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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 27 maja 2021 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

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

SSN Zbigniew Korzeniowski

w sprawie z powoédztwa U.C.

przeciwko E. Spoétce z ograniczong odpowiedzialnoscig w B.

o przywroécenie do pracy,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 27 maja 2021 r.,

skargi kasacyjnej powodki od wyroku Sgdu Okregowego w B.

z dnia 28 marca 2019 ., sygn. akt vV Pa (...),

uchyla zaskarzony wyrok w punkcie | w czesci oddalajacej
powédztwo i w tym =zakresie przekazuje sprawe Sadowi
Okregowemu w B. do ponownego rozpoznania i orzeczenia o

kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Powodka U.C. pozwem skierowanym przeciwko bytemu pracodawcy E.
Spétce z ograniczong odpowiedzialnoscig w B. wniosta o zasgdzenie kwoty 12.900

zt tytutem odszkodowania za nieuzasadnione wypowiedzenie umowy o prace oraz



kwoty 36.000 zt tytutem odszkodowania i zadoS¢uczynienia za naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu wraz z odsetkami ustawowymi od dnia
doreczenia pozwu do dnia zaptaty.

Pozwana domagata sie oddalenia powddztwa w catosci i rozstrzygniecia o
kosztach procesu, w tym kosztach zastepstwa procesowego.

Sad Rejonowy w B. wyrokiem z 27 wrzesnia 2018 r. zasgdzit od pozwanej E.
Spétki z ograniczong odpowiedzialnoscig w B. na rzecz powddki U.C. kwote 48.900
zt, w tym kwote 12.900 zt tytutem odszkodowania w zwigzku z wypowiedzeniem
umowy o prace i kwote 36.000 zt tytutem odszkodowania za naruszenie zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu, z ustawowymi odsetkami od wskazanych kwot
od dnia 21 kwietnia 2018 r. do dnia zaptaty.

Z ustalen Sadu pierwszej instancji wynikato, ze U.C. pozostawata w
zatrudnieniu w E. Spotce z 0.0. w B. poczgwszy od 1 wrzesnia 2011 r., poczgtkowo
na podstawie umowy o prace na okres probny na stanowisku asystenta do spraw
organizacyjnych, a od 1 grudnia 2012 r. na podstawie umowy o prace na czas
nieokreslony na stanowisku asystenta do spraw personelu i organizacji w petnym
wymiarze czasu pracy. W dniu 11 lipca 2013 r. strony zawarty umowe dotyczacag
finansowania aplikacji radcowskiej powddki. Na mocy umowy z dnia 29 listopada
2013 r., powodka od grudnia 2013 r. wykonywata obowigzki pracownicze na
stanowisku mtodszego specjalisty do spraw prawnych za wynagrodzeniem 4.300 zt.
Jesienig 2014 r. U. C. poinformowata M. P., aktualnie cztonka zarzgdu pozwanej,
ze jest w cigzy. Od dnia 9 stycznia 2015 r. powddka pozostawata na absenciji
zdrowotnej w zwigzku z cigzg. Dziecko urodzito sie w dniu 1 kwietnia 2015 r. i z tg
datg powddka rozpoczeta okres urlopu macierzynskiego, pdzniej rodzicielskiego,
otrzymujgc Swiadczenia z ubezpieczenia spotecznego. W dniu 25 maja 2015 r.
rozwigzano umowe o finansowaniu aplikacji radcowskiej. Powodka od wrzesnia
2015 r. ubiegata sie o ustalenie daty i zasad powrotu do pracy. Strony nawigzaty
komunikacje elektroniczng. W e-mailu z dnia 23 pazdziernika 2015 r. pracodawca
wskazat, ze podjecie decyzji dotyczgcej powrotu powoddki do pracy nastgpi w
pozniejszym okresie, po zakonczeniu pobierania przez U.C. $wiadczen
macierzynskich. Strony spotkaty sie w styczniu 2016 r. Zaproponowano powodce

porozumienie rozwigzujgce umowe o prace. U.C. nie przyjeta tej propozycji i nadal



korzystata ze Swiadczen macierzynskich, a nastepnie z urlopu wypoczynkowego.
Ustalono dzien powrotu powddki do pracy na 10 maja 2016 r. U.C. stawita sie z
zaktadzie pracy w tym dniu. Przeprowadzono z nig rozmowe, ponawiajgc
propozycje rozwigzania umowy O prace na mocy porozumienia stron. Powodka
poinformowata pracodawce, ze jest w drugiej, kolejnej cigzy. Strony uzgodnity, ze
powodka zostanie zwolniona z obowigzku $wiadczenia pracy w okresie od 10 maja
2016 r. do urodzenia dziecka. Drugie dziecko urodzito sie w dniu 30 listopada 2016
r. U.C. przebywata na urlopie macierzynskim w okresie od 30 listopada 2016 r. do
18 kwietnia 2016 r., na urlopie rodzicielskim od 19 kwietnia 2017 r. do 28 listopada
2017 r. oraz na urlopie wypoczynkowym od 29 listopada 2017 r. do 13 lutego 2018
r. Stawita sie w pracy w dniu 22 marca 2018 r. Pracodawca skierowat jg na badania
lekarskie i poinformowat o wypowiedzeniu umowy o prace. W pisemnym
oSwiadczeniu z dnia 28 marca 2018 r. o rozwigzaniu tgczgcej strony umowy o
prace pozwana wskazata jako przyczyne wypowiedzenia likwidacje dotychczas
zajmowanego przez powoddke stanowiska pracy miodszego specjalisty do spraw
prawnych. Spétka podjeta w 2017 roku dziatania restrukturyzacyjne zwigzane z
wdrazaniem programu oszczednos$ciowego. Biezgcg obstuge prawng pozwanej
przejgt prawnik do spraw obstugi organizacji. Oprocz tego otrzymat on nowe
zadania w zakresie obstugi prawnej dziatalnosci prowadzonej przez spoétke na
Biatorusi i Ukrainie. Pracownik ten posiada duzg wiedze w tym zakresie, bardzo
aktywnie organizuje i koordynuje proces pozyskiwania licencji na prowadzenie
przez pozwang dziatalnosci na terenie Biatorusi, poza tym zna jezyk rosyjski, przez
co W zwigzku z rozwinieciem dziatalnosci na rynku wschodnim jest bardzo istotnym,
wrecz strategicznym pracownikiem spétki. Majgc powyzsze na uwadze,
pracodawca ze wzgledéw oszczednosciowych zlikwidowat jedno ze stanowisk
prawnikéw. Lgczaca strony umowa o prace ulegta rozwigzaniu z dniem 30 czerwca
2018 r.

Sad Rejonowy podkreslit, ze niniejszy spor dotyczy prawdziwosci przyczyny
wypowiedzenia umowy o prace wskazanej w oswiadczeniu pracodawcy z dnia 28
marca 2018 r., gdyz zdaniem powddki, faktyczng przyczyng rozwigzania
przedmiotowego stosunku pracy byta jej dlugotrwata absencja zwigzana z

macierzynstwem. Wskazujg na to zdarzenia z ostatniego okresu zatrudnienia



powodki, poczgwszy od dnia 9 stycznia 2015 r., a mianowicie zaprzestanie
finansowania ksztatcenia na aplikacji, uniemozliwienie kontaktu z firmg przez
odebranie urzadzen, laptopa, pominiecie powddki w zaproszeniu na spotkanie
wigilijne, umozliwienie jej korzystania z pakietu medycznego. Fakty te dowodzg
odmiennego traktowanie U.C. wzgledem innych pracownikéw i stanowig przejaw
naruszenie przez pracodawce zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu.

Poczynione przez Sgd Rejonowy ustalenia wskazujg na dobre relacje
miedzy stronami w okresie wykonywania przez powodke obowigzkéw
pracowniczych do czasu zajscia w pierwszg cigze. Zeznajgce osoby potwierdzity
okolicznosci poinformowania pracodawcy przez U.C. o cigzy jesienig 2014 r. i
realizowania przez powodke obowigzkow pracowniczych do dnia 8 stycznia 2015 r.
W tym czasie w dziale prawnym pozwanej zatrudnione byly dwie osoby: A. I. i
powodka. Z prawniczkami wspétpracowata rowniez M. P. Stworzony zostat model:
dwoch pracownikow plus jedna osoba nadzorujgca. W okresie absencji chorobowe;j
powodki przed urodzeniem dziecka i w okresie odejscia pracownicy A. |I.
przejsciowo funkcjonowat model: jeden pracownik plus M. P. Z zebranego w
sprawie materialtu dowodowego wynika, ze w spotce istniato zapotrzebowanie na
duzg ilosci kontraktéw, co sktaniato pozwang do podejmowania staran o
zatrudnienie nowych oséb. Zatrudniona zostata M. G., nastepnie K. S.(po zmianie
nazwiska t.) oraz J.C. W okresie absencji macierzynskiej powodki przeksztatcenia
organizacyjne u pracodawcy doprowadzity do zblizenia wspédtpracy dziatu
prawnego i dzialu kadr z prawnikami. M. G. i J. C. pozostawaty osobami
wspotpracujgcymi z dziatem prawnym, jednak w niepracowniczym zatrudnieniu. K.S.
byt zatrudniony w dziale prawnym. M. P. byta osobg koordynujgca, nadzorujgca. Jej
rola w poczgtkowym okresie byta bardziej skierowana na aspekty prawne, pozniej
zarzadzanie spotkg i rowniez aktywno$é w ramach prowadzonej kancelarii prawnej.
Na date powrotu powddki do spoétki po absencji macierzynskiej w dniu 28 marca
2018 r., U.C. byta osobg zatrudniong na stanowisku prawnika, podobnie jak K. L.,
natomiast M. P., jako czionek zarzadu i prowadzgca wtasng kancelarie, zatrudniata
M.G., ktéra wykonujgc obowigzki w spotce, Scisle wspotpracowata z K. L. J.C.
nadzorujgca pion prawny byta rowniez zatrudniona na zasadzie wspétpracy

biznesowej. W czasie trwania umowy o prace powodka zajmowata sie szeroko



rozumianymi sprawami prawnymi w zakresie analizy przygotowywania umow i
wykonywata obowigzki zgodnie z zakresem czynnosci dotyczgcym obstugi prawnej
przedsiebiorcy.

Przestuchani swiadkowie nie sygnalizowali jakichkolwiek odstepstw od
prawidtowych relacji stron, poza potwierdzong okolicznoscig zaprzestania
finansowania aplikacji radcowskiej powodki poczgwszy od maja 2015 r. Umowa o
tymze finansowaniu zostata rozwigzania za zgodg powddki, po przeprowadzeniu
rozmowy, w ktorej wyeksponowano absencje U. C.

