ktérym pracowata powddka, zostata zlikwidowana, przeniesiona na inny poziom

administracji skarbowej albo do innych departamentow pozwanego, wiec trzeba



byto dostosowac stan kadrowy do nowych zadan. Sad zauwazyt jednakze, Ze
jednoczesnie tuz przed ustalong datg wygaszenia umow z czescig pracownikow (i
rozwigzania umowy z powddkg), przenoszono pracownikow z urzedéw skarbowych
do ministerstwa, bo byly wolne etaty. Po rozwigzaniu umowy o prace z powodkag
stan zatrudnienia w departamencie nie zwiekszyt sie i nikt na jej miejsce nie zostat
zatrudniony, gdyz przesunie¢ kadrowych dokonano jeszcze przed ustaniem
tgczgcego strony stosunku pracy oraz przed ewentualnym jego wygaszeniem. T. J.
sugerowat takze, ze A. D. nie bytaby w stanie wykonywa¢ obowigzkow
przypisanych do departamentu po reformie, z uwagi na wdrazanie nowych
systeméw. Niesporne byto jednak, ze nikt nic przeprowadzit jakichkolwiek analiz
kompetenciji, doswiadczenia, praktycznych umiejetnosci powodki. Twierdzenia, ze
nie bylaby ona w stanie wykonywa¢ nowych zadan, sg oparte wytgczenie na
domniemaniach.

Sad pierwszej instancji podkreslit, ze w toku postepowania pracodawca nie
wykazat, iz przenoszenie pracownikow z urzedow skarbowych i nieprzedstawienie
A. D. propozycji zatrudnienia uzasadnione byto obiektywnymi wzgledami. W
szczegolnoscig brak byto podstaw do uznania, ze pozwany kierowat sie
kompetencjami i kwalifikacjami pracownikéw. Pracodawca nie przedstawit zadnych
dowoddéw potwierdzajgcych fakt, ze nowi pracownicy faktycznie mieli wyzsze
kwalifikacje i doswiadczenie niz powoddka. Za powoddkg przemawiato zas bogate
doswiadczenie zawodowe, zdobyte w przewazajgcej czesci w pracy w urzedach
skarbowych i szeroko rozumianej administracji skarbowej oraz wyksztatcenie, w
tym takze studia podyplomowe. Nalezato przy tym podkreslic, ze powddka
nienagannie wywigzywata sie ze swoich obowigzkow pracowniczych, co
potwierdzili wszyscy swiadkowie.

Majgc na uwadze powyzsze okolicznosci, Sgd Rejonowy uznat, Ze pozwany
nie miat obiektywnych podstaw, aby nie kontynuowac zatrudnienie A. D.. Decydujgc
sie na nieprzedstawienie powddce propozycji dalszego zatrudnienia, nie kierowat
sie on tez przestankami sprawiedliwosci spotecznej, jakg mogto by¢é dgzenie do
tworzenia miejsc pracy dla miodych osob. Reforma administracji skarbowej
odbywata sie bowiem w okresie, gdy rynek pracy byt juz rynkiem pracownika, a

warunki zatrudnienia proponowane w szeroko rozumniej administracji publicznej w



W. nie byty atrakcyjne dla osob mitodych, podejmujacych zatrudnienie.
Jednoczesnie pracodawca nie probowat wykazaé, ze ztozenie powodce propozyciji
dalszej pracy wigzatoby sie z pozbawieniem zatrudnienia osoby od niej mtodszej,
znajdujgcej sie w trudniejszej sytuacji. Jedyng okolicznoscig, ktéra zadecydowata,
ze pozwany nie zaoferowat A. D. kontynuacji zatrudnienia, byt wiek powodki,
urodzonej w 1956 r. Decyzja o nieztozeniu powddce propozycji zatrudnienia tylko
dlatego, ze znajdowata sie ona w wieku emerytalnym, musi by¢ zatem uznana za
naruszajgcg zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Przeprowadzone
postepowanie dowodowe nie potwierdzito natomiast, aby jakikolwiek wptyw na
nieprzedstawienie powodce oferty zatrudnienia miata jej niepetnosprawnos$¢é.

Sam fakt, ze finalnie przedmiotowy stosunek pracy zostat rozwigzany na
mocy porozumienia stron, nie zmieniat oceny, iz doszto do nierébwnego traktowania
powodki w zatrudnieniu w zakresie kontynuowania stosunku pracy. Wniosek A. D. o
rozwigzanie umowy O prace w zwigzku z przejsciem na emeryture byt bowiem
konsekwencjg nieprzedstawienia jej propozycji dalszego zatrudnienia. Sad uznat
zatem za zasadne zgdanie powodki o zasgdzenie na jej rzecz na mocy art. 1839 k.p.
odszkodowania w wysokos$ci trzymiesiecznego wynagrodzenia za prace. A. D.
zostata wprawdzie pozbawiona pracy, jednakze jej sytuacji nie pogorszyta sie
drastycznie, gdyz nabyta ona prawo do emerytury. W dacie rozwigzania stosunku
zatrudnienia powodka nie podlegata juz szczegolnej ochronie przed zwolnieniem,
zatem umowa o prace mogta zosta¢ w kazdym czasie rozwigzana (przy zaistnieniu
odpowiedniej przyczyny). W zwigzku z rozwigzaniem umowy o prace A. otrzymata
6 - miesieczng odprawe emerytalng, a wiec swiadczenie dwukrotnie wyzsze niz w
razie wygasniecia stosunku zatrudnienia. Pracodawca stworzyt przy tym powddce
mozliwos¢ korzystniejszego zakonczenia wspétpracy, co nie mogto by¢ pomijane
przy miarkowaniu wysokosci odszkodowania. Wreszcie zgdana przez powddke
kwota uwzgledniata trzy kryteria dyskryminacyjne, tj. wiek, pte¢ i
niepetnosprawnos¢, zas w toku postepowania udowodnione zostato tylko jedno z
nich - wiek. Sgd miat tez na uwadze funkcje prewencyjng odszkodowania,
zauwazajg, ze przyznanie A. D. minimalnego odszkodowania przewidzianego
przepisami Kodeksu pracy moze wytworzy¢ u pracodawcy poczucie, iz jego

niezgodne z prawem dziatania nie spotkajg sie z dolegliwg sankcjg. Trzeba przy



tym mie¢ na uwadze, ze pozwany jest urzedem panstwowym. Od takiego
pracodawcy mozna wymagac szczegolnej starannosci w zakresie przestrzegania
przepisbw prawa pracy, w tym tych zakazujgcych nierownego traktowania
pracownikow. W rezultacie Sad pierwszej instancji doszedt do wniosku, ze kwota
17.545,14 zt jest adekwatna do zakresu uchybieh pracodawcy oraz uszczerbku
poniesionego przez pracownice. Kwota ta uwzglednia przy tym obiektywnie
uzasadnione negatywne odczucia i emocje powodki, jakie towarzyszyty jej w
zwigzku z powzieciem informacji, ze wytgcznie wiek stanowi przeszkode do jej
dalszego =zatrudnienia. Pemni wiec funkcje zadoscuczynienia za krzywde.
Jednoczesnie w okolicznosciach niniejszej sprawy brak byto podstaw do
zasgdzenia zadoscuczynienia na innej podstawie, w szczegolnosci w oparciu o
przepisy o ochronie dobr osobistych. Wiekszos¢ opisywanych przez A. D. odczuc¢
psychicznych miata charakter subiektywny, a ich intensywnos¢ nie znajdowata
uzasadnienia w obiektywnych zdarzeniach. Pracodawca, poza wskazaniem, Ze
wiek stanowi przeszkode do kontynuowania zatrudnienia (przy czym informacja ta
nie byla przekazywana wprost), nie kierowat wobec powddki Zzadnych
uwtaczajgcych stwierdzen, okreslen, nie traktowat jej odmiennie w innych
aspektach zatrudnienia. Z tych wzgledéw Sad Rejonowy przyjgt ,ze kwota
odszkodowania stanowigca réwnowartoS¢ trzymiesiecznego wynagrodzenia
powodki jest odpowiednia i oddalit roszczenie w zakresie dalej idgcym.

Sad Okregowy w Warszawie wyrokiem z dnia 30 stycznia 2020 r. oddalit
apelacje pozwanego Ministerstwa Finansow w W. od powyzszego orzeczenia.

Sad Okregowy zaaprobowat ustalenia faktyczne poczynione na etapie
postepowania pierwszoinstancyjnego i przyjat je za wiasne. Podzielit rowniez oceng
prawng przyjetg w niniejszej sprawie przez Sgd Rejonowy.

Sad drugiej instancji zauwazyt, ze zgodnie z art. 170 ust. 1 Przepiséw
wprowadzajgcych ustawe o KAS, stosunki pracy osob zatrudnionych w jednostkach
KAS oraz stosunki stuzbowe oso6b petnigcych stuzbe w jednostkach KAS, wygasajg
z dniem 31 sierpnia 2017 r., jezeli osoby te, w terminie do dnia 31 maja 2017 r., nie
otrzymajg pisemnej propozycji okreslajgcej nowe warunki zatrudnienia albo
petnienia stuzby. W terminie wynikajgcym z powyzszej ustawy A. D. nie otrzymata

propozycji dalszego zatrudnienia. W rezultacie jej stosunek pracy miat wygasna¢ w



dniu 31 sierpnia 2017 r. Tak sie jednak nie stato, gdyz powddka po bezskutecznych
prébach uzyskania zmiany decyzji pracodawcy, zdecydowata sie ztozy¢ wniosek o
rozwigzanie umowy O prace na mocy porozumienia stron w zwigzku z przejsciem
na emeryture, na co pracodawca wyrazit zgode i tgczgca strony umowa o prace
rozwigzata sie z dniem 30 sierpnia 2017 r. Wniosek A. D. argumentowany byt
checig otrzymania wyzszej odprawy emerytalnej, ale sama motywacja powddki nie
ma znaczenia dla oceny dziatania pracodawcy. Gdyby ustawodawca nie siegnat po
mechanizm wygaszania uméw o prace, to powddka kontynuowataby stosunek
pracy z mocy samego prawa, a ewentualne zakonczenie wspotpracy w trybie
porozumienia stron nie stanowitoby przyczynku do rozwazenia kwestii, ktére legty u
podstaw niniejszego procesu.

W ocenie Sgdu odwotawczego, obecny kierunek linii orzeczniczej
jednoznacznie wskazuje, ze sgdy majg obowigzek zbadaé, czy przy dokonywaniu
wyboru, ktorzy z pracownikéw bedg kontynuowac zatrudnienie, a ktorych stosunek
pracy wygasnie z mocy ustawy, nie doszto do naruszenia zasady rownego
traktowania. Zebrany w sprawie materiat dowodowy obejmowat miedzy innymi
zeznania szefa KAS, ktory wprost przyznat, ze jednym z kryteriow doboru do
zwolnienia byto posiadanie przez pracownika uprawnien emerytalnych. Zatozeniem
byto, aby w pierwszej kolejnosci kontynuowac stosunki pracy z osobami, ktore nie
nabyty jeszcze uprawnieh emerytalnych. Skarzgcy motywujgc swoje stanowisko
odnosnie do kryterium osiggniecia wieku emerytalnego, powotywat sie na
orzecznictwo Sadu Najwyzszego ksztattujgce sie w innym momencie
funkcjonowania panstwa, tj. w okresie, kiedy istniata rzeczywista trudnos¢ w
znalezieniu nowego zatrudnienia, a stopa bezrobocia byta wysoka. W przesziosci
istniat zatem obiektywny czynnik spoteczny uzasadniajgcy dokonanie przez sad
takiej wyktadni, ktéra prowadzita do zastosowania rozsgdnych zasad wymiany
pokoleniowej na rynku pracy. Obecnie orzecznictwo Sgdu Najwyzszego jest inne
niz zaprezentowane w apelacji. Przyjmuje sie bowiem, Zze nabycie uprawnien
emerytalnych i posrednio osiggniecie wieku emerytalnego nie moze stanowic
samoistnej przyczyny wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace.

Zdaniem Sadu drugiej instancji, brak oswiadczenia woli pracodawcy o

zaproponowaniu powddce nowych warunkow pracy i ptacy nalezy traktowac jak
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wypowiedzenie umowy o prace, a to implikuje konieczno$¢ dokonania oceny
kryteriow doboru do zwolnienia w kontekScie naruszenia zasady réwnego
traktowania. Aktualna sytuacja spoteczna wskazuje na istnienie deficytu
pracownikow. Osoby, ktoére uzyskaty prawa emerytalne, znacznie czesciej
pozostajg nadal aktywne zawodowo. Trudno réwniez uznac¢, aby warunki finansowe,
jakie jednostki panstwowe czy samorzady oferujg nowozatrudnionym pracownikom,
byty konkurencyjne wzgledem wolnego rynku. Szczegdlnie w odniesieniu do
wiekszych miejscowosci. Dlatego osiggniecie wieku emerytalnego nie jest juz
tozsame z koncem aktywnosci zawodowej, a uzyskanie uprawnien emerytalnych
niewatpliwie  stanowi  kryterium  dyskryminujgce. @ Tymczasem zeznania
przestuchanych w sprawie swiadkéw potwierdzity, ze byla to jedna z
zastosowanych przez pozwanego kryteriow doboru pracownikéw do
nieprzedstawienia im oferty dalszego zatrudnienia. Na powyzsze wskazat przede
wszystkim owczesny szef Krajowej Administracji Skarbowej, ktory zeznat, ze
ustawodawca dat szefowi KAS i dyrektorom placéwek petng swobode w zakresie
doboru kadr. Z kolei swiadek T. S. (dyrektor departamentu poboru podatkéow)
wprawdzie zapewniat, ze ,decydowaty przede wszystkim kryteria merytoryczne, a
nie zdrowotne”, nie potrafit jednak okresli¢, jakie doktadnie miatby by¢ te kryteria,
skoro nie byly one nigdzie spisane. Zeznat rowniez, ze nie miat wiedzy na temat
nieprzydatnosci A. D. do nowych zadan. Przyznat, Zze po rozmowie z powodkag
prosit dyrektora o wyjasnienie, dlaczego nie nadaje sie ona do departamentu, gdyz
naczelnik, ktéry nadzorowat powddke, nie miat do jej pracy zadnych zastrzezen,
oceniajac jg jako dobrego pracownika. Bezposredni przetozony nie potrafit wyjasnic,
dlaczego powddka nie otrzymata propozycji zatrudnienia w nowym departamencie.
Zeznat rowniez, ze w catym Ministerstwie Finansow byta presja, aby osoby, ktore
mialy juz uprawnienia emerytalne, odchodzity na emeryture. Swiadek T. J.
uzasadniat nieztozenie A. D. propozycji dalszego zatrudnienia tym, ze czesS¢ zadan
departamentu, w ktorym pracowata, zostata zlikwidowana, przeniesiona na inny
poziom administracji skarbowej albo do innych departamentéw pozwanego, dlatego
trzeba byto dostosowa¢ stan kadrowy do nowych zadan. Swiadek sugerowat takze,
ze powodka nie bytaby w stanie wykonywac¢ obowigzkéw przypisanych do

departamentu po reformie, z uwagi na wdrazanie nowych systemow. Materiat
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dowodowy nie dawat jednak podstaw do przyjecia, aby przeprowadzono analize
kompetencji, doswiadczenia i praktycznych umiejetnosci powddki. Przeciwnie,
wskazuje on, ze A. D. byla doswiadczonym i kompetentnym pracownikiem,
nienagannie wywigzujgcym sie ze swoich obowigzkow, ktory niejednokrotnie
uczestniczyt w realizacji trudnych zadan zarowno legislacyjnych, jak i
szkoleniowych Twierdzenia pozwanego, ze powddka nie bylaby w stanie
wykonywac nowych zadan, nie zostaty poparte jakimikolwiek dowodami. Pozwany
nie przedstawit tez zadnych dowodow potwierdzajgcych fakt, ze nowi pracownicy
mieli wyzsze kwalifikacje i doswiadczenie niz powodka. W szczegolnosci nie ma
dowoddw na okolicznos$¢, aby A. D. nie mogta podjg¢ sie obowigzkow zwigzanych z
obstuga nowego systemu. Nalezy rowniez wskazac, ze tuz przed ustalong datg
wygaszenia umow z czescig pracownikow (i jednoczesnie rozwigzania umowy z
powodkg), niektore osoby przenoszono do Ministerstwa Finansow ze wzgledu na
wolne etaty. Przyktadowo Swiadek A. B. zostata przeniesiona do Ministerstwa, a po
odejsciu powddki, wrdcita do urzedu, zajmujgc sie kwestiami zwigzanymi z
archiwum.

