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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 8 maja 2024 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Jolanta Franczak (przewodniczacy)
SSN Krzysztof Rgczka

SSA Marek Szymanowski (sprawozdawca)

w sprawie z powoédztwa S. M.

przeciwko X. spofce z ograniczong odpowiedzialno$cig z siedzibg w W.

0 odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 8 maja 2024 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Apelacyjnego w Warszawie
z dnia 25 lutego 2022 r., sygn. akt Ill APa 32/21,

l. oddala skarge kasacyjna;

Il. zasgdza tytulem zwrotu kosztéw postepowania kasacyjnego
od X. spétki z 0.0. w W. na rzecz S. M. kwote 1.350 (jeden tysiac
trzysta piecdziesiat) ztotych.

UZASADNIENIE
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Powdd S. M. pozwem z 13 kwietnia 2018 r. wniost o zasgdzenie od X. spotki
z ograniczong odpowiedzialnoscig w W. na jego rzecz kwoty 49.900 zt wraz z
ustawowymi odsetkami za op6znienie od dnia 28 marca 2018 r. do dnia zaptaty
tytutem czesciowego odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu, a takze o zasgdzenie kosztow procesu. W toku procesu, pismem z dnia
17 lipca 2019 r. powdd rozszerzyt powddztwo wnoszgc dodatkowo o zasgdzenie na
jego rzecz od pozwanego kwoty 53.820 zt tytutem odszkodowania za naruszenie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. tgcznie wniost o zasgdzenie na jego
rzecz kwoty 103.720 zt z ustawowymi odsetkami za opdznienie od dnia 28 marca
2018 r. do dnia zaptaty, oraz o zasgdzenie kosztéw procesu.

Wyrokiem z dnia 3 listopada 2020 r Sgd Okregowy w Warszawie oddalit
powodztwo i zasgdzit od powoda na rzecz pozwanej kwote 4.050 zt tytutem zwrotu
kosztow zastepstwa procesowego, przejmujgc nieoptacone koszty sgdowe na
rachunek Skarbu Panstwa.

Sad Okregowy ustalit, ze S. M. (ur. 12 stycznia 1984 r.) w 2003 r. ukonczyt
Liceum Ogodlnoksztatcgce, a w 2005 r. dwuletnie, zaoczne Policealne Studium
Informatyczne, gdzie uzyskat tytut technika informatyka. W 2005 r. uzyskat takze
certyfikat posiadania umiejetnosci obstugi mikrokomputeréw osobistych. W 2008 r.
ukonczyt studia w Wyzszej Szkole [...] w O. na kierunku Zarzgdzanie i Marketing
uzyskujgc stopien licencjata. Przed zatrudnieniem u strony pozwanej pracowat
kolejno jako: potkowy, koordynator inwentaryzaciji ciggtej (od 13 pazdziernika 2004 r.
do 9 sierpnia 2006 r. - 1 rok, 9 miesiecy i 26 dni) a nastepnie w wymiarze 1/2 etatu
jako pracownik administracyjno-biurowy (od 1 pazdziernika 2007 r. do 12 wrzesnia
2008 r. - 11 miesiecy i 12 dni).

S. M. byt zatrudniony w X. spdtce z ograniczong odpowiedzialnoscig w W.
(poprzednio N. Sp.z o0.0.) od 15 wrzesnia 2008 r. do lutego 2018 r. w petnym
wymiarze czasu pracy, najpierw na podstawie umowy o prace na czas okreslony na
stanowisku pracownika administracyjnego (do 31 pazdziernika 2008 r.) z
wynagrodzeniem 2.000 zt brutto miesiecznie, nastepnie od 1 listopada 2008 r. do 31
lipca 2009 r. - specjalisty ds. zarzgdzania stanem magazynowym z wynagrodzeniem
2.800 zt, od 1 sierpnia 2009 r. do 30 listopada 2009 r. - super usera, od 1 grudnia

2009 r. do 31 sierpnia 2013 r. - kierownika ds. zarzgdzania systemami i zapasem z



[l PSKP 2/24 3

wynagrodzeniem 3.200 zt, a nastepnie od 1 kwietnia 2010 r. na podstawie umowy o
prace na czas nieokreslony z wynagrodzeniem 3.200 zt na stanowisku kierownika
ds. zarzgdzania systemami i zapasem (do 31 sierpnia 2013 r.). Od 1 pazdziernika
2010 r. wynagrodzenie S. M. wynosito 3.230 zt, od 1 lutego 2011 r. — 3.400 zt, od 1
marca 2012 r. — 3.750 zt. Od 1 pazdziernika 2013 r. do 30 listopada 2014 r. powdd
zajmowat stanowisko specjalisty ds. systemow i sieci z wynagrodzeniem 4.500 zi, a
od 1 lipca 2014 r - 5.000 zt. Od dnia 1 grudnia 2014 r. S. M. zostat awansowany na
stanowisko kierownika Dziatu IT z wynagrodzeniem w kwocie 7.000 zt brutto
miesiecznie. Od 1 lutego 2016 r. wynagrodzenie zostato podwyzszone do 7.200 zt
brutto miesiecznie, a od 1 stycznia 2017 r. do kwoty 10.000 zt brutto miesigecznie.

S. M. zostat zatrudniony jako pracownik administracyjny kiedy pozwana
wygrata przetarg na utrzymanie magazynu dla A. w G.. Po kilku miesigcach pracy w
G. byt konkurs na specjaliste, zgtosit sie i na tym stanowisku zaczynat miec
stycznos¢ z programem R. - systemem zarzgdzajgcym magazynami oraz ogolnie z
infrastrukturg informatyczng. Specjalista do spraw zarzadzania stanem
magazynowym to uzytkownik tego systemu zajmujgcy sie inwentaryzacja,
ustalaniami stanéw magazynowych, zgtaszaniem klientowi, czy wszystko sie zgadza
w systemie, raportowaniem, analizowaniem. Te czynnosci wykonywane byly przy
uzyciu programu. Zdarzato sie takze na tym stanowisku, ze powdd musiat
wykonywac prace w magazynie, lecz wiekszos¢ pracy wykonywat jako uzytkownik w
systemie magazynowym. Na poczagtku zatrudnienia zostat przeszkolony z zasad jego
uzytkowania. Stanowisko Super User byto stanowiskiem z obszaru IT - stanowito
pierwszg linie wsparcia dla uzytkownikdéw, gdyz na tym stanowisku trzeba mieé
wiedze na temat infrastruktury informatycznej, programu R., systeméw M., O. oraz
kontakt z centralg w W. i (po uzyskaniu pozwolenia) kontakt z centralnym dziatem IT
we Francji. Podlegt F. R. od 2012 r. w zwigzku z pracg przy projekcie magazynu dla
C., wowczas byt specjalistg do spraw IT w W.. Do pracy w W .przeszedt na przetomie
2011-2012. Wynagrodzenie u tego pracodawcy byto ptatne raz w miesigcu z dotu do
7 dnia miesigca.

Na stanowisku kierownika ds. zarzgdzania systemami i zapasami do
obowigzkéw powoda nalezato: tworzenie i kierowanie zespotem pracownikow,

planowanie i organizacja pracy tych pracownikéw (poprawa produktywnosci, obnizka
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kosztéw, poprawa jakosci), w tym w ramach procesdbw wspomagajgcych
magazynowanie (niezgodnosci, anomalie, ustuga dodatkowa), kontrolowanie czasu
pracy i realizacji planu urlopow, wykonywanie zadan w terminie i bez btedow,
szkolenie pracownikbw z obowigzujgcych instrukcji, prowadzenie instruktazy
stanowiskowych i szkolen doskonalgcych, planowanie i organizacja dziatan
majgcych na celu utrzymanie zgodnosci zapasu (konsolidacja, inwentaryzacja,
inwentaryzacja pustych miejsc), analiza zapasu pod katem dostepnosci miejsc
skladowania, wdrazanie dziatan zapobiegawczych/korygujgcych niezgodnosci,
zgtaszanie przetozonym nieprawidtowosci, rozwigzywanie biezgcych problemow,
wdrozenie informatycznego systemu magazynowego, organizowanie dziatan
korygujgcych i zapobiegawczych w przypadku nieprawidtowosci w dziataniu tego
systemu, tworzenie instrukcji postugi systemu dla pracownikéw (proces normainy,
sytuacje awaryjne), wspieranie dziatan operacyjnych na magazynie, kontakty z
odpowiednimi komorkami IT w celu rozwigzania systemow informatycznych,
wspotpraca z kierownikami w zakresie definiowania potrzeb szkoleniowych z
systemu R. tub problematyki zwigzanej z funkcjonowaniem magazynowego systemu
informatycznego,  szkolenie = pracownikbw z  magazynowego  systemu
informatycznego R., pomoc pracownikom Platformy w problemach z urzgdzeniami IT
oraz aplikacjami informatycznymi.

Na stanowisku kierownika Dziatu IT do obowigzkéw powoda nalezato:
nadzorowanie wdrazania i wdrazanie systeméw IT we wspotpracy z komorkg IT
Grupy N. oraz komérkami lokalnymi pozwanego, tworzenie instrukcji obstugi
systemow informatycznych dla pracownikéw (procesy normalne, sytuacje awaryjne),
zapewnienie nalezytej eksploatacji srodkow technicznych w zakresie uzytkowania
systemdéw informatycznych, wspodtpraca z dostawcg systemu kadrowo- finansowego
S.. nadzér nad utrzymaniem prawidtowego stanu infrastruktury (systemy, sieci),
nadzor nad archiwizacjg danych informatycznych, zarzgdzanie siecig komputerowa,
nadzorowanie pracy sktadnikéw sieci LAN (serwery, routery, terminale, komputery
PC), zarzadzanie rejestrem uzytkownikdw i ich uprawnieniami, koordynacja instalacji
sprzetu i oprogramowania, przygotowanie, planowanie i nadzér nad realizacjg
projektéw informatycznych, weryfikacja stanu sprzetu oraz aktualnosci licenciji, wybor

i zakup sprzetu, aktualizacja oprogramowania, licencji, okreslenie potrzeb
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informatycznych spétki, planowanie i organizowanie szkolen pracownikow, wsparcie
informatyczne pracownikow, koordynacja komunikacji oraz monitoring i raportowanie
poziomu ustug, koordynacja rozwigzywania biezgcych problemow, kontakt z
dostawcami ustug IT, zarzadzanie incydentem/problemem poprzez intranet,
zapewnienie dyzurow pracownikow, nadzor i kontrola nad procesem przygotowania
budzetu IT oraz wspoétpraca z poszczegdlnymi oddziatami firmy w tym zakresie,
przygotowanie, planowanie i nadzér nad realizacjg projektéow informatycznych, w tym
kontakt z dziatem IT we Pranej, nadzér nad poprawnosci dziatania systemu WMS R.,
utrzymanie prawidtowego stanu infrastruktury, kontakt z kluczowymi dostawcami
ustug dla WMS R. (AS400).

22 maja 2009 r. pracodawca zapoznat powoda z przepisami i zasadami
dotyczgcymi rownego traktowania w zatrudnieniu.

W okresie zatrudnienia w X. sp. z 0.0. w W. powdd zdat egzamin
potwierdzajgcy znajomosc¢ jezyka angielskiego na poziomie A2, ukonczyt szkolenia:
16-20 sierpnia 2010 r. - MS 6421 Konfiguracja i rozwigzywanie probleméw z
infrastrukturg sieciowg systemu Windows Server 2008 (Configurmg and
Troubleshooting a Windows Server 2008 NetWork Infrastructure), 25-26
pazdziernika 2010 r. - MS Access 2007 - Zbieranie i konsolidacja informaciji, 2-3
listopada 2010 r. - MS Access 2007 - Przetwarzanie i prezentacja danych, 8-9
grudnia 2011 r. - Budowanie skutecznego zespotu, 13-14 grudnia 2011 r. - Prawo
pracy dla kadry kierowniczej. Ponadto w roku akademickim 2011/2012 odbyt i
ukonczyt dwusemestralne zaoczne studia podyplomowe na S. w W. na kierunku
Systemy Informacyjne i Analiza Danych, ktérych koszt do wysokosci 4.700 zt pokryt
pracodawca.

Pracodawca wysoko ocenit prace powoda. W dniu 1 grudnia 2014 r. w Dziale
IT zatrudnionych byto dwoje pracownikéw: S. M. (Polak) jako kierownik oraz F. R.
(narodowosci francuskiej) jako starszy specjalista IT. W tym dniu powdd miat
ukonczone 30 lat, a F. R. 47. W dniu zatrudnienia powoda u pozwanego miat on 2
lata 9 miesiecy i 8 dni stazu pracy. W dniu 1 grudnia 2014 r. fgczny staz pracy powoda
wynosit 8 lat, 11 miesiecy i 23 dni.

F. R. urodzita sie 9 pazdziernika 1967 r. W 1987 r. ukonczyta szkote srednig,

a nastepnie dwuletnig szkote pomaturalng uzyskujgc tytut starszego technika.
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Pracowata w F. sp. z 0.0. w M.(nr KRS [...] - uprzednio pod firmg P. sp. z o.0.,
wczesniej G. Sp. z 0.0.) w okresie od 1 listopada 2001 r. do 31 marca 2009 r. na
stanowisku kierownika ds. wdrozen informatycznych - przez 7 lat i 5 miesiecy. W dniu
24 czerwca 2009 r. F. R. zawarta z N. w T. umowe o prace (kontrakt bezterminowy)
na okres od 1 lipca 2009 r., przy czym w poczatkowym okresie 4 miesiecy (z
mozliwoscig przedtuzenia o dalsze 3) strony umowity sie na okres probny. Zostata
ona zatrudniona jako kierownik projektu informatycznego, ze stopniem
zaszeregowania na poziomie CI00. Strony ustality wynagrodzenie miesieczne (w
umowie zakreslone) oraz mozliwos¢ wypracowania premii w wysokosci 1-2
miesiecznego wynagrodzenia, zaleznego od stopnia zrealizowania powierzonych
celow. Ponadto 1 lipca 2009 r. strony podpisaty zatgcznik (umowe dotyczaca
przesiedlenia - ,ekspackg”), ktérym uregulowaty zatozenia wyjazdu F. R. do pracy w
Polsce w N. Sp. z 0.0. oraz powrotu do pracy we Francji. Ustality, Zze F. R. od 1 lipca
2009 r., przez okres 3 lat, jest pracownikiem spotki polskiej oraz ze delegowanie to
moze by¢ przedtuzone za porozumieniem stron. W okresie delegowania zawiesity
dziatanie gtéwnej, francuskiej umowy o prace oraz ze co do zasady (z wyjgtkami) do
stosunku pracy ze spétkg polskg bedg mialy zastosowanie przepisy polskiego
kodeksu pracy. U polskiego pracodawcy miata ona zostaé zatrudniona jako kierownik
projektu informatycznego, ktére to stanowisko podlegato Dyrektorowi Generalnemu
lub innej osobie wskazane, z wynagrodzeniem w wysokosci 10.980 zt netto
miesiecznie oraz przyznano jej mozliwosC otrzymania premii zadaniowej za
zrealizowanie celow w wysokosci maksymalnej 16.470 zt, ptatne przez polskg spotke
w PLN, na rachunek zatozony w Polsce. Ustalono takze miesieczng wysokos¢
wynagrodzenia w kwocie 2.890 € brutto - dla potrzeb francuskiego ubezpieczenia
spotecznego. W dniu 24 czerwca 2012 r. F. R. zawarta z N. w T. kolejng umowe
dotyczacg przesiedlenia (,ekspacka”), ktorg przedtuzono delegacije od 1 lipca 2012 r.
na okres roku celem wykonywania pracy w pozwanej spétce na stanowisku szefa
projektu informatycznego za wynagrodzeniem rocznym w kwocie 137.400 zt netto.
W dniu 28 czerwca 2013 r. przedtuzono delegowanie na analogicznych warunkach
na okres kolejnego roku od 1 lipca 2013 r. W dniu 30 czerwca 2014 r. zawarte zostato
trojstronne porozumienie pomiedzy F. R., N. w T. i N. Sp. z 0.0., w ktérym ustalono,

ze od 1 lipca 2014 r. F. R. zostanie zatrudniona w polskiej spétce (do stazu pracy w
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polskiej spotce zostanie w petni przyjety dotychczasowy staz pracy pracownicy w
spotkach w ramach grupy kapitatowej) i z tym dniem przestanie byC ona
pracownikiem spotki francuskiej. Zatgcznikiem do tej umowy byta umowa o prace z
N. Sp. z o.0.

Pozwany pracodawca juz w 2006 r. wprowadzit model informatyczny -
platforme A., ktéra w tamtym okresie byla szczegdlna, to byt system wynaleziony
przez I., w Polsce mato znany. Obecnie nie szkoli sie juz specjalistow z tej platformy
i systemu R., wiec jest ich mato na rynku pracy. W poczatkowym okresie dziatalnosci
spoétki w Polsce prowadzita ona tylko magazyn w O., ktory dziatat 24 godziny na dobe,
nie byto planowanych przerw w jej pracy, dlatego system musiat funkcjonowac caty
czas. Podjeto wtedy decyzje, zeby te dziatalno$¢ informatyczng powierzyé
podwykonawstwu |., czyli firmie, ktéra stworzyta system. W ten sposéb miano
zminimalizowac ryzyko przemystowe. Pod koniec 2006 r. spétka wygrata przetarg i
zaczeta dziatalnos¢ w M., a pod koniec 2007 r. - inny przetarg - dla A. w G. i zaczeta
prowadzi¢ tam magazyn w 2008 r. W zwigzku z tym dziataty 3 systemy, wszystkie na
platformie A.. Wtedy podjeto decyzje o zatrudnieniu wtasnego informatyka. M. P.
zaproponowat kandydature F. R., ktéra zostata zaakceptowana przez Dyrektora
Systemoéw Informatycznych w grupie we Francji, gdyz miata umiejetnos$ci pracy z
systemem A., programem R.. Spétka nadal pracuje na programie R. i systemie A.
(wieksza ilos¢ operacji jest w tym systemie). We wrzesniu 2012 r. lub 2013 r. spotka
miata coraz wiecej spraw biznesowych i grupa podjeta decyzje strategiczng o
zaprzestaniu wspotpracy z I.. Musiata wéwczas kupi¢ witasne serwery i przeniesé
programy na te maszyny. To byt projekt duzego ryzyka, skomplikowany. I. nie
wykonato prawidtowo tej operacji. Byta ona zaplanowana na weekend, tak aby
dziatalnos¢ firmy w tygodniu nie byta zaktdcona. W niedziele po potudniu okazato sie,
Zze maszyny nie dziatajg, bo I. zrobit jakis btad i nie jest w stanie go naprawi¢ -
potrzebujg pomocy inzynierow bardziej doswiadczonych, niekoniecznie z Polski, nie
byto wiadomo ile czasu zajmie im naprawienie btedu. Zagrozona byta perspektywa
uruchomienia dziatalnosci w poniedziatek rano. Wéwczas F. R. rozwigzata ten
problem. O 10 rano w poniedziatek dziatalnos¢ zostata uruchomiona. Z punktu
widzenia spotki wéwczas ona ,uratowata” firme. Miata umiejetno$ci programowania

dziatania programdéw na tej platformie. Powdd nie miat wystarczajgcych umiejetnosci
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do wykonania takiej samej pracy jakg wykonata wéwczas F. R.. Od 2009 r. do 2014
r. jak co$ sie psuto to F. R. to naprawiata, czesciowo z pomocg zespotu z Francji,
gdyz polska spotka nie ma petnej samodzielnosci jako firma w kwestiach
informatycznych. Chodzi o kwestie bardzo sformalizowane, zeby nikt nie dziatat ,na
swojg reke” i zeby programy i przyjete rozwigzania byty w spoétkach z grupy
skoordynowane. Zaprogramowanie indywidualnej, unikatowej zmiany programu w
Polsce jest zakazane. Takg decyzje podejmuje Centrala we Franciji.

F. R. zostata zatrudniona w X.sp. z 0. 0. w W. (poprzednio N.sp. z 0.0. w W.)
od 1 lipca 2009 r. (w tym do 30 czerwca 2014 r. jako expata na odstawie delegowania
ze spotki matki we Francji i od 1 lipca 2014 r. na podstawie polskiej umowy o prace)
i pracowata do 28 lutego 2017 r. (7 lat i 7 miesiecy), w tym na stanowisku Szefa
Projektéw Informatycznych przez 5 lat i 7 miesiecy oraz przez 2 lata jako starszy
specjalista ds. IT. W okresie od 1 lipca 2009 r. do 28 lutego 2011 r. otrzymywata
wynagrodzenie w wysokosci 10.980 zt netto miesiecznie, od 1 marca 2011 r. do 28
lutego 2012 r. - w wysokosci 11.200 zt netto miesiecznie, od 1 marca 2012 r. do 31
stycznia 2014 r. - w wysokosci 11.450 zt netto miesiecznie, od 1 lutego 2014 r. do 30
czerwca 2014 r. - w wysokosci 11.600 zt netto miesiecznie. Od 1 lipca 2014 r. do 28
lutego 2015 r. wynagrodzenie F. R. wynosito 16.950 zt brutto miesiecznie. W dniu 25
listopada 2014r. pracodawca wypowiedziat F. R. warunki pracy i ptacy w zakresie
stanowiska pracy i wynagrodzenia i od 1 marca 2015 r. byta ona zatrudniona na
stanowisku starszego specjalisty ds. IT z wynagrodzeniem 10.170 zt brutto
miesiecznie, ktore otrzymywata do 31 stycznia 2016 r. Od 1 lutego 2016 r. do konca
okresu zatrudnienia wynagrodzenie wynosito 10.200 zt brutto miesiecznie.

Sredni kurs Euro 30 czerwca 2014 r. wynosit 4,1609 (Tabela kurséw $rednich
NBP nr 124/A/NBP/2014 z dnia 30-06-2014). Miesieczna wysokos¢ wynagrodzenia
F. R. w ostatniej umowie expackiej wynosita 2890 € brutto, a wiec 12.025,001 zi.
Takie tez bylo w 2014 r. (w medianie) $rednie wynagrodzenie rynkowe
doswiadczonych pracownikéw IT na stanowiskach kierowniczych.

Ustalajgc wysokos¢ wynagrodzenia F. R. obowigzujgcego od 1 lipca 2014 .
wzieto pod uwage jej stanowisko (kierownicze), staz pracy ogolny oraz w spétkach z
grupy kapitatowej, unikatowe w spoice w Polsce kompetencje, umiejetnosc

szybkiego rozwigzywania probleméw (,R.”), doswiadczenie w dziale logistycznym —
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najdtuzszy staz ze wszystkich w branzy logistycznej oraz najlepszg znajomosc
platformy A. i systemu magazynowego (programu) R.. Wszyscy pracownicy dziatu IT
w Polsce, wtym S. M., uczyli sie od niej. Pracodawca, w zwigzku z dotychczasowym
przebiegiem jej pracy w spoétce, w tym kilkukrotnym rozwigzaniem przez nig
krytycznych dla funkcjonowania systemu magazynowego problemow, miat do jej
kompetencji ogromne zaufanie. Wzieto pod uwage takze fakt, ze F. R. po
zakonczeniu pracy w Polsce chciata wroci¢ do Francji. W trakcie zatrudnienia od
2009 r. do 30 czerwca 2014 r. (jako expata) francuski pracodawca odprowadzat
skfadki z tytutu jej zatrudnienia do systemu ubezpieczen spotecznych we Francji.
Zawierajgc porozumienie 0 rozwigzaniu umowy ze spotkg francuskg oraz nawigzujgc
stosunek pracy na podstawie polskich przepisow ze spétkg w Polsce tracita ona
ubezpieczenie spoteczne we Francji optacane przez pracodawce i chcgc dalej
podlega¢ temu ubezpieczeniu sktadki musiata optaci¢ samodzielnie. Uzgodniono, ze
do wysokosci wynagrodzenia rynkowego zostang doliczone skfadki na
ubezpieczenia we Franciji.

Ustalajgc wysokos¢ wynagrodzenia F. R. obowigzujgcego na stanowisku
starszego specjalisty ds. IT od 1 marca 2015 r. (po uptywie 3-miesiecznego okresu
wypowiedzenia warunkéw pracy) wzieto pod uwage wysokos¢ wynagrodzenia
rynkowego (10.200 zt) dla doswiadczonego pracownika dziatu IT - majgcego
specjalistyczng wiedze w' danej dziedzinie, zakres obowigzkow, oraz jak wyzej: staz
pracy ogélny oraz w spoétkach z grupy kapitatowej, kompetencje, umiejetnos¢
szybkiego rozwigzywania problemoéw (,R.”), doswiadczenie w dziale logistycznym -
najdtuzszy staz ze wszystkich w branzy logistycznej oraz najlepszg znajomosc¢
systemu magazynowego R., fakt, ze wszyscy pracownicy dziatu IT w Polsce, w tym
powdd, uczyli sie od niej, a takze ustalong wczesniej koniecznos¢ samodzielnego
odprowadzania sktadek do francuskiego systemu ubezpieczen. Znaczenie miato
takze to, ze powod nie wnioskowat o jej zwolnienie z pracy, a F. R. nie zgodzita sie
na zmniejszenie wynagrodzenia za porozumieniem stron z datg zmiany stanowiska
pracy i w przypadku bardziej drastycznego obnizenia wynagrodzenia mogta ona nie
przyjg¢ wypowiedzenia zmieniajgcego i zostatby on sam do wykonania catej

przewidzianej pracy.
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Ustalajgc wysokos¢ wynagrodzenia powdd od 1 listopada 2014 r. (podnoszgc
je o0 40%), pracodawca wzigt pod uwage jego awans od tego dnia - powierzony
zakres obowigzkoéw i odpowiedzialnosci oraz jego dotychczasowe wyksztatcenie,
doswiadczenie zawodowe, w tym brak doswiadczen managerskich w zarzgdzaniu
dziatem IT, w tym inng (znacznie mniejszg) skale doswiadczen w zarzgdzaniu na
stanowisku zajmowanym przez niego w G. i inng (znacznie wiekszg) na stanowisku
w W., a takze fakt, ze byt on dobrym pracownikiem, do ktérego nie byto uwag. Wzieto
pod uwage mniejszg od F. R. znajomos¢ systemu A. i programu R., w tym znacznie
krotszy staz pracy w tym programie, a co za tym idzie mniejsze doswiadczenie w
rozwigzywaniu krytycznych problemow i brak umiejetnosci programowania w tym
zakresie. Wzieto pod uwage, ze powdd zostat kierownikiem w wyniku awansu
wewnetrznego oraz to, ze w przypadku zatrudnienia pracownika z rynku pracodawca
wymagatby wyzszego poziomu doswiadczenia i kompetencji w zarzadzeniu, w tym
wykazania dtuzszego doswiadczenia w tym zakresie. Wysoko$¢ wynagrodzenia
zostata ustalona z powodem w drodze negocjacji, byt on wowczas swiadomy jaki jest
poziom wynagrodzen informatykow na rynku.

