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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 9 listopada 2022 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Halina Kiryto (przewodniczgcy)
SSN Bohdan Bieniek (sprawozdawca)
SSN Maciej Pacuda

w sprawie z powoddztwa M. G.

przeciwko P. Spotce Akcyjnej w P.

0 odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 9 listopada 2022 r.,

skargi kasacyjnej powoda od wyroku Sgdu Apelacyjnego w todzi

z dnia 28 sierpnia 2020 r., sygn. akt Il APa 7/20,

1. uchyla zaskarzony wyrok w punkcie 2 odnosnie do punktu
I. 3 wyroku Sadu Okregowego w Ptocku z dnia 9 grudnia 2019 r. i
w tym zakresie przekazuje sprawe do ponownego rozpoznania
Sadowi Apelacyjnemu w todzi, pozostawiajagc temu Sadowi
rozstrzygniecie o kosztach postepowania kasacyjnego w tej
czesci,

2. w pozostalym zakresie oddala skarge kasacyjng i nie
obcigza powoda kosztami postepowania kasacyjnego strony

pozwanej w tej czesci.



UZASADNIENIE

Sad Okregowy w Ptocku, wyrokiem z dnia 9 grudnia 2019 r., zasadzit od
pozwanego P. SA w P. na rzecz powoda M. G.: (-) 97.845,20 z tytutem
odszkodowania wraz z ustawowymi odsetkami za opoOznienie (pkt 1. 1);
(-) 27.689,39 zt z ustawowymi odsetkami za opoznienie (pkt I. 2); (-) 50.000 zt z
ustawowymi odsetkami za opdznienie od dnia 29 lipca 2016 r. do dnia zaptaty
(pkt 1. 3). Nadto Sad Okregowy ustalit wynagrodzenie zasadnicze powoda z tytutu
zatrudnienia u pozwanego na podstawie umowy o prace zawartej w dniu 18 grudnia
2006 r., poczgwszy od dnia 1 maja 2018 r. na stanowisku radcy prawnego, w
wysokosci nie nizszej niz 955 punktéw zgodnie z XVII kategorig zaszeregowania
okreslong w zatgczniku nr 2 do Zaktadowego Uktadu Zbiorowego Pracy P. S.A. (pkt
II) oraz oddalit powddztwo w pozostatej czesci (pkt Ill).

W sprawie ustalono, ze powod zawart w dniu 18 grudnia 2006 r. z P. S.A. w
P. (dalej jako Spotka) umowe o prace na czas okreslony do dnia 17 lipca 2007 r. na
stanowisku inspektora ds. uméw w dziale prawnym, w petnym wymiarze czasu
pracy z wynagrodzeniem zasadniczym wedtug kat. VIII, to jest 3.052,50 zt
miesiecznie. Po uzyskaniu wpisu na liste radcéw prawnych (listopad 2011 r.) M. G.
zajat stanowisko radcy prawnego w dziale prawnym Spétki w wymiarze 3/5 etatu.

W 2013 r. powdd powzigt informacje o korzystniejszym uksztaltowaniu
warunkéw zatrudnienia dwojga innych radcow prawnych. Na poczatku drugiego
kwartalu 2013 r., za posrednictwem swojego bezposredniego przetozonego,
wystgpit do pracodawcy o podwyzszenie naleznego mu miesiecznego
wynagrodzenia zasadniczego do 770 punkidw oraz przyznanie dodatku
stanowiskowego w wysokosci 1.700 zt brutto miesiecznie. Powyzsze argumentowat
zblizeniem warunkdéw pracy i ptacy do tychze pracownikow, posiadajgcych
catkowicie poréwnywalne kwalifikacje zawodowe i wykonujgcych poréwnywalng
prace co do odpowiedzialnosci i wysitku. W odpowiedzi pozwany wyjasnit, ze
kwestionuje zasadnos¢ formutowanego zarzutu naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, wskazujgc w szczegdlnosci na mozliwos¢ jego

zweryfikowania we wtasciwym w tym zakresie trybie wewnetrznym.



W grudniu 2014 r., w ramach przyznawanych wéwczas na szerokg skale
pracownikom pozwanego podwyzek indywidualnych, powodowi przedstawiono do
akceptacji projekt porozumienia zmieniajgcego warunki jego zatrudnienia,
przyznajgcy mu dodatkowe 25 punktéw do wynagrodzenia zasadniczego. Powod
odmowit przyjecia tej zmiany, oczekujgc w dalszym ciggu rozpoznania wniosku i
uwzglednienia go w petnym zakresie.

W pazdzierniku 2015 r. odbyto sie spotkanie u dyrektora do spraw
zarzadzania grupg kapitatowa, ktérej przedmiotem byt zamiar wypowiedzenia
stosunku pracy powodowi. Wniosek w tej sprawie ztozyt K. Z. - Dyrektor Biura
Prawnego, zas organ samorzadu radcowskiego podjat uchwate negatywng w
przedmiocie wypowiedzenia stosunku pracy powodowi.

W dniu 16 marca 2016 r. powodowi przedtozono do akceptacji projekt
kolejnego porozumienia zmieniajgcego warunki jego zatrudnienia. Dokument ten
ksztattowa¢ miat wynagrodzenie zasadnicze powoda za prace na poziomie 770
punktéw (zgodnie z 17 kategorig zaszeregowania okreslong w zatgczniku nr 2 do
ZUZP) oraz objg¢é go zadaniowym systemem czasu pracy z jednoczesnym
ustaniem obowigzujgcych dotychczas uzgodnien stron w zakresie norm czasu
pracy w lokalu jednostki organizacyjnej pracodawcy (w rozumieniu art. 18 ust. 2
ustawy o radcach prawnych). Powdd zadeklarowat gotowos¢ przyjecia nowych
warunkdw, wstrzymujgc sie jednak z akceptacjg przedmiotowego porozumienia do
czasu otrzymania odpowiedzi na pismo, z ktérym wystgpit réwnolegle do
pozwanego w dniu 24 marca 2016 r.

Ustalone okolicznosci faktyczne pozwolity Sgdowi przyjgé, ze powdd
posiadat wysokie kompetencje, byt rzetelny i cechowata go wysoka jakos$¢
wykonywanych obowigzkow. Do tego wyniki audytu oraz oceny okresowe powoda
nie nasuwaty watpliwosci, ze byt jednym z najlepszych pracownikéw pozwanego na
stanowisku radcy prawnego. Jednoczesnie Sgd pierwszej instancji nie stwierdzit,
aby w stosunku do powoda pracodawca dopuscit sie kwalifikowanej postaci
nierownego traktowania pracownikéw, jakg jest dyskryminacja (tu z uwagi na
apolitycznosc i brak przynaleznosci zwigzkowej powoda).

Poréwnujgc zakresy obowigzkéw powoda z pozostatymi radcami prawnymi,

Sad pierwszej instancji doszedt do przekonania, ze powdd posiadat ten sam zakres



obowigzkéw, kwalifikacje, zblizone doswiadczenie zawodowe, co radca prawny A.
G.. Na jego korzy$¢, w zakresie analizy poréwnawczej wynagrodzenia, przemawiat
wyzszy wymiar czasu pracy. Inni radcowie prawni: Z. K., K. Z., M. K. mieli w okresie
objetym pozwem, odmienne zakresy czynnosci lub pracowali w innych dziatach
organizacyjnych. Sad Okregowy nie znalazt podstaw, aby uznac, ze réznicowanie
wynagrodzenia powoda w stosunku do radcy prawnego A. G. polegato na
uwzglednieniu przez pracodawce obiektywnych kryteriow, powod wykonywat
tozsame obowigzki o porownywalnym stopniu trudnosci i zaangazowania,
dodatkowo pracowat w wigkszym wymiarze czasu pracy (3/5) niz radca prawny A.
G. (2/5). Uzyskat rowniez bardzo wysokie oceny zwigzane z realizacjg zadan
Zleconych przez pracodawce, co obrazuje przeprowadzony w 2014 r. audyt. Zatem
powdd, w okresie dochodzonym pozwem, jednakowo wypetniat takie same
obowigzki i wykonywat prace o jednakowej wartosci na rowni z radcg prawnym A.
G.. Rdznica miedzy tymi pracownikami dotyczy jedynie momentu nabycia
kwalifikacji zawodowych radcy prawnego (A. G. uzyskata je w 1994 r.).

Sad pierwszej instancji stwierdzit, ze z tresci § 2 zatgcznika nr 5 do ZUZP -
zasad przyznawania dodatkow funkcyjnych - nalezy odczytac, ze w odniesieniu do
radcow prawnych, mozliwos¢ przyznania dodatku funkcyjnego kwalifikuje sie na
podstawie dwdch kryteriow: trudnosci, ztozonosci i odpowiedzialnosci zwigzanej z
podejmowaniem decyzji na zajmowanym stanowisku (§ 2 lit. b) oraz zakresu
kontaktéw zewnetrznych (§ 2 lit. g). Dlatego Sad ten przyjat, ze powdd nie byt
dyskryminowany z przyczyn okreslonych w art. 18% § 1 k.p., a tylko doszlo do
,ZWyktego” nierébwnego traktowania. W sprawie miat zastosowanie art. 112 k.p. oraz
art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., ktére stanowity podstawe prawng zasgdzenia
odszkodowania. Pozwany naruszyt zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
przez zaniechanie procedury rekrutacyjnej na stanowisko dyrektora Biura
Prawnego, zaréwno w $wietle powszechnie obowigzujgcych przepiséw prawa
(art. 112 183" § 1 pkt 2 k.p.), jak i wewnetrznych aktow organizacyjnych. Zgodnie z
regulacjg wynikajgcg z tresci art. 112 i 1830 § 1 pkt 2 k.p., pracownicy powinni byé
rowno traktowani takze w zakresie awansowania. Jednakze, mimo wykazania
zaniechania prawidtowej procedury awansowania u pozwanego na stanowisko

dyrektora Biura Prawnego, Sad pierwszej instancji nie uwzglednit roszczenia



powoda o odszkodowanie w kwocie 361.825,98 zt, gdyz M. G. nie wykazat
przestanek odpowiedzialnosci odszkodowawczej wynikajgcych z art. 361 § 1 k.c. w
zwigzku z art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. W ocenie tego Sadu, miedzy
pozbawieniem powoda potencjalnego konkurowania o stanowisko dyrektora Biura
Prawnego, a powstaniem szkody nie istniat adekwatny zwigzek przyczynowy.
Z kolei zgdanie wyréwnania wynagrodzenia do wysokosci naleznej K. Z. z tytutu
petnienia funkcji w skfadzie Rady Nadzorczej C. Sp. z o0.0. w W. podlegato
oddaleniu.