Sad Rejonowy stwierdzit, ze odwiadczeniem o rozwigzaniu stosunku pracy z
dnia 28 marca 2018 r. pracodawca naruszyt obowigzujgce przepisy, wskazujgc
nieprawdziwg przyczyne wypowiedzenia tgczgcej strony umowy o prace.
Rozwigzanie stosunku pracy z powddkg byto bowiem spowodowane tylko i
wytgcznie jej absencjg macierzynskg. Przestuchani w sprawie $wiadkowie
potwierdzili zamiar pracodawcy rozwigzania stosunku pracy z U.C. juz od pierwsze;j
propozycji w styczniu 2016 r. Pracodawca nie mogt wypowiedzieC umowy o prace
w czasie nieobecnosci powodki. Po powrocie U. C. do pracy w dniu 10 maja 2016 r.
w dalszym ciggu przedstawiat jej propozycje porozumienia rozwigzujgcego
stosunek zatrudnienia, gdyz nie mégt dokonaé¢ wypowiedzenia od momentu, gdy
dowiedziat sie, ze powddka jest w drugiej cigzy. Zamiar rozwigzania przedmiotowej
umowy o prace powstat u pracodawcy w zamysle organizacyjnym czionka zarzgdu
M.P., ktéra organizujgc dziat prawny, majgc prawo do podejmowania decyzji
personalnych i ksztattowania tej komodrki adekwatnie do potrzeb spétki, powzieta
zamiar rozwigzania z powodkg umowy o prace na ponad 2 lata wczesniej, niz
faktycznie ztozono o$wiadczenie woli tej tresci.

W ocenie Sgdu pierwszej instancji, pozwana nie sprecyzowata kryteriow
analizy wszystkich oséb pracujgcych w dziale prawnym, nieprawidlowo dokonata
doboru do zwolnienia U.C. z pieciu o0s6b, podata rowniez nieprawdziwe
okolicznosciach dotyczgcych likwidacji stanowiska pracy powodki. W konsekwenciji
tego, odwiadczenie woli pracodawcy w przedmiocie wypowiedzenia umowy o prace
byto nieuzasadnione, co czyni stusznym zgdanie pozwu o zaptate odszkodowania.

Sad Rejonowy uznat tez za uzasadnione roszczenie powddki o

odszkodowanie za naruszenie przez pracodawce zasady rownego traktowania w



zatrudnieniu. Rozwigzanie stosunku pracy stron podyktowane bylo tylko i wytgcznie
absencjg macierzynskg U.C. i stanowito pozbawienie pracownicy ochrony
przewidzianej dla kobiet w cigzy oraz kobiet, ktore niedawno rodzity. Dokonano
wszak wyboru do zwolnienia miedzy pracownikami, ktorzy pracujg, a pracownica,
ktora nie wykonuje pracy z uwagi na macierzynstwo. Zdaniem Sadu, z tego
poréwnania wynika bezposrednia dyskryminacja powddki, ktora w zwigzku z
absencjg macierzynskg zostata odmiennie potraktowana w zakresie rozwigzania
stosunku pracy. Zaprzestanie finansowania szkolenia aplikacyjnego, pozbawienie
sprzetu komputerowego, uniemozliwienie kontaktdw w sieci, niezaproszenie na
spotkanie wigilijne i traktowania powddki w sposéb nieprzyjazny oswiadczeniem ze
stycznia 2016 r. i na spotkaniu w dniu 10 maja 2016 r. potwierdzajg traktowanie
powodki inaczej wzgledem pracownikdw wykonujgcych obowigzki pracownicze
oraz zamiar pracodawcy uniemozliwienia jej powrotu do pracy po absenciji
macierzynskiej i rozwigzania z nig stosunku zatrudnienia. Powrét U.C. do zaktadu,
jaki nastgpit w dniu 28 marca 2018 r., po dlugotrwatej nieobecnosci zwigzanej z
urodzeniem dwojki dzieci, sprowadzit sie do wypowiedzenia powodce umowy o
prace z uwagi na likwidacje stanowiska pracy. Powddka praktycznie nie podijeta
obowigzkéw po =zakonczeniu absencji w pracy, nie wykazata sie swoimi
umiejetnosciami, wiedzg, doswiadczeniem, mimo ze w tym czasie ukonczyta
aplikacje i zyskata dodatkowe kwalifikacje. Pracodawca nie dokonat weryfikacji jej
umiejetnosci jezykowych. Takim sposobem traktowania powddki, strona pozwana
przekreslita zasade ochrony pracy kobiet wyrazong w przepisach Kodeksu pracy.

Rozpoznajgc apelacje pracodawcy, Sgd Apelacyjny w (...) wyrokiem z dnia
28 marca 2019 r. zmienit zaskarzone orzeczenie w ten sposob, ze zasadzit od
pozwanej E. Spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig w (...) na rzecz powddki U.C.
kwote 12.900 zt tytutem odszkodowania w zwigzku z wypowiedzeniem umowy o
prace, z ustawowymi odsetkami od dnia 21 kwietnia 2018 r. do dnia wyptaty i
oddalit powodztwo w pozostatej czesci oraz oddalit apelacje pozwanej w pozostatej
czesci.

W ocenie Sgdu Okregowego, Sad pierwszej instancji dokonat prawidtowej
weryfikacji zachowania przez pozwang spotke okreslonych w przepisach wymagan

formalnych w zakresie wypowiedzenia powddce umowy o prace oraz zasadnosci



przedmiotowego wypowiedzenia w odniesieniu do wskazanych przez pracodawce
przyczyn. Wedtug Sadu drugiej instanciji, likwidacja stanowiska pracy powodki byta
pozorna. Zaden ze $wiadkéw, réwniez obecnych pracownikéw pozwanej, nie
wiedziat o likwidacji stanowiska pracy powodki. Przyznali oni, ze w latach 2016 i
2017 ubywato pracy, ale w 2018 roku byto jej wiecej (co znajduje potwierdzenie w
sprawozdaniach finansowych spotki). Zatrudnienie M.G. na podstawie umowy
Zlecenia nie zmienia faktu, ze nadal wykonuje ona czynnosci jak osoby zatrudnione
w ramach stosunku pracy. Z zestawienia, ktore przedstawita pozwana, nie wynika,
aby zwolnienia pracownikbw miaty opieracie w ustawie o tzw. zwolnieniach
grupowych. W duzej mierze byly to porozumienia stron, a odchodzgce z zakfadu
osoby jednoczesnie otwieraly witasng dziatalno$¢ gospodarczg i w dalszy ciggu
wspotpracowaty z pozwang, jak W.K. i J.C. W okresie wypowiedzenia powddce
umowy o prace pozwana rekrutowata osoby do swojego zespotu, réwniez kanatami
nieoficjalnym, np. do wsparcia obszaru prawnego na poziome asystenta i do dziatu
personalnego. W tych obszarach powddka réwniez dysponuje wiedzg i
doswiadczeniem. Jednak pozwana nie zaproponowata U.C. zadnej alternatywnej
pracy, nie probowata nawet poznac jej kompetencji. Ponadto, umowa o prace z M.
G. nie wskazywata, ze osoba ta zastepuje powddke. K. L. zostat za$ zatrudniony w
okresie, kiedy powodka zgtosita swoj powrdt do pracy i odmowiono jej tego powrotu
(pazdziernik 2018 r.). Wczesniej, od lipca 2015 r., byt on zwigzany ze spoétkg
umowg o praktyke absolwenckg. W swoich zeznaniach przyznat, Zze wykonuje te
same czynnosci co wczesniej powodka. J. C. dokonujgc doboru pracownika do
zwolnienia, przeprowadzita analize przydatnosci zawodowej K. L., ale nie powodki.
Z jej zeznanh wynika, ze nie poznata powddki i nie oceniata jej merytorycznie. Nie
pozyskata réwniez tych informacji od M.P. Nie mogfta wiec dokona¢ analizy
przydatnosci zawodowej powddki. Nikt nie pytat powddki, czy zna jezyk rosyjski,
ukrainski i biatoruski, ktére przeciez sg jezykami urzedowymi na Ukrainie czy
Biatorusi. Pozwana nie wykazata zatem, Zze w sposob obiektywny ocenita
przydatnos¢ powddki do pracy. W konsekwencji tego, Sad pierwszej instancji
stusznie uznat dokonane przez pracodawce wypowiedzenie tgczgcej strony umowy
0 prace za nieuzasadnione i z tego tytutu na podstawie art. 45 § 1 k.p. zasgdzit na

rzecz powodki odszkodowanie.



Natomiast zdaniem Sgdu Okregowego, bezpodstawne sg roszczenia pozwu
0 zasagdzenie odszkodowanie i zadoscuczynienia za naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, gdyz pozwana nie dopuscita sie wobec powodki
dyskryminacji z uwagi na jej absencje macierzynskg. Zaskarzony wyrok zostat
zatem wydany z naruszeniem art. 18%2§ 1 - 6 k.p. i art. 18%° § 1 k.p.

Sad Rejonowy uznat bowiem za dyskryminujgce dziatania spotki, ktére w
rzeczywistosci nie oznaczaty traktowania powoddki w sposob mniej korzystny niz
innych pracownikbw w podobnej sytuacji. Zaprzestanie finansowania aplikacji,
uznane przez Sad za dyskryminacje, nastgpito za wiedzg i zgodg U.C. i byto
zwigzane z sytuacjg finansowg pracodawcy oraz ograniczaniem kosztéw szkoleh w
spotce. Potwierdza to swiadek K. S., ktéra zeznata, ZzZe z uwagi na problemy
finansowe zaniechano finansowania aplikacji. Rozwigzanie umowy o szkolenie
aplikacyjne w sytuacji, gdy inni pracownicy dzialu prawnego nie korzystali z
finansowania aplikacji, nie stanowito pogorszenia sytuacji powodki, lecz jej
zrbwnanie z sytuacjg pozostatych o0sob. Takze pozbawienie pracownika
niewykonujgcego obowigzkow pracowniczych z uwagi na dtugotrwatg nieobecnos¢
w zakfadzie dostepu do stuzbowego sprzetu komputerowego nie stanowi
dyskryminacji, jesli innym pracownikom dtugotrwale nieobecnym w pracy réwniez
nie pozostawiono do dyspozycji takiego sprzetu. Zabranie sprzetu stuzbowego
osobom, ktore nie wykonujg pracy, jest dziataniem zgodnym z prawem, a przy tym
zrozumiatym i uzasadnionym interesem pracodawcy. Dyskryminacjg nie jest
rowniez uniemozliwienie U.C. kontaktu w sieci, tj. odciecie od informacji
przesytanych mailem do pracownikow rzeczywiscie swiadczgcych prace (tzw. ,all’),
skoro powoddka nadal posiadata dostep do wszelkich informacji drogg tradycyjng
(kontakt telefoniczny, osobisty, mailowy na skrzynke indywidualng). Co wiecej,
procedura tzw. odciecia od skrzynki ,all” byta wprowadzona wobec wszystkich oséb
dtugotrwale nieobecnych. Nie stawiato to zatem powddki w sytuacji mniej korzystnej
niz pozostatych pracownikow. Wreszcie niezaproszenie U.C. na spotkanie wigilijne
nie bylo dyskryminacjg ze wzgledu na ptec¢, albowiem nie miato zwigzku z
macierzynstwem powodki, a przy tym z materialtu dowodowego nie wynika, by inni
pracownicy dtugotrwale nieobecni byli zaproszeni na to spotkanie. Obecno$¢ bytej

gtéwnej ksiegowej na spotkaniu wigzata sie z wystosowaniem do niej odrebnego



zaproszenia przez prezesa spofki. Potwierdza to tylko ogdlng zasade, Zze na
spotkania takie nie zapraszano osob dtugotrwale nieobecnych. Zdaniem Sadu
odwotawczego, stusznos¢ ma pozwany, ze poprawna analiza materiatu
dowodowego zebranego w sprawie w zakresie roszczenia o odszkodowanie i
zadoscéuczynienie za naruszenie zasady réownego traktowania w zatrudnieniu winna
prowadzi¢ do ustalen odmiennych, niz uczynit to Sgd Rejonowy oraz do oddalenia
powodztwa w tym zakresie.