Do obowigzkéw F. R. na stanowisku starszego specjalisty ds. IT nalezato:
wdrazanie systemow IT pod nadzorem kierownika Dziatu IT, tworzenie instrukcji
obstugi WMS dla pracownikbw w celu okreslenia najwtasciwszego sposobu
postepowania (proces normalny, sytuacje awaryjne), utrzymanie prawidtowego stanu
infrastruktury IT (systemy, sieci) pod nieobecnos¢ Kierownika, zarzgdzanie siecig
komputerowg pod nadzorem Kierownika, nadzorowanie pracy sktadnikow sieci LAN
(serwery, routery, terminale, komputery PC) pod nieobecnos¢ kierownika,
zarzgdzanie rejestrem uzytkownikéw i ich uprawnieniami w WMS i TMS, instalacja
sprzetu i oprogramowania pod nieobecno$¢ Kierownika, zgtaszanie propozyciji
rozwigzan dotyczgcych pozgadanego poziomu bezpieczenstwa, tworzenie zapytan
SQL w ramach tworzenia raportow z WMS, zapewnienie sprawnego funkcjonowania
aplikacji TMS, weryfikacja stanu sprzetu IT pod nieobecnos¢ Kierownika,
konfiguracja narzedzi IT pod nadzorem Kierownika, wspotpraca z Kierownikiem
Dziatu IT w zakresie definiowania potrzeb szkoleniowych z zakresu programow i
systeméw IT, szkolenie pracownikdbw pozwanego z w/w zakresu, pomoc

pracownikom w problemach z urzgdzeniami IT oraz aplikacjami informatycznymi,
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biezgce wsparcie i rozwigzywanie problemow pracownikow w w/w zakresie,
zgtaszanie probleméw do Dziatu IT Grupy po uzgodnieniu z Kierownikiem,
raportowanie codziennych dziatan w Portalu Intranetowym, petnienie pracowniczych
dyzuréw IT, wykonywanie innych zadan w zaleznosci od potrzeb, w tym
wykonywanie polecen bezposredniego przetozonego. Podlegata ona bezposrednio
powodowi.

W dziale IT w W. zatrudniony byt tylko powdd i F. R., ktéra od 1 listopada 2014
r. podlegata mu. Co roku u pozwanego byly opracowywane i ustalane budzety do
wykorzystania, w tym budzety na wynagrodzenia dla poszczegdlnych dziatow.
Powodd miat wiedze o tym jak byly tworzone te budzety, co sktadato sie na budzet
dziatu, w tym, Ze w jego sktad wchodzity wynagrodzenia pracownikoéw. Od momentu
objecia stanowiska kierownika brat udziat w tworzeniu budzetu (2 lub 3 razy) i znat
wysoko$¢ kwoty sktadajgcej sie na wynagrodzenia pracownikéw dziatu IT —w W. w
dziale tym byly tylko 2 osoby, powdd i F. R. i plik budzetowy tego dziatu zawierat
wynagrodzenia tylko tych dwoéch oséb (w pliku wpisane byto imie i nazwisko,
stanowisko, dane o wynagrodzeniu miesiecznym z poprzedniego roku). S. M.
przygotowywat te dane i pracowat na tym pliku razem z R. O.. W firmie co roku byty
takze podwyzki wynagrodzen - co do zasady tzw. indeksowane. Od marca lub maja
2015 r. miat dostep do systemu kadrowo - ptacowego spotki, w tym do plikdw
zawierajgcych dane o wysokosci wynagrodzen. Powdd nie zgtaszat pracodawcy
uwag do wysokos$ci przyznanego mu wynagrodzenia ani co do wynagrodzenia F. R.,
nie skarzyt sie na dyskryminacje. W rozmowach prywatnych ze wspétpracownikami
Powdd skarzyt sie na wysokos¢ swojego wynagrodzenia, uwazat, ze zarabia za mato,
wspominat, ze F. R. zarabia wiecej niz on i byt to powdd jego niezadowolenia. Powdd
w trakcie zatrudnienia u pozwanej uczestniczyt w wielu organizowanych lub
optacanych przez pracodawce szkoleniach z zakresu informatyki i znajomosci
systemu, w ktérym pracowata spétka.

F. R. przeszta u pozwanego tylko jedno szkolenie z jezyka polskiego. O
skierowaniu na szkolenie od 1 listopada 2014 r. decydowat powdd. Awans powoda
na stanowisko kierownika dziatu IT od 1 listopada 2014 r. oraz degradacja F. R.
nastgpity na skutek ztozenia przez powoda wypowiedzenia umowy o prace z

przyczyn zwigzanych z jego wspotpracg z F. R., brakiem z jej strony nalezytej
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dbatosci o higiene osobistg, czestymi wyjazdami w delegacje na terenie Polski oraz
za granice. M. P. namawiat powoda do kontynuowania zatrudnienia, zaproponowat
awans oraz wskazat, ze pracodawca widzi mozliwos¢ zwolnienia F. R.. Powdd nie
wnosit 0 jej zwolnienie.

Wspotpracownicy i klienci spétki mieli uwagi do sposobu wykonywania
obowigzkéw przez F. R. - byta ona mato komunikatywna, czasem konfliktowa i nie
zawsze na czas realizowata powierzone jej zadania. Byty tez uwagi do jej higieny
osobistej oraz braku porzgdku w miejscu pracy. Pomimo tego Powod nie wnioskowat
o0 jej zwolnienie z pracy ani w momencie gdy zostat jej przetozonym ani na dalszym
etapie pracy z mag. Przygotowat materiat na temat wykonywania przez nig
obowigzkdéw, na podstawie ktérego pracodawca zdecydowat o wreczeniu je
wypowiedzenia umowy o prace.

F. R. znata dyrektora generalnego pozwanego od 1999 r., oboje byl
narodowosci francuskiej, pracowali razem u poprzednich pracodawcéw, pozostawali
ze sobg w dobrych relacjach (niesporne). Zdarzato sie, ze tolerowat on
nieodpowiednie, zdaniem powoda, sposéb zachowania sie F. R., w tym sposob
komunikaciji z nim, na ktéry nie pozwalali sobie inni pracownicy.

W dniu 24 listopada 2016 r. pozwany ztozyt F. R. oSwiadczenie o rozwigzaniu
umowy o prace z zachowaniem 3-miesiecznego okresu wypowiedzenia, ktéry
uptynat 28 lutego 2017 r. Jako przyczyne wskazano utrate zaufania spowodowang w
szczegolnosci przypadkami niewykonania lub nienalezytego wykonania obowigzkéw
pracowniczych, niestarannego Iub niesumiennego wykonywania polecen
przetozonego, przypadkami naruszenia obowigzku posiadania profesjonalnego i
nienagannego stosunku do klientdw i wspdétpracownikdw, nieuprzejmego odnoszenia
sie do przetozonego lub wspétpracownikow, nieprzestrzegania obowigzku dbania o
schludny i czysty wyglad wiasny.

Pod koniec 2016 r. po zwolnieniu F. R. z pracy, powod porzgdkowat rzeczy
pozostawione przez nig w biurku i znalazt dokumenty dotyczgce warunkow: jej
zatrudnienia, w tym zawierajgce wysoko$¢ wynagrodzen.

Wynagrodzenie w spétce byto ptatne raz w miesigcu, z dotu, do 7 dnia

miesigca, na rachunek bankowy wskazany przez pracownika.
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Pismem z 12 marca 2018 r. nadanym pocztg 13 marca 2018 r. powdd wezwat
pozwanego do zaptaty na jego rzecz kwoty 103.720 zt w terminie 14 dni od dnia
otrzymania pisma tytutem wyréwnania wynagrodzenia - uzupetnienia roznicy
pomiedzy dochodem uzyskanym przez niego z tytutu pracy swiadczonej na rzecz
pozwanej spotki w okresie od grudnia 2014 r. do lutego 2017 r. a dochodem
uzyskanym w tozsamym okresie przez F. R. — wskazujgc, ze jego wynagrodzenie
zostato uksztaltowane w sposéb razgco zanizony w stosunku do w/w pracownicy
narodowosci francuskiej, co jest przejawem razgcej dyskryminacji ze wzgledu na
narodowosg.

Sad Okregowy oceniajgc dokonane ustalenia najpierw rozwazyt podniesiony
przez pozwanego zarzutu przedawnienia czesci dochodzonego roszczenia. W
zwigzku z tym nalezy przypomnieé¢, ze powdd w pozwie S. M. domagat sie
zasgdzenia na jego rzecz kwoty 49.900 zt z ustawowymi odsetkami za opdznienie
od dnia 28 marca 2018 r. do dnia zapfaty tytutem czesciowego odszkodowania za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu na podstawie art. 113 k.p.,
art. 18%@ § 1 k.p., art. 18% § 1 k.p., art. 18%¢ § 1 i 3 k.p., ewentualnie art. 112 k.p.,
art. 471 k.c. w zw. z 300 k.p. Uzasadniajgc wysokos$¢ dochodzonej kwoty wskazat na
norme zawartg w art. 1834 k.p. Powddztwo w takim ksztatcie zostato wniesione 13
kwietnia 2018 r. (k. 53 - koperta ze stemplem nadawczym). Na rozprawie 22 wrzesnia
2020 r. petnomocnik powoda wskazat, ze na dochodzong kwote sktada sie suma
roszczen za pierwsze miesigce od grudnia 2014 r. do momentu wyczerpania réznic
wynagrodzenia w kolejnych miesigcach az do wyczerpania kwoty 49.900 zi.
Nastepnie 17 lipca 2019 r. powddztwo zostato rozszerzone o dalszg kwote 53.820 zt
(za okres do lutego 2017 r.), co tgcznie dato 103.720 zt.

Strona pozwana wskazata, ze roszczenie jest przedawnione za okres grudnia
2014 r. oraz stycznia, lutego i marca 2015 r. gdyz od 13 kwietnia 2015 r. powdd miat
dostep do serwisu kadrowo-ptacowego S. — dostep do informacji o wysokosci
wynagrodzenia F. R., ponadto jako kierownik IT odpowiadat za budzetowanie dziatu,
a wynagrodzenia pracownikow dziatu byty istotng sktadowg tego budzetu. Po
rozszerzeniu powoddztwa strona pozwana podniosta takze zarzut przedawnienia kwot

za okres 3 lat wstecz od daty rozszerzenia w odniesieniu do roszczen objetych
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rozszerzeniem od Xl 2014 r. do VI 2016 r. (przyjmujgc 10 dzien nastepnego miesigca
jako date wymagalnosci).

Zdaniem Sadu Okregowego podniesiony przez pozwang zarzut
przedawnienia roszczen byt zasadny. Sgd Okregowy podzielit poglad Sadu
Najwyzszego, ze roszczenia odszkodowawcze pracownika z tytutu naruszenia przez
pracodawce zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 1839 k.p.) jako
roszczenia ze stosunku pracy - przedawniajg sie z uptywem 3 lat od dnia, w ktérym
staty sie wymagalne (art. 291 § 1 k.p.). Roszczenia te stajg sie wymagalne z chwilg,
w ktorej pracownik dowiedziat sie o szkodzie i o osobie obowigzanej do jej
naprawienia (postanowienie z 20 maja 2014 r., 1 PZP 1/14).

Sad Apelacyjny w Szczecinie w uzasadnieniu wyroku z 13 lutego 2018 r.,
Il APa 16/17 wskazat nadto, ze to strona powodowa wytaczajgc powddztwo ma
obowigzek wskazac¢ zgtaszane roszczenie, w tym wysokos¢ odszkodowania, o ktore
sie ubiega na podstawie art. 1839 k.p. w zwigzku z naruszeniem przez pracodawce
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Okoliczno$¢, ze przywotany przepis
przewiduje minimalng wysokosc¢ takiego odszkodowania nie zwalnia powoda z
obowigzku wskazania wysokosci dochodzonego przez niego odszkodowania z tego
tytutu. Odszkodowanie z art. 1839 k.p. obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach
majgtkowych i niemajgtkowych pracownika. O istnieniu tego drugiego elementu
mozna wnosi¢ z kilku okolicznosci. Po pierwsze, przepis ten przyznaje prawo do
odszkodowania w wysokosci minimalnego wynagrodzenia niezaleznie od powstania
jakiejkolwiek szkody. Po drugie, z tego przepisu nie wynika, aby w razie szkody
majatkowe] przystugiwato pracownikowi odrebne swiadczenie odszkodowawcze
(zadoscuczynienie) za doznang krzywde.

Sad Okregowy wskazat, ze dochodzone w sprawie roszczenie, sformutowane
wprawdzie jako odszkodowanie, jednakze sktadajgce sie z poszczegdlnych kwot
wyliczonych jako wyréwnanie wynagrodzenia za poszczegblne miesigce,
przedawnia sie z uptywem trzech lat od daty wymagalnosci poszczegdinych kwot
wyréwnania, z uwzglednieniem daty dowiedzenia sie przez powoda o szkodzie. Jak
wynikato z dokumentu informacji o warunkach zatrudnienia wynagrodzenie ptatne
byto u tego pracodawcy z dotu, do 7-go dnia nastepnego miesigca. Bieg terminu

przedawnienia za poszczegodlne miesigce rozpoczynat sie wiec z ésmym dniem
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kazdego nastepnego miesigca i tak w przypadku zgdania odszkodowania
odpowiadajgcego wyréwnaniu wynagrodzenia za grudzien 2014 r. - roszczenie stato
sie wymagalne 7 stycznia 2015 r. i od 8 stycznia 2015 r. biegt termin przedawnienia,
ktéry uptyngt 8 stycznia 2018 r. Analogicznie nalezy liczy¢ bieg terminu
przedawnienia co do poszczegdlnych czesci odszkodowania odpowiadajgcych
niedoptatom za kolejne miesigce. Pozew zostat wniesiony 13 kwietnia 2018 r., a wiec
roszczenia o wyptate kwot: 9.950 zt za okres grudnia 2014 r. oraz po 9.950 zt za
okres stycznia i lutego 2015 r., a takze kwoty 3.170 zt za marzec 2015 r. ulegty
przedawnieniu. Dochodzone mogg wiec by¢ wiec jedynie kwoty wyrdwnania za okres
od kwietnia 2015 r. do sierpnia 2015 r. - po 3.170 zt oraz czesS¢ kwoty za wrzesien
2015 r. - 1.030 zt (dopetnienie do zgdanej w pierwotnym pozwie kwoty 49.900 zi).
Zgodnie bowiem z oswiadczeniem petnomocnika powoda z rozprawy z 22 wrzesnia
2020 r. na pierwotnie dochodzone roszczenie sktadata sie suma poszczegolnych
kwot wyrownania poczgwszy od grudnia 2014 r. do uzyskania wartosci przedmiotu
sporu 49.900 zt (9.950 zt x 3 + 6 x 3.170 zt + 1.030 zt). Przedawnieniu nie ulegty wiec
sktadowe za okres od kwietnia do lipca 2015 r. w catosci oraz 1.030 zt z czesci
sktadowej z sierpnia 2015 r. Przedawnieniu ulegty takze w czesci roszczenia
wywiedzione w pismie ztozonym 17 lipca 2019 r. Powdd dochodzit tam wyréwnania
roszczenia za okres od sierpnia 2015 r. do lutego 2017 r. (zgodnie z wyjasnieniem z
rozprawy z 22 wrzesnia 2020 r. co do metodologii liczenia dochodzonej kwoty), a
wiec przedawnieniu ulegty roszczenia za okres od sierpnia 2015 r. do czerwca 2016 r.
w kwotach: 2.140 zt za sierpien 2015 r. (ré6znica pomiedzy dochodzong kwotg
3.170 zt a czescig uwzgledniong w pierwotnym pozwie w wysokosci 1.030 zi), po
3.170 zt za wrzesien, pazdziernik, listopad i grudzieh 2015 r. oraz styczen 2016 r. i
po 3.000 zt za luty, marzec, kwiecien, maj i czerwiec 2016 r. - tgcznie za ten okres
32.990 zt.

W ocenie Sadu pierwszej instancji daty wyptaty poszczegdlnych kwot
wynagrodzenia mogg zostaC przyjete w sprawie jako daty wymagalnosci
poszczegdlnych czesci odszkodowania, gdyz powodd o zaistnieniu szkody co do
zasady dowiedziat sie juz w poczatkowym okresie, gdy objat funkcje kierownika
dziatu IT. Jak bowiem wynika z zeznan swiadkéw uczestniczyt on w przygotowaniu

budzetu na kolejne lata, a wiec juz w listopadzie-grudniu (przed poczgtkiem 2015 r.,
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kiedy przygotowywany jest budzet na kolejny rok) brat udziat w analizie i
prognozowaniu kosztow zarzgdzanego przez niego dziatu. Jednym z tych kosztéw
byty przy tym wynagrodzenia pracownikow. W zwigzku z tym, ze na catos¢
wynagrodzenia dziatu IT w W. sktadat sie jedynie wynagrodzenie jego i F. R., nalezy,
zdaniem Sgdu Okregowego, przyjgc, iz znajgc taczng kwote wiedziat, jaka jest
wysokos¢ wynagrodzenia podlegtego mu pracownika. Ponadto w lutym-marcu 2015
r. powod uzyskat dostep do systemu zawierajgcego te dane. Nalezato zatem, w
ocenie Sgdu pierwszej instancji, uznac, ze o zaistnieniu szkody oraz jej wysokosci
powdd wiedziat juz od poczatku zatrudnienia na stanowisku kierownika dziatu IT, a
wiec poszczegodlne czesci sktadowe roszczenia za wymienione powyzej okresy
ulegty przedawnieniu.

Przedawnieniu nie ulegto natomiast, zdaniem Sgdu Okregowego, zgdanie
powoda, na ktore sktadaty sie poszczegolne czesci odszkodowania za okresy: od
kwietnia 2015 r. do lipca 2015 r. (po 3.170 zt), za sierpien 2015 r. (kwota 1.030 z)
oraz od lipca 2016 r. do lutego 2017 r. (po 3.000 zt).

Zgodnie z trescig art. 1832 § 2 k.p. rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn
okreslonych w § 1 art. 183 k.p. Nalezg do nich w szczegdlnosci: pteé¢, wiek,
niepetnosprawno$¢, rasa, religia. narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, a
takze zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w
niepetnym wymiarze czasu pracy. Rowne traktowanie z kolei oznacza
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio z wyzej
przytoczonych przyczyn, przy czym dyskryminacja bezposrednia zachodzi wéwczas,
gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 omawianego przepisu
byt. jest lub mégtby byé traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz
inni pracownicy, zas dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium Ilub podjetego
dziatania wystepujg dysproporcje w zakresie warunkoéw zatrudnienia na niekorzysc
wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezgcych do grupy wyrdznionej ze
wzgledu na jedng lub kilka przyczyn wskazanych w przepisie art. 183 k.p., jezeli

dysproporcije te nie mogg by¢ uzasadnione innymi obiektywnymi powodami (art. 1832
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§ 2-4 k.p.). Zgodnie z trescig przepisu art. 183 k.p. skutkiem réznicowania sytuacii
pracownika jest w szczegolnosci miedzy innymi niekorzystne uksztattowanie
wynagrodzenia za prace lub innych warunkow zatrudnienia, pominiecie przy
awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z pracg badz
rozwigzanie umowy o prace. Zgodnie z linig orzeczniczg przyjetg przez Sad
Najwyzszy, do naruszenia zasady rownego traktowania pracownikow i zasady
niedyskryminacji w zatrudnieniu moze dojs¢ tylko wtedy, gdy réznicowanie sytuacji
pracownikow wynika wytgcznie z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego
przez ustawe kryterium, co opiera sie wprost na zatozeniu, iz dyferencjacja praw
pracowniczych nie ma w tym przypadku oparcia w odrebnosciach zwigzanych z
obowigzkami cigzgcymi na danych osobach, sposobem ich wypetnienia, czy tez ich
kwalifikacjami (wyrok Sadu Najwyzszego z 19 lutego 2008 r., Il PK 256/07). W
przedmiotowym postepowaniu powdd dowodzit, Zze pozwany zastosowat
niedozwolone kryterium ustalenia wysokosci wynagrodzenia, wskazujgc, ze jego
wynagrodzenie zostato zanizone w stosunku do wynagrodzenia F. R. - pracownicy
wykonujgcej uprzednio (na stanowisku kierownika dziatu IT) te same obowigzki z
uwagi na narodowosc¢. Powod wskazywat, ze okolicznos$¢ ta wynika juz z poréwnania
kwalifikacji, zakresow obowigzkow oraz wysokosci otrzymywanych wynagrodzen. W
ocenie Sadu Okregowego powodd wywiodt z w/w faktow, okolicznosci, ktére w
rzeczywistosci z nich nie wynikajg. Z tresci dokumentow zgromadzonych w sprawie
(w szczegdblnosci zakresow obowigzkdéw - opisow stanowisk) oraz tresci zeznan
Swiadkéw istotnie wynika wprost, ze zakresy te byly praktycznie tozsame, a
pracodawca z dniem 1 listopada 2014 r. w istocie po prostu zamienit powodowi i F.
R. stanowiska i zakresy obowigzkow. Okoliczno$¢ ta nie $wiadczy jednak, zdaniem
Sadu pierwszej instancji, automatycznie o dyskryminacji powoda. Zakresy zadan
powierzone pracownikom to bowiem tylko jedna z przestanek, ktére muszg zaistnie¢
aby mozliwe byto uwzglednienie dochodzonego zgdania. W sprawie istotne byto
rébwniez, jakie wyksztatcenie i doswiadczenie zawodowe, a co za tym idzie
kwalifikacje, posiadaly obie poréwnywane osoby oraz czy nie istniaty inne
okolicznosci usprawiedliwiajgce roznicowanie wysokosci wynagrodzen powoda i F.
R..
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Sad Okregowy wskazat, ze pozwana wykazata istnienie takich cech i
okolicznosci, ktore usprawiedliwialy przyznanie pracownikom wynagrodzenia w
réznej wysokosci. Pracodawca ustalajgc wyzsze wynagrodzenie F. R., kierowat sie
bowiem obiektywnymi przestankami takimi, jak staz pracy i doswiadczenie
zawodowe, a co za tym idzie umiejetnosci. Sad pierwszej instancji zauwazyt réwniez,
ze zgodnie z orzecznictwem Sgdu Najwyzszego dotyczgcym spraw pracowniczych,
dopuszcza sie uprawdopodobnienie dyskryminacji przez wskazanie przyczyny, ze
wzgledu na ktérg doszto do nierbwnego traktowania oraz okolicznosci go
dowodzgcych (wyrok z 9 stycznia 2007 r., || PK 180/06 oraz z 18 wrzesnia 2008 r., Il
PK 27/08, Legalis). W konsekwencji ciezar dowodu, ze do dyskryminacji nie doszto,
przenosi sie na drugg strone. W sposob przekonujgcy musi ona udowodnic, ze
dziatania dyskryminujgce nie miaty miejsca, czyli ze roznicujgc sytuacje pracownikow,
czy o0sOb wykonujgcych prace na podstawie umowy cywilnej, kierowata sie
obiektywnymi powodami. Taki rozktad ciezaru dowodu w relacjach pracowniczych
wynika stad, ze to pracodawca ma dominujgcg pozycje. W pozostatych sytuacjach
réwniez z tego, ze kwestie zwigzane z dyskryminacjg majg szczegdlny charakter i
dotyczg wrazliwej osobistej sfery podmiotu, ktory oprécz szkody poniesionej wskutek
nierbwnego traktowania musiatby wykaza¢ wszystkie przestanki odpowiedzialnosci
naruszajgcego. Stad ciezar wykazania, ze zarzut dyskryminaciji jest nieuzasadniony,
spoczywa na pracodawcy czy odpowiednio zlecajgcym bgdz korzystajgcym z pracy
innych (wyrok z 9 czerwca 2006 r., Ill PK 30/06, wyrok Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci z 17 czerwca 1998 r., C-243/95).