Co do roszczenia powoda o zasgdzenie kwoty 50.000 zt tytutem wyréwnania
szkody niemajgtkowej, Sad Okregowy uznat, ze roszczenie to zastuguje na
uwzglednienie w oparciu o przepisy art. 183 k.p., bowiem obejmuje ograniczenie
perspektyw rozwoju zawodowego powoda i mozliwosci realizacji jego aspiraciji, tak
w zakresie poziomu otrzymywanego wynagrodzenia, jak i zajmowanego
stanowiska.

Sad pierwszej instancji opowiedziat sie za szerokg koncepcjg szkody,
obejmujgcg réwniez straty niemajgtkowe na skutek nierébwnego traktowania w
zatrudnieniu. Powdd doznat szkody niematerialnej, w postaci uniemozliwienia mu
aplikowania na stanowisko Dyrektora Biura Prawnego na skutek nieprzestrzegania
drogi awansowania w oparciu o0 zasady okreslone w zarzgdzeniu nr 44 Prezesa
Zarzadu P. S.A. z dnia 15 listopada 2010 r. w sprawie zasad zatrudniania i
awansowania pracownikow. Ponadto pracodawca podejmowat proby majgce na
celu rozwigzanie z powodem umowy o prace tylko dlatego, ze wystepowat o
podwyzszenie wynagrodzenia i domagat sie podania klarowanych kryteriow
wynagradzania w jego grupie zawodowe.

W odniesieniu do roszczenia powoda o uksztattowanie wynagrodzenia na
przyszto$¢ Sad pierwszej instancji przyjat, ze powdd ma prawo do zgdania takiego
uksztattowania z pominieciem dyskryminujgcych go postanowien o wynagrodzeniu.

Sad Apelacyjny w todzi, wyrokiem z dnia 28 sierpnia 2020 r., zmienit wyrok
Sadu Okregowego z dnia 9 grudnia 2019 r. (z apelacji pozwanego) w ten sposob,
ze obnizyt kwote odszkodowania z 97.845,20 zt do 27.032,64 zt i oddalit powddztwo
w pozostatej czesci oraz oddalit apelacje powoda w catosci oraz apelacje

pozwanego w pozostatym zakresie.



W ocenie Sgdu Apelacyjnego, Sad pierwszej instancji prawidtowo uznat, ze
zgromadzone w sprawie dowody nie dajg podstaw do ustalenia, aby w stosunku do
powoda pracodawca dopuscit sie kwalifikowanej postaci nierébwnego traktowania
pracownikow, jakg jest dyskryminacja. W odniesieniu do powoda mozna mowic
wytgcznie o niedozwolonym, w $wietle art. 112 k.p., réznicowaniu praw
pracownikow z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw w
zakresie ustalonego wynagrodzenia. Powdd nie wskazat bowiem na zadne fakty, z
ktérych mozna wyprowadzi¢ domniemanie jego dyskryminacji przez pracodawce z
powodu posiadanych cech (apolitycznosci i braku przynaleznosci zwigzkowej).

Ocene dokonang przez Sad pierwszej instancji w zakresie zréznicowania
wynagrodzenia, wobec jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw przez
powoda i A. G., co stanowito przejaw nieréwnego traktowania w rozumieniu art. 112
k.p., Sad Apelacyjny podzielit tylko czesciowo, z wytgczeniem skitadnika
wynagrodzenia w postaci dodatku funkcyjnego, ktéry byt przyznany za dodatkowe
obowigzki, wykonywane wytgcznie przez A. G.. W ocenie Sadu odwotawczego,
rowne prawa wynikajg z jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow.
Natomiast dodatek funkcyjny A. G. otrzymywata z tytutu wykonywania dodatkowych
obowigzkéw (stata obstuga Rady Nadzorczej i zarzgdu), ktérych pozostali radcowie,
w tym powdd, nie wykonywali stale, tylko wyjgtkowo w jej zastepstwie. W
pozostatym zakresie (poza obstugg organdéw korporacyjnych) powdéd i radca prawny
A. G., wykonywali prace o zblizonym ciezarze gatunkowym, odpowiedzialnosci i
tozsamym pisemnym zakresie obowigzkéw. To z kolei oznaczato, ze zastosowanie
wobec powoda nizszej stawki punktowej od maja 2013 r., stanowito naruszenie
zasady wyrazonej w art. 112 k.p. - rownego prawa z tytulu jednakowego
wypetniania takich samych obowigzkdw.

W konsekwencji Sgd odwotawczy pomniejszyt wysokosS¢ ustalonego
odszkodowania (w oparciu o opinie biegtej z zakresu ksiegowosci), stanowigcego
réznice w osigganym wynagrodzeniu na takim samym stanowisku radcy prawnego
przez powoda i A. G., o kwote dodatku funkcyjnego za okres do kwietnia 2016 r.

Jednakze Sad Apelacyjny miat na wzgledzie ustalenie opinii biegtej
ksiegowej, ze gdyby powdd przyjat zaproponowane przez pozwanego, w drodze

porozumienia zmieniajgcego do umowy o prace z dnia 16 marca 2016 r., nowe



warunki ptacy od 1 kwietnia 2016 r., nie wystgpitaby réznica w wynagrodzeniu, w
poréwnaniu z wynagrodzeniem A. G.. Stad dalej idgce zgdanie o odszkodowanie
za okres od 1 kwietnia 2016 r. do kwietnia 2018 r. Sgd Apelacyjny oddalit jako
bezzasadne. Sad ten przyjagt, ze nie bylo podstaw prawnych do obcigzenia
pozwanego odpowiedzialnoscig za fakt, ze powdd od 1 kwietnia 2016 r. otrzymywat
wynagrodzenie, w nizszej stawce awansowej niz A. G.. Przyczyng tego faktu byta
bowiem odmowa przyjecia przez powoda zaproponowanego mu porozumienia
Zmieniajgcego umowe o prace, podwyzszajgcego wynagrodzenie do kwoty 8.162 zi
miesiecznie, wedtug kat. XVII i 770 punktéw, ktére w takiej samej wysokosci
otrzymywata porownywana pracownica. Jednoczes$nie Sad uznat, ze po tej dacie
brak byto podstaw prawnych i faktycznych do ingerencji sgdowej w prawidiowo
uksztaltowane postanowienia umowy o prace. Potwierdza to dodatkowo zawarte
miedzy stronami porozumienie zmieniajgce do umowy o prace z dnia 24 lipca 2019
r. W wyniku tego porozumienia dokonano zmiany umowy o prace w zakresie
wynagrodzenia zasadniczego przez podwyzszenie liczby punktéw przystugujgcych
pracownikowi, a dana zmiana obowigzywata od 1 stycznia 2019 .

W dalszej czesci Sad odwotawczy uznat, ze nie mozna mowi¢ o naruszeniu
zasady rownego traktowania pracownikéw w zakresie awansu na stanowisko
dyrektora Biura Prawnego, w sytuacji gdy dziatanie pracodawcy (brak rekrutacji) nie
byto bezprawne i nie wigzato sie z zastosowaniem zakazanych Kkryteriow
dyskryminacyjnych. Postanowienia zarzgdzenia 44 — zatgcznik nr 1 ust. VIl pkt 1
nakazujg, by w przypadku pojawienia sie potrzeby uzupetnienia zatrudnienia, w
pierwszej kolejnosci rozwazy¢ mozliwos¢ wykorzystania istniejgcych w Spoéice
rezerw kadrowych. Przy czym nie jest to nakaz bezwzgledny. W szczegdinych
przypadkach dopuszcza sie bowiem mozliwos¢ zastosowania skroconej procedury
zatrudniania. W tej sytuacji, co do jej zakresu, ostateczng decyzje podejmuje
pracodawca. Sad odwotawczy wskazat réwniez, ze z pominietego dowodu z analizy
profilu osobowego powoda, a dostepnej w aktach osobowych powoda, wynika, ze
jest on dobrym specjalistg i cztonkiem zespotu. Jednak nie wykazuje cech
przywodczych, brak mu skionnoéci do kierowania zespotem, czy umiejetnosci
podejmowania decyzji i ryzyka. Subiektywne przekonanie pracownika o

posiadanych kompetencjach do objecia funkcji kierowniczej oraz jego



niekwestionowana apolityczno$¢ i brak przynaleznosci zwigzkowej, nie uzasadniajg
jeszcze tezy o stosowaniu przez pracodawce niedozwolonych praktyk w zakresie
awansowania. W rezultacie nie doszto do nieréwnego traktowania powoda w
odniesieniu do mozliwoséci awansowania na funkcje dyrektora Biura Prawnego z
uwagi na niedozwolone kryteria dyskryminacyjne (art. 18%° k.p. i art. 183 k.p.) i
dlatego brak byto podstaw prawnych do zgdania z tego tytutu odszkodowania.
Skarge kasacyjng wywiodt petnomocnik powoda, zaskarzajgc wyrok Sgdu
Apelacyjnego w catosci. W podstawach skargi kasacyjnej wskazat na naruszenie
przepisow prawa materialnego, a mianowicie (-) art. 112 i 18% § 1 k.p., przez ich
btedng  wykladnie, polegajacg na odmowie kwalifikowania kazdego
nieuzasadnionego obiektywnymi przyczynami nierownego  traktowania
pracownikow w sferze zatrudnienia jako aktywujgcego odpowiedzialnosc
odszkodowawczg pracodawcy na podstawie art. 183 k.p. i uzaleznianiu tegoz od
zaistnienia dodatkowo ,przyczyn dyskryminacyjnych”, gdy tymczasem przepisy te
niezmiennie zawierajg otwarty katalog przestanek uzasadniajgcych dyskryminacje,
a jednoczesnie - wobec stwierdzenia przez ustawodawce ,braku racjonalnych
przestanek rdéznicujgcych dyskryminacje i nierébwne traktowanie, i tym bardziej
odmiennie ksztattujgcych konsekwencje naruszenia przez pracodawce wskazanych
zasad” - zostalo to ostatecznie usankcjonowane w drodze nowelizacji tych
przepisow, ktéra weszta w zycie 7 wrzesnia 2019 r. na mocy art. 1 pkt 2 ustawy z
dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektorych innych
ustaw (Dz.U. z 2019 r., poz. 1043), skutkujgcej tym, iz ,kazde nieuzasadnione
obiektywnymi przyczynami nieréwne traktowanie pracownikéw bedzie uznawane za
dyskryminacje”, a co stanowito potwierdzenie zaréwno regut konstytucyjnych, jak i
funkcjonujgcego juz wczesdniej zapatrywania doktryny oraz judykatury na te kwestie;
(-) art. 18% § 1 pkt 2 k.p., przez jego btedng wyktadnie polegajacg na przyjeciu, ze
uchylenie sie przez pracodawce od zarzutu naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu jest mozliwe w drodze udowodnienia, ze niekorzystne
uksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo
pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych swiadczeh zwigzanych z
praca, nie byto wynikiem zastosowania zakazanych ,kryteriéw dyskryminacyjnych”,