Sad Okregowy zauwazyt, ze na gruncie art. 167 i art. 170 Przepiséw
wprowadzajgcych ustawe o KAS konieczne byto przyjecie jakiegokolwiek kryterium
przy dokonywaniu selekcji pracownikéw, ktorym zaproponowano nowe warunki
pracy i ptacy, gdyz wygasniecia stosunku pracy z mocy ustawy nie pozostawiato w
tym wypadku catkowitej dowolnosci decydentow. Z zeznan $wiadkow wytania sie
jedynie kryterium wieku powddki jako przeszkoda do jej dalszego zatrudnienia.
Decyzja o nieztozeniu A. D. propozycji zatrudnienia tylko dlatego, ze znajdowata sie
ona w wieku emerytalnym, narusza zatem zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu. Wysokos¢ zasgdzonego przez Sad pierwszej instancji odszkodowania
z tego tytutu jest zas adekwatna do tego naruszenia.

Strona pozwana wniosta skarge kasacyjng od powyzszego wyroku,
zarzucajgc mu naruszenie prawa materialnego: 1) art. 1834 w zwigzku z art. 183
§ 1 pkt 1 k.p., przez ich zastosowanie, mimo Ze stosunek pracy miedzy powddkg a
pozwanym ustat na mocy porozumienia stron w zwigzku z przejsciem powoddki na
emeryture, a wiec wskutek zdarzenia prawnego innego niz decyzja pracodawcy o

nieprzedstawieniu pracownikowi propozycji zatrudnienia, w konsekwencji czego nie
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byto podstaw do zasgdzenia na rzecz powddki odszkodowania za naruszenie
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu; 2) art. 113, art. 18% § 1, 21i 3, art. 18%
§ 1 pkt 1 w zwigzku z art. 1839 k.p., przez ich zastosowanie wskutek btednej
wyktadni, mimo nienaruszenia przez pozwanego zasady niedyskryminacji, a wiec
niezastosowania wobec powodki w zwigzku z nieprzedstawieniem propozycji pracy
zadnego niezgodnego z prawem kryterium, co w konsekwencji doprowadzito do
niezasadnego zasadzenia na jej rzecz odszkodowania za naruszenie zasady
rébwnego traktowania w zatrudnieniu; 3) art. 167 ust. 2 w zwigzku z art. 170 ust. 7
Przepisow wprowadzajgcych ustawe o KAS, przez ich btedng wykfadnie i
niewtasciwe zastosowanie, polegajgce na przyjeciu, ze pozwany podejmujgc
decyzje o nieprzedstawieniu powddce propozycji pracy, nie zastosowat kryteriow
okreslonych w art. 167 ust. 2 Przepisow wprowadzajgcych ustawe o KAS, podczas
gdy pracodawca na etapie informowania pracownika o braku propozycji
okreslajgcej nowe warunki zatrudnienia, nie miat obowigzku ich stosowac.

Skarzacy wnidst o uchylenie zaskarzonego wyroku i oddalenie powoédztwa w
catosci, zobowigzanie powddki do zwrotu wyptaconego odszkodowania oraz
zasgdzenie od powddki na rzecz pozwanego kosztéw procesu za wszystkie

instancje wedtug norm przepisanych.

Sad Najwyzszy, zwazyt co nastepuije:

Skarga kasacyjna nie zastuguj na uwzglednienie.

Analize trafnosci zaskarzonego wyroku wypada rozpocza¢, od przytoczenia
tresci art. 170 ust. 1 Przepiséw wprowadzajgcych ustawe o KAS, zgodnie z ktorym
stosunki pracy os6b zatrudnionych w jednostkach KAS oraz stosunki stuzbowe
0sbb petnigcych stuzbe w jednostkach KAS, wygasajg z dniem 31 sierpnia 2017 r.,
jezeli osoby te w terminie do dnia 31 maja 2017 r. nie otrzymajg pisemnej
propozycji okreslajgcej nowe warunki zatrudnienia albo petnienia stuzby.

W doktrynie zgodnie przyjmuje sie, ze ustanie umowy 0 prace nastepuje w
drodze czynnosci prawnych (rozwigzanie umowy o prace) lub w razie zajscia
innych zdarzen prawnych przewidzianych w przepisach prawa pracy (wygasniecie

umowy o prace). Istota wygasniecia stosunku pracy polega na jego ustaniu w
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nastepstwie zaistnienia zdarzenia, z ktérym przepisy prawa wigzg taki skutek. Sg to
inne zdarzenia niz oswiadczenia woli, gdyz w przypadku tychze oswiadczen
Kodeks pracy uzywa okreslenia ,rozwigzanie umowy” (art. 30 § 1 k.p.). Owe
zdarzenia majg zroznicowany charakter, poniewaz niekiedy sg zwigzane z
zachowaniami stron stosunku pracy, w innych zas przypadkach - z okolicznosciami
od nich catkowicie niezaleznymi (K. Jaskowski, E. Maniewska, Komentarz
aktualizowany do Kodeksu pracy, LEX/el. 2021; K. Baran (red.), Kodeks pracy.
Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, WKP 2020; L. Florek (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, wyd. VII, WKP 2017; J. lwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz,
wyd. Ill, LexisNexis 2013).

W razie reform administracji publicznej czestym zabiegiem ustawodawczym
sg przepisy przewidujgce wygasniecie stosunkow pracy w reformowanych
jednostkach.

Poczynajgc od nieobowigzujgcej ustawy z dnia 22 lipca 1990 r. o
pracownikach samorzgdowych (Dz.U. z 2001 r. Nr 142, poz. 1593), liczne ustawy
przewidujg wygasniecie tych stosunkéw z mozliwoscig kontynuacji zatrudnienia w
nowej jednostce tylko w razie zlozenia przez pracodawce stosownej oferty i
przyjecia jej przez pracownika. Przepisy te — jako szczegdlne i pdzniejsze —
wytaczajg ochrone trwatosci stosunku pracy w razie przejscia zaktadu pracy lub
jego czesci na innego pracodawce (art. 23* k.p.). Ustanowiony w tych ustawach
mechanizm prawny jest uwazany przez Trybunat Konstytucyjny za zgodny z
Konstytucjg RP, przy czym rozne jej przepisy byty wzorcem kontroli — art. 2, art. 24,
art. 32 ust. 1, art. 45 ust. 1 i art. 65 ust. 1 i 5 (wyroki Trybunatu Konstytucyjnego: z
dnia 28 kwietnia 1999 r., K 3/99, OTK 1999 nr 4, poz. 73; z dnia 13 marca 2000 r.,
K 1/99, OTK 2000 nr 2, poz. 59; z dnia 21 marca 2005 r., P 5/04, OTK-A 2000 nr 3,
poz. 26; z dnia 18 lutego 2003 r., K 24/02, OTK-A 2003 nr 2, poz. 11; z dnia 21
marca 2005 r., P 5/04, OTK-A 2005 nr 3, poz. 26), z dnia 12 lipca 2011 r., K 26/09,
OTK-A 2011 nr 6, poz. 54; z dnia 24 pazdziernika 2017 r., K 1/17, OTK-A 2017,
poz. 79).

Jak wspomniano wyzej, opisany sposob wygaszania stosunkoéw pracy
zastosowano po raz pierwszy w art. 33 ustawy o pracownikach samorzgdowych z

dnia 22 lipca 1990 r. Przepis ten ustanawiat wprawdzie regute, ze pracownicy
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terenowych organow administracji publicznej stopnia podstawowego stajg sie z
dniem wejscia w zycie tej ustawy (to jest w dniu 27 maja 1990 r.) pracownikami
samorzgdowymi, jednakze zastrzegat, ze z korncem 1990 r. wygasng stosunki pracy
tych pracownikéw, z ktérymi do konca wrzesnia 1990 r. nie zostang zawarte nowe
stosunki pracy. Co istotne, przepis ten nie zawierat zadnych wskazéwek co do tego,
wedtug jakich kryteriow nalezy podejmowac decyzje o proponowaniu nowych
stosunkdw i ich tresci, nie wskazywat tez zadnej drogi odwotawczej. Przewidywat
natomiast, ze stosunek pracy osoby, ktérej nie zaproponowano dalszego
zatrudnienia, mogt zosta¢ rozwigzany przez pracodawce za 3-miesiecznym
wypowiedzeniem, ewentualnie za$ w trybie przewidzianym w art. 41% k.p. Niemal
tozsamg regulacje zawierat art. 58 ustawy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. - Przepisy
wprowadzajgce ustawy reformujgce administracje publiczng (Dz.U. z 1998 r. Nr 133,
poz. 872 ze zm.), ustanawiajgcy konstrukcje wygaszania stosunkow pracy w
dotychczasowych urzedach wojewddzkich, urzedach rejonowych i innych
jednostkach dziatajgcych przy dotychczasowych terenowych organach administraciji
panstwowej. Pracownicy tych jednostek wprawdzie stawali sie ex lege z dniem 1
stycznia 1999 r. pracownikami samorzgdowymi nowo powstatych urzedow i innych
jednostek samorzadu powiatowego i wojewddzkiego, ale juz w dniu 30 czerwca
1999 r. ich stosunki pracy wygasaty, jesli nie przedstawiono im do dnia 31 maja
1999 r. nowych warunkow pracy i ptacy, ktore musieli zaakceptowac¢ do dnia 15
czerwca 1999 r. Powtorzono wowczas przepis umozliwiajgcy wczesniejsze
rozwigzanie z tymi pracownikami stosunkdéw pracy za 3-miesiecznym
wypowiedzeniem, wskazujgc, ze do tych wypowiedzen znajdowat odpowiednie
zastosowanie art. 41 k.p.

Nastepnie instytucja wygaszania stosunkéw pracy zostata przyjeta w art. 209
ust. 1 ustawy z dnia 23 stycznia 2003 r. o powszechnym ubezpieczeniu w
Narodowym Funduszu Zdrowia, art. 160 ust. 1 ustawy z dnia 16 kwietnia 2004 r. o
ochronie przyrody, art. 164-166 ustawy z dnia 3 pazdziernika 2008 r. o
udostepnianiu informacji o srodowisku i jego ochronie, udziale spoteczenstwa w
ochronie srodowiska oraz ocenach oddziatywania na $rodowisko, art. 2 ustawy z
dnia 30 grudnia 2015 r. o zmianie ustawy o radiofonii i telewizji, art. 41 ust. 3

ustawy z dnia 7 lipca 2016 r. o Narodowej Agencji Wymiany Akademickiej, art. 6
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ustawy z dnia 20 maja 2016 r. o utworzeniu Akademii Sztuki Wojennej, art. 51
ust. 7 ustawy z dnia 10 lutego 2017 r. - Przepisy wprowadzajgce ustawe o
Krajowym Osrodku Wsparcia Rolnictwa.

W wyroku z dnia 13 marca 2000 r., K 1/99 (OTK 2000 nr 2, poz. 59) Trybunat
Konstytucyjny uznat, ze art. 58 ust. 1 Przepisbw wprowadzajgcych ustawy
reformujgce administracje publiczng jest zgodny z art. 12, art. 32, art. 65 ust. 5 i
art. 78 Konstytucji RP, oraz art. 11 Konwencji Nr 87 MOP dotyczacej wolnosci
zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych przyjetej w San Francisco w dniu 9 lipca
1948 r. (Dz.U. z 1958 r. Nr 29, poz. 125).

Trybunat Konstytucyjny podkreslit, ze art. 58 wust. 1 Przepiséw
wprowadzajgcych ustawy reformujgce administracje publiczng ustanowit instytucje
wygasniecia stosunku pracy z mocy prawa. W przypadku takiego ustania stosunku
pracy nie ma ani podstawy prawnej, ani nawet mozliwosci wiadczego oswiadczenia
woli przez pracodawce, a takze wydania decyzji lub orzeczenia przez witasciwe
organy panstwa, ktorych skutkiem bytoby ustanie stosunku pracy. Pracodawca - nie
majgc innej mozliwosci - powiadamia jedynie pracownika, ze w ustawowo
okreslonym terminie stosunek pracy wygast. Takze przy braku powiadomienia
skutek w postaci wygasniecia stosunku pracy nastepuje ex proprio vigore.
Wygasniecie z mocy prawa stosunku pracy powoduje, ze pracodawca faktycznie
nie ma zadnych mozliwosci korzystania z prawem okreslonego wiadztwa, bo zaden
zakres takiego wtadztwa nie zostat przewidziany. Nie ma wiec mozliwosci ani
negatywnego ani pozytywnego ustosunkowania sie do sytuacji prawnych
powstatych z mocy samego prawa. Przy wygasnieciu stosunku pracy z mocy prawa
nie ma miejsca potgczona z wyrazeniem woli przez pracodawce indywidualizacja i
konieczna przy indywidualnych rozstrzygnieciach podwdjna konkretyzacja normy
prawnej, w zwigzku z tym nie mogg do takich stanéw odnosi¢ sie zasady okreslone
w art. 78 Konstytucji RP. Zasady te znajdujg zastosowanie tylko tam, gdzie prawa i
wolnosci podlegajg konkretyzacji i indywidualizacji, a wiec wtedy, gdy istnieje
mozliwos¢ wydawania indywidualnych rozstrzygnie¢ prawnych (decyzji, orzeczen
itd.). Zdaniem Trybunatu Konstytucyjnego, w przypadku art. 58 ust. 1 Przepiséw
wprowadzajgcych ustawy reformujgce administracje publiczng zarzut niezgodnosci

z wyzej wymienionym przepisem Konstytucji jest bezprzedmiotowy, poniewaz
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natura ksztattowanych w zwigzku z wygasnieciem stosunku pracy z mocy prawa
stosunkéw prawnych jest tego rodzaju, ze w rzeczywistosci mozliwos¢ podwazania
indywidualnych rozstrzygniec¢ nie istnieje, poniewaz takich rozstrzygnie¢ nie ma. W
tym stanie rzeczy kwestionowane przepisy nie sg niezgodne z art. 78 Konstytucji
RP, a przez to z wyrazong w art. 2 Konstytucji RP zasadg demokratycznego
panstwa prawnego.

Okreslajac relacje 58 ust. 1 Przepiséw wprowadzajgcych ustawy reformujgce
administracje publiczng uregulowan ogolnych dotyczgcych rozwigzania stosunku
pracy zawartych w Kodeksie pracy, Trybunat stwierdzit, ze stanowi on w stosunku
do unormowan kodeksowych regulacje szczegdlng (lex specialis). Owa
szczegolnos¢ wigzata sie z zasadniczymi przeobrazeniami dotyczgcymi
przebudowy catego systemu terenowej administracji rzgdowej, samorzgdu
terytorialnego oraz ze zmiang podziatu terytorialnego na szczeblu ponadgminnym.
W konsekwencji doszto do utworzenia samorzgdu powiatowego i wojewodzkiego,
zniesienia urzedéw rejonowych a takze zmian w zakresie funkcjonowania
administracji zespolonej i niezespolonej. Istotnym dopetnieniem tych przeobrazen
byto tez zmniejszenie sie liczby wojewddztw (zmiana podziatu terytorialnego na tym
szczeblu), a co za tym idzie - zniesienie czesci wojewodztw dotgd istniejgcych. Do
tego dotgczyta jeszcze przemiana w zakresie usytuowania wiekszosci organow tzw.
administracji specjalnej, z ktorych czes¢ stata sie organami administracji zespolonej
a czesc¢ organami administracji niezespolonej. Ustawodawca dokonat radykalnych
zmian, ktére z koniecznosci w bardzo szerokim zakresie miaty wptyw na
zatrudnienie w organach administracji rzgdowej i organach samorzgdu
terytorialnego. Taka sytuacja wymagata od ustawodawcy wprowadzenia rozwigzan
prawnych, ktére prowadzityby w stosunku do wszystkich pracownikéw, ktérzy w
nastepstwie takich rozwigzah prawno-ustrojowych podlegajg zwolnieniu,
jednakowych zasad ich traktowania w zwigzku z utratg pracy.