Sad Okregowy podnidst, ze przepisy zawarte w rozdziale lla Kodeksu pracy,
podobnie jak prawo wspolnotowe, nie zawierajg normy, z ktérej miatoby wynikac, ze
wszyscy pracownicy danego pracodawcy majg by¢ rowno traktowani. Przepisy te
okreslajg natomiast kryteria (przyczyny), ktére nie mogg uzasadnia¢ réznicowania
sytuacji zatrudnionych. Oznacza to, ze za dyskryminowanego mozna uzna¢ tylko
takiego pracownika, ktéry wykonujgc prace jednakowg lub jednakowej warto$ci ma
wynagrodzenie uksztattowane na nizszym poziomie niz inny pracownik, jezeli ta
roznica wynika z jednej lub kilku przyczyn, o ktérych mowa w art. 1832 § 1 k.p. Wynika
to rowniez z orzecznictwa Sgdu Najwyzszego, w ktérym zwraca sie uwage, ze

dyskryminacja (art. 113 k.p.), w odréznieniu od ,zwyktego” nieréwnego traktowania
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(art. 112 k.p.) oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jakg$ jego
ceche lub wtasciwos¢, okreslong w Kodeksie pracy jako przyczyna (w jezyku
prawniczym takze jako podstawa bagdz kryterium) dyskryminacji. Negatywne
wyréznienie dyskryminacji jako kwalifikowanej postaci nieréwnego traktowania stuzy
przeciwdziataniu najbardziej nagannym spotecznie i szkodliwym przejawom tego
zjawiska. Przepisy Kodeksu pracy odnoszgce sie do zakazu dyskryminacji w
zatrudnieniu nie majg zatem zastosowania w przypadkach nieréwnego traktowania
niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe dyskryminaciji.”

W przedmiotowej sprawie strona pozwana wykazata, ze F. R. byta bardzo
dobrym merytorycznie informatykiem i logistykiem. swietnie znajgcym platforme A. i
program R., ktére byty krytyczne dla jej funkcjonowania, gdyz w oparciu o nie
wykonywane byly podstawowe zadania zwigzane z funkcjonowaniem wszystkich
magazynow spotki. Posiadata ona znacznie dtuzszy od powoda staz pracy Scisle
zwigzany z wykonywaniem wtasnie tego rodzaju obowigzkow, gdyz od wielu lat
pracowata w spoétkach zajmujgcych sie dziatalnoscig logistyczng - prowadzgcych
magazyny - najpierw we Francji, a nastepnie w Polsce - pierwotnie jako ekspata, a
nastepnie na podstawie umowy o prace zawartej bezposrednio z polskim
pracodawca. Jak wskazat sam powdd w swoich zeznaniach, byta ona ekspertem w
tej dziedzinie, a specjalistow z obstugi programu R. juz sie nie szkoli i praktycznie nie
wystepujg oni na rynku. Jej szczegolne kwalifikacje w tym zakresie potwierdzit takze
Swiadek M. P. wskazujgc na dtugoletnig prace w spotkach logistycznych, szczegdlne
umiejetnosci rozwigzywania probleméw, w tym umiejetnos¢ szybkiego ich
rozwigzania w sytuacjach krytycznych dla funkcjonowania pracodawcy (przyktad z
rozwigzaniem problemu, ktérego nie potrafili w krétkim czasie rozwigzac programisci
z I. w Polsce), co przektadato sie na szczegdlne zaufanie, ktérym obdarzali jg w tym
zakresie przetozeni. Powdd, pomimo ukonczenia w trakcie zatrudnienia u
pozwanego, studiow wyzszych z zakresu informatyki, nie posiadat takich
umiejetnosci, co wynikato takze z jego stosunkowo krotkiego stazu pracy w
charakterze informatyka w firmie logistycznej. W ocenie Sgdu Okregowego nie
mozna zarazem uznaé, wbrew twierdzeniom powoda, ze miat on szczegodlnie dtugi
staz pracy w charakterze managera. Stusznie wskazywata w tym zakresie pozwana,

ze powdd kierownikiem istotnego dla spoétki dziatu IT zostat dopiero od 1 listopada
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2014 r., a wczesniejsze jego doswiadczenia zwigzane z zarzgdzaniem nie mogg
zostac uznane za doswiadczenia na stanowisku $cisle managerskim, gdyz skfadata
sie na nie niewielka liczba czynnosci tego rodzaju. Jak powdd sam podat jego
stanowiska - od super usera - polegaly na udzielaniu wsparcia uzytkownikom
programu, a nie na zarzadzaniu tymi uzytkownikami lub dziatem. Tak wiec
doswiadczenia zawodowe i kwalifikacje F. R. byly w tym zakresie wyzsze niz powoda.
Sad Okregowy za warte odnotowania uznat takze to, ze F. R. byta pracownikiem
zatrudnionym bezposrednio przez pozwanego dopiero od lipca 2014 r. Wczesniej
wykonywata ona obowigzki pracownicze na jego rzecz jednak na podstawie
delegowania jej do pracy w Polsce - jako tzw. ekspata. W zwigzku z powyzszym
ustalajgc jej warunki pracy (wysokos¢ wynagrodzenia) obowigzujgce od 1 lipca 2014
r. wzieto pod uwage jej stanowisko (woéwczas jeszcze kierownicze), staz pracy ogoéiny
oraz w spétkach z grupy kapitatowej, unikatowe w spotce w Polsce kompetencie,
umiejetnos¢ szybkiego rozwigzywania problemoéw (,R.”), doswiadczenie w dziale
logistycznym - najdtuzszy staz ze wszystkich w branzy logistycznej oraz najlepszg
znajomosc¢ platformy A. i systemu magazynowego (programu) R. to, ze wszyscy
pracownicy dziatu IT w Polsce, w tym powdd, uczyli sie od niej oraz, ze w przebiegu
zatrudnienia rozwigzywata ona krytyczne dla funkcjonowania systemu
magazynowego problemy. Wzieto pod uwage ze F. R. po zakonczeniu pracy w
Polsce chciata wrdci¢ do Francji, a zawierajgc porozumienie o rozwigzaniu umowy
ze spotkg francuskg oraz nawigzujgc stosunek pracy na podstawie polskich
przepisow ze spdtkg w Polsce tracita ubezpieczenie spoteczne we Francji optacane
przez pracodawce i chcgc dalej podlega¢ temu ubezpieczeniu sktadki musiata
optaci¢ samodzielnie. W zwigzku z tym uzgodniono, ze do wysokosci wynagrodzenia
rynkowego zostang doliczone sktadki na ubezpieczenia we Francji. Podobnie
ustalajgc w listopadzie 2014 r. wysokos¢ jej wynagrodzenia obowigzujgcego na
stanowisku starszego specjalisty ds. IT od 1 marca 2015 r. (po uptywie 3-
miesiecznego okresu wypowiedzenia warunkoéw pracy) wzieto pod uwage wysokos¢
wynagrodzenia rynkowego (10.200 zt) dla doswiadczonego pracownika dziatu IT -
majgcego specjalistyczng wiedze w danej dziedzinie, zakres obowigzkdéw, oraz jak
wyzej: staz pracy ogolny oraz w spoétkach z grupy kapitatowej, kompetencije,

umiejetnos¢ szybkiego rozwigzywania problemow (,R.”), doswiadczenie w dziale
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logistycznym najdtuzszy staz ze wszystkich w branzy logistycznej oraz najlepszg
znajomosc¢ systemu magazynowego R. oraz, ze wszyscy pracownicy dziatu IT w
Polsce, w tym powdd, uczyli sie od niej, a takze ustalong wczesniej koniecznosc
samodzielnego odprowadzania sktadek do francuskiego systemu ubezpieczen, a
takze to, iz w przypadku bardziej drastycznego obnizenia wynagrodzenia mogta ona
nie przyja¢ wypowiedzenia zmieniajgcego i powod, ktory nie wnosit o jej zwolnienie,
zostatby sam do wykonania catej przewidzianej pracy.

W ocenie Sadu Okregowego staz pracy jest, wbrew twierdzeniom powoda,
obiektywnym kryterium, ktére moze stanowi¢ podstawe do rdéznicowania
wynagrodzenia pracownikow. Co do zasady bowiem diugosc okresu zatrudnienia, a
co za tym idzie wykonywania pracy, zwitaszcza okreslonego rodzaju, w okreslonej
branzy, dziedzinie, pozwala wnioskowac¢ o jej znajomosci przez okreslone osoby i
wskazuje na ich rozlegte doswiadczenie. Nie moze ulega¢ watpliwosci, ze kryterium
to pozwala na obiektywne poréwnanie przez pracodawce kompetencji zatrudnionych
pracownikow. Wbrew twierdzeniom powoda istniaty wiec, zdaniem Sadu pierwszej
instanciji, obiektywnie okolicznosci usprawiedliwiajgce zréznicowanie wynagrodzen
jego i F. R., inne niz sam fakt, Zze miata ona obywatelstwo francuskie oraz od wielu
lat znata i wspotpracowata z dyrektorem generalnym M. P..

W ocenie Sgdu Okregowego o istnieniu niedozwolonej dyskryminacji nie
Swiadczy takze fakt wuzgodnienia wliczenia do wynagrodzenia kwoty
rekompensujgcej F. R. koniecznos¢ samodzielnego optacenia skiadek na
ubezpieczenie spoteczne we Francji. W tym zakresie Sgd Okregowy podkreslit, ze w
spornym okresie pracodawca odprowadzat skfadki na ubezpieczenia spoteczne i
zaliczki na podatek dochodowy od oséb fizycznych w Polsce zaréwno od
wynagrodzen powoda jak i F. R.. W tym zakresie oboje traktowani byli tak samo. Fakt
rekompensowania F. R. przez pozwang skitadek, ktore z chwilg utraty przez nig
statusu ekspata przestaly by¢ odprowadzane do systemu francuskiego wynikat z
obiektywnie istniejgcych, istotnych okolicznosci. F. R. przeprowadzita sie do Polski i
mieszkata tu w zwigzku z zatrudnieniem w firmach logistycznych, w tym u pozwane;.
Nie zmienito sie przy tym jej centrum zyciowe - nie nawigzata w Polsce relacji i po
zakonczeniu pracy zamierzata powroci¢ do kraju macierzystego. W zwigzku z tym

zachodzita po jej stronie potrzeba kontynuowania ubezpieczenia spotecznego celem
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zapewnienia jej Srodkéw do zycia po zakohczeniu aktywnosci zawodowej i przejsciu
na emeryture. W tym zakresie nie bylo to dla niej ,dodatkowe” lecz pierwsze -
podstawowe ubezpieczenie. Brak rekompensowania tych kwot przez pracodawce (i
optacanie ich catkowicie samodzielnie przez nig) spowodowatby drastyczne
zanizenie wysokosci jej wynagrodzenia, co oznacza, w ocenie Sgdu pierwszej
instancji, iz przyznanie jej tego - jako czesci sktadowej jej wynagrodzenia -
znajdowato uzasadnienie i nie stanowito przejawu nieréwnego, uprzywilejowanego
traktowania w stosunku do pracownikéw ,polskich”. Sgd pierwszej instancji podkreslit
przy tym, ze powdd miat rowniez optacane przez pracodawce sktadki na
ubezpieczenie spoteczne w jego kraju macierzystym, w Polsce. Sad dodat, ze nie
wykazat on, iz starat sie i pracodawca odmowit mu optacania jakiegos dodatkowego,
koniecznego lub usprawiedliwionego okolicznosciami, ubezpieczenia, a dopiero to
mogtoby wskazywac na rozne traktowanie jego i F. R. w tym zakresie.

Sad Okregowy wskazat, ze zgdanie powoda zasgdzenia odszkodowania w
wysokosci wyrdwnania wynagrodzenia za okres od grudnia 2014 r. do lutego 2015 r.
w kwotach po 9.950 zt nie jest uzasadnione takze z tego wzgledu, ze w tym okresie
biegt termin wypowiedzenia zmieniajgcego wreczonego F. R. w listopadzie 2014 r.
Nie mozna wiec za ten okres przypisa¢ pozwanemu pracodawcy nieuzasadnionego
réznicowania wynagrodzen powoda i wskazanej pracownicy, gdyz - w sytuacji gdy
nie zgodzita sie ona na zmiane jej wynagrodzenia za porozumieniem stron - nie mogt
on w zaden inny sposob niz za wypowiedzeniem - dokonaC korekty jej
wynagrodzenia. Skoro wiec w tym okresie dziatat on w ramach obowigzujgcych go
przepisOw prawa - nie moze z tego tytutu ponosi¢ negatywnych konsekwenciji
nieistniejgcego zaniechania.

Sad Okregowy doszedt do wniosku, ze twierdzenie powoda, iz pracodawca w
sposoOb nieuzasadniony, kierujgc sie jedynie niedozwolonym kryterium narodowosci,
zroznicowat wynagrodzenie jego i F. R. jest nieuzasadnione. Pracodawca wykazat
bowiem, ze gtdwnymi kryteriami roznicowania byly: staz pracy, kompetencje i
doswiadczenie zawodowe. Powdd z kolei nie wykazat, aby byto inacze;j.

Sad pierwszej instancji podkreslit przy tym, ze powdd nie tylko nie byt przez
pracodawce dyskryminowany ze wzgledu na narodowos¢, ale takze nie byt nieréwno

traktowany. Swiadczy o tym fakt, iz byt pracownikiem bardzo dobrze ocenianym,
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stale awansowanym, ktérego wynagrodzenie podlegato sukcesywnemu
wyréwnywaniu, az pod koniec zatrudnienia F. R. ulegto praktycznemu zréwnaniu.
Ponadto pracodawca inwestowat w rozwdj zawodowy powoda finansujgc lub
umozliwiajgc mu podnoszenie kwalifikacji (wiele kurséw i szkolen, studia), podczas
gdy F. R. odbyta jedynie szkolenie z jezyka polskiego.

Sciste odczytanie art. 183 k.p. prowadzi do wniosku, ze ustanowiony w § 2
tego artykutu zakaz dyskryminowania w jakikolwiek sposob oznacza zakaz wszelkich
zachowan stanowigcych przejaw dyskryminowania z przyczyn okreslonych w jego §
1. a ten przepis wyodrebnia dwie grupy zakazanych kryteriow. Nakazuje on bowiem
rowne traktowanie pracownikow, po pierwsze - bez wzgledu na ich cechy lub
wiasciwosci osobiste i te zostaty wymienione przyktadowo (,w szczegdlnosci’), a po
drugie (,a takze”) - bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Rozdzielenie tych dwoch grup
kryteribw dyskryminacji zwrotem ,a takze bez wzgledu na” pozwala na przyjecie, ze
przykladowe wymienienie przyczyn dyskryminacji (,w szczegolnosci”’) odnosi sie
tylko do pierwszej z tych grup. Przyktadowe wyliczenie objetych nig kryteridw
dowodzi, ze chodzi tu o cechy i wtasciwosci osobiste cztowieka niezwigzane z
wykonywang pracg i to o tak doniostym znaczeniu, ze zostaty przez ustawodawce
uznane za zakazane kryteria roznicowania w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty
katalog tych przyczyn pozwala zatem na jego uzupetnienie o inne cechy (wtasciwosci,
przymioty) osobiste o spotecznie doniostym znaczeniu, takie jak np. swiatopoglad,
nosicielstwo wirusa HiV, a nawet wyglad, jezeli w okreslonych okolicznosciach moze
byé uznany za przyczyne roznicowania pracownikOw stanowigcg przejaw
dyskryminacji w postaci molestowania (wyrok Sgdu Najwyzszego z 4 pazdziernika
2007 r., | PK 24/07, OSNP 2008 nr 23-24, poz. 347). Z tego wzgledu w judykaturze
Sadu Najwyzszego aktualnie przewaza poglad, ze zasada niedyskryminacji jest
kwalifikowang postacia nierébwnego traktowania pracownikbw i oznacza
nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika ze
wzgledu na niezwigzane z wykonywang pracg cechy lub wiasciwos$ci, dotyczgce go
osobiscie i istotne ze spotecznego punktu widzenia, a przykladowo wymienione w
art. 18% § 1 k.p., bgdz ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub

nieokreslony albo w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy. Za dyskryminacje
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w zatrudnieniu uwaza¢ nalezy niedopuszczalne rdéznicowanie sytuacji prawnej
pracownikow wedtug tych negatywnych i zakazanych kryteriow.

Sad Okregowy zauwazyt, ze powdd wskazywat wprost na kryterium
narodowosci oraz dodatkowo na ,znajomos¢ z M. P.”. Drugie z tych ,kryteriéw” z catg
pewnoscig nie jest cechg lub wtasciwoscig osobistg cztowieka. Zarzut ten nie zostat
takze przedstawiony jako przejaw dyskryminacji motywowany jakgs cechg lub
wiasciwoscig osobistg powoda, nie moze by¢ wiec rozpoznawany przez pryzmat art.
183 k.p.

Sad Okregowy rozwazyt rowniez mozliwos¢ uwzglednienia roszczen powoda
jako opartych na ,zwyktym”, nierbwnym traktowaniu w poréwnaniu do innych
zatrudnionych znajdujgcych sie w podobnej sytuacji. W tym zakresie wskazat, ze
zastosowanie do ,.zwyktego” nieréwnego traktowania pracownika ma art. 18 § 3 k.p.
Niemniej jednak uznat, ze zgromadzony w sprawie materiat dowodowy nie pozwala
na przyjecie, ze powod faktycznie byt bez usprawiedliwienia w obiektywnych i
dopuszczalnych prawem okolicznosciach, gorzej traktowany wzgledem innego
pracownika (F. R.) w zakresie przyznanej mu wysokosci wynagrodzenia, o czym
Swiadczg omowione powyzej okolicznosci.

Apelacje od powyzszego rozstrzygniecia wywidodt powod, zaskarzajgc wyrok
w czesci, tj. w zakresie oddalajgcym powodztwo co do kwoty 97.720 zt wraz z
odsetkami ustawowymi za opdznienie od dnia 24 kwietnia 2018 r. do dnia zapfaty
tytutem odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
oraz w zakresie rozstrzygniecia o kosztach.

Wyrokiem z dnia 25 lutego 2022 r. Sad Apelacyjny w Warszawie uwzglednit
apelacje powoda w istotnej czesci i zmieniajgc wyrok Sgdu pierwszej instancji
zasgdzit od pozwanej spotki na rzecz powoda kwote 67.900 zt wraz z ustawowymi
odsetkami za opodznienie od 24 kwietnia 2018 r. do dnia zaptaty tytutem
odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu oraz
odpowiednio do tego zmienit rozstrzygniecie co do kosztéw procesu za pierwszg
instancje i zasadzit od pozwanej na rzecz powoda kwote 1.215 zt tytutem zwrotu
kosztéw zastepstwa prawnego. Sad Apelacyjny oddalit apelacje w pozostatym

zakresie i zasgdzit od pozwanej na rzecz powoda kwote 4.525,59 zt tytutem zwrotu
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kosztow postepowania apelacyjnego, w tym kwote 1.154,25 zt tytutem zwrotu
kosztéw zastepstwa prawnego.

W ocenie Sgdu Odwotawczego apelacja jest uzasadniona w czesci i nie
wszystkie tez zarzuty i argumentacja skarzgcego zostalty uwzglednione.
Przedmiotem kontroli Sgdu w niniejszej sprawie sg postanowienia umowne
okreslajgce wynagrodzenie powoda od momentu zawarcia przez niego porozumienia
zmieniajgcego warunki umowy o prace, na podstawie ktérego powdd otrzymat
stanowisko kierownika dziatu IT pozwanej spotki. Postanowienia te zostaty zawarte
W porozumieniu zmieniajgcym oraz w aneksach: z 4 kwietnia 2016 r. i z 9 stycznia
2017 r. W porozumieniu przewidziano wynagrodzenie zasadnicze w wysokosci
7.000 zt brutto, natomiast w pozniejszych aneksach wysokos¢ wynagrodzenia
zasadniczego ustalano odpowiednio na kwote 7.200 zt brutto oraz na kwote 10.000 zt
brutto.

Postanowieniom tym zarzucano charakter dyskryminujgcy. Podtozem
dyskryminacji miato by¢ uksztattowanie wynagrodzenia podwtadnej powoda F. R. na
poziomie wyzszym niz jej przetozonego. Podnoszong przez powoda przyczyng byta
narodowos$c¢ F. R., ktéra byta Francuzka, podobnie jak Dyrektor Generalny pozwane;j
spotki — M. P..

Sad Apelacyjny dostrzegt, ze pewne watpliwosci wzbudza mozliwosc
stwierdzenia dyskryminujgcego charakteru postanowien aktéw kreujgcych stosunek
pracy (tak M. Barzycka-Banaszczyk. Przestanki odpowiedzialnosci
odszkodowawczej pracodawcy z tytutu nierdwnego traktowania i dyskryminacji [w:]
M. Barzycka-Banaszczyk, Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy.
Warszawa 2017). Jedna z koncepcji gtosi bowiem, ze roszczenie odszkodowawcze
za dyskryminacje przystuguje osobie, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade
rébwnego traktowania, a zatem woéwczas, gdy do tego naruszenia doszto na skutek
samodzielnych decyzji pracodawcy podejmowanych w sferze praw i obowigzkéw
pracowniczych (R. Babinska. Srodki indywidualnej ochrony przed dyskryminacia,
PiZS 2005, Nr 3, s. 29). Skutkiem tego bytoby przyjecie, ze uprawnienie do
dochodzenia odszkodowania nie rozcigga sie na sytuacje, w ktérych dyskryminujgce
postanowienia wykreowane zostaty przez obie strony stosunku pracy, za obopding

zgoda. Taka za$ sytuacja miata miejsce w niniejszej sprawie.
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Ocena spornych postanowien powinna zatem zosta¢ dokonana przy
uwzglednieniu innych instytucji prawa. Jedng z nich jest uksztattowana w art. 353!
k.c. zasada swobody umdéw. Nie ulega watpliwosci, ze strony, zawierajgc
przedmiotowe postanowienia realizowaty te wiasnie zasade. Warto jednak pamietac,
ze zasada ta nie ma charakteru absolutnego i podlega pewnym ograniczeniom.
Ograniczenia te zostaty wymienione w tym samym przepisie. Granice swobody
ksztattowania stosunkow prawnych wyznaczajg zatem przepisy ustawy, zasady
wspoitzycia spotecznego i wiasciwosc¢ (natura) stosunku prawnego.

Sad Apelacyjny dostrzegt jednak, ze w prawie pracy wystepuje pewnego
rodzaju ograniczenie w zakresie stosowania przepisow Kodeksu cywilnego, w tym
art. 353! k.c. Tym przepisem jest art. 300 k.p. stanowigcy, ze przepisy Kodeksu
cywilnego stosuje sie odpowiednio do stosunku pracy, o ile brak jest regulacji w
przepisach prawa pracy i o ile przepisy Kodeksu cywilnego nie sg sprzeczne z
zasadami prawa pracy. Przepis art. 300 k.p. jest normg nakazujgco-odsytajgcg do
odpowiedniego stosowania przepisow Kodeksu cywilnego w sprawach
nieuregulowanych przepisami prawa pracy. Z ,normy kolizyjnej’, jakg mozna
wyprowadzi¢ z art. 300 k.p., wynika wprost niedopuszczalnos¢ stosowania
przepisow' Kodeksu cywilnego w sprawach unormowanych suwerennie i
autonomicznie przepisami prawa pracy lub wyinterpretowanymi z tych przepisow
zasad prawa pracy (uchwata sktadu siedmiu sedziow Sadu Najwyzszego z 18
czerwca 2009r., | PZP 2/09). Z powyzszego wynika, ze w zakresie, w jakim okreslone
granice swobody ksztattowania tresci umowy, zostaty uregulowane w przepisach
prawa pracy, ich przekroczenie nie bedzie oceniane na podstawie art. 353! k.c.
Ograniczen w zakresie ksztattowania tresci stosunku pracy nalezy zatem w pierwsze;j
kolejnosci poszukiwa¢ w obszarze prawa pracy.

Sad drugiej dostrzegt, ze przepisy prawa pracy przewidujg dwa podstawowe
mechanizmy ograniczajgce swobode umoéw stron stosunku pracy w ksztattowaniu
jego tresci: zasade uprzywilejowania pracownika oraz zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu. W polskim porzadku prawnym uprzywilejowanie pracownika
realizowane jest w dwoch ptaszczyznach - przy stanowieniu i stosowaniu
autonomicznych zZrédet prawa pracy oraz przy stosowaniu prawa pracy przez strony

stosunku pracy. W pierwszym przypadku mowa jest o wyrazonejw art. 9§ 2i § 3 k.p.
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regule korzystnosci. W drugim - o0 zasadzie uprzywilejowania pracownika, wyrazonej
w art. 18 § 1 k.p., stanowigcej podstawowg zasade prawa pracy i jednoczes$nie
podstawowy instrument ograniczajgcy swobode umow stron stosunku pracy w
ksztattowaniu jego tresci.

Drugim mechanizmem jest zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Nalezy wspomniec, ze jakkolwiek zasada réwnego traktowania nie jest obca innym
gateziom prawa, w zadnej z nich nie zostata uregulowana w taki sposob, jak w prawie
pracy i nie odgrywa tak znaczacej roli, co czesciowo wynika ze skooperowanego
charakteru pracy S$wiadczonej w ramach stosunku pracy. Zasada réwnego
traktowania w zatrudnieniu obejmuje dwie podstawowe zasady prawa pracy: majgcy
wydzwiek pozytywny - nakaz réwnego traktowania pracownikOw w zakresie
przyznawanych praw, zwany tez zasadg réwnych praw bgdz zasadg roéwnego
traktowania sensu stricte (art. 112 k.p.) oraz majgcy wydzwiek negatywny - zakaz
dyskryminacji, zwany tez zasadg niedyskryminacji (art. 113 k.p.). Zakaz dyskryminacji
jest kwalifikowang postacig zasady rownosci, a jego trescig jest zakaz wprowadzania
regulacji o nieuzasadnionym (arbitralnym) charakterze, ktére bgdz pogarszajg
sytuacje okre$lonej grupy podmiotéw (dyskryminacja sensu stricto) badz jg
polepszajg (uprzywilejowanie).