gdy tymczasem jedynym warunkiem zwolnienia sie przez pracodawce z takiej



odpowiedzialnosci jest wykazanie obiektywnych powodow swoich decyzji (dziatan),
co jednak w analizowanym przypadku - w odniesieniu do zadnego z wymienionych
naruszen, jakich dopuscit sie pozwany wzgledem powoda - w zadnej mierze nie
nastgpito, w szczegolnosci zas, mimo zaprezentowania juz w pozwie okreslonych
faktow (wzmocnionych dodatkowo dowodami w postaci dokumentéw)
wskazujgcych na korzystniejsze uksztattowanie warunkow zatrudnienia (tak w
zakresie awansowania, uksztattowania wynagrodzenia za prace, jak i przyznawania
innych sSwiadczen zwigzanych z pracg) konkretnych oséb bedacych - odmiennie
anizeli powod - dziataczami zwigzkowymi (politycznymi), pozwany nie tylko nie
odnidst sie do nich na zadnym etapie postepowania, lecz przede wszystkim nie
przeprowadzit dowodu przeciwnego, ze przynaleznos¢ zwigzkowa (poglady
polityczne) nie miaty w tym zakresie zadnego znaczenia; (-) art. 183¢ w zwigzku z
art. 18% § 1 pkt 2 k.p., przez jego niezastosowanie w sytuacji, gdy przepis ten
przewiduje odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego traktowania (nie
ograniczajgc sie do zakazu dyskryminaciji), a kazde nieuzasadnione obiektywnymi
powodami réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika, niezaleznie od
jego przyczyn, w szczegolnosci bez potrzeby doszukiwania sie kryteridw
dyskryminacyjnych”, stanowi naruszenie zasady roéwnego traktowania w
zatrudnieniu i uzasadnia prawo pracownika do tego odszkodowania w petnym
zakresie (to jest zaréwno za szkode materialng, jak i niematerialng), a takowe
réznicowanie - w analizowanym przypadku - miato miejsce w odniesieniu do osoby
powoda, zarowno w zakresie uksztaltowania jego wynagrodzenia za prace, jak i
pominiecia go przy awansowaniu oraz przyznawaniu innych swiadczen zwigzanych
z praca; (-) art. 1834 w zwigzku z art. 112 i 18% k.p., przez jego niezastosowanie w
sytuacji, gdy powdd wykonywat prace jednakowej warto$ci, jak praca swiadczona
przez radce prawnego A. G. (to jest prace wymagajgcg catkowicie porownywalne;j
odpowiedzialnosci i wysitku), a mimo tego wynagrodzenie tych pracownikéw byto
zroznicowane nie tylko w zakresie ptacy zasadniczej, lecz rowniez - dodatku
funkcyjnego, ktérego pozbawiony byt powdd, a ktoéry przystugiwat tejze w kwocie
1.793,80 zt miesiecznie, zwtaszcza wobec niewykazania w catym toku procesu, ze
poziom trudnosci, ztozonosci i odpowiedzialnos¢ zwigzany z wykonywaniem przez

te pracownice czynnosci w ramach obstugi organdw korporacyjnych pozwanego,
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czy tez zakres jej kontaktéw zewnetrznych (a wiec jedyne kryteria, ktére w swietle
wewnetrznych regulacji pozwanego winny by¢ rozstrzygajace o przyznawaniu
pracownikom takiego skfadnika wynagrodzenia) odbiegat od tego, jaki cechowat
prace swiadczong réwnolegle (albowiem wymienione obowigzki radcy prawnego A.
G. nie byty, wbrew ustaleniom Sgdu Apelacyjnego w todzi, obowigzkami
dodatkowymi) przez powoda, w tym zwtaszcza w stopniu, ktéry eliminowatby ich
poréwnywalnos¢ i uzasadniat zréznicowanie wynagrodzenia na poziomie 20%
miesiecznie; (-) art. 9 § 2 i 4 k.p., przez ich niezastosowanie i uznanie, ze
przewidziana wewnetrznymi przepisami prawa pracy pozwanego tzw. ,skrocona
procedura zatrudniania” (nomen omen jednoznacznie negatywnie oceniona przez
Sady obu instancji z punktu widzenia przejrzystosci doboru kadr) uzasadnia
legalnos¢ dziatah pracodawcy polegajgcych na zaniechaniu (trzykrotnie) procesu
rekrutacji na stanowisko Dyrektora Biura Prawnego, a tym samym - pominieciu
powoda przy awansowaniu, gdy tymczasem, abstrahujgc od tego, iz w
najmniejszym stopniu nie dowiedziono, by w ktérejkolwiek z tych trzech sytuac;i
zachodzit ,szczegolny przypadek” uzasadniajgcy ewentualnie dopuszczalnos¢
takiego odstepstwa ani by dochowano okreslonych wymogow formalnych,
zwtaszcza ze przedmiotowe postanowienia wewnetrznych aktow prawnych
(wprowadzajgce w istocie prymat arbitralnej decyzji pracodawcy nad powszechnie
obowigzujgcymi zasadami prawa pracy) sg mniej korzystne dla pracownikéw niz
przepisy Kodeksu pracy, albowiem co najmniej ograniczajg im mozliwos¢ dostepu
do awansu (art. 18% § 1 k.p.) i naruszajg zasade réwnego traktowania w
zatrudnieniu (art. 112 i 18%° § 1 pkt 2 k.p.), a w konsekwencji - nie obowigzuja; (-)
art. 17 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgce;j
ogolne warunki ramowe rownego traktowania w zatrudnieniu i pracy
(Dz.U.UE.L.2000.303.16) i art. 25 dyrektywy 2006/54 Parlamentu Europejskiego i
Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rOwnosci
szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i
pracy (Dz.U.UE.L2006.204.23), przez ich niewtasciwe zastosowanie i zasgdzenie
od strony pozwanej na rzecz powoda odszkodowania z tytutu podejmowanych
wzgledem niego dziatan dyskryminacyjnych w kwocie 27.032,64 zt, podczas gdy

odszkodowanie w tej wysokosci nie spetnia przestanek z wymienionych aktéw
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prawnych, nie jest skuteczne, proporcjonalne i wystarczajgco dolegliwe dla
pozwanego pracodawcy; (-) art. 18 § 3 k.p., przez jego niezastosowanie w sytuacji,
gdy przepis ten ma zastosowanie do wszelkich przypadkow naruszenia zasady
rébwnego traktowania w zatrudnieniu, niezaleznie od przyjetego przy réznicowaniu
kryterium, a uksztaltowane (a nie jedynie zaproponowane powodowi)
postanowienia tgczacej strony umowy o prace sg mniej korzystne dla powoda
anizeli postanowienia umow fgczacych pozwanego z innymi pracownikami
wykonujgcymi prace jednakowej wartosci jak praca swiadczona przez powoda, a
zatem naruszajg zasade rownego traktowania w zatrudnieniu i jako niewazne
powinny  zosta¢ zastgpione postanowieniami  niemajgcymi  charakteru
dyskryminacyjnego; (-) art. 415 i 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., przez ich
niezastosowanie w sytuacji uznania przez sktad orzekajgcy, ze nie zachodzag
przestanki aktywujgce odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg pozwanego w oparciu o
tres¢ art. 183 k.p. (pomimo stwierdzonego przez Sad Apelacyjny, wyczerpujgcego
dyspozycje tego przepisu, ,naruszenia przez pracodawce zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu”), gdy tymczasem te wtasnie przepisy winny wéwczas
stanowi¢ podstawe zasgdzenia na rzecz powoda odszkodowania i
zadoscuczynienia w zwigzku z oczywistym i nieuprawnionym zroznicowaniem
sytuacji jego i innych pracownikdw pozwanego w zakresie otrzymywanego
wynagrodzenia i innych swiadczen zwigzanych z pracg oraz awansowania.