Trybunat Konstytucyjny zastrzegt jednoczesnie, ze art. 58 ust. 1 Przepiséw
wprowadzajgcych ustawy reformujgca administracje publiczng stanowi rozwigzanie
nadzwyczajne i mozliwe do zastosowania tylko w wyjgtkowych sytuacjach. Ze
wzgledu na specyficzne okolicznosci, ktére towarzyszg dziataniom reformacyjnym

prowadzonym na tak duzg skale, przewidziane w art. 58 ust. 1 rozwigzanie uznac
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mozna za uzasadnione, mimo dolegliwosci, ktore powstajg w zwigzku z jego
wprowadzeniem dla adresatow tegoz przepisu. Trzeba jednak wyraznie stwierdzic,
ze mozliwos¢ stosowania takiego rozwigzania odnosi sie do sytuacji
nadzwyczajnych, zwigzanych z koniecznoscig realizowania innych waznych
wartosci konstytucyjnych. Oznacza to w efekcie, ze rozwigzanie takie nie moze sta¢
sie zasadg powszechnie stosowang i nie mozna go bez konstytucyjnie
uprawnionego uzasadnienia przyjmowac¢ w innych sytuacjach.

Stanowisko Trybunatu Konstytucyjnego w tej kwestii ulegato dalszej ewoluciji.
Trybunat Konstytucyjny wprawdzie nadal dopuszcza ,wygaszanie” urzedniczych
stosunkéw pracy, jednakze tylko w sytuacjach ,nadzwyczajnych”. Ograniczenie
bezpieczenstwa prawnego i pewnosci prawa z powodu ingerencji w stosunKi
pracownicze powinno bowiem dokonywacC sie z poszanowaniem niezbednych
gwarancji bezpieczenstwa prawnego osob, ktorych zaskarzone regulacje dotycza,
oraz z poszanowaniem gwarancji, ktore wykluczajg arbitralnos¢ decydentow i
nadmierng dolegliwos¢ ograniczen (wyroki Trybunatu Konstytucyjnego: z dnia 16
czerwca 2003 r., K 52/02, OTK-A 2003 nr 6, poz. 54; z dnia 12 lipca 2011 r.,
K 26/09, OTK-A 2011 nr 6, poz. 54 i z dnia 24 pazdziernika 2017 r., K 1/17, OTK-A
2017, poz. 79).

Dziatania ustawodawcy, ktéry na skale masowg postuguje sie ,wygaszaniem”
stosunkéw pracy, jest oceniana krytycznie takze przez doktryne prawa (zob.: H.
Szewczyk, Podstawowe problemy reformy zatrudnienia cztonkdéw korpusu stuzby
cywilnej, PiZS 2018 nr 4, s. 20 i n.; A. Swigtkowski, Pozakodeksowe przypadki
wygasniecia stosunku pracy, Palestra 2018 nr 3, s. 9; S. Plazek, wygasniecie
stosunkéw pracy z mocy prawa w administracji publicznej, PiZS 2019 nr 2, s. 24 i
n.). Wskazuje sie, ze tego rodzaju praktyka jest niezgodna z art. 24, art. 30, art. 32 i
art. 60 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, a przedmiotowe ,wygasniecie” ma
charakter pozorny - stanowi w istocie rozwigzanie stosunku pracy. Podnosi sie tez,
ze skoro wybor pracownika, z ktérym umowa o prace ma trwac¢ nadal, nie zostat
obwarowany zadnymi obiektywnymi kryteriami, to nie moze by¢ mowy o

efektywnym zapewnieniu réwnego traktowania i niedyskryminac;ji.
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Orzecznictwo Sagdu Najwyzszego rowniez sprzeciwia sie nieograniczonej
swobodzie pracodawcy w zakresie niesktadania pracownikom propozycji dalszego
zatrudnienia, jako przestanki wygasniecia stosunku pracy.

W wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 4 lipca 2001 r., | PKN 525/00 (OSNP
2003 nr 10, poz. 248), uznano, ze nieztozenie pracownikowi propozycji nowych
warunkéw pracy lub pfacy, stanowigce jego dyskryminacje ze wzgledu na
dziatalno$¢ zwigzkowg (art. 113 k.p.), uzasadnia roszczenie o przywrocenie do
pracy (art. 56 § 1 w zwigzku z art. 63 i 67 k.p.) w razie wygasniecia stosunku pracy
na podstawie art. 58 ust. 1 Przepiséw wprowadzajgcych ustawy reformujgce
administracje publiczng). W wyroku z dnia 24 wrzesnia 2009 r., Il PK 58/09 (OSNP
2011 nr 9-10, poz. 124) Sad Najwyzszy wyrazit poglad, ze rozpoznajgc sprawe z
powodztwa pracownika o odszkodowanie z tytutu niezgodnego z prawem
wygasniecia stosunku pracy na podstawie art. 67 k.p. w zwigzku z art. 56 k.p. i
art. 20 ust. 3 ustawy z dnia 29 grudnia 2005 r. o przeksztatceniach i zmianach w
podziale zadan i kompetencji organéw panstwowych wiasciwych w sprawach
tgcznosci, radiofonii i telewizji (Dz.U. Nr 267, poz. 2258 ze zm.) oraz art. 63 k.p.,
sgd pracy moze dokona¢ oceny czynno$ci pracodawcy dotyczgcych
niezaproponowania pracownikowi warunkow pracy i ptacy na dalszy okres w
kontekscie zasad wspotzycia spotecznego. W uzasadnieniu wyroku wrécono uwage
na zbieznosS¢ regulacji (do pewnego stopnia) ze zwolnieniami grupowymi
pracownikbw oraz wyrazono stanowisko, ze zaniechanie przedstawienia
pracownikowi nowych warunkoéw pracy i ptacy, w nastepstwie czego jego stosunek
pracy wygast z mocy prawa, moze by¢ ocenione negatywnie w kontekscie zasad
wspotzycia spotecznego, a tym samym po stronie pracownika powstajg roszczenia
z art. 56 § 1 k.p., bowiem sad pracy ma prawo bada¢ przyczyny nieziozenia
pracownikowi propozycji dalszego zatrudnienia, chocby w kontekscie zakazu
dyskryminaciji (art. 113 k.p. oraz art. 183 j 18% k.p.). Swoje stanowisko w kwestii
ograniczenia swobody pracodawcy w proponowaniu pracownikowi dalszego
zatrudnienia po wygasnieciu stosunku pracy na podstawie tego przepisu i innych
analogicznych regulacji Sad Najwyzszy podtrzymat w uzasadnieniu uchwaty sktadu
siedmiu sedzidéw z dnia 24 kwietnia 2002 r., lll ZP 14/01 (OSNAPIUS 2002 nr 19,
poz. 454).
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W uchwale Sadu Najwyzszego z dnia 3 stycznia 2019 r., Ill PZP 5/18 (OSNP
2019 nr 7, poz. 80) stwierdzono natomiast, ze art. 67 zdanie drugie k.p. znajduje
zastosowanie, gdy wygasniecie stosunku pracy na podstawie art. 170 ust. 1 ustawy
z dnia 16 listopada 2016 r. — Przepisy wprowadzajgce ustawe o Krajowej
Administracji Skarbowej (Dz.U. poz. 1948 ze zm.) narusza zasady wspoétzycia
spotecznego, zakaz dyskryminacji lub zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Stanowisko to zostato zaakceptowane w wyrokach Sgdu Najwyzszego: z dnia 16
lipca 2020 r., | PK 218/18 (niepublikowanym) i z dnia 28 pazdziernika 2020 r., | PK
70/19 (LEX nr 3090028). Natomiast w wyrokach z dnia 9 lipca 2020 r., Ill PK 31/19
(LEX nr 3084207) i z dnia 24 wrze$nia 2020 r., Ill PK 3/19 (LEX nr 3063072) Sad
Najwyzszy odnoszgc sie do konstrukcji prawnej wygasniecia stosunku pracy
zastosowanej w tym przepisie, uznat, ze na podstawie art. 30 § 4 k.p. pracodawca
powinien wskazac¢ pracownikowi przyczyne rozwigzania umowy, co obejmuje takze
ujawnienie kryteriow doboru pracownikéw do zwolnienia, a doboér pracownikow do
zwolnienia powinien by¢ uzasadniony (podobnie jak w przypadku grupowych
zwolnien) pod rygorem nabycia przez pracownikow roszczen z art. 56 k.p., a nie
tylko nie powinien naruszac zasady rownego traktowania pracownikow.

Kontynuacjg powyzszej linii orzeczniczej jest wyrok Sgdu Najwyzszego z
dnia 26 wrzesnia 2019 r., lll PK 164/19 (OSNP 2020 nr 8, poz. 79), w ktérym
stwierdzono, ze pracownikowi, ktérego umowa o prace wygasta na podstawie
art. 51 ust. 7 pkt 3 ustawy z dnia 10 lutego 2017 r. - Przepisy wprowadzajgce
ustawe o Krajowym Osrodku Wsparcia Rolnictwa (Dz.U. z 2017 r., poz. 624 ze zm.),
przystuguje odszkodowanie, jezeli nieztozenie mu propozycji zatrudnienia zostanie
zakwalifikowane jako przejaw nieréwnego traktowania lub dyskryminaciji (art. 67 w
zwigzku z art. 56 § 1 k.p.).

W uzasadnieniu wyroku Sad Najwyzszy podkreslit, ze z konstrukcyjnego
punktu widzenia wygasniecie umowy o prace zachodzi tylko wdéwczas, gdy
nastepuje wskutek zdarzenia prawnego innego niz czynnos¢ prawna. W ustawie
wprowadzajgcej owym zdarzeniem jest ,niezaproponowanie zatrudnienia”. Zostato
ono przeciwstawione czynnosci prawnej, jakg jest ,zaproponowanie zatrudnienia”.
Zaleznos¢ ta w oczywisty sposob kiéci sie z formutg wygasniecia stosunku pracy.

Skoro wygasniecie nie moze nastgpi¢ na skutek czynnosci prawnej (bo woéwczas
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nalezatoby je zakwalifikowac jako rozwigzanie zatrudnienia), to logiczne jest, ze
jego zaistnienie nie moze byc¢ uzalezniane od dokonania takiej czynnosci. Prowadzi
to do wniosku, ze ustawodawca w art. 51 ust. 7 pkt 3 ustawy wprowadzajgce;j
postuzyt sie mechanizmem, ktéra nijak sie ma do jego logiczno-formalnego wzorca.
Maskarada tego rodzaju, jakkolwiek mozliwa na etapie stanowienia prawa, w
procesie rekonstrukcji normy prawnej podlega ocenie i badaniu przy uzyciu
wszystkich mozliwych metod. Przy ich wykorzystaniu mozliwe jest rozwazanie, czy
owo ,wygasniecie” nie stanowi zakamuflowanego rozwigzania umowy o prace. Z
merytorycznego punktu widzenia znaczenie ma bowiem nie nazwa nadana przez
ustawodawce, ale faktyczna istota danego ,produktu” prawnego.

Przyjmujgc, ze uregulowany w art. 51 wust. 7 pkt 3 Przepisow
wprowadzajgcych ustawe o KOWR sposéb ustania stosunkéw pracy pracownikow
znoszonych agencji rolnych nie stanowit wygasniecia, ale w istocie jest
rozwigzaniem tychze stosunkow, Sgd Najwyzszy w powotanym wyroku z dnia 26
wrzesnia 2019 r., Il PK 126/18 oraz wyroku z dnia 10 grudnia 2019 r., Il PK 129/18
(LEX nr 2780482) i postanowieniu z dnia 23 czerwca 2020 r., Il PK 85/19 (LEX nr
3154248) uznat, iz zmiany organizacyjne, ktore legty u podstaw opisanych zmian
legislacyjnych, nie polegaty na likwidacji poszczegdlnych stanowisk pracy, ale na
zmniejszeniu  zatrudnienia bez ustawowo okreslonych kryteriow doboru
pracownikow do dalszego zatrudnienia. Zachodzita zatem potrzeba poréwnania
zwolnionych w tym trybie pracownikdw z innymi, zwlaszcza gdy odnosita sie do
analogicznych stanowisk. Jesli bowiem likwidacja dotyczy tylko czesci sposréd
wiekszej liczby takich samych lub podobnych stanowisk pracy, tak okreslona
przyczyna rozwigzania stosunku pracy ttumaczy wprawdzie koniecznos¢ zwolnienia,
ale nie wyjasnia, dlaczego rozwigzano stosunek pracy z konkretnym pracownikiem,
a pozostawiono w zatrudnieniu inne osoby zajmujgce stanowiska objete redukcja.
Tym samym powinnoscig sadu orzekajgcego w sprawie jest zastosowanie
mechanizmu zapobiegajgcego nadmiernej uznaniowosci pracodawcy przy
dokonywaniu rozwigzan stosunkdéw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikow.
W oswiadczeniu Petnomocnika (zastepujgcego pracodawce) o ,wygasnieciu”
umowy O prace zawartej na czas nieokreslony z powodu zmian organizacyjnych,

powodujgcych zmniejszenie zatrudnienia, powinna by¢ wskazana takze przyczyna
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wyboru pracownika do zwolnienia z pracy (kryteria doboru), chyba Ze jest oczywista
lub znana pracownikowi, co wptywa tez na ocene postulatu konkretnosci przyczyny
rozwigzania stosunku pracy. W mys$l bowiem art. 30 § 4 k.p., w oswiadczeniu
pracodawcy o wypowiedzeniu umowy o prace zawartej na czas nieokreslony lub o
rozwigzaniu umowy o prace bez wypowiedzenia powinna by¢ wskazana przyczyna
uzasadniajgca wypowiedzenie Ilub rozwigzanie umowy. Dopiero wskazanie
kryteriow doboru pracownika do zwolnienia, jako uzupetnienie ogodlnie okreslonej
przyczyny rozwigzania stosunku pracy w postaci zmian organizacyjnych,
uwidacznia caty kontekst sytuacyjny, w jakim doszio do zwolnienia konkretne;
osoby i pozwala pracownikowi zorientowac sie, dlaczego to jemu ztozono tej tresci
oswiadczenie woli, oraz podja¢ probe podwazenia zasadnosci dokonanego przez
pracodawce rozwigzania stosunku pracy.