Powyzszy wyrok zostat zaskarzony skargg kasacyjng powodki w zakresie
oddalajgcym powddztwo o odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Zaskarzonemu wyrokowi powddka zarzucita razgce
naruszenie prawa materialnego: 1) art. 113 k.p. w zwigzku z art. 18% § 1-5 k.p.,
przez btedng wyktadnie i uznanie, ze pracownica pozostajgca na zwolnieniu
lekarskim w zwigzku z cigzg, a nastepnie na urlopie macierzynskim i rodzicielskim,
nie posiada statusu ,pracownika” w rozumieniu art. 18% § 1-5 k.p., zatem
pracodawca nie moze dopuscic sie w stosunku do niej zachowan
dyskryminacyjnych (pozwany w stosunku do powddki nie dopuscit sie dyskryminacji
z uwagi na jej absencje macierzynskg); 2) art. 183" § 1 k.p. w zwigzku z art. 1832 § 1
k.p w zwigzku z art. 118 k.p., przez jego niezastosowanie w sprawie i uznanie, ze
miedzy innymi rozwigzanie stosunku pracy, jako skutek réznicowania przez
pracodawce sytuacji pracownika, nie wyczerpuje znamion dziatania
dyskryminacyjnego, zakazanego w art. 11° k.p., a wiec moze by¢ uznane za
ztamanie jedynie zasady réwnego traktowania pracownikow wyrazonej w art. 112
k.p.; 3) art. 183 §1 k.p., przez btedne niezastosowanie w niniejszej sprawie i
uznanie, ze brak merytorycznego sprawdzenia umiejetnosci pracownika i
zwolnienie go z pracy zaraz po zakonczeniu urlopu macierzyhskiego (co implikuje
wziecie pod uwage jedynie pici pracownika pozostajgcego w zatrudnieniu), nie
stanowi naruszenia zasady niedyskryminacji, oraz ze roznicowanie sytuacji
pracownicy pozostajgcej na urlopie macierzynskim w dostepie do szkolen
zawodowych udzielonych jej przed rozpoczeciem urlopu, ze wzgledu na jej
macierzynstwo nie stanowi naruszenia zasady niedyskryminacji, a takze, ze
pominiecie pracownicy pozostajgcej na urlopie macierzyhskim przy dostepie do

Swiadczen pracowniczych udzielanych innym pracownikom, w tym dlugotrwale
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nieobecnym, bez wskazania obiektywnej podstawy takiego roznicowania, nie
stanowi ztamania zasady niedyskryminacji; 4) art. 18% § 1-3 k.p. w zwigzku z
art. 1832 k.p., przez jego niezastosowanie w sprawie i bezpodstawne uznanie, ze
fakt drugiej cigzy pracownicy moze byc¢ faktyczng podstawg niedopuszczenia
pracownicy do wykonywania obowigzkéw pracowniczych, podczas gdy pracownik
zgtasza dyspozycyjnos¢ do pracy, lub tez pozorna likwidacja stanowiska pracy
moze by¢ prawnie uzasadniong przyczyng niedopuszczenia pracownicy do pracy
po zakonczeniu urlopu macierzynskiego, podczas gdy pracodawca zatrudnit juz
innego pracownika na miejsce pracownicy powracajgcej z urlopu macierzynskiego,
a takze zlecit czesc jej zadan osobie na zasadzie zatrudnienia poza pracowniczego.
Podniosta takze zarzut naruszenia prawa procesowego: 1) art. 378 § 1 k.p.c. z
zwigzku z art. 382 k.p.c., przez ograniczenie rozpoznania sprawy wytgcznie do
zarzutow apelacji, podczas gdy obowigzkiem Sgdu drugiej instancji byto zbadanie
sprawy w granicach apelacji a nie badanie apelacji, co miat oczywisty wptyw na
wynik sprawy, gdyz spowodowato brak badania przez Sgd Okregowy, dlaczego
powodka byta traktowana odmiennie i mniej korzystnie niz inni pracownicy i czy
miato to uzasadnienie w okolicznos$ciach zatrudnienia oraz czy byto prawnie
dopuszczalne; 2) art. 382 w zwigzku z art. 316 § 1 k.p.c., przez pominiecie przez
Sad Okregowy materiatu dowodowego w przewazajgcej czesci i oparcie
rozstrzygniecia sprawy jedynie na informacjach podanych w toku rozprawy
apelacyjnej oraz w apelacji i odpowiedzi na apelacje, co miato oczywisty wptyw na
wynik sprawy, bowiem Sad Okregowy rozpoznat jedynie tre$¢ apelacji a nie istote
sprawy, za$ szczegdtowe postepowanie dowodowe w zakresie dowodow
osobowych i dokumentéw dostarczyto wielu informac;ji, ktére przez ten Sad zostaty
catkowicie zignorowane przy wydawaniu rozstrzygniecia i znieksztatcity obraz
sprawy, ponadto w tresci uzasadnienia wyroku Sad przywotuje w dostownym
niemal brzmieniu jedynie zarzuty z odpowiedzi na apelacje powddki, a nastepnie z
apelacji pozwanej, co kaze watpi¢, czy oprocz tych dwoch pism dokonano analizy
innych dowoddéw przeprowadzonych w toku postepowania przed Sgdem pierwsze;j
instancji; 3) art. 233 § 1 w zwigzku z art. 382 w zwigzku z 391 § 1 k.p.c., przez
niezwykle dowolng ocene materialu dowodowego i nierozwazenie przez Sad

Okregowy wszechstronnie catosci zebranego materialtu dowodowego, co miato



11

oczywisty wptyw na wynik sprawy, gdyz Sgd Okregowy nie wskazat, dlaczego
zeznania jednego sSwiadka (K. S.) przywotane w apelacji pozwanej uznaje za
podstawe swojego orzeczenia, a pomija przy tym inne dowody, w tym zeznania
innych Swiadkow, ktore nie zostaly przez pozwang zakwestionowane co do
prawdziwosci i zostaty uznane przez Sad Rejonowy za podstawe wyrokowania.

Z powotaniem na powyzsze zarzuty skarzgca wniosta o uchylenie
zaskarzonego wyroku Sgdu Okregowego w B. w czesci oddalajgcej powddztwo i
zZmiane orzeczenia przez zasgdzenie od pozwanej na rzecz powodki kwoty 36.000
zt tytutem odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu, z ustawowymi odsetkami od dnia 21 kwietnia 2018 r. do dnia zaptaty;
ewentualnie wniosta o chylenie zaskarzonego wyroku Sadu Okregowego w B. i
przekazanie sprawy do ponownego rozpoznania temu Sadowi w innym skfadzie
oraz zasgdzenie od pozwanej na rzecz powddki kosztow postepowania, w tym
kosztéw zastepstwa procesowego wedtug norm przepisanych.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng pozwana wniosta o jej oddalenie i
zasgdzenie od powodki kosztow zastepstwa procesowego wediug norm

przepisanych za postepowanie kasacyjne.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

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

Na wstepie rozwazan nalezy podkresli¢, ze z mocy art. 3982 § 1 k.p.c. Sad
Najwyzszy rozpoznaje skarge kasacyjng w granicach zaskarzenia oraz w granicach
podstaw; w granicach zaskarzenia bierze jednak pod rozwage niewaznosc
postepowania. Zgodnie z art. 398§ 1 k.p.c. skarge kasacyjng mozna oprze¢ na
podstawie naruszenia prawa materialnego lub podstawie naruszenia przepiséw
postepowania. Obie podstawy kasacyjne pozostajg ze sobg w zwigzku
funkcjonalnym. W $wietle art. 328 § 2 k.p.c. w zwigzku z art. 391 § 1 k.p.c. i art. 382
k.p.c. nie jest bowiem mozliwe prawidlowe zastosowanie prawa materialnego bez
zgodnego z prawem procesowym ustalenia podstawy faktycznej rozstrzygniecia
(por. miedzy innymi wyrok Sadu Najwyzszego z 11 kwietnia 2006 r., | PK 164/05,
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Monitor Prawa Pracy 2006 nr 10, s. 541). | odwrotnie - zarzuty naruszenia
przepisdw postepowania majg znaczenie, jezeli uchybienia mogly mie¢ istotny
wptyw na wynik sprawy (art. 398% § 1 pkt 2 k.p.c.), zatem wpierw decyduje
prawidtowo rozumiane prawo materialne, ktdére okresla przestanki dochodzonego
Swiadczenia, a te wyznaczajg, jakie ustalenia stanu faktycznego sg konieczne i
majg znaczenie dla rozstrzygniecia sporu (art. 227 k.p.c.). Zarzuty podstawy
procesowej nie mogg by¢ dowolne, lecz muszg pozostawa¢ w zwigzku z norma
prawa materialnego, od ktérej zalezy wynik sprawy. Poza tym nie powinny pomijac
ograniczenia z art. 3983 § 3 k.p.c., w mys$| ktérego podstawy skargi kasacyjnej nie
mogg stanowi¢ zarzuty dotyczgce ustalenia faktow Ilub oceny dowodow. W
postepowaniu kasacyjnym zachodzi tez zwigzanie ustaleniami faktycznymi
stanowigcymi podstawe zaskarzonego orzeczenia (art. 39813 § 2 k.p.c.).

W niniejszej sprawie skarzgca w ramach kasacyjnej podstawy naruszenia
przepisow postepowania podnosi zarzut obrazy art. 378 § 1 k.p.c. z zwigzku z
art. 382 k.p.c., art. 382 w zwigzku z art. 316 § 1 k.p.c. oraz art. 233 § 1 w zwigzku z
art. 382 w zwigzku z 391 § 1 k.p.c., zas w ramach drugiej postawy kasacyjnej —
zarzut naruszenia art. 113 w zwigzku z art. 1832 § 1-5 k.p., art. 18%° § 1 w zwigzku z
art. 18% § 1 w zwigzku z art. 112 k.p., art. 18% § 1 k.p. oraz art. 18% § 1-3 w
zwigzku z art. 1832 k.p.