W dalszej czesci skarzgcy wskazat na naruszenia przepiséw postepowania,
majgcych istotny wptyw na wynik sprawy, a mianowicie (-) art. 316 § 1 w zwigzku z
art. 382 k.p.c., polegajgce na bezpodstawnym pominieciu czesci zgromadzonego
materiatu dowodowego i tym samym nieuwzglednieniu  okolicznosci:
a) przystugiwania A. G., po dniu 1 stycznia 2016 r., dodatku funkcyjnego w kwocie
1.793,80 zt miesiecznie, przez okres kolejnych 4,5 miesiecy, mimo zaprzestania
obstugi zarzadu i Rady Nadzorczej pozwanego, ktére to obowigzki rzekomo
uzasadniaty przyznanie jej tego swiadczenia; b) przystugiwania A. K. po dniu 1
pazdziernika 2014 r. dodatku funkcyjnego w kwocie 900 zt miesiecznie, pomimo
zakonczenia juz wéwczas projektu SOT, w realizacji ktérego uczestniczyta, a co
rzekomo uzasadniato przyznanie jej tego $wiadczenia; c) przystugiwania E. K. w

okresie od 1 pazdziernika 2012 r. do 1 czerwca 2013 r. (a wiec przed powierzeniem
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jej stanowiska Dyrektora Biura Prawnego) dodatku funkcyjnego w kwocie 500 zi
miesiecznie, mimo nieuzasadnienia tego przez pozwanego zadnymi wzgledami; d)
przystugiwania K. Z. w okresie od 11 lipca 2013 r. do 1 wrzes$nia 2014 r. (a wiec
przed powierzeniem mu stanowiska Dyrektora Biura Prawnego) dodatku
funkcyjnego w kwocie 1.000 zt miesiecznie, mimo braku uzasadnienia tego, co
Swiadczy o catkowitej dowolnosci pracodawcy w przyznawaniu poszczegolnym
radcom prawnym dodatku funkcyjnego, a nadto braku zwigzku tego $wiadczenia z
ponadnormatywnie realizowanymi obowigzkami/ oraz oderwaniu od przestanek,
ktore w mysl wewnetrznie obowigzujgcych (§ 2 zatgcznika nr 5 do ZUZP - Zasady
przyznawania dodatkow funkcyjnych) winny by¢ w tym zakresie wytgcznie
rozstrzygajace (tj. trudnos$é, ztozonos¢ i odpowiedzialnos¢ zwigzana =z
podejmowaniem decyzji na zajmowanym stanowisku oraz zakres kontaktow
zewnetrznych); (-) nieuwzglednieniu okolicznosci przystugiwania Z. K. w okresie od
maja 2013 r. do kwietnia 2016 r. wynagrodzenia w stawce zasadniczej wyzszej o
89 pkt w stosunku do powoda wobec catkowicie tozsamego zakresu obowigzkow
obu tych pracownikow, co w zakresie rozstrzygniecia zawartego w pkt 1.1
zaskarzonego wyroku - w sytuacji uznania przez skiad orzekajgcy, ze istniaty
obiektywne przestanki do zréznicowania wynagrodzenia powoda i A. G. w zakresie
dodatku funkcyjnego - winno skutkowaé zasgdzeniem na rzecz powoda kwoty
stanowigcej réznice pomiedzy wynagrodzeniem zasadniczym otrzymanym w
okresie od maja 2013 r. do kwietnia 2016 r. przez Z. K. (odpowiadajgcym 810
punktom), a wynagrodzeniem otrzymanym przez powoda (odpowiadajgcym 721
punktom), a nie - jak miato to miejsce - pomiedzy wynagrodzeniem zasadniczym
otrzymanym w tym okresie przez A. G. (odpowiadajgcym 770 punktom), a
naleznym powodowi, o0 co zresztg powdd wielokrotnie postulowatl; (-)
nieuwzglednieniu okolicznosci (znajdujgcych petne potwierdzenie w materiale
dowodowym sprawy, w tym zwtaszcza - w objetych jego zakresem aktach
pracowniczych) legitymowania sie przez powoda obiektywnie weryfikowalnymi
cechami/przymiotami, ktére - z punktu widzenia interesu pracodawcy - czynity jego
kandydature bardziej atrakcyjng wzgledem kazdej z oséb, ktérym pozwany
powierzyt wykonywanie obowigzkow na stanowisku Dyrektora Biura Prawnego

(iprzy prawidiowo, z petnym poszanowaniem zasady rownego traktowania
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pracownikow w zakresie awansowania, przeprowadzonym procesie obsady tego
stanowiska, z wysokim prawdopodobienstwem skutkowatyby obsadzeniem na nim
powoda), w tym zwlaszcza kazdorazowo dluzszym okresem przystugiwania
uprawnien do wykonywania zawodu radcy prawnego, stazem pracy zaréwno
ogotem, jak i u pozwanego (majgcym niewatpliwie przetozenie na doswiadczenie,
wiedze i znajomosC organizacji pozwanego), stazem pracy na stanowisku radcy
prawnego u pozwanego, co skutkowato niezasadnym zaaprobowaniem stanowiska
Sadu pierwszej instancji odnosnie do niewykazania przestanek odpowiedzialnosci
odszkodowawczej, w tym zwlaszcza normalnego adekwatnego zwigzku
przyczynowego miedzy dziataniami pozwanego polegajgcymi na wielokrotnym
zaniechaniu procedury rekrutacyjnej na stanowisko Dyrektora Biura Prawnego a
powstaniem szkody, a w konsekwencji - oddaleniem zarzutéw apelacyjnych
powoda w tym zakresie; (-) nieuwzglednieniu okolicznosci, ktére legty u podstaw
wstrzymania sie przez powoda (a nie - jak btednie ustalit Sgd drugiej instancji -
odmowy) z przyjeciem zaproponowanych mu (a wiec - wbrew ustaleniom tego
Sadu - jeszcze nieuksztattowanych) od 1 kwietnia 2016 r. nowych warunkow ptacy,
mianowicie: (1) bezpodstawnego zamknigcia przez pozwanego mozliwosci
zweryfikowania formutowanych roszczen, zarzutow i watpliwosci ptacowych w
przewidzianym w tym zakresie trybie wewnetrznym; (2) nieuwzglednienia w ramach
owej propozycji innych anizeli ptaca zasadnicza sktadnikédw wynagrodzenia, ktore
rébwniez réznicowaty sytuacje powoda i innych pracownikéw pozwanego
wykonujgcych jednakowg prace; (3) catkowitego zmarginalizowania przez
pracodawce roszczen za okres miniony (tj. przed 1 kwietnia 2016 r.); (4) préb
zwolnienia go z pracy (wylgcznie dlatego, ze wystepowat o podwyzszenie
wynagrodzenia i domagat sie podania klarownych kryteribw wynagradzania w jego
grupie zawodowej) oraz zdyskredytowania go z perspektywy przymiotow
niezbednych do wykonywania zawodu radcy prawnego, co skutkowato zmiang
wyroku Sgdu pierwszej instancji w zakresie pkt 1.2 oraz pkt Il; (-) art. 3271 § 1w
zwigzku z art. 391 § 1 k.p.c.,, polegajgce na nierozpoznaniu czesci zarzutow
apelacji powoda, a mianowicie wskazanych w apelacji (pkt 1 ppkt 5) i dotyczgcych
naruszenia art. 18% § 1 pkt 2 k.p., na skutek nieuznania istnienia oczywistego

zwigzku z pracg u pozwanego swiadczen finansowych otrzymywanych przez jego
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pracownikow rekomendowanych przez pracodawce do =zasiadania w radzie
nadzorczej spoétki zaleznej; (-) art. 230 k.p.c. w zwigzku z art. 391 § 1 k.p.c., przez
jego niezastosowanie w sytuacji, gdy pozwany w istocie przyznat zaistnienie
.przestanek dyskryminacyjnych”, nie odnoszgc sie do nich w ogole w catym toku
sprawy, W szczegolnosci za$ nie zaprzeczajgc im i nie przedstawiajgc zadnych
obiektywnych przyczyn, ktére zdecydowaty o wielokrotnym pominieciu powoda w
awansowaniu na stanowisko Dyrektora Biura Prawnego i w przyznawaniu innych
Swiadczen zwigzanych z pracg oraz w mniej korzystnym uksztattowaniu jego
wynagrodzenia za prace wzgledem osob wykonujgcych jednakowg prace, co
skutkowato odmowg przyjecia witasciwego, to jest wynikajgcego z art. 1839 k.p.
rezimu odpowiedzialnosci pozwanego.

Majgc powyzsze na uwadze, skarzgcy wniost o uchylenie zaskarzonego
orzeczenia w catosci i przekazanie sprawy do ponownego rozpoznania Sgdowi
Apelacyjnemu w todzi wraz z pozostawieniem temu Sgdowi rozstrzygniecia o
kosztach postepowania za postepowanie kasacyjne.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng Spoétka wniosta o jej oddalenie oraz

zasgdzenie kosztow postepowania wraz z kosztami zastepstwa procesowego.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna ma czesciowo usprawiedliwione podstawy i z tej
przyczyny zostata uwzgledniona.

Zarzut naruszenia przepiséw postepowania potwierdzit sie tylko w czesci
naruszenia art. 382 k.p.c., w jakim Sad Apelacyjny nie zajat stanowiska odnosnie
do oceny tej czesci materiatu dowodowego, ktéra dotyczyta roszczen powoda
odnos$nie do szkody niemajgtkowej, a to — jak zostato wykazane w uzasadnieniu -
mogto mie¢ wptyw na wynik sprawy. Natomiast w dalszej kolejnosci za niezasadne
nalezato uznac zarzucenie przez skarzgcego naruszenie art. 316 § 1 w zwigzku z
art. 382 k.p.c. Pierwszy z wymienionych przepiséw stanowi, ze przy wydaniu
wyroku nalezy wzigé po uwage stan istniejgcy w chwili zamknigcia rozprawy,
natomiast drugi wskazuje, iz sad drugiej instancji orzeka na podstawie materiatu

zebranego w postepowaniu w pierwszej instancji oraz w postepowaniu apelacyjnym.
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Skarzagcy nie wyjasnia, w jaki sposob miato dojS¢ do naruszenia podanych
przepisow w tym zestawieniu.

W odniesieniu do zarzutu nieuwzglednienia réznic w wyptacaniu dodatku
funkcyjnego wskazanym przez skarzgcego osobom, nalezy podkresli¢, ze stusznie
Sad Apelacyjny pomingt te wskazania, poniewaz nakaz réwnego traktowania
pracownikéw okreslony w art. 112 k.p. odnosi sie do pracownikéw pozostajgcych w
takiej samej sytuacji, zarowno w zakresie wykonywanych obowigzkow, jak i
przedziatdw czasowych, to jest okreséw, ktore brane sg pod uwage przy ustaleniu,
czy nie doszto do naruszenia réwnych praw pracownikow z tytutu jednakowego
wypetniania takich samych obowigzkéw. Sad Apelacyjny ustalit przestanki
wskazujgce zasadno$¢ przyznania dodatku funkcyjnego poszczegdinym
pracownikom, badz wskazat, ze okresy, za ktore owe dodatki byty przyznawane,
nie miescity sie w granicach porownywanych okresow zatrudnienia — zgodnie z
zasadg rownych praw pracownikéw z tytutu jednakowego wypetniania takich
samych obowigzkéw. Tytutem przyktadu Z. K. miat w okresie objetym pozwem
odmienne zakresy czynnosci i pracowat w innym dziale pozwanego, poniewaz byt
delegowany do pracy w obszarze dziatania Dziatu Nadzoru Inwestycyjnego.