W wyroku dnia 26 wrzesnia 2019 r., lll PK 126/18, Sad Najwyzszy zwrocit
tez uwage na kwestie mozliwosci naruszenia zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu i niedyskryminacji pracownikdbw w trakcie realizacji wynikajgcego z
art. 51 ust. 7 pkt 3 Przepisow wprowadzajgcych ustawe o KOWR modelu
wygasania stosunkow pracy. Przyznat, Ze wzorcowy model wygasniecia
zatrudnienia, ktory polega na uzaleznieniu skutku ex lege od zdarzenia prawnego,
a nie od czynnosci prawnej jednej ze stron (albo dokonanej na rzecz jednej ze
stron), co do zasady nie wchodzi w relacje z regulacjg dotyczacg nieréwnego
traktowania i dyskryminacji. Trudno bowiem wywiesc¢, ze zdarzenie, na ktére strony
nie majg wptywu i ktére ma obiektywny charakter, konweniuje z zakazem
nierownego traktowania (dyskryminacji). Spojrzenie to ulega zmianie, gdy
ustawodawca odstepuje od logiczno-formalnego modelu i przyporzadkowuje
wygasnieciu umowy o prace sytuacje, w ktérych o ustaniu stosunku pracy decyduje
przedstawiciel reprezentujacy interes zatrudniajgcego. Przyznanie uprawnienia
wyboru, ktéry pracownik bedzie dalej zatrudniony, a ktérego stosunek pracy ustanie,
przybliza sie do wzorca zwanego rozwigzaniem umowy o prace. Oznacza to, ze
dyskryminujgce albo "nierdbwnosciowe" niezaproponowanie pracownikowi dalszego
zatrudnienia otwiera po stronie pracownika prawo do dochodzenia roszczen z
art. 56 § 1 k.p. Nie ma przy tym znaczenia, ze art. 51 ust. 3 Przepiséw

wprowadzajgcych ustawe o KOWR nie przewidziat zadnych wskazowek, ktorymi
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ma kierowac sie Petnomocnik przy sktadaniu propozycji. Milczenie ustawodawcy w
tym zakresie (korzystne dla podmiotu zatrudniajgcego) nie jest argumentem
mogacym zniwelowaé, czy tez wylgczyé bezwzglednie obowigzujgcy zakaz
nierownego traktowania, czy dyskryminowania. Je$li o wyborze do ustania
zatrudnienia decyduje osoba reprezentujgca interesy podmiotu zatrudniajgcego, to
pozostawienie jej nieskrepowanej swobody stanowi zaczyn do normatywnego
usankcjonowania przyzwolenia na praktyki nierobwnosciowe i dyskryminacyjne, a na
to prawo nie tylko nie zezwala, ale naktada na sad powinnos¢ dokonywania
wyktadni przepisow w kierunku eliminujgcym przejawy nieréwnego traktowania
(dyskryminaciji). Pracownik, ktéremu nie zaproponowano zatrudnienia, ma zatem
prawo dochodzi¢ przed sgadem odszkodowania za niezgodne z prawem
wygasniecie stosunku pracy. Przestankg tego roszczenia jest za$ nie tylko formalne
nieziszczenie sie okolicznosci  warunkujgcej wygasniecie zobowigzania
pracowniczego, ale réwniez to, ze niezaproponowanie mu zatrudnienia byto
podyktowane motywem sprzecznym z zakazami z art. 112 i art. 113 k.p.

W powotanych wyrokach dokonano wprawdzie wyktadni art. 51 Przepiséw
wprowadzajgcych ustawe o KOWR w zwigzku z art. 63 i art. 67 k.p., jednakze z
uwagi na oczywiste podobienstwo zawartych w tej ustawie oraz w Przepisach
wprowadzajgcych ustawe o KAS uregulowan dotyczgcych wygasniecia stosunkéw
pracy pracownikow objetych zmianami wynikajgcymi z tych ustaw, interpretacja ta
moze by¢ uznana za adekwatng dla rozstrzygniecia niniejszego sporu.

Sad Najwyzszy w obecnym sktadzie w petni aprobuje przedstawione poglady
orzecznictwa. Dlatego stoi na stanowisku, ze wbrew stanowisku skarzgcego, na
gruncie rozpoznawanej sprawy istniat wymog ujawnienia przez pozwanego
kryteribw doboru pracownikow pod kgtem mozliwosci ich dalszego zatrudnienia w
Ministerstwie Finansow (kryteriow selekcyjnych) i zakomunikowania ich powddce.
Niedopetnienie tego wymogu oznaczato zas naruszenia przez pracodawce
przepiséw o rozwigzywaniu uméw o prace (art. 30 § 4 k.p. w zwigzku z art. 56 § 1
k.p.iart. 67 k.p.).

Same przestanki, jakimi kierowato sie Ministerstwo Finansow w trakcie
procedury wygaszania stosunku pracy z A. D. zostaty przez nig odebrane jako

dyskryminujgce z uwagi na wiek, pte¢ i niepetnosprawnos¢. Sgdy obydwu instancji
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uznaty, ze sposrdéd wskazanych przez powddke kryteridw dyskryminacyjnych,
pracodawca zastosowat wobec niej tylko jedno, to jest kryterium wieku.

Oceniajgc zasadnos¢ podnoszonych w tym zakresie kasacyjnych zarzutéw
naruszenia prawa materialnego, nalezy przypomnieé, ze zasada rownosci praw
oraz zasada niedyskryminacji obowigzujg w polskim systemie prawnym na mocy
Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci, sporzadzonej 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 by¢
zapewnione bez dyskryminacji wynikajgcej z takich powoddw, jak: pte¢, rasa, kolor
skory, jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub
spoteczne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie bgdz z
jakichkolwiek innych przyczyn. Omawiana zasada wynikata rowniez z art. 141
Traktatu ustanawiajgcego Wspolnote Europejska, 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 réwnego wynagradzania
pracownikow mezczyzn i kobiet (75/117/EWG); Dyrektywy Rady z dnia 9 lutego
1976 r. w sprawie wprowadzania w zycie zasady rownego traktowania kobiet i
mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego
oraz warunkoéw pracy (76/207/EWG); Dyrektywy Rady z dnia 15 grudnia 1997 r.
dotyczgcej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pteé
(97/80/WE), uchylonych dyrektywg Parlamentu Europejskiego i Rady
nr 2006/54/WE, Dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.
ustanawiajgcej ogdlne 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
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Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzania w zycie zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i
mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy.

W ksztattujgcym sie na tle stosowania tych dyrektyw orzecznictwie
Europejski Trybunat Praw Cziowieka (ETPC) wypracowat utrwalong wyktadnie,
wedtug ktorej réznice w traktowaniu pracownikow stanowig dyskryminacje, jesli nie
istnieje obiektywne i rozsgdne uzasadnienie takiego rozréznienia (orzeczenia ETPC:
z dnia 21 lutego 1997 r., skarga nr 20060/92, w sprawie Van Raalte przeciwko
Holandii, RID 1997-1; z dnia 27 marca 1998 r. w sprawie Petrovic przeciwko Austrii,
skarga nr 20458/92, RJD 1998-Il; z dnia 18 lutego 1999 r. w sprawie Larkos
przeciwko Cyprowi, skarga nr 29515/95; z dnia 6 kwietnia 2000 r., w sprawie
Thlimmenos przeciwko Grecji, skarga nr 34369/97, LexPolonica nr 399153).

W orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE)
wyrazony jest poglad (zbiezny z prezentowanym przez Europejski Trybunat Praw
Cztowieka), 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 dnia 6 lipca 2000 r., C-407/98, w sprawie Katarina
Abrahamsson i Leif Anderson przeciwko Elisabet Fogelqvist, LEX nr 82937; w
odniesieniu do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek: orzeczenia TSUE z dnia
22 listopada 2005 r., C-144/04 w sprawie Verner M. przeciwko Rudiger H. i z dnia
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
dnia 23 wrzesnia 2008 r., C-427/06, w sprawie Birgit B. przeciwko B. GmbH; w
odniesieniu do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawno$¢: orzeczenie
TSUE z dnia 11 lipca 2006 r., C-13/05, w sprawie Sonia C. przeciwko E. S.A.;
podobnie wyroki TSUE: z dnia 14 grudnia 1995 r., C- 444/93, w sprawie Ursula
Megner i Hildegarda Scheffel przeciwko Innungskrankenkasse Vorderpfalz; z dnia 9
lutego 1999 r., C-167/97, w sprawie The Queen przeciwko Secretary of State for
Employment; z dnia 14 wrzesnia 1999 r., C-249/97, w sprawie Gabriele Gruber

przeciwko Silhouette International Schmied GmbH & Co. KG; z dnia 11 stycznia
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2000 r., C-285/98, w sprawie Tanja Kreil przeciwko Niemcom, (Przeglad Sejmowy
2001 nr 5, s. 137); z dnia 6 czerwca 2000 r., C-281/98, w sprawie Roman
Angonese przeciwko Cassa di Risparmio di Bolzano SpA, ECR 2000, s. 1-04139; z
dnia 27 maja 2004 r., C-285/02, w sprawie Edeltraud Elsner-Lakeberg
przeciwko Land Nordrhein-Westfalen, Dz.U. C 247 z 12.10.2002; z dnia 9 grudnia
2004 r., C-19/02, w sprawie Viktor Hlozek przeciwko Roche Austria Gesellschaft
mbH, Dz. U. C 109 z 04.05.2002; z dnia 10 marca 2005 r., C-196/02, w sprawie
Vasiliki Nikoloudi przeciwko Organismos Tilepikoinonion Ellados AE, Dz.U. C 169 z
13.7.2002; z dnia 21 lipca 2005 r., C-207/04, w sprawie Paolo Vergani przeciwko
Agenzia delie Entrate, Ufficio di Arona, Monitor Prawniczy 2005 nr 3 - dodatek).

Trzeba przy tym podkresli¢, ze prawo unijne ogranicza pojecie dyskryminacji
do zamknietego katalogu powoddéw uwazanych za dyskryminujgce. Zakres
zastosowania Dyrektywy Rady 2000/78/WE nie moze by¢ w drodze analogii
rozszerzany poza dyskryminacje z przyczyn wymienionych w sposéb 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 dnia 11
lipca 2006 r., C-13/05).

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem TSUE, w przypadku, gdy dana
sytuacja jest objeta zakresem stosowania dyrektywy, sad krajowy stosujgcy prawo
krajowe, jest obowigzany tak dalece, jak jest to mozliwe, dokonywac jego wyktadni
w Swietle brzmienia i celu rozpatrywanej dyrektywy, by osiggng¢ przewidziany w
niej rezultat (zob. wyroki TSUE: z dnia 10 kwietnia 1984 r., w sprawie 14/83 von
Colson i Kamann, Rec.s. 1891, pkt 26, 28; z dnia 13 listopada 1990 r., w sprawie
C 106/89 Marleasing, Rec.s. | 4135, pkt 8; z dnia 10 marca 2005 r., w sprawie
C 196/02 Nikoloudi, Zb.Orz.s. | 1789, pkt 73; a takze z dnia 28 stycznia 2010 r., w
sprawie C 406/08 Uniplex (UK), Zb.Orz.s. | 817, pkt 45, 46; z dnia 24 stycznia
2012 r., Dominguez, C-282/10, EU:C:2012:33, pkt 24; z dnia 25 kwietnia 2013 r., w
sprawie C 81/12 Asociatia Accept przeciwko Consiliul National pentru Combaterea
Discriminarii, ECLI:EU:C:2013:275); po drugie, sady krajowe powinny, przy
uwzglednieniu wszystkich norm prawa krajowego i w oparciu o uznane w krajowym

porzadku prawnym metody wyktadni, rozstrzygng¢, czy oraz w jakim zakresie
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wyktadni przepisu prawa krajowego mozna dokona¢ zgodnie z dyrektywg 2000/78
bez dokonywania wyktadni contra legem tego przepisu krajowego (wyrok TSUE z
dnia 22 stycznia 2019 r., Cresco Investigation, C-193/17, EU:C:2019:43, pkt 74); po
trzecie, w braku mozliwosci interpretowania i stosowania regulacji krajowej w
spos6b zgodny z wymaganiami prawa Unii sgdy krajowe i organy administracji
majg obowigzek petnego stosowania prawa Unii i zapewnienia ochrony praw, jakie
przyznaje ono jednostkom, nie stosujgc w razie potrzeby sprzecznego z nim
przepisu krajowego (wyrok z dnia 25 listopada 2010 r., C-429/09, EU:C:2010:717,
pkt 40 i przytoczone tam orzecznictwo).

Zasady rownego traktowania i niedyskryminacji znalazty swoj wyraz w art. 32
Konstytucji RP, zgodnie z ktérym wszyscy sg wobec prawa rowni i majg prawo do
rownego traktowania przez wiadze publiczne; nikt zas nie moze byc¢
dyskryminowany w Zzyciu politycznym, spotecznym Ilub gospodarczym z
jakiejkolwiek przyczyny.

Trybunat Konstytucyjny dokonujgc wyktadni tychze zasad wyjasnia, ze
wszystkie podmioty prawne, charakteryzujgce sie dang cechg istotng w rownym
stopniu, majg by¢ traktowane rowno, tzn. wedlug jednakowej miary, bez
zréznicowan zarowno dyskryminacyjnych, jak i faworyzujgcych. Dopuszczalne jest
zatem rozne traktowanie przez prawo roznych podmiotow. Natomiast wszelkie
odstepstwa od nakazu rownego traktowania podmiotéw podobnych muszg
znajdowacé 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 ktérych zawarta jest
kontrolowana norma i stuzy¢ realizacji tego celu i tresci) i proporcjonalny (czyli
waga interesu, ktéremu ma stuzy¢ réznicowanie sytuacji adresatéw normy, musi
pozostawac¢ w odpowiedniej proporcji do wagi interesow, ktére zostang naruszone
w wyniku nieréwnego potraktowania podmiotdéw podobnych) i muszg pozostawaé w
jakims zwigzku z innymi wartosciami, zasadami czy normami konstytucyjnymi,
uzasadniajgcymi odmienne traktowanie podmiotow podobnych (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
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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 omawianych zasad na ptaszczyznie prawa pracy jest
za$ regulacja art. 112 k.p. oraz art. 113 k.p. Dalszym rozwinieciem tej problematyki
Sg przepisy zamieszczone w rozdziale lla, zatytutowanym ,Rowne traktowanie w
zatrudnieniu” (miedzy innymi przepisy art. 18% § 3 i 4 k.p. definiujgce 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 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 nierdwnomierne traktowanie pracownikow ze wzgledu na
wymienione w przepisie kryteria dyskryminacyjne, a takze przyznawanie z tych
wzgleddw niektdérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych 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 réznigcg je ceche istotng, relewantng
(wyroki Sadu 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., Il UK 150/05,
LEX nr 272551; z dnia 14 stycznia 2008 r., Il PK 102/07, Monitor Prawa Pracy 2008
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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 przepis art. 112 k.p. wyraza zasade réwnych
praw pracownikow z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow,
ze szczegolnym podkresleniem réwnych praw pracownikéw 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 - ze
dopuszczalne jest roznicowanie praw pracownikow, ktorzy bagdz petnig inne
obowigzki, bgdz takie same, ale niejednakowo oraz po drugie - iz sytuacja prawna
pracownikow moze byc¢ réznicowana ze wzgledu na odmiennosci wynikajgce z ich
cech osobistych (predyspozycji) i roznic w wykonywaniu pracy (dyferencjacja). Z
zasadg tg nie jest tozsama zasada niedyskryminacji okreslona w art. 113 k.p.
Zgodnie z tym przepisem w jego pierwotnym brzmieniu, jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegolnosci ze wzgledu na ptec,
wiek, niepetnosprawnos¢, 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
peinym Iub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.
Dyskryminacjg nie jest wiec kazde nierébwne traktowanie danej osoby lub grupy w
poréwnaniu z innymi, ale takie, ktore wystepuje ze wzgledu na ich ,inno$¢”
(odrebnosc¢, odmiennos$€) i nie jest uzasadnione z punktu widzenia sprawiedliwosci
opartej na rownym traktowaniu wszystkich, ktérzy znajdujg sie w takiej samej
sytuacji faktycznej lub prawnej. Inaczej méwigc, dyskryminacja w rozumieniu
art. 112 k.p. nie jest nierowne traktowanie pracownikow z jakiejkolwiek przyczyny,
ale ich zréznicowanie ze wzgledu na odrebnosci, o ktérych przepis ten stanowi.
Dyskryminacja w odroznieniu od ,zwyktego” nierbwnego traktowania oznacza
gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jego ceche Ilub witasciwosc,
okreslong w Kodeksie pracy jako przyczyna (w jezyku prawniczym takze jako
podstawa bgdz kryterium) dyskryminacji.