W ocenie Sgdu Apelacyjnego regulacja zasady rownego traktowania w prawie
pracy jest w swoich zasadniczych zrebach analogiczna do regulacji konstytucyjnej.
Zgodnie z art. 32 Konstytucji RP, wszyscy sg wobec prawa réwni (ust. 1), a w zyciu
politycznym, spotecznym lub gospodarczym nikt nie moze by¢ dyskryminowany z
jakiejkolwiek przyczyny (ust. 2). Powyzsze nakazuje, aby wszystkie podmioty prawne,
ktére charakteryzujg sie dang cechg istothg w réwnym stopniu (wyrok Sadu
Najwyzszego z 6 grudnia 2012 r., | PK 128/12), byty traktowane réwno, tzn. wedtug
jednakowej miary, bez zréznicowan zaréwno dyskryminujgcych, jak i faworyzujgcych
(wyroki Sgdu Najwyzszego: z 7 kwietnia 2011 r., | PK 232/10; z 6 wrzes$nia 2012 r.,
Il PK 35/12; z 14 grudnia 2017 r., | PK 342/16).

W Swietle zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, pracodawca nie ma
obowigzku traktowaé wszystkich pracownikéw réwno, ale ma obowigzek traktowac
wedtug jednakowej miary tych pracownikow, ktorzy charakteryzujg sie dang cechg

istotng (relewantng) w rownym stopniu. Pomimo wystgpienia sytuacji porownywaline;.
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pracownik i pracodawca majg swobode w uksztattowaniu tresci stosunku pracy w
sposob odmienny, jezeli kryteria zastosowane do takiego roznicowania bedag
obiektywne (wyroki Sgdu Najwyzszego: z 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11; z 2 lipca
2012 r., | PK 48/12; z 10 pazdziernika 2012 r., | PK 82/12; z 14 maja 2014 r., Il PK
208/13; wyrok TK z 2 grudnia 2008 r., P 48/07).

Istota zasady wyrazonej w art. 112 k.p., co wynika juz z jej ujecia leksykalnego,
polega na przyznaniu pracownikom, spetniajgcym wskazane powyzej przestanki,
takich samych praw z tytutu wypetnianych obowigzkéw. Prawa na podstawie art. 112
k.p. nie zostajg przyznane przez pracodawce, ale pracownik nabywa je ex lege, po
spetnieniu wskazanych przestanek. A. S. okresla przedmiotowg zasade, zasadag
najwyzszego uprzywilejowania i wskazuje, ze przepis ten nie jest przepisem
postulatywnym, ale wykonawczym (A. Sobczyk, Prawo i cztowiek pracujgcy - miedzy
ochrong godnosci a réwnoséci, [w: J M. Skgpski. K. Slebzak (red.). Aksjologiczne
podstawy prawa pracy i ubezpieczen spotecznych. Poznan 2014, s. 50). Autor ten
wskazuje takze, ze celem przedmiotowej zasady jest wyrownywanie szans
negocjacyjnych pracodawcy i pracownika, co jest uzasadnione przede wszystkim
brakiem wiedzy pracownika odnosnie do praw przyznawanych przez pracodawce
innym pracownikom, co stawia go w gorszej pozycji (A. Sobczyk. Prawo pracy w
Swietle Konstytucji RP, t. 1. Teoria publicznego i prywatnego indywidualnego prawa
pracy. Warszawa 2013, s. 258). Dzieki temu pracownik znajdujgcy sie w sytuacji
poréwnywalnej nabywa takie same prawa jak inny pracownik, ktéry wynegocjowat
dla siebie lepsze warunki.

W obszarze wynagradzania zasada réwnosci praw wynikajgca z art. 112 k.p.
zostata doprecyzowana w art. 183¢ k.p., zgodnie z ktérym pracownicy majg prawo do
jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci.
Kluczowe z perspektywy stosowania zasady rownego traktowania sensu largo i jej
wptywu na swobode umow jest wystepowanie sytuacji porownywalnej (A. Sobczyk
|w:] A. Sobczyk (red.). Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2017, s. 52). JeSli
sytuacja pracownikéw jest nieporownywalna, zasada rownego traktowania nie
bedzie ograniczaé swobody uméw. Poréwnanie potozenia pracownikow w celu
stwierdzenia naruszenia zasady réwnego traktowania moze odnosic sie nie tylko do

0s6b znajdujgcych sie w identycznej sytuacji lecz takze oséb znajdujgcych sie w
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sytuacji analogicznej lub wystarczajgco porownywalnej. U danego pracodawcy moze
bowiem nie by¢ zatrudniona osoba, ktéra ma doktadnie takie same kwalifikacje,
wyksztatcenie, staz pracy, doswiadczenie zawodowe jak pracownik twierdzacy, ze
byt dyskryminowany, a mimo to mozliwe jest ustalenie nierownego traktowania w
zatrudnieniu (wyrok Sgdu Najwyzszego z 14 stycznia 2013 r., | PK 164/12).

Poréwnanie sytuacji pracownikéw nastepuje co do zasady w obrebie jednego
pracodawcy (wyrok Sgdu Najwyzszego z 15 listopada 2013 r., lll PK 20/13;
postanowienie Sgdu Najwyzszego z 18 kwietnia 2018 r., Il PK 162/17). Wyjgtkowo
mozliwe jest przeprowadzenie porownania sytuacji pracownika z sytuacjg
pracownikow zatrudnionych przez innego pracodawce. Nalezy zwroci¢ uwage, ze w
prawie europejskim mozliwos¢ odwotania sie - w celu dokonania poréwnania na
potrzeby oceny, czy doszto do naruszenia zasady réwnego traktowania - do sytuacji
pracownikow zatrudnionych u innego pracodawcy wystepuje w dyrektywach
dotyczacych elastycznych form zatrudnienia (dyrektywy 2008/104/WE; 97/81 /WE i
99/77/WE) (P. Czarnecki. Glosa do wyroku Sgdu Najwyzszego z 18 wrzesnia 2014 r.,
Il PK 136/13, OSP 2015, Nr 9, s. 1252-1257). Mozliwos¢ ta oparta zostata o
koncepcje tzw. jednego zrédta; ang. single source (wyrok TSUE z 17 wrzesnia
2002 r., C-320/00; P. Czarnecki, glosa do wyroku Sadu Najwyzszego z 18 wrzesnia
2014 r., Il PK 136/13, OSP 2015, Nr 9, s. 1256).

Wystgpienie sytuacji poréwnywalnej ogranicza mozliwos¢ swobodnego
utozenia tgczgcego strony stosunku pracy.

Po pierwsze, uprawniona jest dyferencjacja sytuacji prawnej pracownikow,
jesli co najmniej jedna z przestanek z art. 112 k.p. nie jest spetniona, tj. pracownicy
nie wykonujg takich samych obowigzkéw albo wprawdzie wykonujg takie same
obowigzki, ale wykonujg je niejednakowo (wyroki Sgdu Najwyzszego: z 26 stycznia
2016 r., Il PK 303/14; z 22 marca 2016 r., Il PK 29/15, gdzie wskazano, ze sytuacja
pracownikow moze byc¢ réznicowana ze wzgledu na réznice wynikajgce z ich cech
osobistych/predyspozycji oraz réznic w wykonywaniu pracy; L. Florek |w:| I. Florek
(red.). Kodeks pracy. Komentarz, 2017. s. 116; H. Szewczyk. Uktad zbiorowy pracy
jako zrodto dyferencjacji warunkéw zatrudnienia, M.P.Pr. 2014, Nr 5. s. 230; K.
Kedziora, K. Smieszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu. Warszawa 2010. s.
67; wyrok Sgdu Najwyzszego z 24 kwietnia 2018 r., | PK 33/17). O ile fakt posiadania
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przez pracownikow takich samych obowigzkdw mozna zweryfikowa¢ w sposob
obiektywny, o tyle ich wypetnianie w jednakowy sposob jest juz kwestia ocenng
(B. Wagner, O swobodzie umowy o prace raz jeszcze, [w:] M. Matey-Tyrowicz (red.).
Prawo pracy a wyzwania XXI w., Ksiega jubileuszowa Profesora Tadeusza
Zielinskiego, Warszawa 2002, s. 379).

Po drugie, stronom stosunku pracy przystuguje swoboda réznicowania
sytuacji pracownika (nawet ze wzgledu na kryteria wskazane w art. 113 k.p.)
prowadzgca do niekorzystnego uksztattowania jego wynagrodzenia za prace lub
innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecia przy awansowaniu lub przyznawaniu
innych $wiadczeh zwigzanych z praca jezeli pracodawca udowodni, ze kierowat sie
obiektywnymi powodami (art. 18% § 1 k.p.). Kluczowy jest dobor kryteriow
zréznicowania (H. Szewczyk, Obowigzek réwnego traktowania i niedyskryminaciji
pracownikow, MoP 2002, Nr 11, s. 487; wyrok Sgdu Najwyzszego z 2 lipca 2012 r.,
| PK 48/12), ktore bedg usprawiedliwione i racjonalne ze wzgledu na réznigca je
ceche istotng (relewantng) (wyroki Sgdu Najwyzszego: z 18 wrzesnia 2008 r., Il PK
27/08; z 18 sierpnia 2009 r., | PK 28/09; z 21 stycznia 2011 r., Il PK 169/10; z 7
kwietnia 2011 r., 1 PK 232/10; z 10 maja 2012 r., Il PK 227/11; z 6 wrzesnia 2012 r.,
11 PK 35/12; z 9 maja 2014 r., | PK 276/13; z 26 stycznia 2016 r., Il PK 303/14; z 22
marca 2016 r., Il PK 29/15; postanowienie Sgdu Najwyzszego z 7 stycznia 2014 r.,
| PK 174/13). Podziat kryteriow zréznicowania dotyczy trzech kategorii. W pierwszej
kategorii kryteriami umozliwiajgcymi réznicowanie sytuacji pracownikow sg warunki
pracy pracownikow, tj. rodzaj pracy, miejsce pracy oraz czas pracy (przy czym
réznicowanie ze wzgledu na czas pracy nie obejmuje réznicowania z uwagi ha
wymiar czasu pracy), pod warunkiem, ze odmiennie warunki istotnie przektadajg sie
na element tresci stosunku pracy, ktéry ma podlegac¢ zréznicowaniu. Dyferencjacja
sytuacji prawnej podmiotéw wedle kryterium rodzaju pracy (np. stanowisko
kierownicze) i wymagan stawianych pracownikom (np. zwiekszona dyspozycyjnos$c¢)
nie narusza zasady réwnego traktowania. W ten sposob grupa pracownikéw jest
wyodrebniona wedtug cechy istotnej (wyrok Sgdu Najwyzszego z 11 pazdziernika
2005 r., | PK 42/05). Co wiecej, przynalezno$s¢ do kadry kierowniczej stanowi
kryterium zréznicowania statusu pracowniczego, ktoére jest wprost wskazane w

przepisach prawa pracy. Druga kategoria obejmie kryteria umozliwiajace
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réznicowanie sytuacji pracownikow takze wéwczas, gdy warunki pracy pracownikow
sg porownywalne. Wsréd nich wskaza¢ nalezy czynniki zwigzane z osobg
pracownika, ale wytgcznie takie, ktdére majg bgdz mogg mie¢ wptyw na wykonywanie
przez niego pracy i nie majg charakteru dyskryminacyjnego. Nalezy zaliczy¢ do nich:
umiejetnosci pracownika, kwalifikacje zawodowe, czy zaangazowanie przy
wykonywaniu takich samych obowigzkéw przez pracownikéw (A. Swigtkowski.
Kodeks pracy. Komentarz. Warszawa 2018. s. 71). W trzeciej kategorii, kryterium
réznicujgcym sytuacje pracownikdéw' bedzie znajdowanie sie (bgdz nie) w okresie
wypowiedzenia (wyrok Sgdu Najwyzszego z 24 stycznia 2002 r., | PKN 16/01).
Oczywiscie, roznicowanie sytuacji pracownikéw w oparciu o to kryterium nie moze
dotyczy¢ praw nabytych przez pracownikow bagdz ekspektatyw tych praw, ktére
jedynie w okresie wypowiedzenia miaty by¢ zrealizowane (np. w postaci $wiadczenia,
do ktorego pracownik nabyt prawo wczesniej, a ktérego data wyptaty przypada w
okresie wypowiedzenia), a nie sg realizowane ze wzgledu na ztozone przez jedng ze
stron oswiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace.

Po trzecie, pracodawcy przystuguje swoboda wypowiedzenia pracownikowi
warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione
przyczynami niedotyczgcymi pracownikéw bez powotywania sie na inng przyczyne
lub inne przyczyny dyskryminacyjne (art. 18%°§ 2 pkt 2 k.p.).

Po czwarte, stronom przystuguje swoboda stosowania srodkow, ktore
réznicujg sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub
niepetnosprawno$é (art. 183 § 2 pkt 3 k.p.). Srodki te mogg w szczegdélnosci
przybiera¢ forme umownych postanowiehh majgcych na celu ochrone rodzicielstwa
badz niepetnosprawnosg.

Po piate, przy ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracownikow,
zasad wynagradzania i awansowania, strony stosunku pracy mogg stosowac
kryterium stazu pracy, pomimo, ze prowadzi ono do odmiennego traktowania
pracownikbw ze wzgledu na wiek (art. 18% § 2 k.p.). Obowigzywanie
przedmiotowego kryterium uzasadnia sie tym, ze staz pracy idzie w parze z
doswiadczeniem. Nalezy zgodzi¢ sie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego (wyrok
Sadu Najwyzszego z 22 lutego 2007 r., | PK 242/06; J. tukaszczuk, Kwalifikacje

zawodowe pracownikdw a problematyka dyskryminacji w zatrudnieniu [w:] Z.



[l PSKP 2/24 32

Niedbata (red.). Prawo wobec dyskryminacji w zyciu spotecznym, gospodarczym i
politycznym. Warszawa 2011, s. 178; wyrok TSUE z 3 pazdziernika 2006 r., C-17/05),
ze co do zasady samo odwotanie sie do stazu pracy jest wystarczajgce i pracodawca
nie jest zobowigzany do wykazania szczegolnego znaczenia stazu pracy dla
wykonywania poszczegolnych zadan przez pracownika. W niektorych jednak
sytuacjach moze powsta¢ obowigzek wykazania zwigzku pomiedzy stazem pracy a
doswiadczeniem. Jak wskazat Sad Najwyzszy, jezeli w okolicznosciach danej sprawy
okazuje sie, ze praktyka i doswiadczenie zdobyte podczas diuzszego stazu pracy nie
usprawiedliwiajg przyznania wyzszego wynagrodzenia pracownikom pracujgcym
dtuzej, wowczas zréznicowanie z powotaniem sie na staz pracy nie bedzie
prawidiowe (wyroki Sgdu Najwyzszego: z 15 marca 2016 r., Il PK 17/15; z 8 grudnia
2015r., 1 PK 339/14).

Po széste, strony stosunku pracy majg swobode uksztattowania tresci
stosunku pracy zgodnie z zasadg tzw. uprzywilejowania wyréwnawczego,
polegajgcego na podejmowaniu przez okreslony czas dziatah zmierzajgcych do
wyrownywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw, wyréznionych z
wzgledu na jedng lub kilka przyczyn dyskryminacyjnych przez zmniejszenie na
korzy$¢ takich pracownikéw' faktycznych nieréwnosci (art. 18b § 3 k.p.). W celu
zastosowania przedmiotowego wyjgtku, muszg zostaC spetnione tgcznie dwie
przestanki: 1) osoby, na rzecz ktérych podjeto dziatania nalezg do grupy
dyskryminowanej ze wzgledu na jedng z cech dyskryminacyjnych oraz 2) wszyscy
lub znaczna liczba tych os6b byta dotychczas dyskryminowana (K. Kedziora. K.
Smieszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu. Warszawa 2010, s. 160).

Przenoszgc powyzsze do sprawy niniejszej Sad Apelacyjny, stwierdzit ze
pozwana dopuscita sie naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, o
ktérej mowa w art. 112k.p. Sgd Okregowy prawidtowo zwrécit uwage na okolicznose,
ze 1 grudnia 2014 r. pozwana po prostu zamienita powodowi i F. R. zakresy
obowigzkéw. Od tego czasu powdd wykonywat te same obowigzki, ktére F. R.
wykonywata przed 1 grudnia 2014 r. Z kolei F. R. od 1 grudnia 2014 r. wykonywata
te same obowigzki, ktore powdd wykonywat przed 1 grudnia 2014 r. Taki przebieg
wydarzen wynikat z niekwestionowanych opiséw stanowisk powoda i F. R. zaréwno

przed 1 grudnia 2014 r., jak i po tej dacie. Przeprowadzone w sprawie dowody
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osobowe z zeznan swiadkow nie pozwolity na poczynienie odmiennych ustalen, tj.
takich, z ktorych wynikatoby, ze powdd po 1 grudnia 2014 r. wykonywat inne
obowigzki niz okreslone dokumentach w postaci opisdbw stanowisk. Poprzez zbieg
dziatania pozwanej (w aspekcie przyznania powodowi wynagrodzenia na poziomie
kwot 7.000 zt brutto i 7.200 zt brutto) oraz jej zaniechania (w aspekcie nieobnizenia
F. R. wynagrodzenia do poziomu kwot osigganych przez powoda) doszto do sytuacji,
w ktorej powodd jako przetozony F. R. zarabiat wyraznie mniej niz jego podwtadna.
Taki stan rzeczy nie mégt zastugiwaé na ochrone prawng. Zgodnie z art. 18%¢ § 1 k.p.
pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za
prace o jednakowej wartosci. Praca wykonywana przez dwoch pracownikow bedzie
identyczna, jesli bedzie taka sama w zakresie czterech wskazanych w art. 78 § 1 k.p.
kryteriow. Kluczowy jest rodzaj pracy. Prace inne rodzajowo nigdy nie beda
identyczne. Mogg by¢é natomiast pracami o jednakowej wartosci. Definicje tego
ostatniego pojecia zawiera art. 18°¢ § 3 k.p., zgodnie z ktérym pracami o jednakowe;j
wartosci sg prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracownikow poréwnywalnych
kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w
odrebnych przepisach lub praktykg i doswiadczeniem zawodowym, a takze
poréwnywalnej odpowiedzialnosci (zakres pracowniczych obowigzkdéw, ktorym
towarzyszy skala i rodzaj odpowiedzialnosci, rodzaj i zakres negatywnych
konsekwencji zwigzanych z wykonywaniem pracy danego rodzaju i majgcych
zastosowanie sankcji) i wysitku (obejmujgcego wysitek psychiczny i fizyczny) (wyroki
Sadu Najwyzszego: z 14 grudnia 2017 r., U PK 322/16; z 14 marca 2018 r., Il PK
125/17). Jezeli chodzi o kryterium kwalifikacji zawodowych, nalezy pamieta¢, ze
mowa tutaj o kwalifikacjach potrzebnych do wykonywania konkretnej pracy.
Podobnie w przypadku doswiadczenia - musi ono pozostawa¢ w zwigzku ze
Swiadczong pracg. Uzupetniajgcym elementem, przydatnym do oceny wartosci
porownywanych prac jest tez odpowiedzialnos¢, rozumiana jako rodzaj i skala
negatywnych konsekwencji w postaci zagrozenia dla zycia i zdrowia lub mienia albo
sankcji karnych, dyscyplinarnych czy odszkodowawczych, jakie mogg spotkacé
pracownika w przypadku niewtasciwego wykonywania obowigzkow. Przestankag
wartosciowania pracy jest wreszcie towarzyszgcy jej Swiadczeniu wysitek fizyczny i

psychiczny, mierzony ilosciag wydatkowanej energii i stresu. Wszystkie zas
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wymienione kryteria klasyfikacyjne powinny byé analizowane tgcznie (A. Swigtkowski,
Kodeks pracy. Komentarz, 2006, s. 85-86; T. Liszcz, Rownosc¢ kobiet i mezczyzn, s.
3-4; K. Swiderska, Zakaz dyskryminacji w wynagradzaniu, s. 136; wyrok Sadu
Najwyzszego z 18 wrzesnia 2008 r., U PK 27/08). J. Wratny wskazuje z kolei na trzy
przestanki ekonomiczne wartosciowania stanowisk (kwalifikacje, ciezar pracy i
odpowiedzialnos¢) (J. Wratny, Kodeks pracy, s. 246-247). Wykonywanie jednakowej
pracy badz pracy o jednakowej wartosci bedzie cechg istotng uzasadniajgca
traktowanie pracownikéw wedtug tej samej miary w zakresie wynagrodzenia (L.
Florek, Kodeks pracy, s. 165).

W sprawie niniejszej, zdaniem Sadu drugiej instancji, nie mozna mowic o
Swiadczeniu przez powoda i F. R. po 1 grudnia 2014 r. jednakowej pracy lub pracy
jednakowej wartosci. Wszak 1 grudnia 2014 r. - co wypada jeszcze raz podkresli¢ -
pozwana, nie zmieniajgc zakresu obowigzkow na stanowiskach kierownika dziatu IT
i specjalisty IT, zamienita role w ten sposob, ze powdd z podwtadnego F. R. stal sie
jej przetozonym a F. R. z przetozonej powoda stata sie jego podwtadng. W ten sposob
powdd przejgt zakres obowigzkéw F. R. i odwrotnie. Jednak dokonana 1 grudnia
2014 r. zmiana warunkow pracy i ptacy powoda i F. R. nie uniemozliwia czynienia
pewnych analogii miedzy pracg $wiadczong przez powoda po 1 grudnia 2014 r. oraz
otrzymywanym za nig wynagrodzeniem do pracy $wiadczonej przez F. R. w okresie
przed 1 grudnia 2014 r. Zaréwno bowiem F. R. jak i powdd s$wiadczyli (w
odpowiednich okresach) prace na tym samym stanowisku - na stanowisku kierownika
dziatu U. posiadajgc zresztg taki sam zakres obowigzkow. Pozwala to uznaé, ze
praca powoda na stanowisku kierownika dziatu IT (w okresie od 1 grudnia 2014 r.)
oraz praca F. R. na tym samym stanowisku ( w okresie przed 1 grudnia 2014 r.) byty
pracami o jednakowej wartosci - obowigzki byty takie same, ich wykonywanie
wymagato porownywalnych kwalifikacji zawodowych, a takze poréwnywalnej
odpowiedzialnosci i wysitku. W Swietle tego powdd faktycznie mogt rosci¢ sobie
prawo do jednakowego wynagrodzenia.

Sad Apelacyjny podkreslit, ze na pracowniku, ktéry stawia pracodawcy zarzut
dyskryminacji lub nieréwnego traktowania spoczywa obowigzek wykazania faktéw, z
ktérych wywodzi skutki prawne. W wiekszosci przypadkéw jest to niemozliwe lub

utrudnione, dlatego tez ustawodawca (realizujgc zatozenia dyrektywy nr 97/80/WE)
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przyjat szczegolny rozktad ciezaru dowodu, ktory przypomina dowodd prima facie
stosowany w procesach o niedobér w mieniu pracodawcy powierzonym
pracownikowi z obowigzkiem wyliczenia sie (wyrok Sgdu Najwyzszego z 9 czerwca
2006 r., Ill PK 30/06). Z tego wzgledu pracownik, ktory stawia pracodawcy zarzut
dyskryminacji  (nierbwnego  traktowania), musi jednie wskazaé fakty
uprawdopodobniajgce zarzut dyskryminacji (uprawdopodobnié, Zze byt gorzej
traktowany w poréwnaniu do innych pracownikéw) (wyroki Sgdu Najwyzszego: z 4
czerwca 2008 ., Il PK 292/07; z 7 grudnia 2011 r., Il PK 77/11; z 18 kwietnia 2012 r.,
Il PK 196/11; z 10 maja 2012 r., Il PK 227/11; z 8 grudnia 2015 r., | PK 339/14; z 6
kwietnia 2017 r., Il PK 100/16). Pracownik dochodzgcy odszkodowania z tytutu
naruszenia przez pracodawce zasady réwnego traktowania pracownikow w zakresie
wynagrodzenia za prace powinien uprawdopodobni¢, ze wykonywat jednakowg
prace lub prace o jednakowej wartosci co pracownik wynagradzany korzystnie;
(wyrok Sgdu Najwyzszego z 15 wrzesnia 2006 r., | PK 97/06). Pracodawca moze
uwolni¢ sie od zarzutu przeprowadzajgc dowdd, iz roznicujgc pracownikéw kierowat
sie obiektywnymi powodami. W tym wzgledzie nalezy przywota¢ wyrok Sadu
Najwyzszego z 22 lutego 2007 r., w ktérym wskazano, ze w sytuacji gdy pracodawca
powotuje sie na rézne kwalifikacje zawodowe i staz pracy pracownikéw
Swiadczgcych jednakowg prace, jest obowigzany przeprowadzi¢ dowdd, iz powyzsze
okolicznosci (kwalifikacje i staz zawodowy) miaty znaczenie przy wykonywaniu
zadan powierzonych pracownikom (wyrok Sgdu Najwyzszego z 22 lutego 2007 r.,
| PK 242/06).

Powdd przywotat w pozwie oraz w kolejnych pismach procesowych
okolicznosci faktyczne, ktére pozwalaty oceni¢, ze uprawdopodobnit on nieréwne
traktowanie w zakresie wynagradzania. W tej sytuacji ciezar wykazania, ze nie doszto
do nierbwnego traktowania w zakresie wynagradzania, ewentualnie, ze wystgpito,
lecz byto ono uwarunkowane obiektywnymi przyczynami, spoczywat na pozwanej
spotce.