Watek legitymowania sie przez powoda obiektywnie weryfikowalnymi
cechami (przymiotami), ktoére - z punktu widzenia interesu pracodawcy - czynity
jego kandydature bardziej atrakcyjng wzgledem kazdej z osob, ktérym pozwany
powierzyt wykonywanie obowigzkéw na stanowisku Dyrektora Biura Prawnego,
zostanie szerzej omdwiony przy zarzutach naruszenia prawa materialnego. Tu
jedynie mozna podkresli¢, ze nieuwzglednienie przy procesie tej rekrutacji wysokich
kwalifikacji powoda, na tle innych pracownikéw o réwnie wysokich kwalifikacjach
(radcowie prawni) przy jednoczesnej, bardzo wysokiej samoocenie skarzgcego, nie
stanowi pominiecia faktu tylko odmienng, od przyjetej przez powoda, optyke
ustalonych w sprawie okolicznosci faktycznych.

Odnosnie do zarzutu, nieuwzglednienia okolicznosci, ktore legty u podstaw
wstrzymania sie przez powoda przed zawarciem porozumienia, nalezy krotko
przypomnie¢, ze strony umowy o prace majg prawo dokonania zmian warunkéw tej
umowy w wyniku dwustronnej czynnos$ci prawnej, ktéra zostaje podjeta i wywotuje

skutek prawny z chwilg ztozenia przez obie strony — pracownika i pracodawce —
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zgodnych oswiadczen woli zmierzajgcych do dokonania zmian w okreslony sposob
i w okreslonym terminie. Zmiana warunkdw umowy 0 prace na mocy porozumienia
stron moze nastgpi€ z inicjatywy kazdej ze stron stosunku pracy. Wystgpienie z
takg propozycjg stanowi w istocie oferte zgodnej modyfikacji warunkéw umowy, do
ktorej stosuje sie odpowiednio — na podstawie art. 300 k.p. — przepisy art. 66 i
nastepne k.c. Z art. 66 § 1 k.c. wynika zas, ze oswiadczenie drugiej stronie woli
zawarcia umowy stanowi oferte, jezeli okresla istotne postanowienia tej umowy.
Jednoczesnie nalezy podkresli¢, ze porozumienie stron zmieniajgce warunki pracy
lub ptacy nie podlega ocenie wedtug regut okreslonych w art. 42 § 2 k.p. Majgc
powyzsze na uwadze, nie ma watpliwosci, co do kwalifikacji zachowania powoda w
kategorii odmowy przyjecia nowych warunkoéw. Nalezy rowniez pamietac, ze
porozumienie zmieniajgce moze, co do zasady, zostaé zawarte przez kazde
zachowanie sie stron, ktore ujawnia ich wole w sposéb dostateczny (art. 60 k.c. w
zwigzku z art. 300 k.p.), a wiec réwniez per facta concludentia (zob. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 18 listopada 2014 r., Il PK 2/14, LEX nr 1621335).

Drugi zarzut procesowy (naruszenie art. 3271 § 1 i 2 k.p.c. w zwigzku z
art. 391 § 1 k.p.c.) nie jest zasadny, zwtaszcza, ze w tym miejscu skarzgcy
koncentruje sie wokot ustalen faktycznych i oceny dowodow, a nie konstrukcji
uzasadnienia zaskarzonego wyroku. Tego rodzaju manewr nie moze przynies¢
spodziewanego rezultatu (zob. art. 398° § 3 k.p.c.). Ponadto naruszenie art. 3271 §
1 1 2 k.p.c. jest usprawiedliwione w tych tylko wyjgtkowych wypadkach, gdy
uzasadnienie wyroku sadu drugiej instancji nie zawiera wszystkich wymaganych
elementéw konstrukcyjnych lub zawiera tak kardynalne braki, ze niemozliwe jest
dokonanie oceny toku wywodu, ktéry doprowadzit do wydania orzeczenia, co
uniemozliwia przeprowadzenie kontroli kasacyjnej. Tylko bowiem wowczas
stwierdzone wady mogg mie¢ wptyw na wynik sprawy (por. postanowienie Sgdu
Najwyzszego z dnia 22 lipca 2021 r., | PSK 108/21, LEX nr 3392583). Taka
sytuacja w sprawie nie zachodzi. Nalezy pamieta¢, ze Sad drugiej instancji winien
odnies¢ sie w sposob zindywidualizowany do zarzutoéw apelacyjnych, a jesli sg one
rozbudowane ponad niezbedng miare i multiplikujg sztucznie podstawy prawne, to
tego rodzaju mechanizm sad réwniez moze oceni¢ zwiezle, jednak tak, by uchwycié

istote sporu w linii stanowisk obu stron. Dokonanie zas przez Sad odwotawczy
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niekorzystnej dla strony oceny dowoddéw, nie moze stanowi¢ podstawy do
uwzglednienia przedstawionych zarzutéw, bo z punktu widzenia omawianego
naruszenia nie ocenia sie poprawnosci rozstrzygniecia.

Nietrafny jest réwniez zarzut naruszenia art. 230 k.p.c. w zwigzku z art. 391
§ 1 k.p.c. Stanowisko pozwanego nalezy ocenia¢ przez pryzmat zakresu
argumentow, z jakimi w sprawie wystepowat powod. Postepowania rozbudowane w
argumentacji, nawarstwione szeregiem okolicznosci indywidualnych nie moga
prowadzi¢ do stwierdzenia, ze kazda wypowiedz pracownika spotka sie ze
stosowng reakcjg pracodawcy. Jego stanowisko moze bycC czytelne (i w sprawie
byto), gdy uwzgledni sie tgcznie skonstruowane wypowiedzi, w tym w pismach
procesowych, z ktérych wynika, dlaczego nie uznano zgdan powoda. Innymi stowy
mowigc, w razie niewypowiedzenia sie przez strone co do powotanych faktow sad
uzna je za przyznane tylko wowczas, gdy domniemanie przyznania bedzie
uzasadnione w $wietle wszechstronnego rozwazenia wszystkich okolicznosci
sprawy.

Analiza zarzutéw prawa materialnego obliguje do przypomnienia kilku
podstawowych zatozen. Przede wszystkim zasada réwnych praw i zasada
niedyskryminacji jest wywodzona z aktéw prawa miedzynarodowego (vide:
Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci, sporzgdzona w
Rzymie w dniu 4 listopada 1950 r., Dz.U. z 1993 r. Nr 61, poz. 284; art. 141
Traktatu ustanawiajgcego Wspolnote Europejskg) oraz art. 32 Konstytucji). Po
wtore, urzeczywistnieniem tych zasad na pfaszczyznie prawa pracy jest regulacja
opisana w art. 112 i 118 k.p. oraz art. 183% - 183 k.p. Po trzecie, konstytucyjna i
kodeksowa zasada réwnosci ma dwa aspekty. Z jednej strony oznacza bowiem
réownos$¢ w prawie (nakaz ksztattowania przepiséw prawa z uwzglednieniem zasady
rébwnosci), z drugiej strony zakfada rownosé wobec prawa. Naruszenie zasady
rébwnego traktowania w czynnosciach kreujgcych stosunki pracy i ksztattujgcych ich
treS¢ ma takze swe odzwierciedlenie w art. 9 § 4 i 18 § 3 k.p., a to oznacza, ze
uksztattowanie tresci stosunku pracy (w tym takze wysokosci wynagrodzenia), ktére
narusza zasade rownego traktowania w zatrudnieniu jest niewazne. Z uregulowan
tych wynika, ze pracownicy powinni by¢ rowno wynagradzani za jednakowg prace

lub prace jednakowej wartosci, zas wszelkie roznicowanie pracodawca musi
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uzasadni¢ obiektywnymi powodami (zob. K. Walczak: System Prawa Pracy, Tom lll.
Indywidualne prawo pracy. Czesc szczegdtowa. (red.) K.W. Baran, Warszawa 2021,
LEX/el). W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego wyraznie rozrdznia sie dyskryminacje
(art. 113 k.p.) od nieréwnego traktowania (art. 112 k.p.). Wedtug tego rozréznienia,
nie kazde nierowne traktowanie pracownikbw przez pracodawce oznacza
dyskryminacje. Kwalifikacje takg mozna przypisa¢ tylko nierownemu traktowaniu
wynikajgcemu z zastosowania przez pracodawce niedozwolonych Kkryteridw
réznicujgcych (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 26 stycznia 2016 r., Il PK
303/14, LEX nr 2019532 i przytoczone w jego uzasadnieniu inne orzeczenia).
Inaczej rzecz ujmujgc, wyrazona w art. 113 k.p. i rozwinieta w art. 183 - 183 k.p.
zasada niedyskryminacji nie jest tozsama z okreslong w art. 112 k.p. zasadg
rownych praw (réwnego traktowania w zatrudnieniu) pracownikéw jednakowo
wypetniajgcych takie same obowigzki. Przyjmuje sie, ze te dwie zasady, chociaz
pozostajg ze sobg w Scistym zwigzku, sg niewatpliwie odrebnymi zasadami, a ich
naruszenie przez pracodawce rodzi rézne konsekwencje (zob. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 10 maja 2018 r., | PK 54/17, LEX nr 2486202).

Zamykajgc ogolne uwagi, nalezy dostrzec, ze aktualnie tresé
przedstawionych przepisow (art. 113 i 183 § 1 k.p.) ulegta zmianie (zob. ustawe z
dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz niektérych innych
ustaw, Dz.U. poz. 1043), co moze prowadzi¢ w przysziosci (tu spor dotyczy okresu
do 2016 r.) do zanikania rozroznienia dyskryminacji i nierownego traktowania (zob.
wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9 listopada 2021 r., | PSKP 27/21, LEX nr
3283365).