Wyrazona w art. 112 k.p. zasada niedyskryminacji znalazta rozwiniecie w

przepisach rozdziatu lla dziatu | Kodeksu pracy, regulujgcego zagadnienie rownego
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traktowania w zatrudnieniu. W mysl art. 1832 § 1 k.p. w jego pierwotnym brzmieniu,
pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w
celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdélnosci bez wzgledu na pte¢,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosc¢, przekonania polityczne,
przynaleznosc¢ zwigzkowa, 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. 183 § 2 k.p. zawiera
definicje rownego traktowania w zatrudnieniu, stanowigc, Zze oznacza ono
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposdb, bezposrednio lub posrednio z przyczyn
okreslonych w § 1 tego artykutu, a wiec uznanych przez ustawodawce za
dyskryminujgce. W mysl| art. 1832 § 3 k.p. dyskryminowanie bezposrednie istnieje
wtedy, gdy pracownik z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 1832 § 1 k.p. by,
jest lub mogtby by¢ traktowany w poréwnywalnej 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 okreslonych w art. 1832 § 1 k.p. (a wiec z powoddw 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 sSwiadczeh zwigzanych z
praca, chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

W judykaturze Sadu Najwyzszego przewaza poglad, ze zasada
niedyskryminacji jest kwalifikowang postacig nierownego traktowania pracownikéw.
Scisty zwigzek miedzy zasadami wyrazonymi w art. 112 art. 113 k.p. polega na tym,
ze jesli pracownicy, mimo ze wypetniajg tak samo jednakowe obowigzki, traktowani
sg nierébwno ze wzgledu na przyczyny okreslone w art. 113 (art. 18% § 1) k.p.,
wowczas mamy do czynienia z dyskryminacjg. Jezeli jednak nierobwnos¢ nie jest
podyktowana zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wéwczas 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% k.p. Rodzi to istotne konsekwencje, gdyz przepisy Kodeksu pracy
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odnoszgce sie do dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach nieréwnego
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 dotyczgcych zakazu dyskryminacji w
zatrudnieniu, to powinien wskazac przyczyne, ze wzgledu na ktérg dopuszczono
sie wobec niego aktu dyskryminacji (wyroki Sadu 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, poz. 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, nalezy zauwazy¢, ze mimo tego, iz zarowno Konstytucja RP,
jak i Kodeks pracy zabraniajg jakiegokolwiek nieréwnego traktowania (nieréwnego
traktowania w zatrudnieniu) a nie tylko jego kwalifikowanej postaci, jakg jest
dyskryminacja (czyli nierbwne traktowanie z uwagi na wymienione w przepisach
kryteria dyskryminaciji), to roszczenie o odszkodowanie wywodzone z art. 183 k.p.
przystuguje jedynie za owg kwalifikowang postaé nieréwnego traktowania.
Przestankg odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy jest w tym przypadku
tylko naruszenie zasady niedyskryminacji - bezprawnos¢ zachowania pracodawcy
(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). Nieréwne traktowanie w zatrudnieniu z innych przyczyn,
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nieuznanych za dyskryminujgce, nie pozostaje jednak bez jakiejkolwiek sankcji.
Poszkodowanemu wskutek takiego dziatania pracodawcy przystuguje bowiem
roszczenie odszkodowawcze z art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., oczywiscie
przy wykazaniu wszystkich przestanek odpowiedzialnosci z tego przepisu.

Co do charakteru wymienionych w Kodeksie pracy kryteriéw
dyskryminacyjnych warto przytoczy¢ poglad wyrazony w wyrokach Sadu
Najwyzszego: z dnia 2 pazdziernika 2012 r., 1| PK 82/12 (OSNP 2013 nr 17-18,
poz. 202) i z dnia 6 kwietnia 2017 r., Ill PK 100/16, (LEX nr 2331696), w ktorych
zauwazono, ze przepis art. 1832 § 1 k.p. (podobnie jak art. 112 k.p.) nie zawiera
zamknietego katalogu powoddéw dyskryminacji, ale - postugujgc sie okresleniem ,w
szczegolnosci” - wymienia je przyktadowo. Prezentowane wiec moze byc
stanowisko, ze skoro art. 183 § 1 k.p. wymienia przykltadowo wsréd zakazanych
kryteribw rowniez zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony oraz w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy, a § 2 tego artykulu zakazuje
dyskryminowania w jakikolwiek sposéb, to kazde zrdéznicowanie pracownikow ze
wzgledu na wszelkie (jakiekolwiek) kryteria moze by¢é uznane za dyskryminacje,
jezeli pracodawca nie udowodni, iz kierowat sie obiektywnymi powodami (tak
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 $ciste odczytanie art. 18% k.p. prowadzi do wniosku, ze
ustanowiony w § 2 tego artykutu zakaz dyskryminowania w jakikolwiek sposéb
oznacza zakaz wszelkich zachowan stanowigcych przejaw dyskryminowania z
przyczyn okreslonych w jego § 1. Ten ostatni przepis w jego uprzednim brzmieniu
wyodrebniat dwie grupy zakazanych kryteribw. Nakazywat on bowiem réwne
traktowanie pracownikéw, po pierwsze - bez wzgledu na ich cechy lub wtasciwosci
osobiste i te zostalty wymienione przyktadowo (,w szczegdlnosci’), a po drugie (,a
takze”) - bez wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony albo w
petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Rozdzielenie tych dwoch grup
kryteribw dyskryminacji zwrotem ,a takze bez wzgledu na” pozwalato na przyjecie,
ze przyktadowe wymienienie przyczyn dyskryminacji (,w szczegdélnosci’) odnosi sie

tylko do pierwszej z tych grup. Obowigzujgca od dnia 7 wrzesnia 2019 r.
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nowelizacja art. 113 art. 183 § 1 k.p. doprowadzita do usuniecia z nich wyrazow ,a
takze bez wzgledu na”. Pominiecie tych zwrotéw w nowym brzmieniu art. 112 i
art. 18% § 1 k.p. oznacza wiec, ze wszystkie wymienione w tych przepisach kryteria
dyskryminacji majg jednakowy, jedynie przyktadowy charakter. W nowym stanie
prawnym traci wiec na aktualnosci ten nurt orzecznictwa Sgdu Najwyzszego, w
ktorym przyjeto, ze charakter przyktadowy majg tylko kryteria odnoszace sie do
osoby pracownika (pte¢, wiek i pozostate przyczyny znajdujgce sie przed
usunietymi przez nowelizacje wyrazami ,a takze bez wzgledu na”), zas wyliczenie
innych kryteriow jest wyczerpujgce. W konsekwencji tego, w stanie prawnym
obowigzujagcym od dnia 7 wrze$nia 2019 r. niedozwolonymi przyczynami
réznicowania sytuacji pracownikow (stanowigcego dyskryminacje) sg kryteria
wymienione w art. 113 i art. 18 § 1 k.p. oraz w przepisach szczegdlnych, a takze
inne kryteria, ktére sg spotecznie nieakceptowalne.

Przechodzac do kwestii wykazania przez pracownika faktu dyskryminacji w
zatrudnieniu, trzeba zauwazyé¢, 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. 183%° § 1 k.p.
wynika, ze za naruszenie zasady rownego traktowania pracownikdéw, z pewnymi
wyjatkami, uwaza sie zrdéznicowanie 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/WE. Stanowi on, ze zgodnie z ich krajowymi
systemami sgdowymi, Panstwa Cztonkowskie podejmujg niezbedne $rodki dla
zapewnienia, aby strona pozwana musiata udowodnié, Zze nie wystgpito
pogwatcenie zasady rownego traktowania, w przypadku gdy osoby, ktore uwazajg
sie za pokrzywdzone w zwigzku z nieprzestrzeganiem wobec nich zasady réwnego
traktowania, ustalg przed sgdem Ilub innym wifasciwym organem fakty, ktore
nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu bezposredniej lub posredniej dyskryminaciji.

Na podstawie regulacji zamieszczonej w art. 4 Dyrektywy Rady 97/80/WE,

dotyczacej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, Trybunat



33

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 niekorzysc i gdy przedstawi
on fakty, z ktérych mozna domniemywac istnienie bezposredniej lub posredniej
dyskryminacji, wyktadni prawa wspolnotowego, a w szczegodlnosci dyrektywy Rady
97/80 (...) nalezy dokonac¢ w ten sposéb, 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 wysnuc¢ o niej
przypuszczenie. Z kolei pracodawca moze wzruszy¢é =zarzut pracownika
udowadniajgc, ze nie ztamat zasady rownego traktowania.

Podgzajgc  $Sladami  orzecznictwa Trybunatu  Sprawiedliwosci  Unii
Europejskiej, rowniez Sagd 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, Zze przy roznicowaniu sytuacji pracownikow 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., Il 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 2 pazdziernika 2012 r.,
Il 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
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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 tytutu naruszenia zasady
niedyskryminacji w zatrudnieniu. Wskazuje on, kiedy sgd powinien uznac, ze mamy
do czynienia z dyskryminacjg. W tego rodzaju sporach pracownik jako powdd
powinien jedynie wskaza¢ fakty, ktére uprawdopodobniajg wystgpienie
dyskryminacji i kryterium, ktére mogto stanowi¢ podstawe bezzasadnego
zréznicowania sytuacji pracownikéw, a pracodawca jako pozwany powinien
udowodnié, Zze kierowat sie obiektywnymi wzgledami. Inaczej mowigc, na
pracodawcy cigzy powinnos¢ 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 nieréwnego traktowania
stuzy przede wszystkim zakresleniu granic postepowania dowodowego i
przygotowaniu stosownej obrony przez pracodawce. Przedstawienie i
uprawdopodobnienie przez pracownika przyczyny dyskryminacji (w jego
subiektywnym przekonaniu - motywujgcej dziatania pracodawcy) nie ma jednak
szczegolnie doniostego znaczenia, bo dla obrony przed zarzutem jakiejkolwiek
dyskryminacji pracodawca musi udowodni¢, ze kierowat sie obiektywnymi
powodami. Udowodnienie zas przez niego obiektywnych kryteriow zréznicowania
sytuacji pracownikow uwalnia go od zarzutu dyskryminacji, niezaleznie od tego,
jakie jej kryterium bylo przedmiotem zarzutu. W art. 18%° § 1 k.p. in fine wyrazone
jest domniemanie, ze jezeli pracodawca nie udowodni, iz kierowat sie obiektywnymi
powodami, to roznicowanie pracownikbw przez pracodawce 2z przyczyn
okreslonych w art. 183 § 1 k.p. bedzie uwazane za naruszenie zasady réwnego
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.

Wreszcie w kwestii wysokos$ci naleznego pracownikowi odszkodowania za

dyskryminacje w zatrudnieniu wypada podkresli¢, ze przepis art. 1834 k.p. powinien
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by¢ wyktadany i stosowany zgodnie z tresScig i celami przepisow art. 17 Dyrektywy
Rady 2000/78/WE oraz art. 18 i 25 Dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady.

Podstawg zadoscCuczynienia pienieznego za doznang krzywde jest
naruszenie przez pracodawce w stosunku do pracownika zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, a zatem odpowiedzialno$¢ pracodawcy jest oparta na
zasadzie  bezprawnosci. Zgodnie bowiem z  orzecznictwem  TSUE,
odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania nie jest oparta na zasadzie winy, a zatem
pracodawca odpowiada wobec pracownika takze za dziatania/zaniechania
naruszajgce zasade rownego traktowania, ktére nie sg przez pracodawce
zawinione. Trybunat Sprawiedliwosci w wyroku z dnia 8 listopada 1990 r., w
sprawie C-177/88 Elisabeth Johanna Pacifica Dekker v Stichting Vormingscentrum
voor Jong Volwassenen (VJV-Centrum) Plus (European Court Reports 1990 I-
03941) stwierdzit, ze art. 2 ust. 2 i 3 i 4 dyrektywy 76/207 EWG przewiduje wyjatki
od zasady rownego traktowania ustanowionej w art. 2 ust. 1 dyrektywy, jednakze
dyrektywa nie uzaleznia odpowiedzialnosci (liability) osoby dyskryminujgcej od
wykazania w jakikolwiek sposob jej winy (fault) (pkt 22). Podobnie w wyroku z dnia
22 kwietnia 1997 r. w sprawie C-180/95 Nils Draehmpaehl v Urania
Immobilienservice OHG (European Court Reports 1997 1-02195) przyjeto, ze
Dyrektywa 76/207 EWG sprzeciwia sie przepisom prawa krajowego, ktére,
podobnie jak § 611a (1) i 2) BGB, uzalezniajg naprawienie szkody wyrzgadzonej w
wyniku dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ przy zatrudnieniu od wymagania winy
(requirement of fault) (pkt 19).

Przepis art. 17 Dyrektywy Rady 2000/78/WE stanowi, ze ,Panstwa
Czionkowskie ustanowig zasady stosowania sankcji obowigzujgcych wobec
naruszen przepiséw krajowych przyjetych zgodnie z niniejszg dyrektywg i podejmag
wszelkie niezbedne dziatania dla zapewnienia ich stosowania. Sankcje, ktére mogag
okresla¢ wyptacenie odszkodowania ofierze, muszg by¢ skuteczne, proporcjonalne
i dolegliwe.(...)”. Z kolei zgodnie z art. 18 Dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady, Panstwa Cztonkowskie wprowadzajg do swoich krajowych

porzadkow prawnych Srodki niezbedne do zapewnienia faktycznego i skutecznego
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zadoscuczynienia lub odszkodowania z tytutu krzywdy lub szkody doznanej przez
osobe w wyniku dyskryminacji ptciowej, zgodnie z przepisami Panstw
Czionkowskich, przy czym musi sie to odbywa¢ w sposdb odstraszajgcy i
proporcjonalny do poniesionej szkody. Maksymalna wysokos¢ takiego
zadosc¢uczynienia lub odszkodowania moze byc¢ ustalona jedynie w przypadkach, w
ktorych pracodawca moze dowies¢, ze szkoda doznana przez starajgcego sie o
prace, powstata w wyniku dyskryminacji w rozumieniu niniejszej dyrektywy, polega
jedynie na tym, ze nastgpita odmowa uwzglednienia jego podania o prace.
Stosownie do art. 25 tej dyrektywy, Panstwa Cztonkowskie ustanawiajg przepisy
dotyczace sankcji stosowanych wobec naruszen przepiséw krajowych przyjetych
na podstawie niniejszej dyrektywy i podejmujg wszelkie niezbedne srodki dla
zapewnienia ich stosowania. Sankcje, ktére mogg obejmowaé wyptacenie
odszkodowania ofierze, muszg byc¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce.

W utrwalonym orzecznictwie TSUE przyjmuje sig, ze po pierwsze - panstwa
cztonkowskie zobowigzane sg wprowadzi¢ srodki niezbedne w celu zapewnienia
kazdej osobie, ktéra czuje sie poszkodowana z powodu dyskryminacji niezgodnej
ze wspomniang dyrektywag, mozliwosci dochodzenia swych praw przed sgdem.
Obowigzek taki oznacza, ze srodki, o ktérych mowa, sg wystarczajgco skuteczne
dla osiaggniecia celu Dyrektywy 76/207 i mogg by¢ skutecznie powotane przed
sgdami krajowymi przez osoby, do ktérych sie odnoszg (wyroki TSUE: w sprawie
Marshall, C- 271/91, EU:C:1993:335, pkt 22; Paquay, C-460/06, EU:C:2007:601,
pkt 43; w sprawie Camacho C-407/14, pkt 29); po drugie - gdy pieniezne
odszkodowanie jest srodkiem, ktdéry ma zrealizowaC cel w postaci przywrdcenia
rzeczywistej rownosci szans, powinno ono by¢ odpowiednie w tym znaczeniu, by
mogto pozwoli¢ na catkowite naprawienie faktycznie poniesionej w zwigzku z
dyskryminujgcym zwolnieniem szkody, zgodnie z majgcymi zastosowanie
przepisami krajowymi (wyroki TSUE: w sprawie Marshall, C-271/91, EU:C:1993:335,
pkt 26; w sprawie Paquay, C-460/06, EU:C:2007:601, pkt 46; Camacho C-407/14,
pkt 33); po trzecie - srodki wtasciwe dla przywrdcenia rzeczywistej rownosci szans
powinny zapewnia¢ faktyczng i skuteczng ochrone sgdowg i mie¢ w stosunku do
pracodawcy prawdziwie odstraszajgce dziatanie (wyroki TSUE: w sprawie
von Colson i Kamann, 14/83, EU:C:1984:153, pkt 23, 24; w sprawie Draehmpaehl,
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C-180/95, EU:C:1997:208, pkt 25; a takze w sprawie Paquay, C-460/06,
EU:C:2007:601, pkt 45; Camacho C-407/14, pkt 33).