Sad Okregowy przedstawit obszerne wywody wskazujgce, ze pozwana
wykazata istnienie okoliczno$ci usprawiedliwiajgcych przyznanie powodowi i F. R.
wynagrodzenia w roznej wysokosci. Wsrod tych wywoddw pojawiajg sie argumenty

takie jak staz pracy, doswiadczenie zawodowe (w tym réwniez umiejetnosci), czy
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wreszcie wliczenie do wynagrodzenia kwoty rekompensujgcej F. R. koniecznosc¢
samodzielnego optacenia sktadek na ubezpieczenie spoteczne we Francji.
Argumentéw tych nie sposob jednak podzieli€. Zdaniem Sadu drugiej instancji
pracodawca, powotujgc sie na kwalifikacje i staz zawodowy jako obiektywne
przyczyny dyferencjacji wynagrodzen, winien wykazac, ze miaty one znaczenie przy
wykonywaniu zadan powierzonych pracownikom. Nalezy zatem przyja¢, Zze na
pozwanej spoczywat ciezar wykazania, iz posiadane przez F. R. kwalifikacje i staz
zawodowy przektadaty sie na takie wykonywanie obowigzkoéw kierownika dziatu IT,
ktore uzasadniato przyznanie jej wynagrodzenia na poziomie kwot 10.170 zt brutto
(pbzniej 10.200 zt brutto), a brak podobnych kwalifikacji i stazu zawodowego powoda
uzasadniat przyznanie mu wynagrodzenia na poziomie kwot 7.000 zt brutto (p6zniej
7.200 zt brutto). Temu obowigzkowi pozwana jednak nie sprostata. Pozwana
probowata uzasadni¢ zroznicowanie wynagrodzen powoda i F. R. posiadanymi przez
F. R. kompetencjami, do ktorych nalezata np. swietna znajomosc¢ platformy, w
oparciu o ktorg funkcjonowatly magazyny spoitki (R.) czy posiadanym przez nig
stazem pracy (dtuzszym niz staz powoda). Trudno jednak uznac¢, aby miaty one
decydujgce znaczenie dla wykonywania zadan na stanowisku menedzerskim. Nie
mozna, co zrozumiate, twierdzié, ze kwalifikacje i doswiadczenie zawodowe nie majg
znaczenia dla wykonywania obowigzkow na stanowisku kierowniczym. Jednak nie
mozna zarazem twierdzi¢, ze to one sg na nim kluczowe. Prymat nalezy przyznac
umiejetnosciom zarzgdzania, rozumienia probleméw i zachowan pracownikéw,
odpowiedniego przydzielania zadan, zarzadzania emocjami i rozladowywania
konfliktow, budowania dobrej atmosfery, rozwigzywania sytuacji problemowych,
przewodzenia grupie ludzi znajdujgcych sie pod presjg czasu, panowania nad
kryzysem w firmie i nastrojami w grupie, wreszcie polegajgce na dobrym planowaniu,
wiasciwym ustawianiu hierarchii celéw do osiggniecia. Co wiecej, wskazany w
dokumentach zakres obowigzkdéw na stanowisku kierownika dziatu IT w pozwanej
spoétce obejmowat liczne spotkania biznesowe, budowanie relacji, co niewatpliwie
wymagato od osoby petnigcej funkcje kierowniczg odpowiednich umiejetnosci
interpersonalnych.

Przedstawiajgc argumenty pozwalajgce na zréznicowanie wynagrodzen F. R.

oraz powoda, Sgd Okregowy zupetnie pomingt, ze F. R. nie sprawdzata sie w pracy
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na stanowisku kierownika. Dowodzita tego m. in. tres¢ wypowiedzenia warunkéw
umowy o prace z 25 listopada 2014 r. Wskazano w nim, ze F. R. nie wykonywata w
sposob nalezyty podstawowych obowigzkéw pracowniczych na stanowisku Szefa
Projektéw Informatycznych, w tym nie wykonywata pracy w sposéb sumienny i
staranny, nie wykonywata pracy w sposob rzetelny i efektywny, nie spetniata wymogu
profesjonalnego i nienagannego stosunku do klientow, nie odnosita sie z
uprzejmoscig i z szacunkiem do przetozonego i wspotpracownikow, nie przestrzegata
w zakfadzie pracy zadan wspotzycia spotecznego, nie dbata o schludny i czysty
wyglad wtasny. Podkreslano réwniez, ze nie wywigzywata sie na biezgco z zadan
informatycznych oraz nic przestrzegata termindbw wykonywania zadan.

Powyzsze potwierdzito sie réwniez w zeznaniach swiadkéw R. O. (..F. R. byta
matom komunikatywna”) oraz M. P. (..byly watpliwosci co do kompetencji
menedzerskich F. R.”, .byta sSwiethym informatykiem, ale bardzo ziym
managerem”, ..byta osobg konfliktowa i niezbyt zorganizowang”, ..kompetencje F. R.
jako managera byty ograniczone”). Skoro F. R. nie spetniata warunku posiadania tak
kluczowych dla zajmowanego stanowiska cech, jak odpowiednia kultura osobista, to
trudno uznaé, aby sam staz pracy czy jej kompetencje z zakresu obstugi platformy R.
mogty przeméc powyzsze i wywrze¢ decydujgce znaczenie dla wysokosci
ustalonego jej na tym stanowisku wynagrodzenia, ktére wynosito (po utracie statusu
expata a wiec od 1 lipca 2014 r.) 16.950 zt brutto. W tym miejscu nalezy dodag, ze
posiadajgc status expata, tj. do 30 czerwca 2014 r. F. R. osiggata wynagrodzenie w
kwotach od 10.980 zt do 11.600 zt netto miesiecznie (wynagrodzenie wzrastato wraz
ze stazem pracy w pozwanej spétce). Porownanie wysokosci wynagrodzen F. R.
przed i po 1 lipca 2014 r. (na tym samym stanowisku) prowadzi do wniosku, ze
wytgcznym motywem ustalenia wysokosci wynagrodzenia na kwote 16.950 zt brutto
byto utrzymanie jej dotychczasowego poziomu wynagrodzenia ustalonego w umowie
ze spotkg matkg w Tuluzie.

W ocenie Sgdu Apelacyjny niezrozumiate byto podnoszenie przez Sad
Okregowy, iz przyznanie F. R. wyzszego wynagrodzenia miato by¢ usprawiedliwione
checig powrotu do Francji i wykorzystywania tamze Swiadczen z zabezpieczenia
spotecznego. W tym celu ustalenie wyzszego wynagrodzenia miato byé

podyktowane koniecznoscig optacania przez F. R. samodzielnie sktadek na
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francuskie ubezpieczenie spoteczne. Okolicznos¢ optacania przez F. R. tego rodzaju
sktadek nie zostata w sprawie udowodniona. Nieprzekonujgcy byt rownoczes$nie
argument, ze F. R. nie miata w Polsce centrum Zzyciowego. Ustalenia faktyczne
prowadzg wrecz do wniosku odmiennego. Wynika z nich bowiem, ze F. R.
przebywata w Polsce nieprzerwanie od 2001 r. Polska byfta dla niej centrum
zyciowym przez wiele lat. To, ze F. R. planowata powroci¢ w przysztosci do Francji
nie oznacza, ze Polska nie byta osrodkiem jej intereséw zyciowych. Podczas pobytu
w Polsce nie pracowata ona jedynie u pozwanego - jeszcze przed znalezieniem
zatrudnienia u pozwanej (co nastgpito w 2009 r.) pracowata na terenie Polski w
innych spotkach.

Powracajgc do kwestii argumentacji Sgdu Okregowego, ktéry prébowat
usankcjonowacC przyznanie F. R. wyzszego wynagrodzenia, Sgad Apelacyjny
zauwazy, ze powdd ukonczyt studia wyzsze a nastepnie podyplomowe studia na
wydziale informatyki, zna biegle jezyk angielski, zdobyt doswiadczenie na stanowisku
kierowniczym - przez niespetna 4 lata zajmowat w pozwanej spoétce stanowisko
kierownika ds. zarzgdzania systemami i zapasem, a przede wszystkim przeszedt w
pozwanej spoétce catg Sciezke kariery. W przeciwienstwie zatem do F. R., ktora
otrzymata stanowisko kierownicze, a nastepnie je stracita (zresztg na rzecz powoda),
gdyz nie spetniata oczekiwan, powdd przebyt Sciezke wiodgcg przez poszczegolne
stanowiska w pozwanej spotce, od pracownika administracyjnego, przez specjaliste
ds. zarzgdzania stanem magazynowym, tzw. super usera kierownika ds. zarzgdzania
systemami i zapasem, specjaliste ds. systeméw i sieci, a w koncu kierownika IT.
Powdd wielokrotnie awansowat, co pozwala zaktadac, ze jego praca byta pozytywnie
oceniana. Oczywistym jest, iz kompetencje informatyczne F. R. oraz posiadany przez
nig staz pracy moglyby stanowi¢ uzasadniong podstawe do zréznicowania
wynagrodzen jej oraz powoda. Jednak bytoby tak jedynie wtedy, gdyby powdd i F. R.
pracowali na tym samym stanowisku. W takim uktadzie wyzsze wynagrodzenie F. R.
bytoby z pewnoscig usprawiedliwione. Taka sytuacja nie miata jednak miejsca w
realiach sprawy, bowiem od 1 grudnia 2014 r. F. R. byta podwtadng powoda. Od tego
momentu powdd nadzorowat prace F. R., a sam ponosit znacznie wiekszg
odpowiedzialnos¢. Mimo tej zamiany wynagrodzenie F. R. zostato ustalone (po

uptywie okresu wypowiedzenia, o ktérym mowa w art. 42 k.p.) na kwote 10.170 zi
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brutto (nastepnie 10.200 zt brutto) a wynagrodzenie powoda na kwote 7.000 zt brutto
(nastepnie 7.200 zt brutto). Nie mogto to odpowiada¢ wymogom obowigzujgcego
prawa.

W okolicznosciach sprawy doszto zatem do takiego uksztattowania tresci
stosunku pracy w sposéb sprzeczny z ustawg a konkretnie z zasadg réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Sad Apelacyjny przypomniat, ze przekroczenie granic
swobody ksztattowania tresci stosunku prawnego polega na dokonaniu czynnosci
prawnej z przekroczeniem przyznanego zakresu kompetencji i wigze sie z
okreSlonymi negatywnymi konsekwencjami. Te zostaly w prawie pracy
uksztattowane czesciowo w sposob odmienny niz w prawie cywilnym. W cywilistyce
nastepstwem wadliwie dokonanej czynnosci konwencjonalnej jest okreslona sankcja,
polegajgca na braku osiggniecia przez strony zamierzonego skutku. Nastepstwa
wadliwych czynnosci prawnych obejmujg 1) niewaznos¢ (bezwzgledng);, 2)
wzruszalnos¢ zwang rowniez niewaznoscig wzgledng; 3) bezskutecznosc
zawieszong; 4) bezskutecznos¢ wzgledng. W prawie pracy natomiast, podstawowsg i
najczestszg konsekwencjg przekroczenia granic swobody umow bedzie niewaznos¢
czesci czynnosci prawnej i jej automatyczne zastgpienie odpowiednim przepisem
badz postanowieniem prawa pracy. Analiza negatywnych konsekwencji
przekroczenia granic swobody umow przyznanej stronom stosunku pracy, pozwala
wskazac ich dwie podstawowe funkcje. Najwazniejszg z nich jest funkcja restytucyjna,
ktéra polega na wyeliminowaniu z obrotu prawnego elementéw czynnosci prawne;j
niezgodnej z przepisami prawa i automatyczne zastgpienie takich elementéw
odpowiednimi przepisami prawa pracy. Niemniej istotng, ktéra jednak dotyka
wylgcznie jednej strony stosunku pracy, jest funkcja represyjna, polegajgca na
ukaraniu pracodawcy za naruszenie prawa. Jakkolwiek konsekwencje przekroczenia
granic autonomii woli obowigzujg z mocy prawa (co w szczegdlnosci dotyczy sankcji
niewaznosci), faktycznie wywotajg one skutek dopiero w momencie
zakwestionowania zgodnosci czynnosci prawnej z ustawg, zasadami wspoétzycia
spotecznego lub wiasciwoscig stosunku prawnego. Jezeli zaden z uprawnionych
podmiotow tego nie uczyni, negatywne konsekwencje nie bedg miaty zastosowania.

Najdalej idacg sankcjg, niweczgcg skutek, ktory pracodawca i pracownik

chcieli osiggng¢ witgczajgc okreslone postanowienie do umowy o prace, jest
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niewaznos¢ czynnosci prawnej badz jej czesci. Jej istota (odrézniajgca jg od innych
sankcji) polega na tym, ze czynnos¢ prawna, pomimo jej dokonania, nie wywota
skutkow prawnych do wywotania ktorych zostata podjeta - czynnosc¢ niewazna jest
bowiem pozbawiona skutkow prawnych. Jak juz podniesiono na wstepie rozwazan
bezwzgledna niewaznos¢ czynnosci prawnej jako sankcja za przekroczenie
wyznaczonych granic swobody umdéw stron stosunku pracy przy ksztattowaniu jego
tresci ma swoje zrodto w przepisach Kodeksu pracy bgdz Kodeksu cywilnego, w
zaleznosci od rodzaju wadliwosci powodujgcej niewaznos¢c. W przypadku
zastosowania sankcji niewaznosci z Kodeksu pracy, przepisy Kodeksu cywilnego nie
znajdg zastosowania (i odwrotnie). Przepisy Kodeksu pracy przewidujg dwa
przypadki, w ktoérych konsekwencjg przekroczenia granic swobody umow jest
bezwzgledna niewaznos¢: w art. 18 § 2 k.p. oraz art. 18 § 3 k.p. Zgodnie z art. 18 § 2
k.p., postanowienia umow o prace mniej korzystne dla pracownika niz odpowiednie
przepisy prawa pracy sg hiewazne. W przepisie tym przewidziano sankcje za
naruszenie zasady uprzywilejowania pracownika. Pojeciu ,przepisy prawa pracy”
nalezy przypisa¢ znaczenie nadane przez ustawodawce w art. 18 § 1 k.p.,
obejmujgce powszechnie obowigzujgce przepisy prawa pracy oraz postanowienia
autonomicznych zrédet prawa pracy. Zasada korzystnosci nie wystepuje jednak w
odniesieniu do przepiséw imperatywnych, gdyz kazde odejscie od takiego przepisu
(bez wzgledu na to czy ocenimy je jako korzystniejsze, czy mniej korzystne dla
pracownika) oznacza sprzecznos¢ z zawartg w nim norma.

Zgodnie za$ z art. 18 § 3 k.p. postanowienia uméw o prace i innych aktéw, na
podstawie ktérych powstaje stosunek pracy, naruszajgce zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu sg niewazne. Z uwagi na istniejgce rozréznienie zasady
rownych praw pracownikow, wyrazonej w art. 112 k.p. od zasady niedyskryminaciji
wyrazonej w art. 112 k.p. uzasadnione watpliwosci moze budzi¢ to, czy art. 18 § 3
k.p. znajdzie zastosowanie do kazdego przypadku naruszenia zasady rownego
traktowania sensu largo, czy moze sankcjg niewaznosci dotkniete sg postanowienia
naruszajgce wytgcznie zakaz dyskryminacji bgdz wytgcznie zasade rownych praw.

Wyktadnia jezykowa przepisu art. 18 § 3 k.p. prowadzi do wniosku, Zze mowa
wylgcznie o postanowieniach naruszajgcych zakaz dyskryminacji. Do podobnych

wnioskow prowadzi kontekst historyczny, w jakim przepisy zostaty uchwalone.
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Zaréwno przepis art. 9 § 4 k.p. jak i art. 18 § 3 k.p. to przepisy implementujgce
dyrektywy unijne dotyczgce zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu. Nalezatoby
odczytywaC je zatem jako odnoszgce sie wylgcznie do naruszenia zasady
niedyskryminacji. Argument ten nie jest jednak przekonujgcy, gdyz w prawie unijnym
nie ma podziatu na tzw. zwykite i kwalifikowanie nierbwne traktowanie. Natomiast
celem wprowadzanego mechanizmu byto zapewnienie, aby przepisy sprzeczne z
zasadg rownego traktowania zawarte w indywidualnych bgdz zbiorowych umowach,
porozumieniach, regulaminach przedsiebiorstw lub zasadach dotyczgcych wolnych
zawodow i organizacji pracownikow i pracodawcow, a takze wszelkie inne ustalenia
zostaty lub mogty zosta¢ uznane za niewazne lub zostaty zmienione (art. 23 pkt b
dyrektywy 2006/54/WE). Innymi stowy, jego celem byto objecie przedmiotowg
regulacjg wszystkich przypadkéw naruszania zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu. Co wiecej, panstwa cztonkowskie sg uprawnione do wprowadzenia
uregulowania korzystniejszego dla pracownikow, a nie ulega watpliwosci, ze art. 18
§ 3 k.p. w jego szerszym rozumieniu, odnoszgcym sie zaréwno do zasady réwnych
praw jak i do zakazu dyskryminaciji, w sposob petniejszy chroni pracownikéw.
Zdaniem Sgdu Apelacyjnego nalezy zwrdci¢é rowniez uwage na wyktadnie
systemowa. Z analizy przepisow Kodeksu pracy, w ktorych pojawia sie
sformutowanie ,réwne traktowanie w zatrudnieniu” wynika, ze ustawodawca uzywa
go na okreslenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu sensu largo albo wrecz
wytgcznie na okreslenie zasady rownego traktowania sensu stricto. W art. 112 k.p.
mowa jest o zasadzie réwnosci praw, co w szczegolnosci dotyczy ,rownego
traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu”. Co wiecej, przepis art. 18 § 3 k.p. nie
zostat umieszczony w Rozdziale lla Dziatu | Kodeksu pracy, ktéry jest poswiecony w
szczegolnosci dyskryminacji, ale wsréd podstawowych zasad prawa pracy.
Interpretacje zgodng z wyktadnig systemowg wspiera takze wykfadnia funkcjonalna
i celowosciowa. O ile przy dyskryminacji celem ustawodawcy jest szczegdlna
ochrona przed réznicowaniem ze wzgledu na wskazang ceche, o tyle w przypadku
art. 18 § 3 k.p. celem jest zapewnienie jednolitosci i rownosci w szerokim znaczeniu.
Zaréwno w doktrynie, jak i w judykaturze mozna odnalezé poglady potwierdzajgce
przedstawiong wyzej interpretacje. J. Stelina prezentuje stanowisko, ze sankcje z

art. 18 § 3 k.p. stosuje sie takze do zwyktego nierbwnego traktowania (J. Stelina [w:]
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A. Sobczyk (red.). Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2017, s. 32, 64). Z kolei Sad
Najwyzszy w wyrokach: z 18 wrzesnia 2014 r. (lll PK 136/13), z 7 lutego 2018 r.,
(I PK 22/17), z 17 kwietnia 2018 r., (Il PK 37/17), z 16 maja 2018 r., (Il PK 193/17),
z 13 wrzesnia 2018 r., (Il PK 135/17) stwierdzit, ze art. 18 § 3 k.p. stosuje sie takze
do ,zwyktego” nierdwnego traktowania (nawet jesli nie bedzie ono spowodowane
niedozwolonymi kryteriami). Sad Najwyzszy w wyrokach tych wskazywat rowniez, ze
jakkolwiek w przypadku zwyktego nierownego traktowania wytgczone sg roszczenia
przewidziane w przepisach wylgcznie dla dyskryminacji (np. roszczenie o
odszkodowanie wynikajgce z art. 1834 k.p.) nie dotyczy to unormowania z art. 18 § 3
Kk.p., ktore bedzie znajdowac zastosowanie.

Powyzsze rozwazania doprowadzity Sad drugiej instancji do wniosku, ze
norma z art. 18 § 3 k.p. powinna znalez¢ zastosowanie w kazdym przypadku
naruszenia zasady réwnego traktowania sensu largo, tj. naruszenia zasady réwnosci
praw i zasady niedyskryminacji. Wniosek ten jest niewatpliwie spdjny z wyktadnig
systemowgq i celowosciowg. Nawet gdyby nie zachodzita mozliwos¢ zastosowania
art. 18 § 2 k.p. bgdz art. 18 § 3 k.p. i stwierdzenia niewaznosci czynnosci prawnej na
tej podstawie, nie oznacza, ze oceniane postanowienia uzgodnione przez
pracodawce i pracownika sg w kazdym przypadku wazne i wywotujg skutki prawne.
Przepisy prawa pracy nie okreslajg sankcji za naruszenie norm scisle bezwzglednie
obowigzujgcych. Istniejgcg w przepisach prawa pracy luke nalezy wypenic
odwotujgc sie do przepisu art. 58 k.c. (L. Kaczynski. Zasada swobody umow w prawie
pracy po nowelizacji Kodeksu pracy, PiP 1997. Nr 3, s. 17; T. Liszcz. Niewaznosc¢
czynnosci prawnych w umownych stosunkach pracy. Warszawa 1977, s. 93; wyrok
Sadu Najwyzszego z 20 czerwca 2012 r., | PK 13/12). Przepis art. 58 k.c. przewiduje
kilka rodzajow wadliwosci czynnosci prawnej prowadzgcej do jej niewaznosSci:
sprzeczno$¢ z prawem, dziatanie w celu obejscia prawa, sprzecznos¢ z zasadami
wspotzycia spotecznego. Rozwazania dotyczgce sankcji bezwzglednej niewaznosci
pozwalajg na sformutowanie zdaniem Sgadu Apelacyjnego kilku wnioskéw ogélnych,
w tym dotyczgcych relacji sankcji niewaznosci z art. 18 § 2 k.p., art. 18 § 3 k.p. i tzw.
generalnej sankcji niewaznosci, zawartej w art. 58 k.c. zwlaszcza, ze prezentowane
W nauce i orzecznictwie stanowiska pokazuja, Ze istniejg watpliwosci w tym zakresie.

Po pierwsze, obowigzujg obecnie trzy odrebne i samodzielne podstawy prawne
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niewaznosci czynnosci prawnej w przypadku przekroczenia przez pracodawce i
pracownika granic swobody uméw przy ksztattowaniu tresci tgczgcego ich stosunku
pracy. W zadnym wypadku nie znajdg one zastosowania tgcznie do stwierdzenia
niewaznosci tego samego postanowienia. Przepis art. 18 § 2 k.p. przewiduje
negatywne konsekwencje naruszenia semiimperatywnych przepiséw prawa pracy;
art. 18 § 3 k.p. odnosi sie do naruszenia przepisébw wprowadzajgcych zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu, ktére majg charakter imperatywny; w koncu
art. 58 k.c. w zw. z art. 300 k.p., znajdzie zastosowanie wytgcznie w kwestiach
nieuregulowanych w prawie pracy. Tym samym, do postanowienia uznanego za
niewazne na podstawie art. 18 § 2 albo art. 18 § 3 k.p. sankcja z art. 58 k.c. nie
znajdzie zastosowania. Jednoczesnie, uznanie postanowienia umownego za wazne
w sSwietle zasady uprzywilejowania pracownika oraz réwnego traktowania w
zatrudnieniu nie wylgcza mozliwosci stwierdzenia jego niewaznosci na podstawie
art. 58 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.

Zastosowanie sankcji niewaznosci niewaznych postanowien odpowiednimi
przepisami i postanowieniami prawa pracy i zniweczenie skutku, ktory strony
stosunku pracy planowaty osiggng¢ dokonujgc czynnos$ci prawnej, najczesciej nie
wyczerpuje negatywnych konsekwenciji, jakie ustawodawca wigze z przekroczeniem
granic swobody umoéw przy ksztattowaniu tresci stosunku pracy. Sankcjg
uzupetniajgcg niewaznos¢ bezwzgledng jest sankcja zastepowalnosci niewaznych
postanowienn umownych odpowiednimi przepisami i postanowieniami prawa pracy.
Podobnie jak w przypadku sankcji niewaznosci, ustawodawca nie wprowadzit jednej
generalnej sankcji zastepowalnosci, ale odrebne - dla poszczegdlnych rodzajéw
wadliwosci czynnosci prawnej prowadzgcej do jej niewaznosci.

Zgodnie z art. 18 § 2 k.p. zamiast postanowien, ktore - jako mniej korzystne
dla pracownika niz przepisy prawa pracy - sg niewazne, stosuje sie odpowiednie
przepisy prawa pracy. Sankcja zastepowalnosci zawarta w art. 18 § 2 k.p. zwana jest
takze sankcjg automatyzmu (M. Gersdorf-Giaro, Zawarcie umowy o prace.
Warszawa 1985, s. 39; Z. Géral, O zasadzie uprzywilejowania pracownika, [w:] M.
Sewerynski. J. Stelina (red.), Wolnos¢ i sprawiedliwosé w zatrudnieniu. Ksiega
pamigtkowa poswiecona Prezydentowi Rzeczypospolitej Polskiej Profesorowi

Lechowi Kaczynskiemu, Gdansk-Sopot 2012, s. 127; M. Natecz [w:] K. Walczak
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(red.). Kodeks pracy. Komentarz, Legalis 2018; L. Kaczynski, Zasada swobody
umow w prawie pracy po nowelizacji Kodeksu pracy, PiP 1997, Nr 3, s. 16; M. Rylski,
Dodatkowe umowy stron stosunku pracy w swietle zasady uprzywilejowania, RPEiS
2013, Nr 1, s. 95), gdyz stwierdzenie niewaznosci postanowienia i zastgpienie go
przepisem prawa pracy ma charakter deklaratoryjny. Zastosowanie sankcji z art. 18
§ 2 k.p. ma miejsce wytgcznie w tych przypadkach, w ktérych uprzednio
zastosowanie znajdzie art. 18 § 1 k.p. Jesli zasada uprzywilejowania pracownika nie
znajdzie zastosowania i nie dojdzie do stwierdzenia niewaznosci postanowienia na
podstawie art. 18 § 2 k.p., wowczas sankcja zastepowalnosci nie znajdzie
zastosowania, a przedmiotowe postanowienie bedzie wazne w Swietle zasady
uprzywilejowania pracownika. Nie sg do konca przekonujgce argumenty, ze
warunkiem niezbednym do zastosowania sankcji zastepowalnosci z art. 18 § 2 k.p.
jest istnienie przepisu, ktory moze zastgpi¢ postanowienie umowne, tj. takiego,
ktérego przedmiot odpowiada przedmiotowi postanowienia umownego a w braku
takiego przepisu, nalezy zastosowac wytgcznie sankcje niewaznosci. Zdaniem Sadu
Apelacyjnego przedmiotowy wniosek nie jest zgodny z zakresem zastosowania
zasady uprzywilejowania pracownika oraz sankcji zastepowalnosci. Znajdujg one
zastosowanie wytgcznie do jednostronnie bezwzglednie obowigzujgcych przepisow
prawa. W kazdym zatem przypadku zastosowania norm wynikajgcych z art. 18 § 1
k.p.oraz art. 18 § 2 k.p. istnieje odpowiedni przepis prawa, ktory bedzie mogt zastgpic
niewazne postanowienie umowne. Potwierdza to takze wykfadnia jezykowa art. 18
§ 2 k.p. w zestawieniu z art. 18 § 3 in fine k.p., w ktérym wprost wskazano, jak nalezy
postgpi¢ w przypadku braku odpowiedniego przepisu.