Z ustalonych okolicznosci wynika, ze nie doszto do dyskryminacji powoda z
powodu jego przekonan politycznych, a $cislej - jego apolitycznosci oraz braku
przynaleznosci zwigzkowej (nie wskazano zabronionego kryterium), lecz
pracodawca dopuscit sie naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
przez roznicowanie praw pracownika z tytutu jednakowego wypetniania takich
samych obowigzkow w zakresie ustalonego wynagrodzenia. Stusznie Sad
Apelacyjny odwotuje sie to do tezy Sgdu Najwyzszego, zgodnie z ktorg art. 1830 § 1
k.p. w aspekcie art. 10 dyrektywy Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r.

ustanawiajgcej ogoélne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie
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zatrudnienia i pracy, nalezy interpretowaC¢ w ten sposéb, ze uprawdopodobnienie
dyskryminacji politycznej powinno polega¢ na wskazaniu oswiadczenia pracodawcy
lub osoby reprezentujgcej pracodawce, ktére eksponowato poglady lub przekonania
polityczne, odmienne od poglagdéw pracownika, zwtaszcza gdy nacechowane byto
niechecig lub brakiem akceptacji dla odmiennych poglgdéw albo przekonan.
Dopiero po wskazaniu przez pracownika o$wiadczenia przetozonego,
eksponujgcego odmienne poglady polityczne od pogladéw pracownika, ciezar
dowodu, ze nieréwne traktowanie nie wynikato z dyskryminacji i byto obiektywnie
uzasadnione, przechodzi na pracodawce (zob. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 8
czerwca 2017 r., Il PK 177/16, LEX nr 2321879). Stad zarzut naruszenia art. 112 i
art. 18% § 1 k.p., a takze art. 183" § 1 pkt 2 k.p. w zakresie, w jakim wskazuje
skarzgcy jest niezasadny.

Rola przepisu art. 18% § 1 k.p. polega na okresleniu sytuacji procesowe;
pracodawcy i dyskryminowanego pracownika w razie wytoczenia przez tego
ostatniego powoddztwa o odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady
niedyskryminacji w zatrudnieniu. Wskazuje on, kiedy sad powinien uzna¢, ze mamy
do czynienia z dyskryminacjg. W tego rodzaju sporach pracownik jako powdd
powinien jedynie wskaza¢ fakty, ktore uprawdopodobniajg wystgpienie
dyskryminacji i kryterium, ktére mogto stanowi¢ podstawe bezzasadnego
zréznicowania sytuacji pracownikow, a pracodawca jako pozwany powinien
udowodnic, ze kierowat sie obiektywnymi wzgledami.

Nie jest zasadny réwniez zarzut naruszenia art. 1834 w zwigzku z art. 18%° §
1 pkt 2 k.p. O ile ma racje skarzgcy, ze naruszenie zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu uzasadnia prawo pracownika do odszkodowania w petnym zakresie
(to jest zarébwno za szkode materialng, jak i niematerialng), to zapomina, ze
pracownik nabywa prawo do odszkodowania na podstawie art. 1839 k.p. wtedy, gdy
zostanie spetniona jedyna wymieniona w tym przepisie przestanka
odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy, a mianowicie zostanie
wykazane, Zze pracodawca naruszyt wobec pracownika zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy na
podstawie art. 1834 k.p. jest oparta na zasadzie bezprawnosci na co wskazuje

zawarte w tym przepisie okreslenie ,pracodawca naruszyt zasade réwnego
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traktowania w zatrudnieniu”. Oznacza to, ze przestankg odpowiedzialnosci na
podstawie art. 18%9 k.p. jest wytgcznie bezprawne zachowanie pracodawcy,
polegajgce na naruszeniu obowigzku przestrzegania zasady zakazu dziatania
dyskryminujgcego, natomiast poniesiona szkoda i zwigzek przyczynowy nalezy
rozpatrywac¢ w kategoriach okolicznosci wptywajgcych na zakres odszkodowania.

W ustalonym stanie fatycznym, ktorym Sad Najwyzszy jest zwigzany
(art. 398'% § 2 k.p.c.), Sad Apelacyjny nie stwierdzit wystgpienia po stronie
pracodawcy praktyk dyskryminacyjnych w stosunku do powoda, przy wytanianiu
kandydata na stanowisko dyrektora Biura Prawnego, a jedynie niezastosowanie
procedury rekrutacyjnej, ktéra nie miata charakteru bezwzglednego. Postanowienia
zarzadzenia 44 (zatgcznik 1 ust. VII pkt 1) nakazujg w przypadku pojawienia sie
potrzeby uzupetnienia zatrudnienia, by w pierwszej kolejnosci rozwazy¢ mozliwosc¢
wykorzystania istniejgcych w Spétce rezerw kadrowych. W szczegolnych
przypadkach dopuszcza sie bowiem mozliwos¢ zastosowania skroconej procedury
zatrudniania. W tej sytuacji co do jej zakresu ostateczng decyzje podejmuje
pracodawca. Przewidziana w Spoétce wewnetrzna polityka kadrowa, sprowadzajgca
sie do zasady promowania ,swoich” pracownikdbw na wyzsze stanowiska
specjalistyczne, nie oznacza jednak, ze pracodawca, wobec braku wiasciwej osoby
lub wystgpienia innych okolicznosci szczegdlnych, nie jest uprawniony do
pozyskania pracownika spoza organizacji. Wszak rekrutacja jest ,procesem
polegajgcym na kwalifikowaniu i pozyskiwaniu sposréd kandydatow do pracy takich,
ktérzy posiadajg cechy i kompetencje przydatne dla organizacji (zob. A. Szatkowski:
Rekrutacja personelu, [w:] Wprowadzenie do zarzadzania personelem, (red.) A.
Szatkowski, Krakéw 2000, s. 64).

Powdd stoi na stanowisku, ze w Swietle zasad doswiadczenia zyciowego,
prawidlowo i rzetelnie (oraz przy petnym respektowaniu zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu) przeprowadzony proces rekrutacji z wysokim
prawdopodobienstwem skutkowatby jego awansem zawodowym na stanowisko
Dyrektora Biura Prawnego. Przyjecie tej tezy (przyjmujgc hipotetycznie, ze stusznej)
nie oznacza, ze dziatania faktycznie podjete przez pracodawce byly bezprawne.
Wyboér schematu prowadzgcego do naboru zewnetrznego nie byt zabroniony

prawem, a wiec pozwanemu nie mozna przypisaC odpowiedzialnosci



21

odszkodowawczej. Racje ma tez Sad Apelacyjny, ze nie istnieje adekwatny
zwigzek przyczynowy miedzy zachowaniem pozwanego (zaniechaniem procesu
rekrutacji wewnetrznej na stanowisko Dyrektora Biura Prawnego) a szkodg, w
postaci wskazanej przez powoda (wyzszym uposazeniem, dodatkowymi premiami
oraz dostepem do prestizowych szkolen, czyli korzysci, ktérych powdd nie odniost).

Podsumowujgc, pracownik nabywa prawo do odszkodowania na podstawie
art. 1839 k.p. wtedy, gdy zostanie spetniona jedyna, wymieniona w tym przepisie,
przestanka odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy, a mianowicie
zostanie wykazane, Zze pracodawca naruszyt wobec pracownika zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu. Innymi stowy naruszenie wytgcznie zasady réwnego
traktowania (art. 112 k.p.), bez =zaistnienia kryterium dyskryminujgcego nie
powoduje odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy na podstawie art. 1834
k.p.

Na marginesie mozna dodac, ze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Sadu
Najwyzszego roszczenie odszkodowawcze, o ktorym mowa w art. 183 k.p.,
obejmuje wyrodwnanie uszczerbku zaréwno w dobrach majgtkowych, jak i
niemajgtkowych. Wyrownanie to przystuguje w wysokosci nie nizszej od
minimalnego wynagrodzenia za prace, bez wzgledu na rozmiar wyrzgdzenia
jakiejkolwiek szkody (majgtkowej lub niemajagtkowej). Celem odszkodowania z
art. 183 k.p. jest bowiem wyréwnanie zaréwno straty majgtkowej, jak i
niemajgtkowej, jakich doznaje pracownik ze strony pracodawcy (zob. wyrok Sgdu
Najwyzszego z dnia 27 pazdziernika 2021 r., Il PSKP 63/21, LEX nr 3275236).
W ocenie Sgdu Najwyzszego (zob. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 6 pazdziernika
2021 r., | PSKP 21/21, LEX nr 3287305), nalezy jednak przyja¢, ze w sytuacji, w
ktérej powodd (pracownik, kandydat na pracownika, byty pracownik) wyraznie
rozdziela doznang szkode majatkowg od krzywdy, manifestujgc w ten sposob, ze
samo naprawienie szkody majgtkowej nie bedzie dla niego satysfakcjonujgce, a
ponadto - jego zdaniem - nie bedzie wystarczajgco skuteczne (jesli chodzi o
naprawienie wszystkich uszczerbkéw doznanych przez pracownika) oraz
wystarczajgco odstraszajgce pracodawce przed dokonywaniem kolejnych naruszen,
sad pracy powinien rozwazy¢ przyznanie pracownikowi zados¢uczynienia cho¢by w

minimalnej kwocie okreslonej w art. 1834 k.p.
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Na gruncie niniejszej sprawy, wobec braku przestanek odpowiedzialnosci
odszkodowawczej pracodawcy, art. 183 k.p. nie moze stanowi¢ podstawy do
zaptaty odszkodowania w kwocie 50.000 zt jako wyrownanie szkody niemajgtkowe;j
spowodowanej brakiem awansu. Tak bowiem swoje Zzgdanie okreslit powdd.
Wedtug jego twierdzen, roszczenie to obejmowato rekompensate za skutki w
postaci ograniczenia perspektyw rozwoju zawodowego powoda i mozliwosci
realizacji jego aspiracji, tak w zakresie poziomu otrzymywanego wynagrodzenia, jak
i zajmowanego stanowiska.