Zdaniem Sadu Najwyzszego, roszczenie odszkodowawcze, o ktérym mowa
w art. 1839 Kodeksu pracy, obejmuje wyréwnanie uszczerbku zaréowno w dobrach
majgtkowych jak i niemajgtkowych, a ktore przystuguje w wysokos$ci nie nizszej od
minimalnego wynagrodzenia za prace, bez wzgledu na rozmiar wyrzgdzenia
jakiejkolwiek szkody. Z tego przepisu natomiast nie wynika, aby pracownikowi
przystugiwato odrebne roszczenie o zadoscuczynienie za doznane krzywdy
niematerialne, jezeli zgodnie z prawem unijnym zasgdzone odszkodowanie za
nierowne lub dyskryminujgce traktowanie jest skuteczne, proporcjonalne i
odstraszajgce (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 7 stycznia 2009 r., Ill PK 43/08,
OSNP 2010 nr 13-14, poz. 160; z dnia 6 lipca 2016 r., Il PK 171/15 i z dnia 16
listopada 2017 r., | PK 306/16). W powotanym wyzej wyroku Sgdu Najwyzszego w
sprawie Ill PK 43/08, trafnie przyjeto, ze odszkodowanie przewidziane w art. 183
Kodeksu pracy powinno by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce.
Odszkodowanie powinno zatem wyrownywaé uszczerbek poniesiony przez
pracownika, powinna by¢ zachowana odpowiednia proporcja miedzy
odszkodowaniem a naruszeniem przez pracodawce obowigzku réwnego
traktowania pracownikow, a takze odszkodowanie powinno dziata¢ prewencyjnie.
ZadoscCuczynienie za krzywde wyrzgadzong pracownikowi naruszeniem przez
pracodawce zasady rownego traktowania jest za$ odstraszajgce i dolegliwe dla
pracodawcy, gdy jest zasgdzone w wysokosci w petni pokrywajgcej doznang
krzywde. Przepis ten nie moze by¢ natomiast interpretowany w ten sposoéb, ze
zados¢uczynienie w nim przewidziane jest swoistg karg dla pracodawcy za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu i ze przepis ten upowaznia
do zasgdzenia zadoscuczynienia w wysokos$ci przekraczajgcej rozmiar doznanej
krzywdy.

Wracajgc na grunt niniejszej sprawy, wypada przypomnie¢, ze 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, ktory zawiera

nakaz zwalczania przez Unie Europejskg wszelkiej dyskryminacji, miedzy innymi ze
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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 wtornego 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. Bardziej szczegdtowe regulacje mozna
odnalez¢ w Dyrektywie Rady 2000/78/WE. Zakazuje ona w art. 1 dyskryminaciji,
miedzy innymi, ze wzgledu na wiek. W art. 6 ust. 1 dyrektywy 2000/78
dopuszczona zostata jednak mozliwos¢ uznania przez panstwa czionkowskie, ze
odmienne traktowanie ze wzgledu na wiek nie stanowi dyskryminacji, jezeli w
ramach prawa krajowego zostanie to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione
zgodnym z przepisami celem, w szczegolnosci celami polityki zatrudnienia, rynku
pracy i ksztatcenia zawodowego, i jezeli srodki majgce stuzy¢ realizacji tego celu sg
wiasciwe i konieczne. Takie odmienne traktowanie moze polegac, miedzy innymi,
na wprowadzeniu specjalnych warunkow dostepu do zatrudnienia i ksztatcenia
zawodowego, zatrudnienia i pracy, wigcznie z warunkami zwalniania i
wynagradzania, dla ludzi mtodych, pracownikow starszych i os6b majgcych na
utrzymaniu inne osoby, w celu wspierania ich integracji zawodowej lub zapewnienia
im ochrony. Wyktadajgc ten przepis, Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w
wyroku z dnia 16 pazdziernika 2007 r. w sprawie C-411/05, Félix Palacios de la
Villa przeciwko Cortefiel Servicios SA, orzeki, ze wyktadni zakazu wszelkiej
dyskryminacji ze wzgledu na wiek, o ktéorym stanowi Dyrektywa Rady 2000/78/WE,
nie narusza uregulowanie krajowe, w oparciu o ktére za wazne uznaje sie klauzule
o obowigzkowym przejsciu na emeryture, zawarte w uktadach zbiorowych pracy i
stawiajgce jako jedyne wymogi ukonczenie przez pracownika okreslonego wieku
umozliwiajgcego nabycie uprawnien emerytalnych, jezeli przepis ten jest
obiektywnie i racjonalnie uzasadniony, w ramach prawa krajowego, stusznym
celem zwigzanym z politykg zatrudnienia i rynkiem pracy, oraz srodki podjete dla
realizacji tego celu interesu ogdlnego sg wtasciwe i konieczne. W uzasadnieniu
orzeczenia Trybunat wskazat, ze cel tej polityki, jesli przepis prawa formalnie do
niego nie nawigzuje, powinien wynika¢ z ,innych elementéw wynikajgcych z
ogolnego kontekstu danego przepisu” (pkt 52-58 uzasadnienia). Z powotanego

orzeczenia wyptywa wniosek, ze zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek nie
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narusza dokonanie takiego wypowiedzenia na podstawie przepisu ukfadu
zbiorowego pracy, majgcego oparcie w usprawiedliwionym celami polityki
spotecznej ustawowym upowaznieniu do dokonywania takich wypowiedzen.
Przepis art. 6 ust. 1 dyrektywy nie moze by¢ zatem rozumiany jako dopuszczajgcy
w kazdej sytuacji rozwigzanie stosunku pracy z powodu nabycia przez pracownika
prawa do emerytury. Wrecz przeciwnie, wynika z niego, ze dokonanie
pracownikowi wypowiedzenia umowy O prace z uwagi z osiggniecie wieku
emerytalnego i nabycie uprawnien emerytalnych narusza zakaz dyskryminacji ze
wzgledu na wiek, jezeli nie wystgpig okolicznosci w nim opisane. W omawianym
wyroku Trybunat potwierdzit, Ze postanowienie, zgodnie z ktérym dyrektywa nie
narusza prawa krajowego ustalajgcego wiek emerytalny (motyw 14 Dyrektywy
Rady 2000/78/WE), nie wytgcza w zaden sposéb zastosowania dyrektywy do
przepisow regulujgcych warunki rozwigzania tej umowy, gdy wiek emerytalny zostat
juz osiggniety. Tego typu regulacja dotyczy bowiem warunkéw zatrudnienia, tgcznie
Zz rozwigzaniem stosunku pracy, objetych zastosowaniem Dyrektywy Rady
2002/78/WE (pkt 44-46 wyroku).

Podobne stanowisko Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej zajat w
wyroku z dnia 5 lipca 2012 r., C-141/11, Hornfeld, stwierdzajgc, ze art. 6 ust. 1
akapit drugi Dyrektywy Rady 2000/78/WE nalezy interpretowac w ten sposob, iz nie
stoi on na przeszkodzie przepisowi krajowemu, takiemu jak przepis rozpatrywany w
sprawie przed sadem krajowym, ktéry zezwala pracodawcy na rozwigzanie umowy
o prace z pracownikiem jedynie z tego powodu, ze pracownik ten ukonczyt wiek 67
lat i nie uwzglednia wysokosci emerytury, ktorg zainteresowany bedzie otrzymywat,
jezeli jest on obiektywnie i racjonalnie uzasadniony zgodnym z przepisami celem
dotyczacym polityki zatrudnienia i rynku pracy i jezeli stanowi wtasciwy i konieczny
Srodek dla realizacji tego celu. W kontekscie celu zgodnego z prawem w Swietle
art. 6 ust. 1 Dyrektywy 2000/78/WE, TSUE przypomniat, ze nie musi on byc¢
okreslony wprost, ale wystarczy, aby inne elementy wynikajgce z ogdlnego
kontekstu danego przepisu pozwolity na jego doprecyzowanie W wyroku z dnia 21
lipca 2011 r., C-159/10, Fuchs, Trybunat wyjasnit zas, ze Dyrektywa Rady
2000/78/WE, ustanawiajgca ogolne warunki ramowe rownego traktowania w

zakresie zatrudnienia i pracy, nie stoi na przeszkodzie obowigzywaniu ustawy,
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ktéra przewiduje obowigzkowe przejscie na emeryture urzednikbw mianowanych
dozywotnio (w tej sprawie — prokuratoréw) z chwilg ukonczenia przez nich 65 roku
zycia, z zastrzezeniem mozliwosci kontynuowania przez nich wykonywania pracy,
gdy wymaga tego interes stuzby, maksymalnie do czasu ukonczenia przez nich 68
roku zycia, w zakresie, w jakim celem tej ustawy jest ustanowienie korzystne;j
struktury wiekowej, majgcej wspierac¢ zatrudnienie i awanse mtodych pracownikéw,
zoptymalizowanie zarzgdzania zasobami ludzkimi i tym samym zapobieganie
sporom dotyczgcym zdolnosci pracownika do wykonywania pracy po osiggnieciu
przez niego pewnego wieku, i w jakim ustawa ta pozwala na osiggniecie tego celu
za pomocg wiasciwych i koniecznych do tego srodkéw. Aby wykazacC wiasciwy i
konieczny charakter danego srodka, srodek ten nie moze okazac sie nierozsadny z
punktu widzenia realizowanego celu i musi by¢ oparty na informacjach, ktérych
wartos¢ dowodowg ocenia sad krajowy. Informacje te mogg zawiera¢ w
szczegolnosci dane statystyczne.

Polski ustawodawca wdrazajgc postanowienia Dyrektywy Rady 2000/78/WE,
nie ustanowit ogdélnego przepisu, w ktérym uznatby, ze zwolnienie pracownika ze
wzgledu na osiggniecie wieku emerytalnego nie stanowi dyskryminacji, gdyz
rozwigzanie stosunku pracy z powodu nabycia uprawnien emerytalnych jest
uzasadnione celami polityki zatrudnienia popieranej przez panstwo. Powszechne
prawo pracy (Kodeks pracy) nie przewiduje bowiem, ze osiggniecie wieku
emerytalnego i nabycie prawa do emerytury stanowi uzasadniong przyczyne
rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem. Mozna z tego wyprowadzac - jako
zasade - zachowanie przez pracownika, spetniajgcego warunki do nabycia
emerytury, prawa do pracy, ktére nie powinno byC ograniczane przez
dopuszczalno$¢ wypowiadania stosunku pracy tylko z powodu osiggniecia wieku
emerytalnego lub nabycia prawa do Swiadczen emerytalnych.

Analiza orzeczen Trybunatu Sprawiedliwosci UE pozwala na sformutowanie
kilku wnioskow 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 ogdlnej zasady rownosci. Mimo, ze Dyrektywa Rady 2000/78/WE

przewiduje wiecej wyjatkdbw od zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek niz z



41

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).

Wypada =zauwazy¢, ze Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
wielokrotnie wypowiadat sie tez w kwestii rownego traktowania kobiet i mezczyzn
ze wzgledu na ich zréznicowany wiek emerytalny. Zroéznicowanie regulacji
wspolnotowej w odniesieniu do powszechnych (ustawowych) i zawodowych
(branzowych) systemow emerytalnych powoduje zrdéznicowanie orzecznictwa
Trybunatu dotyczgcego zagadnienia rownego traktowania kobiet i mezczyzn ze
wzgledu na wiek emerytalny.

W odniesieniu do systeméw zawodowych Trybunat Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej stoi na stanowisku, ze zréznicowanie wieku emerytalnego kobiet i
mezczyzn w tych systemach narusza zakaz dyskryminacji ze wzgledu na ptec
(wrok TSUE: z dnia 26 lutego 1986 r., w sprawie 151/84, Joan Roberts przeciwko
Tate & Lyle Industries Ltd., ECR [1986] s. 00703, LEX nr 130029; z dnia 17 maja
1990 r., w sprawie C-262/88, Douglas Harvey Barber przeciwko Guardian Royal
Exchange Assurance Group, ECR [1990] nr 5, 1-1889; z dnia 9 grudnia 2004 r., w
sprawie C-19/02, Viktor Hlozek przeciwko Roche Austria Gesellschaft mbH, ECR
[2004] 1-11491, LEX nr 225255). Tym samym skutki takiego zréznicowania - na
przykfad rozwigzanie stosunku pracy z kobietg, ktéra osiggneta wiek emerytalny
inny niz wiek przewidziany dla mezczyzn - powinny by¢ rozwazane jako naruszenie
zakazu dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

W sprawach dotyczacych powszechnych (panstwowych) systeméw
emerytalnych TSUE, ze wzgledu na korzystanie przez panstwa czionkowskie z
mozliwosci wytgczenia z zakresu Dyrektywy Rady 79/7/WE kwestii okreslenia
wieku emerytalnego dla celéw przyznawania emerytur, nie moze sie bezposrednio
odnies¢ do kwestii zgodnosci zroznicowania wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn
w tych systemach z zasadg réwnego traktowania ze wzgledu na pteé. Swiadczenia
z powszechnego systemu emerytalnego nie stanowig wynagrodzenia w rozumieniu
art. 141 ust. 2 TWE, w zwigzku z czym nie muszg by¢ jednakowe dla kobiet i

mezczyzn. Posrednio jednak stanowisko TSUE w sprawie zréznicowania wieku
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emerytalnego kobiet i mezczyzn wynika z orzeczen dotyczgcych skutkéw tego
zréznicowania, zwtaszcza w zakresie dopuszczalnosci rozwigzania stosunku pracy
Z powotaniem sie na osiggniecie przez kobiete wieku emerytalnego.

W orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej ugruntowane
jest stanowisko, zgodnie z ktorym w sytuacji, gdy prawo krajowe roznicuje w
stosunku do kobiet i mezczyzn wiek, ktdérego osiggniecie stanowi przestanke
nabycia prawa do emerytury z panstwowego systemu zabezpieczenia spotecznego
(co jest dozwolone przez prawo wspolnotowe), przymusowe zakonczenie stosunku
pracy pracownicy ze wzgledu na to, ze osiggneta ona ustanowiony dla kobiet nizszy
wiek emerytalny, zgodne z 0going politykg pracodawcy wysytania pracownikow na
emeryture, stanowi dyskryminacje tej pracownicy z uwagi na ptecC, nawet jezel
pracownicy przystuguje prawo do emerytury lub renty. Trybunat zajgt takie
stanowisko przede wszystkim w wyrokach z dnia 26 lutego 1986 r., wydanych w
sprawie 152/84, M.H. Marshall przeciwko Southampton and South-West Hampshire
Area Health Authority (Teaching) i w sprawie 262/84, Vera Mia Beets-Proper
przeciwko F. Van Lanschot Bankiers NV.

Podstawowe znaczenie ma w tej kwestii wyrok w sprawie Marshall (wyrok z
26 lutego 1986 r., w sprawie 152/84, M.H. Marshall przeciwko Southampton and
South-West Hampshire Area Health Authority (Teaching) (ECR [1986] s. 00723,
omowienie: M. Szwarc-Kuczer: Europejski Przeglad Sgdowy, 2007 nr 5, s. 48). W
sprawie tej powddka zostata zwolniona z pracy tylko z powodu osiggniecia wieku
emerytalnego wczesniejszego dla kobiet niz dla mezczyzn, co w ocenie Trybunatu
miato charakter dyskryminujgcy ze wzgledu na pteé. Trybunat orzekt, Zze zwolnienie
z pracy kobiety jedynie z powodu osiggniecia przez nig wieku emerytalnego jest
niezgodne z art. 5 ust. 1 Dyrektywy Rady 76/207/EWG z dnia 9 lutego 1976 r. w
sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w
zakresie dostepu do =zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz
warunkéw pracy, ktory stanowit, ze stosowanie zasady rownego traktowania
oznacza zagwarantowanie kobietom i mezczyznom takich samych warunkow ze
wzgledu na pte¢ w odniesieniu do trwajgcego zatrudnienia oraz zwolnienia.
Zdaniem Trybunatu, rozwigzanie stosunku pracy jedynie z powodu osiggniecia

wieku emerytalnego (nizszego dla kobiet) jest dyskryminacjg, niezaleznie od tego,



43

czy samo zroznicowanie wieku emerytalnego w systemie ustawowym jest nig, czy
tez nie.