Zgodnie natomiast z art. 18 § 3 k.p. zamiast niewaznych postanowien, ktére
naruszajg zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, stosuje sie odpowiednie
przepisy prawa pracy, a w razie ich braku - postanowienia te nalezy zastgpic
odpowiednimi postanowieniami nie majgcymi charakteru dyskryminacyjnego.
Sankcja zastepowalnosci zawarta w art. 18 § 3 k.p. w istocie zawiera w sobie dwie
odrebne sankcje. Po pierwsze, art. 18 § 3 k.p. przewiduje sankcje automatycznego
zastgpienia niewaznego postanowienia umownego odpowiednim przepisem prawa
pracy, ktérg stosuje sie w sposob analogiczny jak sankcje z art. 18 § 2 k.p. Po drugie,

przepis art. 18 § 3 in fine k.p. wprowadza sankcje konstytutywnego uksztattowania
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tresci stosunku pracy przez sad w przypadku, gdy brak jest odpowiedniego przepisu,
ktory mogtby znalez¢ zastosowanie.

W art. 18 § 3 in fine k.p. wprowadzono wyjatek od normy wynikajgcej z art. 262
§ 2 pkt 1 k.p., ktéry stanowi, iz nie podlegajg witasciwosci sgdow pracy spory
dotyczgce ustanawiania nowych warunkow pracy i ptacy, dzieki czemu w przypadku
przekroczenia przez strony stosunku pracy przyznanej im swobody uméw
polegajgcego na ustaleniu postanowienia naruszajgcego zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu i braku przepisu prawa pracy, ktéry mogtby znalezé
zastosowanie, sad jest uprawniony do uksztattowania tresci stosunku pracy (tak
réwniez Sad Najwyzszy wyroku z 13 wrzesnia 2018 r., Il PK 135/17). Chodzi przy
tym nie o deklaratywne stwierdzenie, ze niewazne postanowienie zostaje zastgpione
odpowiednim przepisem prawa pracy, ale o konstytutywne uksztattowanie tresci
stosunku pracy w sposéb zgodny z zasadg réwnego traktowania w zatrudnieniu. W
Swietle powyzszego, sankcja w postaci konstytutywnego orzeczenia sgdowego
ksztattujgcego tres¢ stosunku pracy znajdzie zastosowanie dopiero w przypadku
kumulatywnego spetnienia sie nastepujgcych przestanek:

1) strony stosunku pracy (badz pracodawca w wypowiedzeniu warunkow
pracy i ptacy) uzgodnity postanowienie, ktére narusza zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu i tym samym jest niewazne;

2) brak jest odpowiednich przepisow prawa pracy, ktére mogtyby znalez¢
zastosowanie zamiast niewaznego postanowienia.

Czes¢ normy z art. 18 § 3 k.p., przyznajgca sadowi kompetencje do
konstytutywnego uksztattowania postanowien umowy o prace w sposéb
nienaruszajgcy zasady réwnego traktowania, ma istotne praktyczne znaczenie.
Pozostate przepisy dotyczgce konsekwencji naruszenia zasady rownego traktowania
umozliwiajg pracownikowi uzyskanie odszkodowania, ktore rekompensuje
pracownikowi dyskryminacyjne dziatanie pracodawcy do momentu wystgpienia z
zgdaniem odszkodowania. W wyrokach z 18 maja 2006 r. (Il PK 22/06) oraz z 8
czerwca 2010 r. (I PK 27/10) Sad Najwyzszy wskazat, ze sgd nie moze uksztattowac
wynagrodzenia za prace, jezeli jest ono wyptacane w wysokos$ci mieszczgcej sie w
granicach okreslonych w przepisach prawa pracy i w umowie o prace, z wyjgtkiem

przypadkow naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Z kolei w
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wyrokach: z dnia 18 kwietnia 2012 r. (Il PK 197/11), z dnia 22 lutego 2007 r. (I PK
242/06), z dnia 10 lutego 2009 r. (Il PK 149/08), z dnia 18 maja 2006 r. (Il PK 22/06),
z dnia 18 kwietnia 2012 r. (Il PK 196/11), z dnia 8 czerwca 2010 r. (I PK 27/10) oraz
w postanowieniach z 16 wrzesnia 2008 r. (Il PK 86/08) i z dnia 28 lutego 2011 r. (I
PK 246/10) Sad Najwyzszy orzekt, ze w przypadku stwierdzenia naruszenia przez
pracodawce zakazu dyskryminacji, sad pracy moze, zastepujgc niewazne
postanowienia aktu bedgcego zrédtem stosunku pracy postanowieniami zgodnymi z
zasadg rownego traktowania, uksztattowac na przysztos¢ tres¢ stosunku pracy, a co
do okresu wstecznego, gdy naruszenia takie miaty miejsce - orzec o odszkodowaniu
z art. 18%9k.p. Poglad ten podzielit tutejszy Sgd w wyroku z dnia 10 wrzesnia 2015 r.
(I APa 68/14).

Sad Apelacyjny podnidst, ze w kontekscie przedstawionych rodzajéw
wadliwosci prowadzgcych do bezwzglednej niewaznos$ci czynnosci prawnej badz jej
czesci, nalezy stwierdzi¢, ze sankcja zastepowalnosci bedzie zawsze towarzyszyta
sankcji niewaznosci stwierdzonej na podstawie art. 18 § 2 k.p. oraz art. 18 § 3 k.p.
Powyzsze potwierdza takze obowigzujgcg w sposéb szczegdlny w prawie pracy
regute favor contractus. Wytgczona jest w tym przypadku niewazno$¢ catej umowy,
nawet jesli strony uksztattowaty essentialia negotii umowy o prace w sposéb
sprzeczny z prawem.

Zrodtem zastosowania sankcji zastepowalnosci w przypadku przekroczenia
granic swobody umow przy ksztattowaniu treéci stosunku pracy moze byc takze
przepis art. 58 k.c. w zw. z art. 300 k.p. Wynikajg z niego dwie sankcje
zastepowalnosci: 1) zwykta oraz 2) kwalifikowana.

Zwykta sankcja zastepowalnosci nie zostata wprost wyrazona w art. 58 k.c.
Jest ona naturalng konsekwencjg usuniecia z obrotu postanowieh sprzecznych z
normami imperatywnymi innymi niz przepisy wprowadzajgce zasade réwnego
traktowania oraz semiimperatywnymi w zakresie, w jakim nie zostata do nich
zastosowana sankcja automatyzmu z art. 18 § 2 k.p., gdyz ich zrédtem nie byty
przepisy prawa pracy. Stwierdzenie niewaznosci przedmiotowych postanowien
powoduje ich usuniecie z obrotu, a czynnos¢ prawna (jesli pozostata w mocy) na
podstawie art. 56 k.c. wywotuje skutki nie tylko w niej wyrazone, ale takze wynikajgce

z ustawy, zasad wspotzycia spotecznego oraz, ustalonych zwyczajow.
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W art. 58 § 1 k.c. przewidziano natomiast kwalifikowang sankcje
zastepowalnosci, zgodnie z ktorg czynnos¢ prawna sprzeczna z ustawg albo majgca
na celu obejscie ustawy jest niewazna, chyba ze wtasciwy przepis przewiduje inny
skutek, w szczegolnosci ten, ze na miejsce niewaznych postanowien czynnosci
prawnej wchodzg odpowiednie przepisy ustawy. Takze w tym przypadku
postanowienie uzgodnione przez strony jest niewazne, a zamiast niego nastepuje
inny skutek.

Dyspozycja art. 18 § 3 k.p. nakazuje, aby w miejsce uniewaznionego
postanowienia stosowac sie odpowiednie przepisy prawa pracy. W przypadku kiedy
W miejsce postanowienia umownego naruszajgcego zasade rownego traktowania nie
jest mozliwe zastosowanie okreslonego przepisu prawa pracy z uwagi ha brak
regulacji danego zagadnienia, wowczas tres¢ umowy o prace (lub innej czynnosci
prawnej) nalezy uzupetni¢ w taki sposob, by wyeliminowaé to naruszenie. Przepis
nie okres$la trybu tego uzupetnienia, stad trzeba przyjgc, ze moze ono nastgpic przy
zastosowaniu réoznych mechanizmow prawnych. Najbardziej optymalng sytuacja jest,
gdy po uswiadomieniu sobie wadliwosci tresci czynnosci prawnej same strony
dokonajg w niej zmian w drodze porozumienia stron. Jesli porozumienie takie nie
zostanie zawarte, wowczas organem kompetentnym do wyreczenia stron umowy w
tym zakresie bedzie sgd rozstrzygajacy spoér ze stosunku pracy (jesli sprawa trafi do
sgdu). Powierzenie tej kompetencji sgdowi stanowi wyjgtek od zasady ksztattowania
tresci stosunku pracy przez same strony lub przez przepisy prawa.

Sad Apelacyjny odwotat sie do wyroku z 10 maja 2012 r. (Il PK 227/11) Sad
Najwyzszy wyjasnit, ze w przypadku stwierdzenia naruszenia przez pracodawce
zakazu dyskryminacji, sad pracy moze zastepujgc niewazne postanowienie aktu
bedgcego zrédtem stosunku pracy postanowieniami zgodnymi z zasadg rownego
traktowania, uksztattowaé na przysztos¢ tres¢ owego stosunku, a co do okresu
wstecznego, gdy naruszenia takie miaty miejsce - orzec o odszkodowaniu z art. 183
K.p. W innym judykacie Sad Najwyzszy wskazat, ze w przypadku naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, w zakresie wysokosci wynagrodzenia w
przesztosci pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania w wysokosci roznicy miedzy
wynagrodzeniem, jakie powinien otrzymywaé bez naruszenia zasady réwnego

traktowania, a wynagrodzeniem rzeczywiscie otrzymanym (wyrok Sadu
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Najwyzszego z 22 lutego 2007 r., | PK 242/06). Trzeba w tym miejscu rowniez
wskazac, ze jakkolwiek niedopuszczalne w Swietle zasady rownego traktowania
réznicowanie pracownikow moze mie¢ charakter zaréwno dyskryminujgcy jak i
faworyzujgcy, zasada réwnego traktowania bedzie naruszona jedynie w stosunku do
pracownika, ktérego sytuacja - ze wzgledu na naruszenie zasady rownego
traktowania - zostata uksztattowana mniej korzystnie niz sytuacja innego pracownika
znajdujgcego sie w porownywalnej sytuacji. Tym samym, uksztattowanie tresci
stosunku pracy na podstawie art. 18 § 3 k.p. moze polegaé wytgcznie na poprawie
sytuacji pracownika, wobec ktérego naruszona zostata zasada rownego traktowania,
a nic na pogorszeniu sytuacji pracownikéw, ktéry byli przez pracodawce
faworyzowani. Stwierdzenie dyskryminacji kaze ,réowna¢ w gore”, czyli przyznaé
dyskryminowanym pracownikom co najmniej takie same warunki, jakie przyznano
pracownikom niedyskryminowanym (wyrok Sgdu Najwyzszego z 9 lutego 2007 r.,
| PK 222/06).

Podzielajgc poglady wyrazone przez Sad Najwyzszy w wyrokach zapadtych
w sprawach | PK 242/06 oraz | PK 222/06, Sad Apelacyjny uznat, ze zgdanie powoda
podlegato uwzglednieniu co do zasady. Co sie tyczy wysokosci dochodzonego
zgdania, to nie mogto ono zosta¢ uwzglednione w catosci. Powdd w pozwie dochodzit
kwoty 103.720 zi, ktéra miata stanowi¢ wyrdwnanie wynagrodzenia powoda do
wynagrodzenia otrzymywanego przez F. R. w okresie od 1 grudnia 2014 r. do 28
lutego 2017 r. Sgd Okregowy oddalit powddztwo w catosci. Powod zaskarzyt to
rozstrzygniecie w czesci, domagajgc sie zasgdzenia na jego rzecz kwoty 97.720 z
wraz z odsetkami ustawowymi za opdznienie od 24 kwietnia 2018 r. do dnia zaptaty.
Cho¢ powdd nie wyjasnit w apelaciji, z czego wynika ograniczenie roszczenia o kwote
6.000 zt w stosunku do pierwotnego zgdania, to juz sama lektura pozwu wraz z
zatgczonymi do niego dowodami pozwala przyjg¢, ze dochodzona obecnie kwota
97.720 zt wynikata z tego, ze powdd nieprawidiowo sformutowat w pozwie zgdanie
za okres obejmujgcy styczen i luty 2017 r. TreS¢ pozwu sugerowata, ze powod
otrzymywat w tym czasie od pozwanej 7.200 zi, zas F. R. 10.200 zt. Z tego wzgledu
w pozwie podniesiono, ze powdd dochodzi odszkodowania za te miesigce w
wysokosci po 3.000 zt brutto za kazdy z nich. Jednak z dotgczonego do pozwu

aneksu do umowy o prace, zawartego 9 stycznia 2017 r. wynika, ze strony ustality
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wynagrodzenie od 1 stycznia 2017 r. na poziomie kwoty 10.000 zt brutto. Tym samym
réznica pomiedzy wynagrodzeniem powoda w tych miesigcach a wynagrodzeniem F.
R. wynosita 200 zt. Powdd zdecydowat sie na ograniczenie zgdania na etapie
postepowania apelacyjnego. Sad pozostawat tg decyzjg zwigzany. Jak bowiem
stanowi art. 321 § 1 k.p.c. sgd nie moze wyrokowac co do przedmiotu, ktory nie byt
objety zgdaniem, ani zasgdza¢ ponad zgdanie. Powyzszy zakaz powodowat
zwigzane Sgdu Apelacyjnego na mocy odestania z art. 391 § 1 k.p.c.

Nieznaczne zroznicowanie wynagrodzen pracownikow, bedgce wynikiem
oceny ich pracy przez pracodawce - zdaniem Sgdu Apelacyjnego - nie powinno by¢
co do zasady traktowane jako nieréwne traktowanie (wyroki Sgdu Najwyzszego: z 5
pazdziernika 2007 r., Il PK 14/07; z 7 kwietnia 2011 r., | PK 232/10; z 11 wrze$nia
2012 r., 11 PK 36/12; z9 maja 2014 r., | PK 276/13; z 3 czerwca 2014 r., lll PK 126/13,
z 4 listopada 2015 r., 11 PK 36/15). Za takie nieznaczne zréznicowanie wynagrodzen
pracownikow nalezatoby uznaé roznice, ktéra wystepowata w okresie styczen-luty
2017 r. Przechodzgc do tej czesci zgdania, ktora zostata podtrzymana na etapie
postepowania apelacyjnego, a wiec odnoszgcej sie do okresu od 1 grudnia 2014 r.
do 31 grudnia 2016 r., Sad Apelacyjny uznat, ze pozwana zasadnie podniosta zarzut
przedawnienia roszczen obejmujgcych okres od 1 grudnia 2014 r. do 28 lutego
2015r. Roszczenia odszkodowawcze pracownika z tytutu naruszenia przez
pracodawce zasady rownego traktowania w zatrudnieniu sg niewatpliwie
roszczeniami ze stosunku pracy, ktérych przedawnienie jest uregulowane w art. 291
§ 1 k.p. Poniewaz z przepisu tego nie wynika termin wymagalnosci swiadczenia,
nalezy - przez art. 300 k.p. - odwota¢ sie albo do art. 120 § 1 k.c. w zw. z art. 455
k.c., albo do 442 k.c. Podkreslenia wymaga, ze powdd dochodzi odszkodowania, a
nie wynagrodzenia za prace. Sposob wyliczenia tego odszkodowania odnosi sie co
prawda, do wynagrodzenia (poniewaz szkoda polegata, wedtug twierdzeh powoda,
na zanizeniu wynagrodzenia), jednak nie zmienia to charakteru roszczenia jako
roszczenia o naprawienie szkody. Nie mozna zatem przyjaé, ze roszczenie o
odszkodowanie przedawnia sie odrebnie w stosunku do kazdej wyliczonej przez
powoda miesiecznej roznicy miedzy wynagrodzeniem, ktére powinien byt otrzymac,
gdyby pracodawca nie naruszyt wobec niego zasady réwnego traktowania w

zatrudnieniu, a wynagrodzeniem, ktore faktycznie otrzymat, od dnia wymagalnosci
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roszczenia o wynagrodzenie za poszczegoélne miesigce, niezaleznie od tego, kiedy
powdd dowiedziat sie o szkodzie (polegajgcej na zanizeniu wynagrodzenia). W
zwigzku z tym nic mozna uzywa¢ w stosunku do ustalenia poczatku biegu
przedawnienia roszczen odszkodowawczych argumentu, ze swiadczenia z tytutu
wynagrodzenia sg Swiadczeniami okresowymi i przedawniajg sie tak jak swiadczenia
okresowe. Taki charakter wynagrodzenia (bedgcego niewatpliwie Swiadczeniem
okresowym) nic przenosi sie wprost na roszczenie o odszkodowanie. Nie ma zatem
wptywu na ustalenie poczatku biegu terminu przedawnienia (tak Sad Najwyzszy w
postanowieniu z 20 maja 2014 r., | PZP 1/14). Poglad powyzszy nalezato podzieli¢
w realiach niniejszej sprawy.

Z ustalen Sadu Okregowego (poczynionych w oparciu o zeznania swiadka J.
I.) wynikato, ze powdd dostep do systemu ksiegowego 1 IR S.. zawierajgcego
wynagrodzenia dziatu IT uzyskat najpdzniej w marcu 2015 r. Powod ustalen tych nie
zdofat wzruszy¢. Trzeba odnotowac, ze w apelacji powdd nie zanegowat faktu, ze
posiadat konto w tym systemie (konto zostato utworzone dla uzytkownika ,sm”) i ze
miat w ten sposob dostep do systemu. Podjeta przez niego proba wzruszenia ustalen
Sadu Okregowego sprowadzata sie do podnoszenia argumentacji, ze zaden dowdd
przeprowadzony w sprawie nie potwierdzit, Ze kiedykolwiek logowat sie on do tego
systemu w celu sprawdzenia zarobkow F. R.. Podnosit rowniez, ze nie byt
przeszkolony w zakresie korzystania z systemu. Takg prébe zwalczenia omawianych
ustalen Sad Apelacyjny uznat za gotostowng polemike. Powdd wykonuje zawdd
informatyka. Z tego wzgledu obowigzuje go podwyzszony wzorzec staranno$ci jesli
chodzi o kwestie informatyczne. Nie moze tym samym broni¢ sie twierdzeniami, ze
nie potrafit obstugiwaé programu informatycznego. Ponadto Sad Apelacyjny zwrdcit
uwage, ze pierwszg czynnoscig, ktéra powodowata przerwanie biegu terminu
przedawnienia, byto wezwanie pozwanej do zaptaty kwoty 103.720 zt. do ktérego
doszto pismem z 12 marca 2018 r., kiére zostato nadane 13 marca 2018 r. Tym
samym przedawnieniu podlegaty wszelkie roszczenia powoda zwigzane z okresem
sprzed 1 marca 2015 .

Odnoszgc sie do odszkodowania dochodzonego za okres od 1 grudnia 2014 r.
do 28 lutego 2015 r., Sad Apelacyjny podniést jeszcze, ze w listopadzie 2014 r. F. R.
otrzymata wypowiedzenie dotychczasowych warunkow pracy i ptacy. W ten sposéb
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kolejne trzy miesigce, poczgwszy do pierwszego dnia kolejnego miesigca, tj. do
1grudnia 2014 r. byty dla F. R. okresem wypowiedzenia. Zgodnie z art. 42 § 1 k.p.
przepisy o wypowiedzeniu umowy o prace stosuje sie odpowiednio do
wypowiedzenia wynikajgcych z umowy warunkow pracy i ptacy. Wypowiedzenie
warunkéw pracy lub ptacy uwaza sie za dokonane, jezeli pracownikowi
zaproponowano na pismie nowe warunki (§ 2).

Zasadnie natomiast zdaniem Sadu Apelacyjnego powdd domagat sie
natomiast przyznania mu odszkodowania obejmujgcego roznice pomiedzy
wynagrodzeniem, ktére otrzymywat poczgawszy od 1 marca 2015 r., a
wynagrodzeniem, ktore otrzymywatby bez naruszenia zasady rownego traktowania.
W zakresie wysokosci tego ostatniego nalezato przyja¢ wynagrodzenie, ktore
otrzymywata w spornym okresie F. R.. W ocenie Sadu Apelacyjnego, wynagrodzenie
otrzymywane przez F. R. stanowito niejako miernik mozliwosci finansowych
pozwanej spotki. Skoro byta ona w stanie zaoferowac¢ F. R. jako doswiadczonemu
specjaliscie IT wynagrodzenie na poziomie kwot 10.170 zt brutto (do kohca stycznia
2016 r.) i 10.200 zt brutto (do konca spornego okresu, tj. do konca lutego 2017 r.), to
wynagrodzenie na tym poziomie mogta zaoferowac rowniez powodowi, tym bardziej
ze byt on przetozonym F. R.. Tak okreslone wynagrodzenie spetnia, zdaniem Sadu
Apelacyjnego, ograniczenia swobody umoéw przy ksztattowaniu wysokosci naleznego
pracownikowi wynagrodzenia, ktéorym sg z pewnoscig zasady zamieszczone przez
ustawodawce w art. 13 i 78 k.p. Zgodnie z art. 13 k.p., pracownik ma prawo do
godziwego wynagrodzenia za prace. Warunki realizacji tego prawa okreslajg
przepisy prawa pracy oraz polityka panstwa w dziedzinie ptac, w szczegolnosci przez
ustalenie minimalnego wynagrodzenia za prace. Zgodnie z art. 78 § 1 k.p.
wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadato rodzajowi
wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze
uwzgledniato ilos¢ i jakos¢ Swiadczonej pracy. Ze wzgledu na to, ze pojecie
godziwego wynagrodzenia jest zwrotem niedookreslonym, w zakresie
wykraczajgcym poza wynagrodzenie minimalne, odkodowanie jego tresci nastepuje
przez odwotanie sie do dyrektyw zawartych w art. 78 § 1 k.p. (wyroki Sgdu
Najwyzszego: z 29 maja 2006 r., | PK 230/05; z 22 listopada 2001 r., | PKN 691/00;
z 25 sierpnia 2010 r., Il PK 50/10; z 10 lutego 2011 r., Il PK 194/10; z 12 lipca 2011



[l PSKP 2/24 52

r., IPK 18/11; z 20 czerwca 2018 r., | UK 166/17; z 31 stycznia 2018 ., Il UK 672/16.
Legalis; wyrok Apelacyjnego w Biatymstoku z 20 stycznia 2015 r., 1l AUa 1204/14;
Z. Hajn. Glosa do wyroku Sadu Najwyzszego z 7 sierpnia 2001 r., | PKN 563/00,
PiZS 2002. Nr 6 s. 41-42; G. Gozdziewicz, R.je na temat prawa do godziwego
wynagrodzenia za prace, |w:] W. Sanetra (red.). Wynagrodzenie za prace w
warunkach spotecznej gospodarki rynkowej i demokracji. Warszawa 2009, s. 19; M.
Tomaszewska, [w:] .J. Stelina (red.), Prawo pracy. Warszawa 2016, s. 46). W ich
Swietle, istotg godziwosci (sprawiedliwosci) wynagrodzenia jest ekwiwalentno$¢ do
ilosci i jakosci swiadczonej pracy, rodzaju pracy oraz niezbednych do jej wykonania
kwalifikacji, skali odpowiedzialnosci i obcigzen psychicznych, fizycznych i
intelektualnych zwigzanych z jej swiadczeniem (wyroki Sgdu Najwyzszego: z 25
sierpnia 2010 r., Il PK 50/10; z 10 lutego 2011 r., Il PK 194/10; z 7 sierpnia 2001 r.,
1 PKN 563/00; z 4 czerwca 2002r., | PKN 371/01: wyrok Apelacyjnego w
Biatymstoku z 3 marca 2015 r., lll AUa 1364/14; wyrok Sadu Apelacyjnego w
Poznaniu z 21 kwietnia 2015 r., Il AUa 1208/14: wyrok Apelacyjnego w Krakowie z
20 wrzesnia 2012 r., lll AUa 420/12: D. Lach. Wysoko$¢ wynagrodzenia jako
podstawa wymiaru sktadek na ubezpieczenie chorobowe, GASP - Prz.Orz. 2006. t.
2, S. 165-166; H. Szurgacz [w:] Kubot Z. Kuczynski T. Masternak Z. Szurgacz H.
(red.). Prawo pracy. Zarys wykfadu, Warszawa 2010. s. 198; T. Liszcz, Prawo pracy.
Warszawa 2016. s. 329). Okreslajgc godziwe wynagrodzenie trzeba uwzglednic takie
czynniki jak: siatka wynagrodzen obowigzujgca w zakfadzie pracy, sredni poziom
wynagrodzen za taki sam lub podobny charakter Swiadczonej pracy w danej branzy,
wyksztatcenie, zakres obowigzkéw, odpowiedzialnos¢ materialna, dyspozycyjnosc
(wyroki Sadu Najwyzszego: z 23 stycznia 2014 r., | UK 302/13; z 14 grudnia 2017 r.,
Il UK 645/16; postanowienie Sgdu Najwyzszego z 16 maja 2018 r., Il UK 339/17).