Odnoszgc sie do podniesionych zarzutdw naruszenia przepisow
postepowania, warto zauwazy¢, ze w procesie cywilnym obowigzuje system tzw.
apelacji petnej, w ktérym postepowanie apelacyjne jest dalszym stadium
postepowania przed sgdem pierwszej instancji, a sad apelacyjny ma prawo i czesto
obowigzek ponownego badania sprawy, przeprowadzania w niezbednym zakresie
postepowania dowodowego oraz orzekania na podstawie materiatu zebranego w
postepowaniu w pierwszej instancji i w postepowaniu apelacyjnym. Postepowanie
apelacyjne jest zatem kontynuacjg postepowania merytorycznego. Sad drugiej
instancji rozpoznaje sprawe w granicach apelacji, a nie apelacje. Uzyte w art. 378
§ 1 k.p.c. sformutowanie, ze sad drugiej instancji rozpoznaje sprawe ,w granicach
apelacji”’, oznacza w szczegolnosci, iz sgd odwotawczy dokonuje wiasnych ustalen
faktycznych, prowadzgc lub ponawiajgc dowody albo poprzestajgc na materiale

zebranym w pierwszej instancji (art. 381 i art. 382 k.p.c.) i kontroluje prawidtowosc¢
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postepowania przed sgdem pierwszej instancji (por. uzasadnienie uchwaty sktadu
siedmiu sedziow Sadu Najwyzszego z dnia 31 stycznia 2008 r., zasada prawna,
[l CZP 49/07, OSNC 2008 nr 6, poz. 55; Monitor Prawniczy 2008 nr 22, s. 37, z
uwagami M. Kowalczuk; Palestra 2009 nr 1, s. 270, z glosg G. Rzgsy i A.
Urbanskiego). Z uwagi na merytoryczny charakter postepowania apelacyjnego,
obowigzkiem sgdu drugiej instancji nie moze by¢ poprzestanie na ustosunkowaniu
sie do zarzutéw skarzgcego, lecz musi nim byC - niezaleznie od tresci zarzutow -
dokonanie ponownych, wtasnych ustalen faktycznych, a nastepnie poddanie ich
ocenie pod katem prawa materialnego. Obowigzek czynienia ustalen faktycznych w
postepowaniu odwotawczym istnieje wiec bez wzgledu na to, czy wnoszacy
apelacje podnidst zarzut dokonania wadliwych ustalen faktycznych lub ich braku.
Jednoczesnie obowigzkiem sgdu drugiej instancji jest zastosowanie wiasciwych
przepisow prawa materialnego niezaleznie od stanowiska stron prezentowanego w
toku postepowania oraz zarzutéw apelacyjnych. Sad drugiej instancji powinien
dokonac¢ wyczerpujgcej oceny ustalonego stanu faktycznego z punktu widzenia
obowigzujgcego prawa materialnego i zda¢ z tej oceny relacje w uzasadnieniu
swojego wyroku (art. 328 § 2 in fine k.p.c.).

Co do naruszenia art. 382 k.p.c. godzi sie nadmieni¢, ze zarzut tej tresci w
zasadzie nie moze stanowi¢ samodzielnego uzasadnienia podstawy kasacyjnej z
art. 3982 § 1 pkt 2 k.p.c., lecz konieczne jest wskazanie takze tych przepiséw
normujgcych postepowanie rozpoznawcze, ktorym sad drugiej instancji,
rozpoznajgc apelacje, uchybit (wyroki Sgdu Najwyzszego: 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., [l CKN 496/00, LEX nr 53130, z dnia 26
listopada 2004 r., V CK 263/04, LEX nr 520044 oraz z dnia 24 sierpnia 2010 r., | UK
76/10, LEX nr 653665). Jezeli podstawa kasacyjna z art. 3982 § 1 pkt 2 k.p.c.
ogranicza sie do zarzutu naruszenia ogolnej normy procesowej art. 382 k.p.c., to
moze by¢ ona usprawiedliwiona tylko wowczas, kiedy skarzgcy wykaze, ze sad
drugiej instancji bezpodstawnie nie uzupetnit postepowania dowodowego lub
pomingt cze$¢ zebranego materiatu, jezeli uchybienia te moglty mie¢ wptyw na
wynik sprawy, albo kiedy mimo przeprowadzenia postepowania dowodowego

orzekt wylagcznie na podstawie materialu zgromadzonego przez sad pierwszej
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instancji lub opart swoje rozstrzygniecie na wtasnym materiale, pomijajac wyniki
postepowania dowodowego przeprowadzonego przez sad pierwszej instancji
(postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 26 marca 1998 r., II CKN 815/97,
Wokanda 1999 nr 1, poz. 6 oraz wyroki z dnia 16 marca 1999 r., Il UKN 520/98,
OSNP 2000 nr 9, poz. 372; z dnia 8 grudnia 1999 r., 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 i z dnia 24 czerwca 2008 r., Il PK 323/07,
LEX nr 491386). Art. 382 k.p.c. nie naktada przy tym na sad drugiej instanciji
obowigzku przeprowadzenia postepowania dowodowego, lecz sad ten jest wtadny
samodzielnie dokonaé ustalen faktycznych bez potrzeby uzupetniania materiatu
dowodowego zebranego przed sgdem pierwszej instancji, o ile zachodzg ku temu
powody. Uzupetnienie postepowania przed sgdem apelacyjnym o dowody, ktére
mimo wniosku strony sad pierwszej instancji pomingt, jest zas uzasadnione
wowczas, gdy dotyczg one okolicznosci istotnych z punktu widzenia prawa
materialnego majgcego znaczenie dla rozstrzygniecia sprawy (wyroki Sadu
Najwyzszego: z dnia 26 maja 1999 r., lll CKN 254/98, LEX nr 521901; z dnia 2
marca 2000 r., Il CKN 257/00, LEX nr 530723 i z dnia 17 lipca 2008 r., Il CSK
102/08, LEX nr 447689). O tym jednak, czy ewentualne naruszenie przepisu art.
Art. 382 k.p.c. miato wptyw na wynik sprawy, decyduje prawo materialne, a scislej
to, czy nieprawidtowosci w prowadzeniu postepowania dowodowego i ustalania
podstawy faktycznej uniemozliwity wiasciwg subsumcije przepiséw
materialnoprawnych, majgcych zastosowanie w rozstrzygnieciu sporu.

Wracajgc na grunt niniejszej sprawy, nalezy zgodzi¢ sie z powddkg, ze
zaskarzony wyrok zapadt z naruszeniem przepisdw postepowania. Racje ma autor
skargi kasacyjnej, zauwazajgc, ze Sgd Okregowy - wbrew normie art. 378 § 1 k.p.c.
- nie tyle zbadat sprawe w granicach apelacji, co raczej samg apelacje, skupiajagc
uwage na zarzutach apelacyjnych i z tego punktu widzenia analizujgc zgromadzony
materiat dowodowy oraz dokonujgc ustalen faktycznych. Doprowadzito to do tego,
ze z obrazg art. 382 w zwigzku z art. 391 § 1 k.p.c. rozstrzygnieto spér w oparciu o

czes¢ przeprowadzonych dowodow i poczynionych na tej podstawie ustaleniach, z
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pominieciem pozostatego materiatu zebranego przez Sad Rejonowy i ujawnionych
przez ten Sad faktow. Do tak wybiorczo potraktowanego materialtu dowodowego
oraz — wskutek tego - niepetnej podstawy faktycznej odniesiono subsumcije
przepisdbw prawa materialnego regulujgcych problematyke rownego traktowania i
niedyskryminacji w zatrudnieniu, tym samym naruszajgc takze to prawo.

Analize trafnosci zarzutéw podnoszonych w ramach kasacyjnej podstawy
naruszenia prawa materialnego rozpoczg¢ wypada od przypomnienia, ze zasada
rownosci praw oraz zasada niedyskryminacji obowigzujg w polskim systemie
prawnym na mocy Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci,
sporzgdzonej w Rzymie w dniu 4 listopada 1950 r. (Dz.U. z 1993 r. Nr 61, poz. 284
ze zm.) i majgcej - zgodnie z art. 91 ust. 2 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej -
pierwszenstwo stosowania przed ustawodawstwem krajowym. W mys| art. 14 tej
Konwenciji, korzystanie z praw i wolnosci w niej wymienionych powinno by¢
zapewnione bez dyskryminacji wynikajgcej z takich powoddw, jak: ptec, rasa, kolor
skory, jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub
spoteczne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, majgtek, urodzenie bgdz z
jakichkolwiek innych przyczyn. Omawiana zasada wynikata rowniez z art. 141
Traktatu ustanawiajgcego Wspodlnote Europejska, a po wejsciu w zycie w dniu 1
grudnia 2009 r. zmian wprowadzonych na mocy traktatu lizbohAskiego - z art. 157
Traktatu o Funkcjonowaniu Unii Europejskiej oraz kolejnych dyrektyw unijnych
regulujgcych problematyke miedzy innymi rownego traktowania w zatrudnieniu:
Dyrektywy Rady z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizania ustawodawstw
Panstw Czionkowskich w zakresie stosowania zasady réwnego wynagradzania
pracownikow mezczyzn i kobiet (75/117/EWG); Dyrektywy Rady z dnia 9 lutego
1976 r. w sprawie wprowadzania w zycie zasady réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego
oraz warunkoéw pracy (76/207/EWG); Dyrektywy Rady z dnia 15 grudnia 1997 r.
dotyczgcej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na ptec
(97/80/WE), uchylonych dyrektywg Parlamentu Europejskiego i Rady nr
2006/54/WE, Dyrektywy Rady 200/78/WE =z dnia 27 listopada 2000 r.
ustanawiajgcej ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie

zatrudnienia i pracy; Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE z
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dnia 23 wrzesnia 2002 r., zmieniajgcej Dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie
wprowadzania w zycie zasady réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w
zatrudnieniu, ksztatceniu i awansu zawodowego oraz warunkow pracy; Dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzania w zycie zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania kobiet i
mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy. W ksztattujgcym sie na tle stosowania
tych dyrektyw orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE)
wyrazony jest poglad zbiezny z prezentowanym przez Europejski Trybunat Praw
Cztowieka (ETPC), zgodnie z ktorym nie dochodzi do naruszenia zasady réwnego
traktowania (zakazu dyskryminaciji), jesli wybrane srodki (przepisy) odzwierciedlajg
uzasadniony cel polityki spotecznej oraz sg odpowiednie i konieczne do osiggniecia
tego celu (por. w odniesieniu do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na ptec:
orzeczenie TSUE z dnia 6 lipca 2000 r., C-407/98, w sprawie Katarina A. i Leif A.
przeciwko Elisabet F.; w odniesieniu do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na wiek:
orzeczenie TSUE z dnia 22 listopada 2005 r., C-144/04 w sprawie Verner M.
przeciwko Rudiger H.; orzeczenie TSUE z dnia 11 lipca 2006 r., C-13/05,
orzeczenie TSUE z dnia 16 pazdziernika 2007 r., C-411/05 w sprawie P. przeciwko
C. S.A.; w odniesieniu do prawa do renty z pracowniczego programu emerytalnego:
orzeczenie TSUE z dnia 23 wrzesnia 2008 r., C-427/06 w sprawie Birgit B.
przeciwko B. GmbH; w odniesieniu do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na
niepetnosprawnosc¢: orzeczenie TSUE z dnia 11 lipca 2006 r., C-13/05, w sprawie
Sonia C. przeciwko E. S.A.). Trzeba przy tym podkresli¢, ze prawo unijne ogranicza
pojecie dyskryminacji do zamknietego katalogu powodow uwazanych za
dyskryminujgce. Zakres zastosowania Dyrektywy Rady z dnia 27 listopada 2000 r.,
2000/78/WE nie moze by¢ w drodze analogii rozszerzany poza dyskryminacje z
przyczyn wymienionych w sposéb wyczerpujgcy w art. 1 tego aktu, skoro art. 2
ust. 1 Dyrektywy stanowi, ze do celéw tego aktu "zasada réwnego traktowania"
oznacza brak jakichkolwiek form bezposredniej lub posredniej dyskryminacji z
przyczyn okreslonych w art. 1 (wyrok TSUE z dnia 11 lipca 2006 r., C-13/05, w
sprawie Sonia C. przeciwko E. S.A. oraz wyrok TSUE z dnia 7 lipca 2011 r., C-
310/10 w sprawie A. i inni).
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Omawiane zasady znalazty swoj wyraz w art. 32 Konstytucji RP, zgodnie z
ktérym wszyscy sg wobec prawa rowni i majg prawo do rownego traktowania przez
wtadze publiczne; nikt zas nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym,
spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