Jednakze okreslone zachowania pracodawcy prowadzgce do naruszenia
zasady rownego traktowania w wynagrodzeniu, mogg — jak w rozpoznawanej
sprawie — naruszy¢é art. 11! k.p. Majgc na uwadze catoksztatt zachowan
pracodawcy, nalezy oceni¢, czy nie doszto no naruszenia godnosci i innych dobr
osobistych M. G.. Pracowniczg godnosc¢ tworzy bowiem poczucie wtasnej wartosci,
oparte na opinii dobrego fachowca i sumiennego pracownika oraz na uznaniu przez
przetozonych jego zdolnosci, umiejetnosci i wkiadu pracy (zob. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 16 wrzesnia 2021 r., Il PSKP 44/21, LEX nr 3239927).
Naruszeniem tak rozumianej godnosci pracowniczej moze byC zatem nie tylko
dziatanie pracodawcy prowadzgce wprost do naruszenia zasady réwnego
traktowania w wynagrodzeniu, ale tez zbi6r pozostatych zachowan pracodawcy,
takich jak pozostawienie bez rozpoznania przez 22 miesigce wniosku powoda o
podwyzszenie naleznego mu miesiecznego wynagrodzenia zasadniczego do
kreslonego poziomu (wtasnie w kontekscie naruszania zasady rownego traktowania
w wynagrodzeniu - art. 112 k.p.), zgodnego z wynagrodzeniem innych radcow
prawnych, ustalanie wartosci wynagrodzen aplikantow na poziomie wyzszym niz
powdd, podjecie przez pracodawce — juz po ziozeniu wspomnianego wniosku —
préby wypowiedzenia stosunku pracy powodowi (pazdziernik 2015 r.). Wskutek
tych dziatan pracodawcy, ktore mozna skonstatowac jako majgce charakter ciggty i
trwaty (dtugi okres trwania zachowan naruszajgcych zasade réwnego traktowania w
zatrudnieniu), mogto dojs¢ do uszczerbku w dobrach niemajgtkowych pracownika,
a ocena czy nastgpito naruszenie dobra osobistego, jakim jest stan uczu¢, godnos$é

osobista, nalezy do sgdéw powszechnych.
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W tym aspekcie nalezy odwotac sie do trafnych poglgddéw prezentowanych w
pisSmiennictwie. Przede wszystkim odpowiedzialnos¢ z art. 24 § 1 k.c. warunkowana
jest wystgpieniem bezprawnego naruszenia dobr osobistych. Pozostawiajgc na
boku kwestie bezprawnosci, trzeba zasygnalizowaé, ze czes¢ cztowieka przejawia
sie w dwdch aspektach - dobrym imieniu, ktore wigze sie z opinig, jakg o wartosci
danego cztowieka majg inni ludzie (czeS¢ zewnetrzna) i w godnosci, rozumiane;j
jako wyobrazenie o wtasnej osobie (czes¢ wewnetrzna). Naruszenie dobrego
imienia polega na pomawianiu cztowieka o takie postepowania lub wiasciwosci,
ktére mogg go ponizy¢ w opinii publicznej albo narazi¢ na utrate zaufania
potrzebnego do zajmowania danego stanowiska bgdz wykonywania zawodu, czy
rodzaju dziatalnosci. Natomiast do naruszenia godnosci prowadzi zniewaga (por. A.
Szpunar: Ochrona débr osobistych, Warszawa 1979, s. 104). Funkcjonujgce w
literaturze definicje godnosci pracowniczej utozsamiajg jg raczej z czcig
wewnetrzng, choC nie rozgraniczajg catkowicie od czci zewnetrznej. Zdaniem
pismiennictwa, w swiadomosci pracownika wytwarzajg sie szczegdlnego rodzaju
wartosci, nieroztgcznie zwigzane z pracg. Dotyczg one przede wszystkim oceny
siebie jako pracownika, dokonywanej przez innych ludzi w procesie pracy. Oceny te
sg weryfikowane i obiektywizowane w Zzyciu spotecznym, ulegajgc utrwaleniu w
Swiadomosci jednostki. | wtasnie ten zespdt wartosci wytworzonych na podstawie
wskazanych proceséw ocennych, sktadajgcych sie na sfere zycia psychicznego
jednostki w zwigzku z jej uczestnictwem w stosunku pracy, mozna uznacC za
godnos¢ pracowniczg (por. J. A. Piszczek: Cywilnoprawna ochrona godnosci
pracowniczej, Toruh 1981, s. 47-48). Innymi stowy pracowniczg godnos$¢ tworzy
poczucie wiasnej wartosci, oparte na opinii dobrego fachowca i sumiennego
pracownika oraz na uznaniu zdolno$ci, umiejetno$ci i wktadu pracy pracownika
przez jego przetozonych (por. J. JohAczyk: Sprawy ze stosunku pracy, Warszawa
1965, s. 135). Naruszeniem tak rozumianej godnosci pracowniczej mogg byc¢
przywotane zachowania pracodawcy.

Nalezy jednak podkresli¢, ze w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego dominuje
koncepcja, zgodnie z ktdérg badanie naruszenia dobr osobistych powinno byc¢
dokonywane w swietle kryteriow obiektywnych. Ocena, czy nastgpito naruszenie

dobra osobistego nie moze by¢ dokonywana wedtug miary indywidualne;j
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wrazliwosci zainteresowanego, ta bowiem moze by¢ szczegdlnie duza ze wzgledu
na cechy osobnicze czy uwarunkowania chorobowe. Kryteria oceny musza byc¢
poddane obiektywizacji, przez uwzglednienie odczu¢ szerszego grona uczestnikow
zdarzenia i powszechnie przyjmowanych, a zastugujgcych na akceptacje norm
postepowania, w tym obyczajowych, wynikajgcych z tradycji (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 11 marca 1997 r., Il CKN 33/97, OSNC 1997 nr 6 - 7, poz. 93).
Sad powinien rozwazy¢, czy typowa, przecietna osoba na miejscu pokrzywdzonego
uznataby okreslone zachowanie za naruszenie dobra osobistego oraz czy w
odczuciu spotecznym okreslone dziatanie moze byC =zakwalifikowane jako
naruszajgce dobra osobiste. Kryterium oceny, czy doszio do naruszenia dobra
osobistego, stanowig przy tym przecietne opinie ludzi rozsadnie i uczciwie
myslgcych. Jednoczesnie uwzglednienie kryteribw obiektywnych przy ocenie, czy
doszto do naruszenia dobra osobistego, nie oznacza catkowitego pomijania
czynnika subiektywnego w postaci odczu¢ zgdajgcego ochrony, ale nie mozna im
przypisac¢ rozstrzygajgcego znaczenia. Naruszenie dobra osobistego nalezy wiec
rozpatrywac¢ przede wszystkim w granicach przecietnych ocen spotecznych, nie
pomijajgc subiektywnego, indywidualnego odczucia osoby domagajgcej sie ochrony
(zob. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 28 marca 2003 r., V CSK 308/02, OSNC
2004 nr 5, poz. 82 i z dnia 22 stycznia 2014 r., 1l CSK 123/13, OSNC 2014 nr 11,
poz. 115).

W dalszej kolejnosci, w zakresie dotyczgcym wynagrodzenia za prace,
nalezy sie odnie$¢ do zasady réwnego traktowania pracownikow (art. 112 k.p.),
ktorej tresé potwierdza art. 18%¢ k.p. W przepisie tym przewiduje sie, ze pracownicy
majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub prace
jednakowej wartosci. Réznice w wysokosci wynagrodzenia mogg byc¢ tylko wtedy
kwestionowane, gdy sg wynikiem  stosowania pozamerytorycznych,
nieobiektywnych kryteriow. Porownujgc wynagrodzenia dwoch lub wiekszej liczby
osoOb, istotny jest w zwigzku z tym punkt odniesienia (zasada, wedtug ktérej
poréwnanie takie jest dokonywane). Mogg nim by¢ witasciwosci osobiste
pracownikow (kryterium podmiotowe) bgdz tez wtasciwosci samej pracy (kryterium
przedmiotowe). R6znicowanie wynagrodzenia w oparciu o pierwsze kryterium moze

prowadzi¢ do zarzutu dyskryminacji. W przypadku zastosowania drugiego kryterium
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wynagrodzenie moze by¢ rézne w zasadzie tylko wtedy, gdy roznice wykazuje
wykonywana praca. Jesli takie réznice nie wystepujg, mamy do czynienia z pracg
jednakowg lub pracg jednakowej wartosci - woéwczas pracownikom powinno
przystugiwa¢ jednakowe wynagrodzenie (zob. M. Nowak, glosa do wyroku Sgdu
Najwyzszego z dnia 4 grudnia 2017 r., Il PK 322/16, LEX nr 2435646.). Poniewaz
to pracodawca ma wptyw na ustalanie zasad wynagrodzenia, to jego
odpowiedzialnos¢ zachodzi wtedy, gdy istnieje zwigzek miedzy zawinionym
postepowaniem pracodawcy a skutkiem w postaci nierébwnego traktowania, do
ktorego dochodzi przez ksztattowanie wynagrodzen, jego pochodnych czy
sktadnikéw, ale tez innych Swiadczen zwigzanych z zatrudnieniem w sposéb
dyskryminujgcy.

Sad Apelacyjny podzielit ocene, ze wobec jednakowego wypetniania takich
samych obowigzkéw w okresie dochodzonym pozwem przez powoda i Agnieszke
Grobickg, wobec posiadania tozsamych kwalifikacji i zblizonego stazu
zréznicowanie wynagrodzenia bylo przejawem nierownego traktowania w
rozumieniu art. 112 k.p. Nalezy jednak podkresli¢, Zze prace jednakowe, to prace
takie same pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych do ich wykonywania,
warunkéw, w jakich sg swiadczone, a takze ilosci i jakosci, a wszystkie cechy
charakteryzujgce prace jednakowg powinny by¢ rozpatrywane fgcznie. Stgd na
gruncie niniejszej sprawy odrebnie zostat oceniony element wynagrodzenia w
postaci dodatku funkcyjnego.