Powyzszy wywdd skutkowat ostatecznie uwzglednieniem powddztwa przez
Sad Apelacyjny do kwoty 67.900 zt wraz z ustawowymi odsetkami za opdznienie od
24 kwietnia 2018 r. do dnia zaptaty (w zakresie odsetek zgodnie z zgdaniem apelac;ji).

Pozwana spoétka wywioda skarge kasacyjng od powyzszego wyroku
zaskarzyta wyrok ten w cato$ci zarzucajac:

1. naruszenie art. 382 k.p.c. majgce istotny wplyw na wynik sprawy,

polegajgce na bezpodstawnym pominieciu materiatu procesowego potwierdzajgcego
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podwyzszenie wynagrodzenia za prace powoda do kwoty 10.000 zt, tj. wyréwnanie
tego wynagrodzenia z wynagrodzeniem za prace podwtadnej F. R., a w konsekwencji
polegajgce na bezpodstawnym rozpoznaniu i rozstrzygnieciu sprawy w oparciu o
ustalenie, ze wynagrodzenie za prace powoda stanowito kwote 7.200 zt i byto
znaczgco nizsze od wynagrodzenia za prace podwiadnej F. R.;

2. naruszenie art. 382 k.p.c. majgce istotny wptyw na wynik sprawy,
polegajgce na bezpodstawnym pominieciu materiatu procesowego potwierdzajgcego
dokonanie znaczgcej podwyzki wynagrodzenia za prace powoda przy okazji awansu
na stanowisko kierownika Dziatu IT, przy jednoczesnej znaczgcej redukcji
wynagrodzenia za prace F. R., a nastepnie coroczne przyznawanie powodowi
podwyzek wynagrodzenia za prace w ramach obowigzujgcego u pozwanego
systemu podwyzkowego, przy jednoczesnym braku podwyzek wynagrodzenia za
prace F. R;

3. naruszenie art. 382 k.p.c. majgce istotny wpltyw na wynik sprawy,
polegajgce na bezpodstawnym pominieciu materiatu procesowego potwierdzajgcego
zamiar pozwanego dokonywania dalszych podwyzek wynagrodzenia za prace
powoda, ktory to zamiar ubezskutecznit sam powdd, wypowiadajgc pozwanemu
umowe o prace;

4. naruszenie art. 382 k.p.c. majgce istotny wpltyw na wynik sprawy,
polegajgce na bezpodstawnym pominieciu materiatu procesowego potwierdzajgcego
przyznanie powodowi dodatkowych $wiadczen w ramach stosunku pracy i na koszt
pozwanego, stuzgcych podwyzszeniu kwalifikacji zawodowych powoda na
stanowisku kierownika Dziatu IT, przy jednoczesnym nieprzyznaniu takich swiadczen
F.R.;

5. naruszenie art. 382 k.p.c. majgce istotny wptyw na wynik sprawy,
polegajgce na niewyjasnieniu motywéw zmiany oceny materiatu dowodowego w
zakresie posiadania przez powoda doswiadczenia zawodowego w pracy na
stanowisku kierowniczym w Dziale IT;

6. naruszenie art. 382 k.p.c. majgce istotny wptyw na wynik sprawy,
polegajgce na niewyjasnieniu motywéw zmiany oceny materiatu dowodowego w
zakresie dotyczgcym sposobu wykonywania przez powoda pracy na stanowisku

kierownika Dziatu IT, tj. poprzez uznanie, ze praca powoda skfadata sie gtéwnie z
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wykonywania czynnosci o charakterze kierowniczym, podczas gdy z materiatu
dowodowego wynika, ze powod wykonywat czynnosci merytoryczne (informatyczne)
na rowni z podwtadng F. R., a motywem wypowiedzenia przez powoda umowy 0
prace byto przepracowanie;

7. naruszenie art. 382 k.p.c. majgce istotny wptyw na wynik sprawy,
polegajgce na niewystarczajgco szczegdétowym wyjasnieniu motywow zmiany oceny
materialu dowodowego w zakresie regulowania przez F. R. skiadek na
ubezpieczenie spoteczne we wtasnym zakresie w panstwie macierzystym (Francja),
jako jednej z przyczyn zroznicowania jej wynagrodzenia za prace wzgledem
wynagrodzenia za prace powoda. Sad Apelacyjny uznat fakt powyzszego
regulowania sktadek za nieudowodniony oraz ustalit, ze centrum zyciowym F. R. byta
Polska. Materiat dowodowy nie dawat podstaw do takich wnioskéw, a Sgd Apelacyjny
nie przeprowadzit w tym zakresie postepowania dowodowego;

8. btedng wyktadnie i zastosowanie art. 183 § 1 Kodeksu pracy polegajacg na
przyjeciu, ze wynikajgcy z tego przepisu obowigzek pracodawcy zapewnienia
jednakowego wynagrodzenia pracownikom $wiadczgcym prace jednakowg lub prace
jednakowej wartosci nalezy interpretowac jako bezwzgledny obowigzek zapewnienia
przetozonemu wynagrodzenia za prace przewyzszajgcego wynagrodzenie
podwtadnego, przy czym obowigzek ten powinien by¢ wykonany réwnoczesnie z
awansem na stanowisko kierownicze.

Podnoszgc powyzsze zarzuty skarzgca wnosita o uchylenie zaskarzonego
wyroku i przekazanie sprawy do ponownego rozpoznania Sgdowi Apelacyjnemu w
Warszawie, ewentualnie w przypadku uznania przez Sad Najwyzszy, ze podstawa
naruszenia prawa materialnego jest oczywiscie uzasadniona przy jednoczesnym
przyjeciu, ze podstawa naruszenia przepiséw postepowania jest nieuzasadniona, na
podstawie art. 3986 k.p.c. wnosita o uchylenie wyroku Sgdu Apelacyjnego w catosci
i oddalenie powodztwa.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng powdd wnidst o jej oddalenie w catosci i

zasgdzenie od pozwanego pracodawcy na jego rzecz kosztéw postepowania.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:
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Na wstepie dostrzec nalezato, ze apelacja powoda i tym samym powddztwo
zostato uwzgledniono do kwoty 67.000 zt, a w pozostatym zakresie (powdd dochodzit
w postepowaniu apelacyjnym 97.720 zt), apelacja zostata oddalona, co zawart Sad
Apelacyjny w punkcie trzecim wyroku. Zaskarzenie wyroku w catosci niewatpliwie
skarzgcy odnosi do uwzglednionej czesci powodztwa w apelacji tj. 67.000 zt, takg
bowiem wskazat wartoS¢ przedmiotu zaskarzenia i od takiej kwoty uiscit optate
sgdowg od skargi kasacyjnej, w tym zakresie przyjeto tez skarge do rozpoznania.

Sad Najwyzszy przyjmuje zatem, iz wniesiona skarga kasacyjna skarzy ,w
catosci” ale uwzgledniong przez Sad Apelacyjny czesé¢ powddztwa. Tak
zdefiniowana skarga kasacyjna pozwanej nie jest zasadna bowiem podniesione
zarzuty nie potwierdzity sie.

Wszystkie podniesione zarzuty procesowe dotyczg naruszenia art. 382 k.p.c.,
zgodnie z ktérym sad drugiej instancji orzeka na podstawie materiatu zebranego w
postepowaniu w pierwszej instancji oraz w postepowaniu apelacyjnym. Kwestia
prawidiowego sformutowania zarzutu kasacyjnego naruszenia art. 382 k.p.c. nie jest
tatwa. Zasadniczo bowiem zarzut oparty na tym przepisie w zasadzie nie moze
stanowi¢ wylgcznego uzasadnienia podstawy kasacyjnej z art. 3982 § 1 pkt 2 k.p.c.
(co ma miejsce w rozpatrywanej skardze kasacyjnej), lecz konieczne jest wskazanie
takze tych przepiséw normujgcych postepowanie rozpoznawcze, ktorym sad drugiej
instancji, rozpoznajgc apelacje, uchybit (por. wyroki Sadu Najwyzszego: z 12 lutego
2020 ., 11 UK 278/18, LEX nr 3221439; z dnia 6 stycznia 1999 r., Il CKN 102/98, LEX
nr 50665; z dnia 13 czerwca 2001 r., Il CKN 537/00, LEX nr 52600 i z dnia 12 grudnia
2001 r., Il CKN 496/00, LEX nr 53130 oraz z dnia 26 listopada 2004 r., V CK 263/04,
LEX nr 520044). Jezeli podstawa kasacyjna z art. 398°§ 1 pkt 2 k.p.c. ogranicza sie
do zarzutu naruszenia ogdélnej normy procesowej art. 382 k.p.c., to moze by¢ ona
usprawiedliwiona tylko wéwczas, kiedy skarzgcy wykaze, ze sad drugiej instancji
bezpodstawnie nie uzupetnit postepowania dowodowego Iub pomingt czesé
zebranego materiatu, jezeli uchybienia te mogty mie¢ wptyw na wynik sprawy, albo
kiedy mimo przeprowadzenia postepowania dowodowego orzekt wytgcznie na
podstawie materialu zgromadzonego przez sad pierwszej instancji lub opart swoje
rozstrzygniecie na wlasnym materiale, pomijajgc wyniki postepowania dowodowego

przeprowadzonego przez sad pierwszej instancji (por.: postanowienie Sadu
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Najwyzszego z dnia 26 marca 1998 r., Il CKN 815/97, Wokanda 1999 Nr 1, poz. 6
oraz wyroki: z dnia 16 marca 1999 r., Il UKN 520/98, OSNAPiUS 2000 nr 9, poz. 372;
z dnia 8 grudnia 1999 ., Il CKN 587/98, LEX nr 479343; z dnia 6 lipca 2000 r., V CKN
256/00, LEX nr 52657; z dnia 13 wrzesnia 2001 r., | CKN 237/99, LEX nr 52348; z
dnia 22 lipca 2004 r., Il CK 477/03, LEX nr 269787; z dnia 10 stycznia 2008 r., IV CSK
339/07, LEX nr 492178; z dnia 24 kwietnia 2008 r., IV CSK 39/08, LEX nr 424361 iz
dnia 24 czerwca 2008 r., Il PK 323/07, LEX nr 491386). W niniejszej sprawie trudno
jest przyjaé, ze Sad drugiej instancji bezpodstawnie nie uzupetnit postepowania
dowodowego lub pominagt czes¢ zebranego materiatu, a uchybienia te mogty miec
wptyw na wynik sprawy. Skarga kasacyjna nie zarzuca bowiem tego, aby Sad
Apelacyjny pomingt jakiekolwiek wnioski dowodowe pozwanej. Co wiecej sposéb
sformutowania zarzutéw naruszenia art. 382 k.p.c. sprawia, ze w istocie skarzacy
oferuje wlasne ustalenia faktyczne w miejsce poczynionych przez Sgd Apelacyjny i
witasng ocene dowoddédw w miejsce tej, dokonanej przez Sad Apelacyjny, co
oczywiscie nie mogto odnies¢ skutku. Przypomnie¢ bowiem trzeba, ze zgodnie
art. 398° § 3 k.p.c. podstawg skargi kasacyjnej nie mogg by¢ zarzuty dotyczace
ustalenia faktéw lub oceny dowodow. Oznacza to w szczegodlno$ci, ze podstawy
takiej nie moze stanowi¢ zarzut naruszenia art. 233 § 1 k.p.c., ktory jak sie zdaje
skarga kasacyjna chce przemyci¢ w opisie podniesionych zarzutéw obrazy art. 382
k.p.c. Tymczasem stanowczo podkresli¢ trzeba, ze kwestionowanie w skardze
kasacyjnej swobodnej oceny dowodéw (art. 233 § 1 k.p.c.) nawet w sposob posredni
nie jest dopuszczalne. Przyjmuje sie w utrwalonym orzecznictwie, ze cho¢ przepis
art. 398° § 3 k.p.c. nie wskazuje expressis verbis konkretnych przepiséw, ktérych
naruszenie, w zwigzku z ustalaniem faktéw i przeprowadzaniem oceny dowodow, nie
moze by¢ przedmiotem zarzutéw wypetniajgcych drugg podstawe kasacyjna, to nie
powinno by¢ zaskoczeniem, ze obejmuje on przede wszystkim art. 233 § 1 k.p.c.,
skoro wiasnie ten przepis okresla kryteria oceny wiarygodnosci i mocy dowodéw (por.
wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 26 kwietnia 2006 r., V CSK 11/06, LEX nr 230204;
z dnia 4 stycznia 2007 r. V CSK 364/06, LEX nr 238975; z dnia 5 wrze$nia 2008 r.,
I UK 370/07, LEX nr 785533; z dnia 23 wrzesnia 2005 r., IIl CSK 13/05, OSNC 2006
nr 4, poz. 76; z dnia 19 pazdziernika 2010 r., Il PK 96/10, LEX nr 687025; z dnia 24
listopada 2010 r., | UK 128/10, LEX nr 707405 oraz z dnia 24 listopada 2010 r., | PK
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107/10, LEX nr 737366; z dnia 5 pazdziernika 2022 r., Il USKP 34/22, OSNP 2023
nr 9, poz. 103). Celem art. 3983 § 3 k.p.c. jest przeciez to, by spér o ocene
poszczegolnych dowodow i ustalenie stanu faktycznego nie byt przenoszony do
postepowania przed Sgdem Najwyzszym, ktory jest zwigzany - zgodnie z art. 39813
§ 2 k.p.c. - ustaleniami faktycznymi stanowigcymi podstawe zaskarzonego
orzeczenia (tak tez Sgd Najwyzszy w wyroku z dnia 29 pazdziernika 2008 r., IV CSK
228/08, LEX nr 513257).

Jak to juz wczesniej wspomniano podniesienie jedynie naruszenia art. 382
k.p.c., bez powigzania naruszenia tej normy poprzez art. 391 § 1 k.p.c. z normami
przepisow stosowanym przez Sgd pierwszej instancji nie moze by¢ skuteczne,
bowiem w istocie jest zakamuflowang polemikg z ustaleniami faktycznymi i oceng
dowoddéw dokonang przez Sad drugiej instancji. Odnoszgc sie krétko w tej sytuacii
do opisanych w skardze naruszen art. 382 k.p.c., uznajac je zasadniczo za nietrafne
i wadliwie sformutowane - trzeba stwierdzi¢, ze nie do konca jasnym jest zarzut
bezpodstawnego  pominiecia  materiatu procesowego  potwierdzajgcego
podwyzszenie wynagrodzenia za prace powoda do kwoty 10.000 zt, tj. wyréwnanie
tego wynagrodzenia z wynagrodzeniem za prace podwtadnej F. R., a w konsekwencji
polegajgce na bezpodstawnym rozpoznaniu i rozstrzygnieciu sprawy w oparciu o
ustalenie, ze wynagrodzenie za prace powoda stanowito kwote 7.200 zt i byto
znaczgco nizsze od wynagrodzenia za prace podwtadnej F. R.. Z ustaleh Sgdu w
tym zakresie obu instancji wynika, ze w okresie objetym powddztwem wynagrodzenie
powoda byto 3.000 zt wiecej niz od wynagrodzenia poréwnywanej z nim jego
podwtadnej F. R.. To ze ostatecznie zmniejszono jej wynagrodzenie i podniesiono
wynagrodzenie powoda nie zmienia faktu istnienia nieuzasadnionej inaczej niz
nierownym traktowaniem istotnej dysproporcji w okresie wczesniejszym, ktoérego
dotyczyto powddztwo, co Sad Apelacyjny w sposob obszerny wyjasnit. Sad
Apelacyjny jednoznacznie i stusznie tez wskazat, ze w okresie ktérego dotyczy
powddztwo (po 1 grudnia 2014 r.) nie mozna mowic¢ o Swiadczeniu przez powoda i
F. R. jednakowej pracy lub pracy jednakowej wartosci. Od 1 grudnia 2014 r. pozwana,
nie zmieniajgc zakresu obowigzkow na stanowiskach kierownika dziatu IT i
specjalisty IT, zamienita role w ten sposob, ze powdd z podwitadnego F. R. stat sie

jej przetozonym a F. R. z przetozonej powoda stata sie jego podwtadng. Dlatego Sad
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Apelacyjny analizowat takze wynagrodzenia powoda od 1 grudnia 2014 r. w
zestawieniu z wynagradzaniem F. R. sprzed tej daty, kiedy to ona petnita stanowisko
kierownicze i byto przetozong powoda, a jej wynagrodzenie byto istotnie wyzsze.

Podobnie nalezato oceni¢ zarzut rzekomego pominiecia materiatu
procesowego potwierdzajgcego dokonanie znaczgcej podwyzki wynagrodzenia za
prace powoda przy okazji awansu na stanowisko kierownika Dziatu IT, przy
jednoczesnej znaczgcej redukcji wynagrodzenia za prace F. R., a nastepnie
coroczne przyznawanie powodowi podwyzek wynagrodzenia za prace w ramach
obowigzujgcego u pozwanego systemu podwyzkowego, przy jednoczesnym braku
podwyzek wynagrodzenia za prace F. R.. Zarzut ten jest w istocie
przeformutowaniem czy innym ujeciem pierwszego zarzutu, i takze dotyczy
zasadniczo juz okresu nie objetego powddztwem.

Kolejny zarzut naruszenia art. 382 k.p.c., ktéry miato mie¢ rzekomy istotny
wptyw na wynik sprawy, polegajgcy na bezpodstawnym pominieciu materiatu
procesowego potwierdzajgcego zamiar pozwanego dokonywania dalszych
podwyzek wynagrodzenia za prace powoda, ktéry to zamiar ubezskutecznit sam
powdd, wypowiadajgc pozwanemu umowe o prace — trudno jest oceniaé w aspekcie
procesowym, bowiem jego charakter jest przewrotny i jest prébg przerzucenia na
powoda skutkdbw wilasnej wczesniejszej, dyskryminujgcej, polityki ptacowej
dotyczgcej powoda. Trudno przeciez oczekiwa¢ od powoda tego, ze zniechecony i
rozczarowywany nieréwnym traktowaniem, co odbierat jako dyskryminacjg z uwagi
na narodowos¢ wypowiedziat umowe o prace, nie czekajgc na kolejne potencjalne
podwyzki swego wynagrodzenia.

Kolejne zarzuty naruszenia art. 382 k.p.c. (pkt 5-7) majgce polega¢ na
niewyjasnieniu motywdéw zmiany oceny materiatu dowodowego (..) co do oceny
wskazanych w tych punktach okolicznosci dotyczg juz w sposob oczywisty
kwestionowania przez skarzgcego oceny dowodow dokonanej przez Sad drugiej
instancji — co jak to juz wczes$niej podkreslono nie jest dopuszczalne w postepowaniu
kasacyjnym. Zarzuty w tym zakresie to nie tylko ukryta krytyka oceny dowodéw
dokonana przez Sad Apelacyjny, co i zarzut wadliwego sporzgdzenia uzasadnienia,
Cco pomijajgc nawet niewskazanie stosownych norm prawnych w tym zakresie, nie

jest merytorycznie trafne. Trzeba bowiem generalnie podkresli¢ obszernosc,
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solidnos¢ i wszechstronno$¢ sporzgdzonego przez Sgd Apelacyjny uzasadnienia,
ktérego wnikliwa lektura, nie zostawia miejsca do uzupetnienia, jest bowiem wiece;j
niz wyczerpujgce. Nawet gdyby zarzut w tym zakresie (wadliwos¢ uzasadnienia)
zostat sformutowany wtasciwie jako naruszenie art. 327! k.p.c. w zw. z art. 387 § 2!
pkt 1 i 2 k.p.c. i art. 391 § 1 k.p.c. to trzeba dostrzec, ze potencjalne wady
uzasadnienia z natury rzeczy rzadko dajg sie przeku¢ na skuteczny zarzut kasacyjny.
Wprawdzie nie jest to wykluczone ale skutecznos¢ razenia tego zarzutu ograniczona
jest do przypadkow wyjgtkowo wadliwie sporzgdzonego uzasadnienia, ktore
uniemozliwia Sgdowi Najwyzszemu dokonanie realnej kontroli zaskarzonego skargg
kasacyjng wyroku, a taki przypadek w niniejszej sprawie — jak juz to podkreslono - z
pewnoscig nie zachodzi. Zarzut dotyczy bowiem uzasadnienia Sadu Apelacyjnego
sporzgdzanego powyzej wymaganego przepisami standardu. W utrwalonym
orzecznictwie przyjmuje sie, ze naruszenie przez sad drugiej instancji art. 3271 k.p.c.
(poprzednio art. 328 § 2 k.p.c.) w zw. z art. 391 § 1 k.p.c. moze wyjgtkowo stanowi¢
usprawiedliwiong podstawe kasacyjng wtedy, gdy wskutek uchybienia wymaganiom
konstrukcyjnym stawianym uzasadnieniu, zaskarzone orzeczenie nie poddaje sie
kontroli kasacyjnej. Zatem nie kazde uchybienie w zakresie konstrukcji uzasadnienia
sgdu drugiej instancji moze stanowi¢ podstawe dla skutecznego podniesienia
zarzutu kasacyjnego, lecz tylko takie, ktore uniemozliwia Sgdowi Najwyzszemu
przeprowadzenie kontroli prawidtowosci orzeczenia (por. np. wyroki Sadu
Najwyzszego: z 11 marca 2020 r., | CSK 585/18, LEX nr 3012343; z 16 stycznia
2020 r., 1l UK 190/18, LEX nr 12792256; z 27 czerwca 2018 r., | PK 70/17, LEX nr
2660108 i wczesniejsze orzeczenia w nich przywotane). Na temat wagi naruszenia
art. 327 k.p.c. (poprzednio art. 328 § 2 k.p.c.), w zwigzku z art. 391 § 1 k.p.c.) jako
podstawy skargi kasacyjnej Sgd Najwyzszy wypowiadat sie wielokrotnie, wyjasniajgc,
ze naruszenie tego przepisu z reguty nie ma wplywu na tre$¢ wyroku, gdyz
uzasadnienie sporzadzane jest dopiero po jego wydaniu (por. np. wyroki Sgdu
Najwyzszego: z 1 lipca 1998 r., | PKN 220/98, OSNAPIUS 1999 nr 15, poz. 482;z 9
lipca 1998 r., | PKN 234/98, OSNAPIUS 1999 nr 15, poz. 487; z 7 kwietnia 1999 r.,
| PKN 653/98, OSNAPIUS 2000 nr 11, poz. 427; z 5 wrze$nia 2001 r., | PKN 615/00,
OSNP 2003 nr 15, poz. 352). Konsekwentny nurt orzecznictwa Sgdu Najwyzszego
uznaje, ze tylko wyjgtkowo, niezgodne z art. 3271 k.p.c. (poprzednio art. 328 § 2 k.p.c.)
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sporzgdzenie uzasadnienia wyroku sagdu drugiej instancji moze stanowic
usprawiedliwiong podstawe skargi kasacyjnej, gdy niezachowanie jego wymagan
konstrukcyjnych bedzie usprawiedliwia¢ kasacyjny zarzut naruszenia prawa
materialnego przez jego zastosowanie do niedostatecznie jasno ustalonego stanu
faktycznego (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z 5 wrzesnia 2001 r., | PKN 615/00,
OSNP 2003 nr 15, poz. 352) lub gdy uniemozliwia catkowicie dokonanie oceny toku
wywodu, ktory doprowadzit do wydania orzeczenia (por. wyroki Sgdu Najwyzszego:
z 18 marca 2003 r., IV CKN 1862/00, LEX nr 109420 oraz z 15 lipca 2011 r., | UK
325/10, LEX nr 949020) albo nie pozwala na jego kontrole kasacyjng (por. wyroki
Sadu Najwyzszego: z 20 lutego 2003 r., | CKN 65/01, LEX nr 78271; z 6 lipca 2011 r.,
| CSK 67/11, LEX nr 970061; wyrok Sgdu Najwyzszego z 6 pazdziernika 2020 r.,
| UK 92/19).