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

Urzeczywistnieniem omawianych zasad na ptaszczyznie prawa pracy jest
za$ regulacja art. 112, zgodnie z ktérym pracownicy majg rowne prawa z tytutu
jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw; dotyczy to w szczegdlnoSci
rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu oraz art. 113, ktéry stanowi,

ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w
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szczegolnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosc¢, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu
pracy - jest niedopuszczalna. Dalszym rozwinieciem tej problematyki sg przepisy
zamieszczone w rozdziale lla, zatytutowanym "Rowne traktowanie w zatrudnieniu
(miedzy innymi przepisy art. 1832 § 3 i 4 k.p. definiujgce pojecie dyskryminac;ji
bezposredniej i posredniej), wprowadzone do Dziatu | Kodeksu pracy ustawg
nowelizujgcg z dnia 14 listopada 2003 r. (Dz.U. Nr 23, poz. 2081), z moca
obowigzujgcg od dnia 1 stycznia 2004 r., celem dostosowania polskiego prawa
pracy do wymagan Unii Europejskiej, okreslonych w art. 141 Traktatu
ustanawiajgcego Wspolnote Europejskg oraz wspomnianych wyzej dyrektyw
Parlamentu Europejskiego i Rady.

Warto nadmienié, ze konstytucyjna i kodeksowa zasada rownos$ci ma dwa
aspekty. Z jednej strony, oznacza bowiem rownos¢ w prawie (nakaz ksztattowania
przepisow prawa z uwzglednieniem zasady réwnosci), a z drugiej strony - rownosé
wobec prawa (nakaz rownego traktowania podmiotéw w procesie stosowania
prawa). Naruszenie zasady rownego traktowania i niedyskryminacji w zatrudnieniu
zarbwno w procesie stanowienia aktéw z zakresu tej gatezi prawa, jak i w
czynnosciach prawnych kreujgcych stosunki pracy i ksztattujgcych ich tres¢ ma
wiec swoje konsekwencje okreslone w art. 9 § 4 i art. 18 § 3 k.p. Z art. 9 § 4 k.p.
wynika wszak, ze postanowienia uktadéw zbiorowych pracy i innych opartych na
ustawie porozumien zbiorowych, regulaminéw oraz statutow okreslajgcych prawa i
obowigzki stron stosunku pracy, naruszajgce zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu (zatem rowniez w sferze ptacowej) nie obowigzujg. Nalezy dodac, ze
dotyczy to przypadkéw, gdy przepisy te faworyzujg jednych pracownikéw z
pokrzywdzeniem innych. Taka sytuacja upowaznia zas pracownika gorzej
traktowanego do dochodzenia swiadczen przewidzianych w zakwestionowanych
przepisach, a jakich pozbawiono go wskutek uchybienia przez pracodawce
zakazowi dyskryminacji (por. uzasadnienie wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 12
wrzesnia 2006 r., | PK 87/06). Podobnie art. 18 § 3 k.p. stanowi, ze postanowienia

umow o prace i innych aktow kreujgcych stosunek pracy, sprzeczne z zasadg



19

rbwnego traktowania, sg niewazne, a zamiast takich postanowien stosuje sie
odpowiednie przepisy prawa pracy, zas w razie ich braku - postanowienia te nalezy
zastgpi¢ postanowieniami niemajgcymi dyskryminacyjnego charakteru. W
przypadku stwierdzenia naruszenia przez pracodawce zakazu dyskryminacji, sad
pracy moze zatem, zastepujgc niewazne postanowienie aktu bedgcego zrddtem
stosunku pracy postanowieniami zgodnymi z zasadg réwnego traktowania,
uksztattowac na przysztos¢ tres¢ owego stosunku, a co do okresu wstecznego, gdy
naruszenia takie mialy miejsce - orzec o odszkodowaniu z art. 183 k.p. (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, OSNP 2008 nr 7-8,
poz. 98).

Takze w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, uksztattowanym na podstawie
powyzszych unormowan Kodeksu pracy, dyskryminacja w sferze zatrudnienia
rozumiana jest jako bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw wynikajgcych
ze stosunku pracy albo nierownomierne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na
wymienione w przepisie kryteria dyskryminacyjne, a takze przyznawanie z tych
wzgledow niektorym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystajg inni
pracownicy, znajdujgcy sie w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnej. Nie narusza
jednak zasady réwnosci usprawiedliwione i racjonalne zréznicowanie (dyferencjacja)
sytuacji prawnej podmiotow ze wzgledu na réznigcg je ceche istotng, relewantng
(wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 23 pazdziernika 1996 r., | PRN 94/96,
OSNAPIUS 1997 nr 8, poz. 131; z dnia 10 wrzesnia 1997 r., | PKN 246/97,
OSNAPIUS 1998 nr 12, poz. 360; z dnia 16 listopada 2001 r., | PKN 696/00, OSNP
2003 nr 20, poz. 486; z dnia 12 grudnia 2001 r., | PKN 182/01, OSP 2002 nr 11,
poz. 150; z dnia 23 listopada 2004 r., | PK 20/04, OSNP 2005 nr 13, poz. 185; z
dnia 11 stycznia 2006 r., Il UK 51/05, PiZS 2006 nr 9, s. 34; z dnia 14 lutego 2006 r.,
[l PK 109/05, OSNP 2007 nr 1-2, poz. 5; z dnia 14 lutego 2006 r., Il UK 150/05,
LEX nr 272551, z dnia 14 stycznia 2008 r., Il PK 102/07, Monitor Prawa Pracy 2008
nr 8, s. 440 oraz uchwata z dnia 8 stycznia 2002 r., Ill ZP 31/01, OSNAPIUS 2002
nr 12, poz. 284).

Zwraca sie przy tym uwage, ze przepis art. 112 k.p. wyraza zasade rownych
praw pracownikow z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw,

ze szczegolnym podkresleniem réwnych praw pracownikéw bez wzgledu na ptec.
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Do kategorii podmiotéw objetych tym przepisem nalezg wiec pracownicy
charakteryzujacy sie wspodlng cechg istotng (relewantng), jaka jest jednakowe
petnienie takich samych obowigzkéw. Wynika z tego, po pierwsze - ze
dopuszczalne jest réznicowanie praw pracownikéw, ktérzy badz petnig inne
obowigzki, bgdz takie same, ale niejednakowo oraz po drugie - iz sytuacja prawna
pracownikow moze by¢ réznicowana ze wzgledu na odmiennosci wynikajgce z ich
cech osobistych (predyspozycji) i roznic w wykonywaniu pracy (dyferencjacja). Z
zasadg tg nie jest tozsama zasada niedyskryminacji okreslona w art. 113 k.p.
Zgodnie z tym przepisem, jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia
lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosé, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna. Dyskryminacjg nie jest wiec kazde
nieréwne traktowanie danej osoby lub grupy w poréwnaniu z innymi, ale takie, ktore
wystepuje ze wzgledu na ich "innos¢" (odrebnos¢, odmiennos$¢) i nie jest
uzasadnione z punktu widzenia sprawiedliwosci opartej na rownym traktowaniu
wszystkich, ktérzy znajdujg sie w takiej samej sytuacji faktycznej lub prawnej.
Inaczej moéwigc, dyskryminacjg w rozumieniu art. 112 k.p. nie jest nieréwne
traktowanie pracownikéw z jakiejkolwiek przyczyny, ale ich zréznicowanie ze
wzgledu na odrebnosci, o ktérych przepis ten stanowi. Dyskryminacja w
odroznieniu od "zwyktego" nierébwnego traktowania oznacza gorsze traktowanie
pracownika ze wzgledu na jego ceche lub wtasciwos¢, okreslong w Kodeksie pracy
jako przyczyna (w jezyku prawniczym takze jako podstawa badz kryterium)
dyskryminacji.

Wyrazona w art. 112 k.p. zasada niedyskryminacji znalazta rozwiniecie w
przepisach rozdziatu lla dziatu | Kodeksu pracy, regulujgcego zagadnienie rownego
traktowania w zatrudnieniu. Zgodnie z art. 183 § 1 k.p. pracownicy powinni by¢
réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ptec, wiek,

niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
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przynaleznosc¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w
petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Wzorowany na art. 2 Dyrektywy
Rady z dnia 27 listopada 2000 r., 2000/78/WE, przepis art. 183 § 2 k.p. zawiera
definicje rownego traktowania w zatrudnieniu, stanowigc, ze oznacza ono
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio z przyczyn
okreslonych w § 1 tego artykutu, a wiec uznanych przez ustawodawce za
dyskryminujgce. W mys$l art. 1832 § 3 k.p. dyskryminowanie bezposrednie istnieje
wtedy, gdy pracownik z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 1832 § 1 k.p. by,
jest lub mogtby byc¢ traktowany w poréwnywalnej sytuaciji mniej korzystnie niz inni
pracownicy. Stosownie do art. 18% § 1 pkt 2 k.p., naruszeniem zakazu
dyskryminacji jest roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub
kilku przyczyn okreslonych w art. 1832 § 1 k.p. (a wiec z powoddéw uwazanych za
dyskryminujgce), jezeli jego skutkiem jest, miedzy innymi, niekorzystne
ksztattowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo
pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczeh zwigzanych z
praca, chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami.