Podobnie w sprawie Beets-Proper (wyrok z 26 lutego 1986 r., w sprawie
262/84, Vera Mia Beets-Proper przeciwko F. Van Lanschot Bankiers NV, ECR 1986,
s. 00773) Trybunat wyrazit poglad, ze okreslenie roznego wieku dla kobiet i
mezczyzn uzasadniajgcego wypowiedzenie umowy o prace jest niezgodne z
Dyrektywg Rady 79/7/EWG. Panstwa czionkowskie nie mogg ograniczy¢ zasady
rownego traktowania tak, aby prowadzito to do zréznicowania wieku rozwigzania
stosunku pracy na podstawie kryterium pfci.

Na gruncie polskiego prawa w orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego
uznano zroznicowanie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn w niektérych
ustawach za naruszajgce zasade rownouprawnienia kobiety i mezczyzny (art. 33
Konstytucji) oraz zasade zakazu dyskryminacji z jakiejkolwiek przyczyny (art. 32
Konstytucji). W szczegolnosci Trybunat Konstytucyjny uznat za niezgodne z
Konstytucjg: (1) art. 44 ust. 2 pkt 1 ustawy z dnia 5 lipca 1996 r. o stuzbie cywilnej
(Dz.U. Nr 89, poz. 402) w zakresie, w jakim stwarza podstawe do rozwigzania
stosunku pracy urzednika stuzby cywilnej - kobiety, bez jej zgody, wczes$niej niz
rozwigzanie stosunku pracy z urzednikiem stuzby cywilnej - mezczyzng, przez to,
ze ustanowione w tym przepisie zroznicowanie sytuacji prawnej kobiet i mezczyzn
przybiera charakter dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (orzeczenie z dnia 29
wrzesnia 1997 r., K 15/97, OTK 1997 nr 3-4, poz. 37, z glosg aprobujgcg A. Bienia,
Przeglad Sejmowy 1998 nr 2, s. 174); (2) art. 23 ust. 1 pkt 4 ustawy z dnia 26
stycznia 1982 r. - Karta Nauczyciela (jednolity tekst: Dz.U. z 1997 r. Nr 56, poz. 357;
zm.) w zakresie, w jakim stwarza podstawe do rozwigzania - bez zgody
zainteresowanej - stosunku pracy z nauczycielem mianowanym - kobietg wczesniej
niz z nauczycielem mianowanym - mezczyzng przez to, ze ustanowione w tym
przepisie zréznicowanie sytuacji prawnej kobiet i mezczyzn przybiera charakter
dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (wyrok z dnia 28 marca 2000 r., K 27/99, OTK
2000 nr 2, poz. 62); (3) art. 40 ust. 1 ustawy z dnia 10 pazdziernika 1991 r. o
Srodkach farmaceutycznych, materiatach medycznych, aptekach, hurtowniach i
Inspekcji Farmaceutycznej (Dz.U. Nr 105, poz. 452 ze zm.), w zakresie, w jakim

uniemozliwia zajmowanie stanowiska kierownika apteki kobiecie, ktora nie
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osiggneta wieku emerytalnego ustalonego dla mezczyzn, jako niezgodny z art. 33
ust. 2 Konstytucji Rzeczypospolite] Polskiej oraz z art. 11 Konwencji w sprawie
likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet (Dz.U. z 1982 r. Nr 10, poz. 71)
(wyrok z dnia 13 czerwca 2000 r., K 15/99, OTK 2000 nr 5, poz. 137); (4) art. 13
ust. 1 pkt 5 ustawy z dnia 16 wrzesnia 1982 r. o pracownikach urzedéw
panstwowych (Dz.U. Nr 31, poz. 214 ze zm.), w zakresie, w jakim stwarza
podstawe do rozwigzania stosunku pracy w drodze wypowiedzenia z mianowanym
urzednikiem panstwowym - kobietg wczesniej niz z mianowanym urzednikiem
panstwowym - mezczyzng, a takze art. 10 ust. 1 pkt 5 ustawy z dnia 22 marca
1990 r. o pracownikach samorzgdowych (Dz.U. Nr 21, poz. 124 ze zm.), w zakresie,
w jakim stwarza podstawe do rozwigzania stosunku pracy w drodze wypowiedzenia
Zz mianowanym pracownikiem samorzgdowym - kobietg, w razie nabycia przez nig
prawa do emerytury, wczesniej niz z mianowanym pracownikiem samorzgdowym -
mezczyzng (wyrok z dnia 5 grudnia 2000 r., K 35/99, OTK 2000 nr 8, poz. 295).
Nalezy tez wspomnie¢ wyrok Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 11 grudnia 2008 r.,
w sprawie K 33/07, w ktorym orzeczono, ze art. 93 ust. 2 pkt 1 ustawy z dnia 23
grudnia 1994 r. o Najwyzszej Izbie Kontroli (jednolity tekst: Dz.U. z 2007 r. Nr 231,
poz. 1701) w zakresie, w jakim stwarza podstawe rozwigzania stosunku pracy w
drodze wypowiedzenia z pracownikiem mianowanym - kobietg wczesniej niz z
pracownikiem mianowanym - mezczyzng, jest niezgodny z art. 32 i art. 33
Konstytucji przez to, ze prowadzi do zrdznicowania sytuacji prawnej kobiet i
mezczyzn, majgcego charakter dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (OTK-A 2008
nr 10, poz. 177).

Przytoczone wyroki Trybunatu Konstytucyjnego odnoszg sie bezposrednio
do kwestii mozliwosci rozwigzania stosunku pracy z pracownikiem-kobietg w
zwigzku z osiggnieciem przez nig wieku emerytalnego nizszego niz wiek
emerytalny pracownika-mezczyzny. W kazdym z tych wyrokéw Trybunat uznat
regulacje prawng przewidujgcg zrdéznicowanie sytuacji prawnej kobiet i mezczyzn
za niezgodng z art. 32 i 33 Konstytucji.

W kwestii tego, czy wypowiedzenie stosunku pracy pracownikowi ze wzgledu
na osiggniecie wieku emerytalnego stanowi dyskryminacje z uwagi na wiek, w

orzeczeniach wydanych jeszcze przed przystgpieniem Polski do Unii Europejskiej,
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albo wydanych po nabyciu przez Polske statusu panstwa czionkowskiego Unii
Europejskiej, ale odnoszacych sie do stanow faktycznych sprzed akcesji, Sad
Najwyzszy przyjmowat, ze wypowiedzenie umowy O prace ze wzgledu na
osiggniecie przez pracownika wieku emerytalnego oraz uzyskanie prawa do
emerytury jest uzasadnione (art. 45 § 1 k.p. w zwigzku z art. 39 k.p.) i nie moze byc¢
oceniane jako dyskryminacja pracownika ze wzgledu na pte¢ lub wiek (art. 113 k.p.).
Taki poglad zostat przedstawiony, miedzy innymi, w wyrokach: z dnia 21 kwietnia
1999 r., | PKN 31/99 (OSNAPIUS 2000 nr 13, poz. 505); z dnia 25 lipca 2003 r.,
| PK 305/02 (LEX nr 127947, OSP 2004 nr 12, poz. 150 z glosg krytyczng Michata
Skagpskiego); z dnia 26 listopada 2003 r., | PK 616/02 (LEX nr 106935); z dnia 29
wrzesnia 2005 r., Il PK 19/05 (OSNP 2006, nr 15-16, poz. 236, z glosg krytyczng
P. Grzebyka, Monitor Prawniczy 2008 nr 8, s. 442); z dnia 8 grudnia 2005 r., | PK
94/05 (OSNP 2006 nr 21-22, poz. 320, z glosg aprobujacg W. Jedrychowskiej-
Jaros, OSP 2007 nr 11, poz. 131); z dnia 14 stycznia 2008 r., Il PK 102/07
(niepublikowany, z glosg czesciowo aprobujgcg A. Musiaty, Monitor Prawa Pracy
2008, nr 8, s. 440).

Natomiast w orzecznictwie Sagdu Najwyzszego dotyczgcym standw
faktycznych oraz stanu prawnego z okresu po przystgpieniu Polski do Unii
Europejskiej przyjmuje sie, ze wypowiedzenie umowy o prace wytgcznie z powodu
osiggniecia przez pracownika wieku emerytalnego i nabycia prawa do emerytury
moze stanowi¢ dyskryminacje ze wzgledu na pte¢ (gdy wypowiedzenie dotyczy
kobiety, ktérej wiek emerytalny jest na ogot nizszy niz wiek emerytalny mezczyzny)
albo ze wzgledu na wiek (gdy wypowiedzenie dotyczy mezczyzny).

| tak w wyroku z dnia 19 marca 2008 r., | PK 219/07 (OSNP 2009 nr 13-14,
poz. 173), przyjeto, ze wypowiedzenie umowy O prace uzasadnione wytgcznie
nabyciem przez kobiete prawa do emerytury kolejowej w wieku 55 lat (art. 40 w
zwigzku z art. 50 ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z
Funduszu Ubezpieczen Spotecznych, jednolity tekst: Dz.U. z 2004 Nr 39, poz. 353
ze zm.) narusza sformutowany w art. 113 k.p. zakaz dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢. Takie wypowiedzenie nie moze wiec by¢ uzasadnione w rozumieniu art. 45
§ 1 k.p. Oceny tej, zdaniem Sgdu Najwyzszego, nie moze zmieni¢ fakt pobierania

przez pracownice emerytury (juz po rozwigzaniu stosunku pracy przez pracodawce).
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Kwestia ta (nabycie uprawnien emerytalnych i pobieranie emerytury) nie ma
znaczenia dla oceny zasadnosci badz zgodnosci z prawem dokonanego
wypowiedzenia, poniewaz, po pierwsze, pobieranie emerytury nie byto przyczynag
wypowiedzenia wskazang przez pracodawce; po drugie, nawet gdyby przyjac, ze
pracodawca moze uzupetniajgco powotywac sie na okolicznosci powstate juz po
dokonaniu wypowiedzenia jako na potwierdzenie zasadnosci przyczyny
stanowigcej uzasadnienie wypowiedzenia, to fakt pobierania emerytury po
rozwigzaniu stosunku pracy, w sytuacji utraty dochodoéw z zatrudnienia, nie moze
potwierdza¢ zasadnosci wypowiedzenia. Nie ma tez watpliwosci, ze okolicznosci
powstate juz po dokonaniu wypowiedzenia nie mogg stanowi¢ podstawy do uznania
zasadnosci wypowiedzenia w sytuacji, gdy przyczyna wskazana w oswiadczeniu o
wypowiedzeniu byfa nieuzasadniona.

Réwniez w uchwale sktadu siedmiu sedzidw Sgdu Najwyzszego z dnia 19
listopada 2008 r., | PZP 4/08 (OSNP 2009 nr 13-14, poz. 165), przyjeto, ze
wypowiedzenie pracownicy umowy O prace zawartej na czas nieokreslony
wytacznie z powodu nabycia przez nig prawa do emerytury na podstawie art. 40 w
zwigzku z art. 50 ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z
Funduszu Ubezpieczen Spotecznych stanowi dyskryminacje ze wzgledu na pteé
(art. 113 k.p.).

Wprawdzie obydwa ostatnio powotane orzeczenia Sgdu Najwyzszego (wyrok
z dnia 19 marca 2008 r., | PK 219/07 i uchwata skfadu siedmiu sedziéw z dnia 19
listopada 2008 r., | PZP 4/08) dotyczyty nie powszechnego wieku emerytalnego (60
lat dla kobiet i 65 lat dla mezczyzn - art. 27 ustawy o emeryturach i rentach z FUS),
lecz obnizonego wieku emerytalnego pracownikéw kolejowych (55 lat dla kobiet i
60 lat dla mezczyzn - art. 40 w zwigzku z art. 50 ustawy o emeryturach i rentach z
FUS), jednak podstawowy motyw obydwu rozstrzygnieé¢ stanowito ustawowe
zréznicowanie wieku emerytalnego kobiet i mezczyzn. Argumenty przytoczone w
obydwu tych orzeczeniach w odniesieniu do emerytur kolejowych mogg by¢ zatem
wykorzystane dla oceny sytuacji pracownikdw osiggajgcych powszechny (zwykty)
wiek emerytalny, ktéry réwniez jest zroznicowany - nizszy dla kobiet, wyzszy dla

mezczyzn.
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Zwienczeniem tych pogladéw jest uchwata sktadu siedmiu sedziow Sadu
Najwyzszego z dnia 21 stycznia 2009 r., Il PZP 13/08 (OSNP 2009 nr 19-29,
poz. 248), w ktorej stwierdzono, ze osiggniecie wieku emerytalnego i nabycie prawa
do emerytury nie moze stanowiC wytgcznej przyczyny wypowiedzenia umowy o0
prace przez pracodawce (art. 45 § 1 k.p.).

W uzasadnieniu uchwaty podkreslono, ze polski ustawodawca wdrazajgc
postanowienia Dyrektywy Rady 2000/78/WE, nie ustanowit ogdinego przepisu, w
ktérym uznatby, ze zwolnienie pracownika ze wzgledu na osiggniecie wieku
emerytalnego nie stanowi dyskryminacji, gdyz rozwigzanie stosunku pracy z
powodu nabycia uprawnien emerytalnych jest uzasadnione celami polityki
zatrudnienia popieranej przez panstwo. Polityka zatrudnienia przyjeta przez
pracodawce, a polegajgca na wypowiadaniu umow o prace osobom, ktore nabyly
uprawnienia emerytalne, do takich okolicznosci zas nie nalezy. Tego rodzaju
polityka nie stanowi tez obiektywnego powodu, zwalniajgcego pracodawce na
podstawie art. 183 § 1 in fine k.p. od zarzutu naruszenia zakazu dyskryminacji ze
wzgledu na wiek i uzasadniajgcego wypowiedzenie umowy pracownikowi
uzyskujgcemu prawo do emerytury.

Zdaniem Sgdu Najwyzszego, podstawy dla wypowiedzenia umowy o prace
ze wzgledu na osiggniecie przez pracownika wieku emerytalnego nie daje takze
art. 18% § 2 pkt 3 k.p., zgodnie z ktéorym zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu nie naruszajg dziatania polegajgce na stosowaniu srodkow, ktore
réznicujg sytuacje prawng pracownika ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa, wiek
lub niepetnosprawnosc¢ pracownika. Przepis ten nie otwiera bowiem pracodawcom
furtki do ograniczenia praw pracownikow bedgcych rodzicami, osobami starszymi
lub niepetnosprawnymi, lecz wskazuje, ze stosowanie $rodkoéw roéznicujgcych
prawa pracownikbw w celu ochrony tych osob nie narusza zasady réwnego
traktowania. Taka interpretacja tego unormowania znajduje oparcie w tresci art. 6
ust. 1 pkt a Dyrektywy Rady 2000/78/WE, ktéry stanowi, ze odmienne traktowanie
pracownikbw moze polega¢, miedzy innymi, na wprowadzeniu specjalnych
warunkéw dostepu do zatrudnienia i ksztatcenia zawodowego, zatrudnienia i pracy,

wigcznie z warunkami zwalniania i wynagradzania, dla ludzi mtodych, pracownikow
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starszych i os6éb majgcych na utrzymaniu inne osoby, w celu wspierania ich
integracji zawodowej lub zapewnienia im ochrony.