Przechodzgc do podniesionego zarzutu naruszenia prawa materialnego — juz
na wstepie dostrzec trzeba, ze obowigzek réwnego traktowania pracownikow przez
pracodawce wynika z przepisow Konstytucji RP (art. 32, 33 Konstytucji RP), art. 14
Europejskiej Konwencji Konwencja o Ochronie Praw Cziowieka i Podstawowych
Wolnosci sporzgdzona w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r., (Dz.U. z 1993 r. Nr 61,
poz. 284 z pézn. zm.) oraz norm prawa unijnego i to juz na poziomie traktéw (por.
art. 8, 10 i 157 TFUE) oraz art. 20-23 Karty Praw Podstawowych (KPP). W Karcie
Praw Podstawowych Unii Europejskiej zamieszczono Tytut Il ,Réwnos¢”. W art. 21
ust. 1 KPP przewidziano zakaz (,zakazana jest wszelka dyskryminacja w
szczegolnosci ze wzgledu na”), a w art. 23 KPP sformutowano nakaz (,nalezy
zapewni¢ rownos¢ kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie
zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia”). Natomiast z art. 2 TUE jednoznacznie wynika,
ze Unia opiera sie na warto$ciach, przy czym jedng z nich jest ,rownos¢”. W drugim
zdaniu tego przepisu wskazano, ze ,wartosci te sg wspolne Panstwom
Cztonkowskim w spoteczenstwie opartym na pluralizmie, niedyskryminaciji, toleranciji,
sprawiedliwosci, solidarnosci oraz na rownosci kobiet i mezczyzn”. Dokonujgc
wyktadni wymienionych przepiséw Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
zrownuje zakresy znaczeniowe ,zakazu dyskryminacji” i ,rownosci” (w tym mezczyzn
i kobiet), wskazujac, ze art. 21 KPP polega na tym ,aby porownywalne sytuacje nie

byty traktowane w odmienny sposob, a sytuacje odmienne nie byty traktowane w
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sposob jednakowy, chyba Ze takie traktowanie jest obiektywnie uzasadnione”
(por. wyroki TSUE z dnia 29 pazdziernika 2020 r., C-243/19, Dz.U.UE.C.2020/433/9,
pkt 37 i z dnia 9 marca 2017 r., C-406, ZOTSiS 2017/3/1-198, pkt 55).
Zaprezentowane podejscie prowadzi do konkluzji, ze zakaz dyskryminacji traktowany
jest jako stuzgcy realizacji zasady rownego traktowania. Prowadzi do
uszczegotowienia zasady rownosci. W rezultacie, zasada rownego traktowania i
prawo do niedyskryminacyjnego traktowania ujmowane sg jako synonimy (por. D.
Migsik, Zasady i prawa podstawowe, Tom 2 Systemu Prawa Unii Europejskiej,
Warszawa 2022, s. 396-397, 404). Nie mozna w tym miejscu poming¢, ze prawa
podstawowe zawarte w Karcie Praw Podstawowych, jak réwniez gwarantowane w
traktatach zawierajg normy o charakterze bezwzglednie wigzgcym i nadajg sie do
sgdowego stosowania. Sg zatem bezposrednio skuteczne, nie jest réwniez
wykluczona odmowa zastosowania przepisoOw krajowych sprzecznych z tymi
zasadami, co trzeba w szczegolnosci bra¢ pod uwage, gdy w prawie krajowym
zachodzie konkurencja, kolizja lub przecinanie sie norm mogacych stanowi¢ podstaw
roszczen, a stosowane metody wyktadni prowadzg do sprzecznych wnioskow.
Pozwana ograniczyta zarzut naruszenia prawa materialnego do podniesienia
zarzutu naruszenia art. 183%¢ § 1 k.p. przez btedng wyktadnie i zastosowanie
polegajgcg na przyjeciu, ze wynikajgcy z tego przepisu obowigzek pracodawcy
zapewnienia jednakowego wynagrodzenia pracownikom swiadczgcym prace
jednakowg lub prace jednakowej wartosci nalezy interpretowac jako bezwzgledny
obowigzek zapewnienia przetozonemu wynagrodzenia za prace przewyzszajgcego
wynagrodzenie podwitadnego, przy czym obowigzek ten powinien by¢ wykonany
rébwnoczesnie z awansem na stanowisko kierownicze. Zarzut ten nie jest trafny, a
analiza wyroku Sadu Apelacyjnego nie potwierdza nawet, aby rzeczywiscie Sad
Apelacyjny w okoliczno$ciach niniejszej sprawy uwazat, ze juz sam awans na
stanowisko kierownicze uzasadniat przyznanie powodowi wynagrodzenia wyzszego
od podwiadnej (uprzednio przetozonej). Sad Apelacyjny tylko dostrzegt, ze powdd
taki sposob okreslenia wynagrodzenia powoda jako przetozonego uwazat za
dyskryminujgcy z uwagi na narodowosc. Jak sie zdaje podniesiony zarzut mozna o
tyle odwrdci€, ze przed zamiang stanowiska, kiedy to F. R. byta przetozong powoda,

wysokos¢ jej wynagrodzenia byt istotnie wyzsze od powoda, a porownanie
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kwalifikacji, nawet przy uwzglednieniu stazu pracy na jej korzys¢ nie uzasadniato
takiej roznicy, poza jej kierowniczym woéwczas stanowiskiem. Sad Apelacyjny wyrazit
natomiast poglad, ze pewna dyferencjacja sytuacji prawnej podmiotow wedle
kryterium rodzaju pracy (np. stanowisko kierownicze) i wymagan stawianych
pracownikom (np. zwiekszona dyspozycyjnos¢) nie narusza zasady rownego
traktowania. W ten sposob grupa pracownikow jest wyodrebniona wedtug cechy
istotnej (wyrok Sgdu Najwyzszego z 11 pazdziernika 2005 r., | PK 42/05).

Uznat stusznie zatem, Zze przynalezno$¢ do kadry kierowniczej stanowi
kryterium zréznicowania statusu pracowniczego, ktore jest wprost wskazane w
przepisach prawa pracy. Dostrzegt tez, ze istniejg kryteria umozliwiajgce
réznicowanie sytuacji pracownikow takze wéwczas, gdy warunki pracy pracownikow
sg poréwnywalne. Wsrod nich wskaza¢ nalezy czynniki zwigzane z osobg
pracownika, ale wytgcznie takie, ktdre majg bgdz mogg mie¢ wptyw na wykonywanie
przez niego pracy i nie majg charakteru dyskryminacyjnego. Nalezy zaliczy¢ do nich:
umiejetnosci pracownika, kwalifikacje zawodowe, czy zaangazowanie przy
wykonywaniu takich samych obowigzkéw przez pracownikéw. Oczywiste zatem jest,
iz co do zasady dyferencjacja sytuacji prawnej podmiotow wedle kryterium rodzaju
pracy (np. stanowisko kierownicze) i wymagan stawianych pracownikom (np.
zwiekszona dyspozycyjnos¢) nie narusza zasady rownego traktowania. W sytuac;ji
powoda z okresu zatrudnienia, ktdérego dotyczg roszczenia odszkodowawcze byto
odwrotnie, to F. R. zarabiata istotnie wiecej niz on w tym okresie mimo, ze petnit on
kierownicze stanowisko zwigzane ze zwiekszong dyspozycyjnoscig i wzmozong
odpowiedzialnoscig, podczas gdy na korzysS¢ jego podwtadnej przemawiat tylko
dtuzszy staz, a poréwnanie innych cech nie dawato jej przewagi, a nawet przeciwnie.
Jak to bowiem ustalit Sgd Okregowy i co zaakceptowat Sad drugiej instancji
wspotpracownicy i klienci spétki mieli uwagi do sposobu wykonywania obowigzkéw
przez F. R. - byta ona mato komunikatywna, czasem konfliktowa i nie zawsze na czas
realizowata powierzone jej zadania. Byly tez uwagi do jej higieny osobistej oraz braku
porzadku w miejscu pracy. Fakty te znalazlty tez ostatecznie przekonujgce
potwierdzenie w oczach pozwanej, skoro w wypowiedzeniu, jakie pozwana ztozyta F.
R. jako przyczyne wskazano utrate zaufania spowodowang w szczegdlnoSci

przypadkami niewykonania Iub nienalezytego wykonywania obowigzkéw
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pracowniczych, niestarannego Ilub niesumiennego wykonywania polecen
przetozonego, przypadkami naruszenia obowigzku posiadania profesjonalnego i
nienagannego stosunku do klientéw i wspotpracownikdw, nieuprzejmego odnoszenia
sie do przetozonego lub wspotpracownikow, nieprzestrzegania obowigzku dbania o
schludny i czysty wyglad wiasny. Przyczyny te nie pojawity sie przeciez nagle, a
pracodawca musiat mie¢ wiedze w tym zakresie nabywac przez dtuzszy okres, w tym
réwniez w okresie majgcym znaczenie w niniejszej sprawie, o czym swiadczy juz
sama zamiana miejsc z powodem i utrata stanowiska kierowniczego na jego rzecz.
Dalej trzeba zauwazy¢, ze nawet gdyby podniesiony zarzut obrazy art. 18c § 1
k.p. okazat sie skuteczny to i tak nie dawatby on podstawy do podwazenia wyroku
Sadu Apelacyjnego z dwdéch powodow. Po pierwsze Sad Apelacyjny uwzgledniajgc
powodztwo dokonat poréwnania szerszego wachlarza cech dotyczgcych powoda i F.
R. niz tylko z uwagi na zajmowane przez powoda stanowisko kierownicze. Po drugie,
wspomniany przepis nie byt podstawg do zasgdzenia odszkodowania z tytutu
nierownego traktowania, bowiem Sad Apelacyjny podstawe zasgdzenia
odszkodowania na rzecz powoda wywiodt przede wszystkim art. 1834 k.p., ktérego
naruszenia skarga kasacyjna nie zarzuca. Dostrzec jednak trzeba, ze wywod Sadu
Apelacyjnego powigzany takze z wyktadnig art. 13 k.p. (godziwe wynagrodzenie), art.
78 § 1 k.p. nakazujgcym wigzanie wynagrodzenia z rodzajem wykonywanej pracy i
kwalifikacjami wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzglednianiu ilosci i
jako$¢ swiadczonej pracy oraz z art. 18 § 3 k.p., przyznajgcemu sgdowi kompetencje
do konstytutywnego uksztattowania postanowien umowy o prace w sposéb
nienaruszajgcy zasady rownego traktowania, ma istotne praktyczne znaczenie.
Naruszenia zadnej z tych norm w szczegdlnosci art. 183 k.p., ktéry stanowit
podstawe do zasgdzenia odszkodowania powodowi nie zostato podniesione w
drodze zarzutu kasacyjnego. Tym niemniej celowym wydaje sie odnotowanie, iz
wyrok Sgdu Apelacyjnego zapadt w dniu 25 lutego 2022 r., a zatem przed wydaniem
uchwaty Sgdu Najwyzszego z dnia 24 sierpnia 2023 r., Il PZP 1/23, (LEX nr
3604636), w ktorej przyjeto, ze przepis art. 183 k.p. ma zastosowanie do
odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania (art. 112 k.p.).
Z uzasadnienia tej uchwaty wynika tez, ze podstawe do uwzglednienia roszczenh

powoda mozna wyprowadzic takze z art. 18 § 3 k.p. przy przyjeciu niewaznosci (ex
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tunc) postanowien umowy o prace naruszajgcych zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu.

W uzasadnieniu tej uchwaty Sad Najwyzszy zwrécit uwage na watpliwosci
interpretacyjne zachodzace przy wyktadni art. 183¢i art. 18 § 3 k.p. i wskazat, ze o ile
definiujgc nierowne traktowanie i dyskryminacje ustawodawca kierowat sie potrzebg
podkreslenia ich autonomii, co znalazto wyraz w art. 112 i art. 112 k.p., o tyle
wyznaczajgc konsekwencje ich nieprzestrzegania uznat, ze stosowane sankcje
powinny by¢ zbiezne. Nie bez znaczenia jest, ze po nowelizacji art. 1832 § 1 k.p., czyli
od dnia 8 wrzesnia 2019 r. doszto do zatarcia rozroznienia na nierowne traktowanie
i dyskryminacje (por. w tym zakresie wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 19 listopada
2020 r., I PK 239/18, OSNP 2021 nr 9, poz. 101). Upewnia to tylko, ze
zaprezentowany sposéb myslenia jest zgodny z zamierzeniami ustawodawcy i tym
bardziej zrozumiate stajg sie motywy postugiwania sie w art. 18 § 3 i art. 1839 k.p.,
zamiennie zwrotem ,nierowne traktowanie” i ,dyskryminacja”. Rozroznienie to ma
znaczenie wytgcznie ,redakcyjne”, nie niesie jednak ze sobg roznic jakosciowych.

Sad Najwyzszy w uzasadnieniu cytowanej uchwaty z dnia 24 sierpnia 2023 r.,
Il PZP 1/23, przenalizowat ksztattowanie sie wyktadni art. 18 § 3 k.p. i art. 183 k.p.,
ktéra poczatkowo byta zbiezna i Sgd Najwyzszy konsekwentnie twierdzit, ze art. 18
§ 3 k.p. stuzy uksztattowaniu wynagrodzenia (postanowien umownych) na przysztosé.
Jezeli natomiast chodzi o naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w
zakresie wysokosci wynagrodzenia w przesztosci, to wilasciwg podstawg
ewentualnych roszczen pracownika jest art. 1839 k.p. (wyroki Sgdu Najwyzszego: z
dnia 10 lutego 2009 r., Il PK 149/08, OSNP 2010 nr 17-18, poz. 210; z dnia 18
kwietnia 2012 r., Il PK 197/11, LEX nr 1216857; z dnia 10 maja 2012 r., Il PK 227/11,
OSNP 2013 nr 9-10, poz. 107). Zapatrywanie to wychodzito z zatozenia, ze zakres
oddziatywania obu przepiséw nie krzyzuje sie ze sobg. Milczagco zaktadano, Ze
wymienione przepisy zabezpieczajg przed zachowaniami dyskryminacyjnymi. W
wyroku z dnia 18 wrzesnia 2014 r. (Il PK 136/13, OSNP 2016 nr 2, poz. 17) Sad
Najwyzszy przyjgt odmienny punkt widzenia. Wskazat, ze w przypadku roszczenia
wywodzonego z naruszenia zasady rownego traktowania (art. 112 k.p.), bez
stwierdzonej dyskryminacji (art. 113 k.p.), nie ma zastosowania art. 183 k.p. Moze

natomiast znajdowac¢ zastosowanie art. 18 § 3 k.p., gdyz dotyczy on ,zwyktego”
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nierownego traktowania pracownika, bez wzgledu na stosowane przy tym kryteria
dyskryminacyjne (przeciwne stanowisko zajat wczesniej Sad Najwyzszy w wyroku z
dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, OSNP 2013 nr 7-8, poz. 73). W rezultacie, na
podstawie art. 18 § 3 k.p. pracownik moze domagac sie przyznania uprawnien,
ktérych go pozbawiono w umowie o prace. Nie obowigzuje bowiem postanowienie
umowne nierowno traktujgce pracownika, a w to miejsce stosuje sie korzystniejsze
rozwigzania wynikajgce z przepisow prawa albo z postanowienia
Lhiedyskryminujgcego”. W mysl tej koncepcji art. 18 § 3 k.p. stanowi autonomiczng
podstawe prawng roszczenia ,wyrownawczego” takze za okres sprzed wniesienia
pozwu. W orzeczeniu tym nie wykluczono réwniez alternatywnych roszczen, w tym
odszkodowawczych z art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. Przedstawione
stanowisko zostato pozytywnie odebrane i podzielone w niektorych pdzniejszych
orzeczeniach Sgdu Najwyzszego (wyroki: z dnia 7 lutego 2018 r., Il PK 22/17, OSNP
2019 nr 1, poz. 1; z dnia 14 marca 2019 r., Il PK 310/17, OSNP 2019 nr 12, poz. 140;
z dnia 21 marca 2019 r., Il PK 314/17, LEX nr 2638613; z dnia 7 maja 2019 r., Il PK
31/18, OSNP 2020 nr 5, poz. 40). Réwnolegle rozwijato sie orzecznictwo, w ktérym,
postugujgc sie wyktadnig stricte literalng, podnoszono, ze art. 18 § 3 k.p. ma
zastosowanie wylgcznie w przypadku dyskryminacyjnego roznicowania sytuacji
pracownikow. W rezultacie, mechanizm z tego przepisu nie stosuje sie w razie
,ZWyktego” nierébwnego traktowania, a podstawg prawng roszczen moze by¢
wytacznie art. 471k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 18
kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, OSNP 2013 nr 7-8, poz. 73; z dnia 20 lipca 2017 r.,
| PK 216/16, LEX nr 2389574; z dnia 24 kwietnia 2018 r., | PK 33/17, LEX nr
2555730).

Analiza orzecznictwa prowadzi zdaniem Sgdu Najwyzszego wyrazonym w
uzasadnieniu przedmiotowej uchwaty z 23 sierpnia 2023 r. uzasadnia sformuowanie
dwdch pytan po pierwsze czy art. 183 k.p. i art. 18 § 3 k.p. majg zastosowanie tylko
do dyskryminaciji, czy tez stanowig podstawe prawng do dochodzenia roszczeh w
przypadku naruszenia przez pracodawce réwnego traktowania w zatrudnieniu. Po
drugie - zaktadajgc, ze ta ostatnia opcja jest wtasciwa - zachodzi koniecznosé
przesgdzenia rodzaju relacji zachodzgcej miedzy wspomnianymi przepisami. Co do

pierwszej z tych kwestii to przy zastosowaniu wyktadni jezykowej nie da sie
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jednoznacznie przesgdzi¢, czy konsekwencje wynikajgce z art. 1834 k.p. i art. 18 § 3
k.p. majg zastosowanie tylko do sytuacji dyskryminacyjnej, czy tez sankcjonujg
rébwniez zachowania ,nierownosciowe”. Uwzgledniajgc dyrektywy systemowe i
funkcjonalne, a takze odwotujgc sie do wnioskéw ptyngcych z wyktadni prounijnej,
dochodzi sie do wniosku, ze na ,etapie realizacyjnym” oba zjawiska (nierowne
traktowanie i dyskryminacja) powinny byc¢ jednolicie klasyfikowane. Prawo powinno
by¢ skuteczne i efektywne. Zatem, skoro ustawodawca przywigzuje takg samg wage
do nakazu réwnego traktowania i zakazu dyskryminacji, to racjonalne jest uznanie,
ze w takim samym stopniu zamierza chroni¢ warto$ci wyznaczone przez art. 112i art.
113 k.p. Kierujgc sie tg myslg, nie jest pozbawione racji twierdzenie, ze o ile czym
innym jest normatywny ,opis zasad prawa”’, o tyle sposéb promowania i
przeciwdziatania naruszeniu tych zasad moze (powinien) zosta¢ zunifikowany. W
rezultacie, oile art. 112i art. 112 k.p. odwzorowujg niejednorodne zasady prawa pracy,
to przeciwdziatanie zakazowi dyskryminacji i promowanie nakazu rownego
traktowania zostato ujednolicone. Znaczy to tyle, ze art. 18 § 3 k.p. i art. 1839 k.p.
majg zastosowanie zarowno w przypadku nierébwnego traktowania, jak i
dyskryminacji (por. wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 9 maja 2019 r., lll PK 50/18,
OSNP 2020 nr 5, poz.42 i z dnia 9 listopada 2022 r., | PSKP 98/21, niepubl).
Jednoczesnie Sad Najwyzszy rozwazajgc positkowanie sie przepisami Kodeksu
cywilnego poprzez art. 300 k.p. uznat, ze niejednoznacznosc¢ jezykowa i systemowa
towarzyszgca wyktadni art. 183%¢ k.p. (i art. 18 § 3 k.p.), majgc na uwadze
jednoznaczny nakaz z art. 11> k.p., nie powinna skutkowaé poszukiwaniem
rozwigzan, ktére z zatozenia nie sg dostosowane do specyfiki pracowniczej. Inaczej
rzecz ujmujgc, skoro mozliwa jest interpretacja unifikacyjna art. 1839 k.p., to nie ma
potrzeby szukania roszczenh odszkodowawczych za naruszenie powinnosci rownego
traktowania w art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.

Nakreslajgc relacje zachodzace miedzy art. 1839 k.p. a art. 18 § 3 k.p. Sad
Najwyzszy konsekwentnie uznat, ze oba przepisy znajdujg zastosowanie rowniez do
,ZWyktego” nierownego traktowania. Pierwszy z nich méwi o prawie do
odszkodowania. Zakres przedmiotowy tej normy jest szeroki. Ma ona zastosowanie
do kazdego naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Przepis art. 18

§ 3 k.p. ma wezszy zakres. Dotyczy bowiem tylko ,postanowienia umowy o prace”
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naruszajgcego zasade rownego traktowania. Zestawienie z trescig art. 1832 § 1 k.p.
pozwala na uznanie, ze uksztattowanie postanowien umownych jest tylko jedng z
wielu ptaszczyzn, w ktorych moze dojs¢ do zjawisk niepozgdanych przez prawo.

W szczegotowej analizie relacja wystepujgca miedzy art. 183 k.p., a art. 18
§ 3 k.p. jest problematyczna. Z jednej strony, mozna twierdzi¢, ze niewaznos¢ i
automatyzm z art. 18 § 3 k.p. ,wyprzedza” odszkodowanie z art. 1839 k.p. Ten punkt
widzenia staje sie jasny, jesli wezmie sie pod uwage, ze skutek ,niewaznosci” z
art. 18 § 3 k.p. nie jest limitowany temporalnie. ,Postanowienie umowne jest
niewazne” - z natury rzeczy - ex tunc, czyli od chwili jego wprowadzenia do umowy
o prace (od momentu, gdy stato sie dyskryminujgce lub nieréwno traktujgce).
Zestawienie dwoéch skutkéw okreslonych w art. 18 § 3 k.p. pozwala na
wyprowadzenie jednoznacznych wnioskow. Zwrot ,sg niewazne” nie moze byc¢
ttumaczony jako ,bedg niewazne na przyszto$é, gdy sad tak orzeknie”. Podtozem
konstrukcji ,niewaznosci” jest zatozenie, ze zdarzenie sprawcze (w tym wypadku
,haruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu”) wywotuje skutek
bezwarunkowy - postanowienie umowne jest, byto i bedzie niewazne. Z aspektem
tym wspotgra automatyzm przewidziany w zdaniu drugim art. 18 § 3 k.p. Nielogiczne
jest twierdzenie, ze okreslenie ,zamiast takich postanowien stosuje sie” nalezy
rozumiec tylko ,na przysztos¢” i to mierzong od daty wydania prawomocnego wyroku
przez sgd. Owe ,stosuje sie” oznacza bowiem zastgpienie ze skutkiem ex tunc
postanowien dyskryminujgcych postanowieniami zgodnymi z prawem. Tylko takie
bezwarunkowe spojrzenie odwzorowuje stanowczy nakaz z art. 112 k.p. i zakaz z
art. 113 k.p. Dziatania warunkowe, uzalezniajgce ochrone pracownika od wytoczenia
powodztwa, jakkolwiek stosowane w prawie pracy, w tym wypadku nie sg nosne.

Z drugiej jednak strony, mozna znalez¢ wiele argumentow przemawiajgcych
za autonomicznoscig obu uregulowan. Doktadna analiza art. 18 § 3 k.p. nie prowadzi
do jednolitych wnioskéw. O ile nie ma problemu ze zdaniem pierwszym przepisu, 0
tyle ,automatyzm” ze zdania drugiego nie jest klarowny. Przepis w tym zakresie
skfada sie z dwéch regut. Pierwsza gtosi, ze ,zamiast takich postanowien stosuje sie
odpowiednie przepisy prawa pracy”’. Oczywiste jest, ze akcent ,stosuje sig”
nawigzuje do skutku z mocy prawa. Nieco inaczej jest w razie wystgpienia drugiej

reguty. Przepis stanowi, ze ,postanowienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi
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postanowieniami niemajgcymi charakteru dyskryminacyjnego”. Okres$lenie ,nalezy
zastgpi¢” nie zawiera juz ,automatyzmu z mocy prawa”. Konsekwentnie nalezatoby
przyjac, ze tam gdzie wystepujg niedyskryminujgce ,przepisy prawa pracy” zamiana
nastepuje z mocy prawa, natomiast tam gdzie ,brak takich przepisow” -
postanowienia umowne powinny zostaC ,zastgpione” (choC przepis tego nie
precyzuje, mozna sie domyslac, ze ostatecznie kompetencja ta nalezy do sadu).
Problem w tym, Zze wskazany dualizm trudny jest do zrozumienia, a tym samym
zaakceptowania.

Przy relacji zachodzgcej miedzy art. 18 § 3 k.p. i art. 1839 k.p. trzeba jeszcze
wskaza¢ na jedng zaleznos¢. W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego w zasadzie
jednolicie przyjmuje sie, ze odszkodowanie z art. 1839 k.p. stuzy do wyréwnania nie
tylko majatkowej szkody, ale réwniez niemajgtkowego uszczerbku, jaki poniost
pracownik (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, OSNP
2008 nr 7-8, poz. 98; z dnia 3 kwietnia 2008 r., Il PK 286/07, OSNP 2009 nr 15-16,
poz. 202 i z dnia 8 czerwca 2010 r., | PK 27/00, LEX nr 590311 i z dnia 6 pazdziernika
2021 r., | PSKP 21/21, OSNP 2022 nr 6, poz. 56). Konkluzja ta ma znaczenie, jesli
wezmie sie pod uwage, ze art. 18 § 3 k.p. wilasciwosci takich nie posiada. W
rezultacie, nalezy co podkresla Sgd Najwyzszy w uzasadnieniu wspominanej
uchwaly z 23 sierpnia 2023 r., ze art. 183 k.p. stuzy do dochodzenia szkody
(majgtkowej i niemajgtkowej) wykraczajgcej poza naleznos¢ przystugujacg
pracownikowi z obowigzujgcych go postanowienn umownych (art. 18 § 3 k.p.).

Podzielajgc wywdd Sgdu Najwyzszego zaprezentowany we wspominanej
uchwale, w okolicznosciach niniejszej sprawy, uzna¢ trzeba, ze podstawe do
zasgdzenia roszczenia, ktorem powodd nadat charakter odszkodowawczy bedzie
art. 18% k.c., bez potrzeby odwotywania sie do art. 18 § 3 k.p. czy tez art. 471 k.c. w
zw. z 300 k.p.

Reasumujgc, rozwazania w niniejszej sprawie doprowadzity do wniosku, ze
zarzuty kasacyjne nie potwierdzity sie, zwtaszcza Ze ich sposob sformutowania
znacznie ograniczat Sgdowi Najwyzszemu pole kontroli zaskarzonego wyroku, co
skutkowato na zasadzie art. 398 k.p.c. oddalaniem skargi kasacyjnej.

O kosztach postepowania kasacyjnego orzeczono na podstawie art. 98 § 1,
1'i3wzw. zart. 99 k.p.c. w zw. z § 10 ust. 4 pkt 2, § 9 ust. 1 pkt 2, § 2 pkt 5
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Rozporzgdzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia 22 pazdziernika 2015 r. w sprawie

optat za czynnos$ci radcéw prawnych (jednolity tekst: Dz.U. z 2023 r., poz. 1935).

[SOP]
(rg.)