W judykaturze Sadu Najwyzszego przewaza poglad, Zze =zasada
niedyskryminaciji jest kwalifikowang postacig nieréwnego traktowania pracownikéw.
Scisty zwigzek miedzy zasadami wyrazonymi w art. 112 i art. 113 k.p. polega na tym,
ze jesli pracownicy, mimo ze wypetniajg tak samo jednakowe obowigzki, traktowani
sg nierowno ze wzgledu na przyczyny okreslone w art. 113 (art. 18% § 1) k.p.,
woéwczas mamy do czynienia z dyskryminacjg. Jezeli jednak nierbwnosc¢ nie jest
podyktowana zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wéwczas mozna mowic
tylko o naruszeniu zasady rownych praw (réwnego traktowania) pracownikéw, o
ktérej stanowi art. 112 k.p., a nie o naruszeniu zakazu dyskryminacji wyrazonym w
art. 113 k.p. Negatywne wyrdznienie dyskryminacji, jako kwalifikowanej postaci
nierébwnego traktowania, stuzy przeciwdziataniu najbardziej nagannym spotecznie i
szkodliwym przejawom tego zjawiska. Wynika stad jednoczesnie, ze przepisy
Kodeksu pracy odnoszgce sie do dyskryminacji, nie majg zastosowania w
przypadkach nieréwnego traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za

podstawe dyskryminacji. Do naruszenia zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu
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moze wiec dojs¢ tylko wtedy, gdy zréznicowanie sytuacji pracownikéw wynika
wylgcznie z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego przez ustawe
kryterium, co réwnoczesnie oznacza, ze nie stanowi dyskryminacji dyferencjacja
praw pracownikow ze wzgledu na cechujgce ich odmiennosci nieuwazane za
dyskryminujgce. Rodzi to istotne konsekwencje, gdyz przepisy Kodeksu pracy
odnoszgce sie do dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach nierbwnego
traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe dyskryminacji
(wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 18 sierpnia 2009 r., | PK 28/09, Monitor Prawa
Pracy 2010 nr 3, s. 148-151 oraz z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, LEX nr
1212811 i przywotane w nich orzeczenia). Jesli zatem pracownik zarzuca
pracodawcy naruszenie przepisow dotyczgcych zakazu dyskryminacji w
zatrudnieniu, to powinien wskazacC przyczyne, ze wzgledu na ktérg dopuszczono
sie wobec niego aktu dyskryminacji (wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 19 stycznia
1998 r., | PKN 484/97; OSNAPIUS 1998 nr 24, poz. 710; z dnia 12 grudnia 2001 r.,
| PKN 182/01, OSNP 2003 nr 23, poz. 571; z dnia 23 stycznia 2002 r., | PKN
816/00, OSNP 2004 nr 2, poz. 32; z dnia 17 lutego 2004 r., | PK 386/03, OSNP
2005 nr 1, poz. 6; z dnia 5 maja 2005 r., 11l PK 14/05, OSNP 2005 nr 23, poz. 376; z
dnia 10 pazdziernika 2006 r., | PK 92/06, Monitor Prawa Pracy 2007 nr 1, poz. 32; z
dnia 9 stycznia 2007 r., Il PK 180/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36; z dnia 28 maja
2008 r., | PK 259/07, OSNP 2009 nr 19-20, poz. 256; z dnia 18 sierpnia 2009 r.,
| PK 28/09, LEX nr 528155; z dnia 12 marca 2010 r., Il PK 279/09, LEX nr 602247;
z dnia 21 stycznia 2011 r., Il PK 169/10, LEX nr 1095824; z dnia 7 kwietnia 2011 r.,
| PK 232/10, LEX nr 794548; z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 82/12, OSNP
2013 nr 17-18, poz. 202).

Co do charakteru wymienionych w Kodeksie pracy kryteriéw
dyskryminacyjnych nalezy przytoczy¢ poglad wyrazony w wyrokach Sadu
Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 82/12 (OSNP 2013 nr 17-18,
poz. 202) i z dnia 6 kwietnia 2017 r., Ill PK 100/16, (LEX nr 2331696), w ktdrych
zauwazono, ze przepis art. 1832 § 1 k.p. (podobnie jak art. 112 k.p.) nie zawiera
zamknietego katalogu powoddw dyskryminacji, ale - postugujgc sie okresleniem ,w
szczegodlnosci” - wymienia je przyktadowo. Prezentowane wiec moze byc¢

stanowisko, ze skoro art. 1832 § 1 k.p. wymienia przyktadowo wsréd zakazanych
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kryteriow rowniez zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony oraz w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy, a § 2 tego artykutlu zakazuje
dyskryminowania w jakikolwiek sposéb, to kazde zréznicowanie pracownikow ze
wzgledu na wszelkie (jakiekolwiek) kryteria moze by¢é uznane za dyskryminacje,
jezeli pracodawca nie udowodni, iz kierowat sie obiektywnymi powodami (tak np.
Sad Najwyzszy w wyrokach z dnia 12 wrzesnia 2006 r., | PK 87/06, OSNP 2007 nr
17-18, poz. 246; z dnia 12 wrzesnia 2006 r., | PK 89/06, Monitor Prawa Pracy 2007
nr 2, s. 88 iz dnia 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, Monitor Prawa Pracy 2007 nr 7,
s. 336). Jednak $ciste odczytanie art. 18% 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 ostatni przepis wyodrebnia dwie grupy
zakazanych kryteriow. Nakazuje on bowiem rowne traktowanie pracownikow, po
pierwsze - bez wzgledu na ich cechy lub witasciwosci osobiste i te zostaty
wymienione przyktadowo (,w szczegodlnosci”), 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 kryteriow dyskryminacii
zwrotem ,a takze bez wzgledu na” pozwala na przyjecie, ze przyktadowe
wymienienie przyczyn dyskryminacji (,w szczegolnosci”’) odnosi sie tylko do
pierwszej z tych grup. Przyktadowe wyliczenie objetych nig kryteriow wskazuje, ze
niewatpliwie chodzi tu o cechy i wtasciwosci osobiste cztowieka niezwigzane z
wykonywang pracg i to o tak doniostym znaczeniu spotecznym, Zze zostaty przez
ustawodawce uznane za zakazane kryteria roznicowania w dziedzinie zatrudnienia.
Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem na jego uzupetnienie wytgcznie o
inne cechy (wlasciwosci, przymioty) osobiste o spotecznie doniostym znaczeniu,
takie jak np. Swiatopoglad, nosicielstwo wirusa HIV, a nawet wyglad, jezeli w
okreslonych okolicznosciach moze by¢ uznany za przyczyne roznicowania
pracownikow stanowigcego przejaw dyskryminacji (tak Sgd Najwyzszy w wyroku z
dnia 4 pazdziernika 2007 r., | PK 24/07, OSNP 2008 nr 23-24, poz. 347). W wyroku
z dnia 25 lutego 2016 r., Il PK 357/14 za kryterium dyskryminacji Sgd Najwyzszy
uznat przymiot osobisty pracownika (niezwigzany z pracg) o spotecznie doniostym

znaczeniu w postaci rodzicielstwa, gdy samo nierowne traktowanie polegato na
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ustaleniu pracownicy powracajgce z urlopu wychowawczego znacznie nizszego
wynagrodzenia niz otrzymywane przez osoby zatrudnione na takich samych
stanowiskach.

Stwierdzenie dziatania pracodawcy o charakterze dyskryminacyjnym
uzasadnia roszczenie pracownika o odszkodowanie przewidziane w art. 189 k.p.
Przestankg odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy jest w tym przypadku
jedynie naruszenie zasady niedyskryminacji (rwnego traktowania) - bezprawno$¢
zachowania pracodawcy (por. powotany wyzej wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 28
maja 2008 r., | PK 259/07, a takze wyroki: z dnia 7 grudnia 2011 r., Il PK 77/11,
Monitor Prawa Pracy 2012 nr 3, s. 149-152; z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11,
LEX nr 1212811; z dnia 10 maja 2012 r., Il PK 227/11, LEX nr 212057 oraz z dnia
14 stycznia 2013 r., | PK 164/12, LEX nr 1348189).

Konkludujgc wypada stwierdzi¢, ze mimo tego, iz zaréowno Konstytucja RP,
jak i Kodeks pracy zabraniajg jakiegokolwiek nierbwnego traktowania a nie tylko
jego kwalifikowanej postaci, jakg jest dyskryminacja (czyli nierébwne traktowanie z
uwagi na wymienione w przepisach kryteria dyskryminacji), to roszczenie o
odszkodowanie wywodzone z art. 18% k.p. przystuguje jedynie za owg
kwalifikowang postaé nierownego traktowania. Trzeba jednak nadmieni¢, Zze
nierbwne traktowanie w zatrudnieniu z innych przyczyn, nieuznanych za
dyskryminujgce, nie pozostaje bez jakiejkolwiek sankcji. Poszkodowanemu wskutek
takiego dziatania pracodawcy przystuguje bowiem roszczenie odszkodowawcze z
art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., oczywiscie przy wykazaniu wszystkich
przestanek odpowiedzialnosci z tego przepisu.

Godzi sie zauwazyé, ze wzorowany na art. 4 ust. 1 Dyrektywy Rady
97/80/WE (obecnie art. 19 Dyrektywy Rady 2006/54/WE) oraz art. 10 Dyrektywy
Rady 2000/78/WE przepis art. 183 § 1 k.p. zmienia w procesie o odszkodowanie
za naruszenie zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu rozktad ciezaru dowodu
przewidziany w art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. Z przepisu art. 183" § 1 k.p.
wynika, ze za naruszenie zasady rownego traktowania pracownikéw, z pewnymi
wyjatkami, uwaza sie zrdéznicowanie przez pracodawce sytuacji z jednej lub kilku
dyskryminujgcych przyczyn, "chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie

obiektywnymi powodami". Jak wspomniano wyzej, przepis ten koresponduje z art.
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10 ust. 1 Dyrektywy Rady 2000/78. Ten za$ stanowi, ze zgodnie z ich krajowymi
systemami sgdowymi, Panstwa Czionkowskie podejmujg niezbedne srodki dla
zapewnienia, aby strona pozwana musiata udowodni¢, ze nie wystgpito
pogwatcenie zasady rownego traktowania, w przypadku gdy osoby, ktore uwazajg
sie za pokrzywdzone w zwigzku z nieprzestrzeganiem wobec nich zasady rownego
traktowania, ustalg przed sgdem Ilub innym wifasciwym organem fakty, ktore
nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu bezposredniej lub posredniej dyskryminaciji.

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

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

Juz w wyroku z dnia 27 pazdziernika 1993 r., C — 127/92 w sprawie dr
Pameli Enderby przeciwko Publicznej Stuzbie Zdrowia we Frenchay i Sekretarzowi
Stanu ds. Zdrowia (LEX nr 122722), TSUE stwierdzit, ze obowigzek przedstawienia
dowoddw na potwierdzenie faktéw stanowigcych podstawe roszczenia zasadniczo
obarcza osobe skarzgcg. Z tego powodu ciezar dowodu wystepowania
dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢ obarcza generalnie pracownika

uwazajgcego sie za ofiare dyskryminacji. Nalezy jednak mie¢ na uwadze fakt, ze
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onus probandi moze zostaC przesuniete, jesli w przeciwnym wypadku
pozbawiatoby pracownika srodkow egzekwowania zasady rownego traktowania.
Jezeli w zwigzku z rdéznicowaniem pracownikdw ze wzgledu na przepracowany
czas powstang ujemne skutki dla znacznie wigekszej liczby os6b jednej niz drugiej
pfci, to dziatanie takie zostanie uznane za sprzeczne z art. 119 TWE, chyba ze
pracodawca wykaze, ze opiera sie ono na obiektywnie uzasadnionych czynnikach,
ktére nie majg zwigzku z dyskryminacja ze wzgledu na ptec.

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

Odnosnie do problematyki dyskryminacji w nawigzywaniu stosunkéw pracy,
w wyroku z dnia 10 lipca 2008 r., C — 54/08 w sprawie Centrum voor Gelijkheid van
Kansen en voor Racismebestrijding przeciwko Firmie Feryn NV (EUR — LEX nr
62007CJ0054), Trybunat skonstatowat, ze publiczne oswiadczenia, w ktdrych
pracodawca informuje, iz w ramach swojej polityki rekrutacyjnej nie bedzie
zatrudniat oséb o okreslonym pochodzeniu etnicznym Ilub rasowym, sg
wystarczajgce dla domniemania, w rozumieniu art. 8 Dyrektywy 2000/43, ze ma
miejsce bezposrednio dyskryminujgca polityka zatrudnienia. Do tego pracodawcy
nalezy zatem przedstawienie dowodu, ze nie naruszyt zasady rownego traktowania.