Zgodnie z § 2 zatgcznika nr 5 do ZUZP - zasady przyznawania dodatkéw
funkcyjnych wynika, ze w odniesieniu do radcow prawnych, mozliwos¢ przyznania
dodatku funkcyjnego zakwalifikowa¢ nalezy wedtug dwdch kryteriow: trudnosci,
ztozonoéci i odpowiedzialnosci zwigzanej z podejmowaniem decyzji na
zajmowanym stanowisku (§ 2 lit. b) oraz zakresem kontaktéw zewnetrznych (§ 2
lit. g). W ustalonym stanie faktycznym Sad Apelacyjny przyjat, ze dodatek funkcyjny
A. G. otrzymywata z tytutu wykonywania dodatkowych obowigzkéw (stata obstuga
Rady Nadzorczej i zarzadu), ktorych pozostali radcowie, w tym powdd nie
wykonywali stale, tylko wyjgtkowo w zastepstwie w przypadku jej nieobecnos$ci. To
zas wypetniato kryteria przyznania dodatku funkcyjnego na podstawie § 2

zatgcznika nr 5 do ZUZP. Dodatkowo, w odniesieniu do pozostatych radcow, ktorzy



26

otrzymywali dodatek funkcyjny (cho¢ nie wszyscy), Sad Apelacyjny ustalit
przestanki wskazujgce na zasadnos¢ jego przyznania, bgdz wskazat, ze okresy, za
ktére byly przyznawane, nie miescity sie w granicach porownywanych okresow
zatrudnienia — zgodnie z zasadg rownych praw pracownikow z tytutu jednakowego
wypetniania takich samych obowigzkéw. Nakaz rownego traktowania pracownikéw
okreslony w art. 112 k.p. odnosi sie wiec do pracownikow pozostajgcych w takiej
samej sytuacji.

Nalezy pamietac¢, ze prace tozsame pod wzgledem rodzaju i kwalifikaciji
wymaganych do ich wykonywania na tych samych stanowiskach pracy
funkcjonujgcych u danego pracodawcy mogg rézni¢ sie co do ilosci (w zakresie
przyznanych obowigzkéw dodatkowych) i jakosci (rozumianej jako sposéb
wywigzywania sie z powierzonych obowigzkéw), a wowczas nie sg pracami
jednakowymi w rozumieniu art. 18%* § 1 k.p. Innymi stowy, oceniajgc prawo
pracownikow do wynagrodzenia za prace jednakowa, konieczne jest uwzglednienie
jakosci i rezultatdbw sSwiadczonej pracy (por. wyroki Sadu Najwyzszego: z 18
wrzesnia 2008 r., Il PK 27/08, OSNP 2010 nr 3-4, poz. 41 oraz z 7 marca 2012 r.,
[ PK 161/11, OSNP 2013 nr 3-4 poz. 33). llos¢ i jakos¢ Swiadczonej pracy sg w
Swietle art. 78 § 1 k.p. podstawowymi kryteriami oceny pracy dla potrzeb ustalania
wysokosci wynagrodzenia. Lustrzanym odbiciem tego przepisu w sferze réwnego
traktowania pracownikéw jest art. 112 k.p., zgodnie z ktérym pracownicy majg
rébwne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow. 1l0S¢ i
jako$¢ $Swiadczonej pracy stanowig dopuszczalne przestanki réznicowania
wynagrodzenia w mysl art. 3 ust. 3 Konwencji nr 100 Miedzynarodowej Organizaciji
Pracy dotyczgcej jednakowego wynagrodzenia dla pracujgcych mezczyzn i kobiet
za prace jednakowej wartosci, przyjetej w Genewie dnia 29 czerwca 1951 r. (Dz.U.
z 1955 r. Nr 38, poz. 238), akceptowane réwniez w judykaturze (por. wyroki Sgdu
Najwyzszego: z 23 pazdziernika 1996 r., | PRN 94/96, OSNAPIUS 1997 nr 8,
poz. 131; z 12 grudnia 2001 r., | PKN 182/01, OSP 2002 nr 11, poz. 150; z 12
sierpnia 2004 r., Il PK 40/04, OSNP 2005 nr 6, poz. 76 i z 9 stycznia 2007 r., Il PK
180/06, LEX nr 302305).

Sad pracy, co do zasady, nie moze uksztattowa¢ wynagrodzenia za prace,

jezeli jest ono wyptacane w wysokosci mieszczgcej sie w granicach okreslonych w
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przepisach prawa pracy i umowie o prace. Jedyny wyjatek dotyczy sytuacji
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (niedyskryminowania z
przyczyn okreslonych w art. 1832 § 1 k.p.), albowiem znajduje tutaj zastosowanie
norma z art. 18 § 3 k.p., zgodnie z ktérg postanowienia uméw o prace i innych
aktéw, na podstawie ktorych powstaje stosunek pracy, naruszajgce zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu sg niewazne, zamiast nich stosuje sie inne
przepisy badz postanowienia niemajgce charakteru dyskryminacyjnego. Oznacza to,
ze rozstrzygniecie sgdu pracy zastepujgce niewazne postanowienia umowy o prace
odpowiednimi postanowieniami niemajgcymi charakteru dyskryminujgcego (art. 18
§ 3 in fine k.p.) moze dotyczyé uksztattowania na przysztosc¢ tresci trwajgcego
stosunku pracy. W przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu w zakresie wysokosci wynagrodzenia w przesziosci (zwtaszcza po
rozwigzaniu stosunku pracy) pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania w
wysokosci roznicy miedzy wynagrodzeniem, jakie powinien otrzymywacC bez
naruszenia zasady réwnego traktowania, a wynagrodzeniem rzeczywiscie
otrzymywanym (art. 183 k.p.). Jednakze przepis art. 1839 k.p. nie moze stanowic
podstawy zasgdzenia odszkodowania za szkode, ktéra moze wystgpic w
przysztosci. Stad Sad Apelacyjny zasadzit nalezne odszkodowanie z tytutu
nierownego traktowania w zatrudnieniu (art. 112 k.p.). Przy czym Sad ten miat na
wzgledzie, bezsporne w swietle opinii biegtej ksiegowej, ustalenie, ze gdyby powod
przyjat zaproponowane przez pozwanego w drodze porozumienia zmieniajgcego do
umowy o prace z dnia 16 marca 2016 r. nowe warunki ptacy od 1 kwietnia 2016 r.,
nie wystgpitaby réznica w wynagrodzeniu w poréwnaniu z wynagrodzeniem A. G..
W konsekwencji dalej idgce zgdanie o odszkodowanie za okres od 1 kwietnia 2016
r. do kwietnia 2018 r. oddalit jako bezzasadne na podstawie art. 471 k.c. w zwigzku
z art. 300 k.p.

Nie potwierdzit sie zatem zarzutu naruszenia art. 18%¢ w zwigzku z art. 112 i
183 k.p., co z kolei przesgdza rowniez o bezzasadnosci zarzutu naruszenia
art. 415 i 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. oraz art. 18 § 3 k.p. Racje ma bowiem
Sad Apelacyjny przyjmujgc brak podstaw prawnych do obcigzenia pozwanego
odpowiedzialnoscig za otrzymywanie przez powoda od 1 kwietnia 2016 r.

wynagrodzenia w nizszej niz A. G. wysokos$ci, poniewaz przyczyng tego faktu byta
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odmowa (albo wstrzymanie jak to widzi powod) przyjecia zaproponowanego mu
porozumienia, w zakresie podwyzszenia wynagrodzenie do kwoty 8.162 =zt
miesiecznie (kategoria XVII i 770 punktéw), ktére w takiej samej wysokosci
otrzymywata porownywana pracownica.

Przedstawiona argumentacja implikuje konieczno$¢ przeciwstawienia sie
zarzutom naruszenia art. 17 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada
2000 r. ustanawiajgcej ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w zatrudnieniu
i pracy (Dz.U.UE.L.2000.303.16) i art. 25 dyrektywy 2006/54 Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (Dz.U.UE.L.2006.204.23). W ramach odszkodowania, o ktérym
mowa w art. 1834 k.p., miesci sie nie tylko obowigzek naprawienia szkody w postaci
réznicy miedzy wynagrodzeniem zasadniczym dyskryminujgcym a takim samym
wynagrodzeniem w zgodnej z prawem wysokosci, ale takze w wysokosci roznicy
miedzy wyptaconymi a naleznymi z analogicznych przyczyn skfadnikami
wynagrodzenia zaleznymi od ptacy zasadniczej (zob. wyrok Sgdu Najwyzszego z
dnia 8 czerwca 2010 r., | PK 27/10, LEX nr 590311). Odszkodowanie z art. 18%¢ k.p.
jest wiec ustalane wedtug kryteriéw okreslonych w art. 361 § 2 k.c. Tylko w takim
kontekscie mozna mowi¢ o sankcji okreslanej przez prawo unijne jako ,skuteczna,
proporcjonalna i odstraszajgca” (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 stycznia
2009 r., Il PK 43/08, LEX nr 584928). Podczas ustalania wysokosci
odszkodowania nie obowigzuje zasada przeniesionego ciezaru dowodu, wobec
czego pracownik ma obowigzek wykazania wysokosci naleznej mu kwoty, zgodnie
z ogolnymi zasadami, jakie wynikajg z przepiséw Kodeksu cywilnego. Wobec braku
przestanek dyskryminujgcych, na gruncie niniejszej sprawy, wysokosc¢
odszkodowania odpowiadata wysokosci roznicy miedzy wynagrodzeniem, jakie
powinien otrzymywaé¢ powodd bez naruszenia zasady rownego traktowania, a
wynagrodzeniem rzeczywiscie otrzymywanym — co zostato juz oméwione. Nalezy
jeszcze raz podkresli¢, ze na gruncie niniejszej sprawy nie doszto do naruszenia
zakazu dyskryminacji a jedynie do naruszenia zasady rownego traktowania

pracownikéw (art. 112 k.p.).
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Z tych wzgledow Sad Najwyzszy — we wskazanym powyzej zakresie
uwzglednit skarge kasacyjng powoda i orzekt z mocy art. 398°> § 1 k.p.c., zas w
pozostatej czesci jg oddalit na podstawie art. 398'* k.p.c. O kosztach procesu
orzeczono w mysl art. 102 k.p.c. w odniesieniu do zgdan powoda, co do ktérych

skarga kasacyjna zostata oddalona.
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