Jezeli przyczyng wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace jest nabycie
uprawnien emerytalnych, to nie budzi watpliwosci, ze rozwigzanie stosunku pracy
nastepuje z powodu osiggniecia okreslonego wieku, ktory (obok przestanki
stazowej) stanowi warunek nabycia prawa do emerytury. Nalezy wiec opowiedziec
sie za poglgdem wyrazonym przez Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 15 pazdziernika
1999 r., | PKN 111/99 (OSNAPIUS 2001 nr 5, poz. 143), w ktérego uzasadnieniu
stwierdzono, miedzy innymi, Ze pracodawca nie moze wskaza¢ wypetnienia przez
pracownika przestanek uprawniajgcych go do nabycia prawa do wczesniejszej
emerytury jako samoistnej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace, poniewaz
takie zachowanie pracodawcy stanowi dyskryminacje pracownika ze wzgledu na
wiek. W konsekwencji nalezy przyja¢, ze wypowiedzenie umowy o prace ze
wzgledu na nabycie przez pracownika uprawnien emerytalnych (osiggniecie wieku
emerytalnego) stanowi dyskryminacje ze wzgledu na wiek.

Konkludujgc, Sgd Najwyzszy stwierdzit, ze po pierwsze - wypowiedzenie
pracownicy-kobiecie umowy o prace tylko z tego powodu, Ze osiggneta wiek
emerytalny i nabyta uprawnienia emerytalne, jezeli wiek emerytalny jest nizszy dla
kobiet niz dla mezczyzn, stanowi posrednig dyskryminacje ze wzgledu na ptec
(art. 113 k.p.).Po drugie - wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace zawartej na
czas nieokreslony wytgcznie z powodu osiggniecia przez niego wieku emerytalnego
stanowi bezposrednig dyskryminacje ze wzgledu na wiek (art. 112 k.p.). Po trzecie -
wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokreslony
wytgcznie z powodu osiggniecia przez niego wieku emerytalnego i nabycia prawa
do emerytury jest nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 k.p.

Kontynuacjg linii orzeczniczej, zgodnie z ktérg samo osiggniecie wieku
emerytalnego i nabycie prawa do emerytury nie jest okolicznoscig uzasadniajgca
pozbawienia pracownika mozliwosci dalszego zatrudnienia, sg wyroki Sadu
Najwyzszego: z dnia 18 lutego 2014 r., Il PK 63/13 (OSNP 2015 nr 5, poz. 62) i z
dnia 24 czerwca 2015 r., Il PK 1947/14 (OSNP 2017 nr 4, poz. 41). Zdaniem Sadu
Najwyzszego, pracodawca chcgc wypowiedzie¢ umowe o prace pracownikowi w

wieku emerytalnym, posiadajgcemu prawo do emerytury, musi zatem odwotywac
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sie do obiektywnych, indywidualnie skonkretyzowanych przyczyn lezgcych po
stronie pracownika lub pracodawcy zwigzanych z wykonywaniem pracy, takich jak:
niewtasciwe wywigzywanie sie z obowigzkéw pracowniczych, obnizenie wydajnosci,
dtugotrwate nieobecnosci w pracy spowodowane chorobami, brak zdolnosci
dostosowania sie do procesOw modernizacyjnych, ograniczenie zakresu
dziatalnosci zaktadu pracy, zmiana profilu dziatalnosci produkcyjnej lub ustugowe;j
wymuszajgca zatrudnienie pracownikdw o innych kwalifikacjach, itp. (wyroki Sadu
Najwyzszego: z dnia 19 marca 2008 r., | PK 219/0, OSNP 2009 nr 13 - 14, poz. 173;
z dnia 25 stycznia 2012 r., Il PK 104/11, LEX nr 1162675 i z dnia 24 pazdziernika
2017 r., 1l PK 300/16, LEX nr 2426552).

Trzeba przy tym dodac¢, ze wprawdzie to pracodawca decyduje, ktére z
wybranych kryteridw uzasadniajgcych wytypowanie pracownika do zwolnienia majg
decydujgce znaczenie (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 23 czerwca 2016 r., || PK
152/15, LEX nr 2075711), jednak dysharmonia zachodzgca miedzy przyjetym
modelem oceny a jego faktycznym zastosowaniem ma znaczenie dla zasadnosci
wypowiedzenia umowy o prace, a dysonans ten podlega ocenie sgdu. W
orzecznictwie wskazuje sie rowniez, ze kryteria doboru nie mogg by¢ dowolne. Nie
zostaty one wprawdzie skatalogowane w Zzadnym powszechnie obowigzujgcym
przepisie prawa pracy, a sad rozpoznajgcy odwotanie pracownika od
wypowiedzenia umowy o prace dokonanego w ramach redukcji etatbw nie moze
krepowac pracodawcy w prowadzeniu polityki kadrowej i narzuca¢ mu wtasnego
zestawu kryteriow, jednakze typowanie osob, z ktorymi ma nastgpi¢ rozwigzanie
stosunku pracy w ramach indywidualnych lub grupowych zwolnien z pracy, nie
moze mie¢ arbitralnego i dowolnego charakteru. Pewne ramy prawne dla decyzji
pracodawcy zakreslajg przepisy art. 94 pkt 9 oraz art. 113 i art. 18% k.p.,
nakazujgce pracodawcy stosowanie obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow oceny
pracownikow i wynikéw ich pracy rowniez przy doborze oséb zakwalifikowanych do
zwolnienia. (wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 19 stycznia 2016 r., | PK 72/15, LEX
nr 2005653 i z dnia 30 wrzesnia 2014 r., | PK 33/14, LEX nr 1537263).

Jak zauwazyt Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 13 czerwca 2018 r., lll PK
55/17 (LEX nr 2511935), za obiektywne i sprawiedliwe traktuje sie kryteria

umozliwiajgce wyselekcjonowanie pracownikow posiadajgcych cechy (kompetencije,
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predyspozycje, umiejetnosci) pozgdane przez pracodawce. Zapatrywanie to
wychodzi z zatozenia, ze pracodawcy przystuguje prawo doboru odpowiednich
pracownikow, to jest takich, ktoérzy zapewniajg wtasciwg realizacje zadan zakfadu
pracy. Oznacza to, ze najwazniejszymi kryteriami doboru do zwolnienia powinny
by¢ przede wszystkim: przydatnos¢ pracownika do pracy na danym stanowisku,
jego umiejetnosci i doswiadczenie zawodowe, dotychczasowy przebieg pracy
(praca nienaganna), kwalifikacje zawodowe oraz staz pracy, szczegodlne
umiejetnosci i predyspozycje do wykonywania pracy okreslonego rodzaju, stosunek
do obowigzkéw pracowniczych, umiejetnosC¢ wspdtpracy w zespole, jak rowniez
dyspozycyjnos¢ rozumiana jako mozliwosc liczenia na pracownika w zwigzku z
potrzebg zapewnienia prawidtowego, bez zaktécen funkcjonowania zaktadu pracy.
Przy czym, przyjete przez pracodawce kryteria doboru pracownikdw do zwolnienia
w postaci stazu pracy i poziomu kwalifikacji zawodowych nie wytgczajg mozliwosci
zwolnienia pracownika majgcego wyzsze, w porownaniu z innymi, kwalifikacje
zawodowe i staz pracy, jednak taka decyzja powinna znalez¢ uzasadnienie w
szczegolnych okolicznosciach sprawy (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 6 marca
2003 r., | PK 82/02, LEX nr 583750 i z dnia 3 czerwca 2014 r., lll PK 126/13,
LEX nr 1487089).

Odnoszgc powyzsze rozwazania do realibw niniejszej sprawy, godzi sie
podkreslié, ze wynikajacy z art. 18% § 1 k.p. nakaz réwnego traktowani i
niedyskryminacji (miedzy innymi ze wzgledu na pte¢ i wiek) w zakresie rozwigzania
stosunku pracy, nie moze by¢ odnoszony tylko do tej czynnosci prawnej strony czy
stron, ktéra ostatecznie doprowadzita do ustania wiezi prawnej pracodawcy z
pracownikiem. Analizie pod kgtem naruszenia przez podmiot zatrudniajgcy zasady
niedyskryminacji w zatrudnieniu podlega catoksztatt okoliczno$ci, ktére legty u
podstaw rozwigzania tgczgcego strony stosunku pracy. W konsekwencji tego, fakt,
ze ustanie umowy o prace miedzy Ministerstwem Finanséw a A. D. nastgpito w
trybie porozumienia stron, nie przesgdza o bezzasadnosci stawianego przez
powodke zarzutu dyskryminacji w zakresie rozwigzania stosunku zatrudnienia.
Konieczne bylo zbadanie, czy owo porozumienie nie stanowito konsekwencji
okreslonych zachowan pracodawcy, prowadzgcych do takiego sposobu

zakonczenia stosunku pracy.
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Prawdg jest, ze rozwigzanie umowy o prace za porozumieniem stron
spowodowato, ze nie doszto do wygasniecia stosunku pracy powddki z pozwanym
W z mocy prawa, to jest art. 170 ust. 1 Przepisow wprowadzajgcych ustawe o KAS.
U podtoza wystgpienia przez A. D. z wnioskiem o zawarcie tej tresci porozumienia
legta decyzja pracodawcy o niezaproponowaniu jej dalszego zatrudnienia. Wniosek
ten byt zatem inspirowany postawg pracodawcy. Powoddka pisemnie i ustnie
sprzeciwiata sie bowiem niezaoferowaniu jej przez pozwanego nowych warunkéw
pracy i pftacy. Gdyby zatem nie brak woli pracodawcy, by nie dopusci¢ do
wygasniecia przedmiotowego stosunku pracy, powodka kontynuowataby
zatrudnienie i nie wystepowata o rozwigzanie umowy za porozumieniem stron. A. D.
nie dochodzi zas roszczen przystugujgcych w razie wadliwego rozwigzania
stosunku pracy, ale z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu, polegajacej na
niezaoferowaniu powodce (z uwagi na wiek, pte€ i niepetnosprawnos¢) dalszego
zatrudnienia w zreformowanej  administracji skarbowej i skfonieniu jej do
wystgpienie o rozwigzanie umowy o prace za porozumieniem stron.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, odstepujgc od ziozenia powddce propozycji
kontynuowania zatrudnienia na nowych warunkach, pozwany powinien byt wskazac,
jakimi przestankami kierowat sie, podejmujgc decyzje o wygaszeniu tgczgcego
strony stosunku pracy, a kryteria te nie powinny mie¢ dyskryminacyjnego
charakteru. Tymczasem Ministerstwo Finanséw nie dopetnito wobec A. D.
powyzszego obowigzku informacyjnego, zas postepowanie dowodowe wykazato
brak obiektywnych przestanek doboru pracownika do zwolnienia. Powoddka
legitymuje sie bowiem wysokimi kwalifikacjami zawodowymi, dtugim stazem pracy
w administracji skarbowej i bardzo dobrymi opiniami przetozonych. Nie porownano
jednak jej kwalifikacji, doswiadczenia zawodowego i sposobu wywigzywania sie z
obowigzkdéw pracowniczych, z umiejetno$ciami zatrudnionych razem z nig w
Departamencie Poboru Podatkéw pracownikéw, ktérym przedstawiono oferte
dalszego zatrudnienie, a takze z predyspozycjami zawodowymi 0sob przyjetych do
pracy w tej jednostce organizacyjnej, ktérym powierzono dotychczasowe obowigzki
powddki. Nie przeprowadzono tez Zzadnej analizy, czy A. D. podota nowym
zadaniom, jakie planowano realizowac¢ w wyniku reformy administracji skarbowego.

Tym samym nie zastosowano wobec powddki podstawowego kryterium
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selekcyjnego pracownika do zwolnienia, jakim sg jego kwalifikacje zawodowe, staz
zatrudnienia i dotychczasowy przebieg pracy, poprzestajgc na jednej tylko
przestance, to jest wieku. Taki sposdb wytaniania kadry pracowniczej w
administracji skarbowej nie lezat ani w interesie publicznym, ani w interesie samego
pracodawcy, ktoremu powinno zaleze¢ na zapewnieniu jak najlepszego
merytorycznie zespotu pracowniczego. Trudno zatem takg praktyke ocenia¢ w
kategoriach racjonalizacji zatrudnienia. Pozostaje tez ona w opozycji do zalecanej
przez o6wczesnego szefa Krajowej Administracji Skarbowej polityki zatrudnienia w
podlegtej mu instytucji, ktory w piSmie z dnia 25 kwietnia 2017 r., kierowanym do
Rady Krajowej Sekcji Pracownikow Skarbowych NSZZ ,Solidarnosc¢”, wskazywat,
ze kryteriami, jakimi powinni kierowac sie dyrektorzy placowek w trakcie wdrazania
reformy administracji skarbowej, skfadajgc pracownikom propozycje dalszego
zatrudnienia, sg: posiadane przez pracownika/funkcjonariusza kwalifikacje,
przebieg dotychczasowej pracy lub stuzby, dotychczasowe miejsce zamieszkania.
Tymczasem w rozpoznawanej sprawie zamiast obiektywnych i sprawdzalnych
przestanek doboru pracownikow do dalszej pracy, pozwany zastosowat wobec
powddki kryterium pozamerytoryczne i zarazem dyskryminacyjne.

Wypada jeszcze raz podkresli¢, ze wiek i uzyskanie uprawnien emerytalnych
nie jest samodzielng przestankg wypowiedzenia umowy o prace, a jedynie moze
by¢ kryterium selekcyjnym pracownikéw przy dokonywaniu redukcji etatow.

Wbrew twierdzeniom skarzgcego, eksponowany w toku reformy administracji
skarbowej zamiar zmniejszenia kadry pracowniczej nie wystarcza dla przyjecia
zasadnosci zachowania pozwanego wobec powodki w zwigzku z wygaszaniem
taczgcego strony stosunku zatrudniania. Trzeba bowiem w pierwszej kolejnosci
rozwazyc¢, czy doszto do redukcji etatdow w tej jednostce organizacyjnej, w ktorej
pracowata A. D.. Z wigzgcych w postepowaniu kasacyjnym ustalen Sgadoéw obu
instancji wynika zas, ze w zatrudniajgcym powddke Departamencie Poboru
Podatkéw byly wakaty i przyjmowano do pracy inne osoby, ktérym powierzono
zadania uprzednio realizowane przez powddke. Jak trafnie skonstatowat Sad
drugiej instanciji, nie zatrudniono innej osoby w miejsce A. D. po rozwigzaniu z nig
stosunku pracy, gdyz uczyniono to wczesniej, w trakcie wdrazania reformy

administracji skarbowej, a pracownica przeniesiona do Ministerstwa Finanséw z



53

urzedu skarbowego, na ktérg scedowano czes¢ obowigzkow powddki, nastepnie
odeszta do innej jednostki organizacyjnej administracji skarbowej. Zastosowanie
wobec powodki kryterium wieku, jako jedynej przestanki doboru pracownika do
zwolnienia, nie miato zatem Zzadnego racjonalnego ani obiektywnego uzasadnienia i
stanowito dyskryminacje ze wzgledu na wiek a takze (wbrew stanowisku Sgadow
orzekajgcych w sprawie) ze wzgledu na pteé, jesli zwazy¢ na zréznicowany wiek
emerytalny kobiet i mezczyzn.

To, ze A. D. wskazata trzy kryteria dyskryminacyjne, jakie jej zdaniem zostaty
przyjete przez pozwanego w toku procedury wygaszania tgczgcego strony stosunku
pracy, zas postepowanie dowodowe potwierdzito prawdziwos¢ tylko jednego czy
dwoch z nich, a nadto okolicznosc¢, ze sytuacja materialna powddki nie jest zia,
skoro posiada ona state zrédto utrzymania w postaci emerytury oraz fakt, iz
rozwigzanie umowy o prace w trybie porozumienia stron pozwolito powddce
ubiegaé sie o odprawe emerytalng, nie wykluczajg zasadnosci roszczen
odszkodowawczych pozwu z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu. Okolicznosci te
zostaty natomiast uwzglednione przez Sgdy obu instancji przy ustalaniu wysokosSci
naleznego powddce $wiadczenia z art. 1839 k.p., majgcego nie tylko wyréwnacé
poniesione przez dyskryminowang pracownice szkody majgtkowe, ale przede
wszystkim stanowi¢ zadoscuczynienie za doznang przez nig krzywde oraz
zrealizowac prewencyjny cel spornego odszkodowania.

Nie podzielajgc zarzutow i wnioskéw kasacyjnych, Sad Najwyzszy z mocy

art. 398'* k.p.c. orzekt o oddaleniu skargi pozwanego.