Moze to uczyni¢ przez wykazanie, ze rzeczywista praktyka zatrudniania stosowana
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przez przedsiebiorstwo nie odpowiadata tym oswiadczeniom. Do sgdu krajowego
nalezy ustalenie, czy zarzucane temu pracodawcy fakty zostaty udowodnione, oraz
ocena, czy dowody przedstawione na poparcie twierdzeh pracodawcy, ze nie
naruszyt zasady rownego traktowania, sg wystarczajgce. Nawigzujgc do
powyzszego orzeczenia w wyroku z dnia 25 kwietnia 2013 r., C — 81/12, sprawie
Asociata Accept przeciwko Consiliul National pentru Combaterea Disctiminarii,
Trybunat zauwazyt, ze z wyroku w sprawie Feryn nie mozna wnioskowac, iz aby
zostato ustalone zgodnie z art. 10 ust. 1 Dyrektywy 2000/78/WE wystgpienie faktow,
ktére nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu dyskryminacji, sktadajacy
oswiadczenie dotyczgce polityki zatrudnienia okreslonej jednostki musiat koniecznie
mie¢ zdolnos¢ do czynnosci prawnych w zakresie bezposredniego okreslania tej
polityki bgdz nawet zobowigzywania lub reprezentowania tej jednostki w dziedzinie
zatrudnienia. Sama bowiem okoliczno$¢, ze takie oswiadczenia nie pochodzg
bezposrednio od okreslonej strony obwinionej, nie stoi na przeszkodzie temu, by
mozna ustali¢ w odniesieniu do tej strony wystgpienie faktéw, ktére nasuwajg
przypuszczenie o zaistnieniu dyskryminaciji.

Wreszcie w wyroku z dnia 17 pazdziernika 1989 r., C — 109/88, w sprawie
Handels — og Kontorfunktionaerernes Forbund | Danmark przeciwko Dansk
Arbejdsgiverforening (LEX nr 129593) Trybunat zajgt sie problemem ciezaru
dowodu w przypadku, gdy przedsiebiorstwo stosowato mato przejrzysty system
szacowania wynagrodzenia. Zdaniem TSUE, w takiej sytuacji pracodawce obarcza
obowigzek udowodnienia tego, ze ustalanie wynagrodzenia nie ma charakteru
dyskryminujgcego kobiet. Pracownica musi jednak uprzednio wykazacC, ze w
odniesieniu do duzej liczby zatrudnionych przecietna ptaca kobiet jest nizsza niz
mezczyzn. Poglad ten zachowuje aktualnosc¢ takze w sytuacji, gdy pracodawca
stosuje nieprecyzyjne kryteria naboru pracownikow na wolne stanowiska pracy.

Podgzajgc  $Sladami orzecznictwa Trybunatu  Sprawiedliwosci  Unii
Europejskiej, rowniez Sgd Najwyzszy stoi na stanowisku, ze w sprawach sgdowych
0 odszkodowanie z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu pracownik powinien
przedstawi¢ przed sgdem fakty, z ktérych mozna wyprowadzi¢ domniemanie
bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, a woéwczas na pracodawce przechodzi

ciezar dowodu, Zze przy roznicowaniu sytuacji pracownikow kierowat sie



28

obiektywnymi przestankami (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 24 maja 2005 r.,
Il PK 33/05, LEX nr 184961, z dnia 9 czerwca 2006 r., Ill PK 30/06, OSNP 2007 nr
11-12, poz. 160 z glosg L. Mitrusa OSP 2008 nr 7 — 8, poz. 82; z dnia 9 stycznia
2007 r., Il PK 180/06, OSNP 2008 nr 3 — 4, poz. 36; z dnia 2 lutego 2007 r., | PK
242/06, OSNP 2008 nr 7-8, poz. 98; z dnia 22 lutego 2007 r., | PK 233/06, LEX nr
936831; z dnia 24 maja 2007 r., Il PK 308/06, LEX nr 898856; z dnia 4 stycznia
2008 r., | PK 188/07, LEX nr 442864; z dnia 7 marca 2012 r., Il PK 161/11, LEX nr
1271591; z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, OSNP 2013 nr 7 — 8, poz. 73; z
dnia 22 maja 2012 r., Il PK 245/11, LEX nr 1297783; z dnia 2 pazdziernika 2012 r.,
I PK 82/12, LEX nr 1365774; z dnia 7 stycznia 2014 r., Il PK 218/13, LEX nr
1647003; z dnia 8 grudnia 2015 r., | PK 339/14, LEX nr 2023155; z dnia 9 mara
2016 r., | PK 91/15, LEX nr 2021222; z dnia 9 czerwca 2016 r., Il PK 166/15, LEX
nr 2057629 i z dnia 20 lipca 2017 r., | PK 216/16, LEX nr 2389574).

Rola przepisu art. 18% § 1 k.p. polega na okresleniu sytuacji procesowej
pracodawcy i dyskryminowanego pracownika w razie wytoczenia przez tego
ostatniego powodztwa o odszkodowanie z tytulu naruszenia zasady
niedyskryminacji w zatrudnieniu. Wskazuje on, kiedy sad powinien uznac, ze mamy
do czynienia z dyskryminacjg. W tego rodzaju sporach pracownik jako powdd
powinien jedynie wskaza¢ fakty, ktéore uprawdopodobniajg wystgpienie
dyskryminacji i kryterium, ktére mogto stanowi¢ podstawe bezzasadnego
zroznicowania sytuacji pracownikéw, a pracodawca jako pozwany powinien
udowodni¢, ze kierowat sie obiektywnymi wzgledami. Inaczej mdwigc, na
pracodawcy cigzy powinnos¢ wykazania, ze odmienne potraktowanie pracownika
nie byto arbitralne, ale wynikato z powodéw obiektywnych (np. uwzgledniono staz
pracy, kwalifikacje lub umiejetnosci pracownika, naktad pracy). Nalezy zauwazyc,
ze oczekiwanie wskazania przez pracownika przyczyny nierébwnego traktowania
stuzy przede wszystkim zakreSleniu granic postepowania dowodowego i
przygotowaniu stosownej obrony przez pracodawce. Przedstawienie i
uprawdopodobnienie przez pracownika przyczyny dyskryminacji (w jego
subiektywnym przekonaniu - motywujgcej dziatania pracodawcy) nie ma jednak
szczegolnie doniostego znaczenia, bo dla obrony przed zarzutem jakiejkolwiek

dyskryminacji pracodawca musi udowodni¢, ze kierowat sie obiektywnymi
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powodami. Udowodnienie zas przez niego obiektywnych kryteriow zréznicowania
sytuacji pracownikow uwalnia go od zarzutu dyskryminacji, niezaleznie od tego,
jakie jej kryterium byto przedmiotem zarzutu. W art. 183 § 1 k.p. in fine wyrazone
jest domniemanie, ze jezeli pracodawca nie udowodni, iz kierowat sie obiektywnymi
powodami, to roznicowanie pracownikOw przez pracodawce z przyczyn
okreslonych w art. 18% § 1 k.p. bedzie uwazane za naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. W stosunku do art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. jest
to przeniesieniu ciezaru dowodu na pracodawce — w celu realizacji zasady ochrony
praw pracownika.

Instytucja uprawdopodobnienia nie ma swojej definicji legalnej, jednak
pismiennictwo wyjasnia jej znaczenie. Uprawdopodobnienie to uargumentowanie,
uzasadnienie zgtoszonego wniosku, ktore sprawia, ze sedzia jest co najmnigj
przekonany albo nawet pewny prawdopodobienstwa twierdzenia o okreslonym
fakcie. Jest to rezultat postepowania majgcego na celu poznanie rzeczywistosci, a
przy tym rezultat otrzymany z pominieciem szczegotowych przepiséw o
postepowaniu dowodowym. Uprawdopodobnienie jest surogatem dowodu w
znaczeniu Scistym. Stanowi on wyjgtek od zasady, ze fakty majgce istotne
znaczenie dla sprawy wymagajg udowodnienia. Wyjatek ten dziata na korzysc
strony powotujgcej sie na okreslone fakty, natomiast dla przeciwnika procesowego
uprawdopodobnienie jest wysoce niekorzystne. Strona przeciwna (w naszym
przypadku pozwany pracodawca) musi wtozy¢ znacznie wiecej wysitku w obalenie
gtoszonego przez pracownika twierdzenia, trudniej jest bowiem przekreslic jego
prawdopodobienstwo niz pewnos$é. W ostatnim przypadku wystarczytoby samo
wykazanie, ze istnieje jakakolwiek watpliwos¢ o rzeczywistym bagdz nawet tylko
potencjalnym charakterze. W przypadku natomiast uprawdopodobnienia
pracodawca musiatby wykazac, ze negacja twierdzenia pracownika jest lepiej
uzasadniona, co przysparza znacznie wiecej probleméw. Uprawdopodobnienie
nalezy traktowac jako ograniczenie zasady prawdy materialnej, gdyz sad moze
mie¢ jeszcze pewne watpliwosci co do prawdziwosci danego twierdzenia. Z
instytucjg uprawdopodobnienia wigzg sie utatwienia dowodowe w postaci
mozliwosci wykorzystania zrodet informaciji innych niz Srodki dowodowe okreslone

w Kodeksie postepowania cywilnego. Srodkami uprawdopodobnienia mogg by¢



30

oswiadczenia osob trzecich skltadane na piSmie, wiadomosci uzyskiwane ustnie, np.
przestuchanie swiadkéw o charakterze nieformalnym, dokonane bez odebrania od
nich przyrzeczenia co do mowienia prawdy (por. M. lzykowski, Charakterystyka
prawna uprawdopodobnienia w postepowaniu cywilnym, Nowe Prawo 1980 nr 3, s.
74 — 78; W. Siedlecki, Z. Swieboda, Postepowanie cywilne, Zarys wykfadu,
Warszawa 2004, s. 227; R. Golat, Uprawdopodobnienie w procesie cywilnym,
Gazeta Prawna 2000 nr 80, s. 24). W wyroku z dnia 13 lipca 1966 r., Il CZ 74/66
(OSPIKA 1966 nr 3, s. 68) Sad Najwyzszy zastrzegt jednak, ze takie utatwienia nie
mogg spowodowaé, iz ustalenia dokonane w wyzej opisanym trybie bedg
przyjmowane bezkrytycznie, takze bowiem procedury uprawdopodobnienia
pozbawione formalizmu objete sg dziataniem zasady prawdy obiektywne;j.

W sprawie o odszkodowanie z tytutu noszgcego znamiona dyskryminacji
rozwigzania umowy o prace powod powinien wykazaé, ze byt zainteresowany
kontynuacjg zatrudnienia, miat wymagane na danym stanowisku kwalifikacje i dotgd
dobrze wywigzywat sie ze swoich obowigzkéw zawodowych, lecz mimo to wybrano
go do zwolnienia, a pozostawiono w zatrudnieniu osobe, ktéra nie odznacza sie
cechg posiadang przez powoda (np. pte¢). Dopiero w nastepnej kolejnosci
pracodawca obowigzany jest wykazac obiektywne przyczyny, ktérymi kierowat sie
podejmujgc decyzje o rozwigzaniu stosunku pracy.

Owe obiektywne powody, o jakich mowa w art. 18%® § 1 k.p., jako kryteria
pozwalajgce rdoznicowaC pracownikow, to miedzy innymi ich stan zdrowia,
rzeczywiste kwalifikacje, staz pracy (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22 lutego
2007 r., | PK 242/06, LEX nr 375544 czy wyrok TSUE z dnia 3 pazdziernika 2006 r.,
C — 15/05 w sprawie B.F. Cadman przeciwko Health & Safety Executive, M. Praw.
2006 nr 11, s. 619). Sg nimi takze przyczyny ekonomiczne. Orzecznictwo TSUE
wypracowato warunki umozliwiajgce odwotywanie sie do przyczyn ekonomicznych.
W pierwszej kolejnosci trzeba uzyskaC pewnos¢, ze obiektywna przyczyna
ekonomiczna nie wigze sie z dyskryminacjg ze wzgledu na pteC. Postawienie
problemu w taki sposdb oznacza, ze wystgpienie przyczyny ekonomicznej nie
uchyli zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Drugi warunek to wymédg
niezbednosci i proporcjonalnosci z punktu widzenia zatozonego celu uzasadniajgcy

podjete dziatanie (I. Boruta, Dyskryminacja w pracy ze wzgledu na pte¢ w ujeciu
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prawno—poréwnawczym, Studia Prawno — Ekonomiczne 1994, t. 49, s. 66).
Réwniez na gruncie art. 18% § 1 k.p., udowodnienie, Zze cel, jaki przyswiecat
pracodawcy dokonujgcego roznicowania pracownikéw, jest zgodny z prawem, nie
jest wystarczajgce dla uwolnienia sie od odpowiedzialnosci odszkodowawczej z
tytutu naruszenia zakazu dyskryminacji. Przepis ten wymaga, aby Srodki stuzgce
osiggnieciu tego celu byty wiasciwe i konieczne. Nalezy zatem zbadac, czy cel nie
mogtby zostac¢ osiggniety w inny sposob.

Whbrew stanowisku Sgdu Okregowego, powddka sprostata cigzgcemu na niej
obowigzkowi uprawdopodobnienia faktu stosowania wobec niej przez pozwang
praktyk dyskryminacyjnych z uwagi na pte¢ i macierzynstwo.

Warto podkresli¢, ze Sad drugiej instancji analizujgc trafnos¢ zarzutow
apelacyjnych, skupit uwage na ustaleniach faktycznych i ich ocenie prawnej w
odniesieniu do kilku wyeksponowanych przez pozwang zdarzen, to jest rozwigzania
- w trakcie korzystania przez U.C. z absencji macierzyhnskiej - umowy o
finansowanie aplikacji radcowskiej, uniemozliwienia powddce dostepu do
stuzbowego komputera i systemu informacyjnego oraz niezaproszenia na spotkanie
wigilijne. Prawdg jest, ze do rozwigzania wspomnianej umowy doszto za wiedzg i
zgodg powddki, ale z inicjatywg w tym zakresie wystgpit pracodawca. Opierajgc sie
na zeznaniach swiadka K.S., Sgd Okregowy przyjgt, ze tej tresci propozycja
podyktowana byta trudng sytuacjg finansowg spotki, chociaz w ustalen Sad
Rejonowego wynika, iz w trakcie rozmowy z powddka, poprzedzajgcej rozwigzanie
umowy, podkreslano dtugg absencje skarzgcej w pracy. Wypada dodaé —
nieobecnos¢ zwigzang z macierzynstwem: cigzg i urodzeniem dziecka. Sad drugiej
instancji uznat, ze zaprzestanie finansowania aplikacji radcowskiej nie pogarszato
sytuacji powddki w poréwnaniu z innymi pracownikami, skoro zadna z oséb
zatrudnionych w dziale obstugi prawnej w tym czasie nie korzystata z tego rodzaju
wsparcia finansowego ze strony pracodawcy. Nie wyjasniono jednak, czy pozostali
pracownicy dziatu odbywali w spornym okresie aplikacje prawniczg i czy
wystepowali do pozwanej o jej sfinansowanie, a jesli tak — czy odmdwiono im
owego wsparcia lub (podobnie jak w przypadku powddki) odstgpiono od uprzednio
zawartej umowy w tym zakresie, powotujgc sie na sytuacje ekonomiczng firmy. Z

kolei o ile mozna racjonalnie wyttumaczy¢ pozbawienie pracownika dtugotrwale
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nieobecnego w zaktadzie dostepu do narzedzi pracy, to jest stuzbowego komputera
i systemu informatycznego, skoro w trakcie absencji w pracy faktyczne nie
wykonuje obowigzkdéw zawodowych, o tyle niezaproszenie go na spotkanie wigilijne
jest formg alienacji takiej osoby i eliminowania jej z grona pracownikow. W
przedmiotowej sprawie opisane zachowania pracodawcy (poza oczywiscie
rozwigzaniem umowy o finansowanie aplikacji radcowskiej, ktore chociaz dokonane
za zgodg skarzgcej, niewatpliwie miato dla niej dotkliwe skutki) majg jednak
drugorzedne znaczenie dla oceny, czy powodka bylka przez pozwang
dyskryminowana ze wzgledu na pte¢ i macierzynstwo.

Kwestia nierownego traktowania i dyskryminacji U.C. przez pracodawce ma
bowiem znacznie szerszy aspekt, co prawidtowo dostrzegt i rozwazyt Sad pierwszej
instancji. Z ustalen Sadu Rejonowego wynika, ze w trakcie trwania tgczacej strony
umowy o prace doszio do szeregu nastepujgcych po sobie zdarzen, ktére majg
swoje zrodto i poczatek w spowodowanej macierzynstwem nieobecnosci powodki w
pracy i ktore ostatecznie doprowadzity do rozwigzania przedmiotowego stosunku
zatrudnienia.

Zgromadzony w toku postepowania pierwszoinstancyjnego materiat
dowodowy w postaci zeznan swiadkéw upowaznit Sgd Rejonowy do stwierdzenia,
ze do czasu owej absenciji relacje stron byly prawidtowe. Zresztg w trakcie procesu
pozwana nie zgtaszata zadnych zastrzezeh do kwalifikacji zawodowych powddki
oraz sposobu wywigzywania sie przez nig z obowigzkéow pracowniczych. Do
momentu rozpoczecia korzystania przez skarzgcg ze sSwiadczen chorobowych
zwigzanych z cigzg oraz $wiadczen z ubezpieczenia spotecznego po urodzeniu
dziecka nie zaistniaty po stronie powddki takie zachowania, majgce zwigzek z
realizacjg stosunku zatrudnienia, ktére uzasadniatyby decyzje o jej zwolnieniu z
pracy. Tymczasem, gdy zblizata sie koncowa data przebywania U.C. na urlopie
macierzynskim z tytutu urodzeniem pierwszego dziecka, pracodawca — majgc
wynikajgcy z art. 1832 k.p. obowigzek dopuszczenia pracownika powracajgcego z
urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu macierzynskiego,
dodatkowego urlopu macierzynskiego lub dodatkowego urlopu na warunkach
urlopu macierzynskiego, do pracy na dotychczasowym stanowisku, a jesli to

niemozliwe, na stanowisku rownorzednym ze stanowiskiem zajmowanym przed
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rozpoczeciem urlopu lub na innym stanowisku odpowiadajgcym jego kwalifikacjom
zawodowym, za wynagrodzeniem za prace, jakie otrzymywatby, gdyby nie korzystat
z urlopu - zamiast na prosbe skarzgcej (zgtaszang juz we wrzesniu 2016 r.)
uzgodni¢ z nig termin i warunki powrotu do pracy, odsuwat decyzje w tym zakresie
do zakonczenia korzystania przez skarzgcg ze Swiadczen rodzicielskich, by na
spotkaniach, do jakich doszto w styczniu i maju 2016 r., zaproponowac rozwigzanie
stosunku pracy za porozumieniem stron. Gdy powddka nie wyrazit zgody na te
oferte, a z uwagi na kolejng cigze - w swietle art. 177 § 1 k.p. - niedopuszczalne
byto wypowiedzenie jej umowy o prace, pracodawca wstrzymat sie z
podejmowaniem czynnosci zmierzajgcych do rozwigzania przedmiotowego
stosunku zatrudnienia do powrotu skarzgcej z kolejnego urlopu macierzynskiego,
by wowczas wreczycC jej oswiadczenie woli 0 wypowiedzeniu umowy o prace pod
pozorem likwidacji zajnowanego przez nig stanowiska.

Warto zauwazyé, ze Sad drugiej instancji podzielit ustalenia faktyczne i
ocene prawng Sgdu Rejonowego w kwestii fikcyjnosci podanej przez pracodawce
przyczyny rozwigzania stosunku zatrudnienia. Ustalono przeciez, ze likwidacja
stanowiska pracy powddki byta pozorna. Nie wiedziat o niej zaden ze Swiadkdw,
réwniez obecnych pracownikéw pozwanej. Swiadkowie przyznali, ze po pewnym
zastoju w dziatalnosci spétki w latach 2016 i 2017, w 2018 roku sytuacja
ekonomiczna pozwanej ulegta poprawie, co znajduje potwierdzenie w jej
sprawozdaniach finansowych. Wzrosto tez zapotrzebowanie na ustug prawnicze. W
okresie wypowiedzenia powddce umowy o prace spoétka rekrutowata osoby celem
zatrudnienia, rowniez kanatami nieoficjalnym, np. do wsparcia obszaru prawnego
na poziome asystenta i do dziatu personalnego. Mimo, ze w tych obszarach U.C.
dysponuje wiedzg i doswiadczeniem, nie zaproponowano jej zadnej alternatywne;j
pracy. Zatrudnienie M. G. na podstawie umowy zlecenia nie zmienia faktu, ze nadal
wykonuje ona czynnosci jak osoby zatrudnione w ramach stosunku pracy. Ponadto,
z tresci tej umowy nie wynika, ze osoba ta zastepuje powodke. Z kolei K. L. zostat
zatrudniony w okresie, kiedy skarzgca zgtosita swoéj powrdt do pracy po urlopie
macierzynskim (pazdziernik 2018 r.). Wczesniej, od lipca 2015 r., byt on zwigzany
ze spotkg umowg o praktyke absolwenckg. W swoich zeznaniach przyznat, ze

wykonuje te same czynnosci co wczesniej powodka. J. C. dokonujgc doboru
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pracownika do zwolnienia, przeprowadzita analize przydatnosci zawodowej K.t.,
ale nie powodki, ktorej nie poznata i nie oceniata merytorycznie. Nie pozyskata
réwniez informacji na temat kwalifikacji skarzgcej od M.P. Nie mogta wiec dokonac
analizy przydatnosci zawodowej powddki do dalszego zatrudnienia.

Powyzsze ustalenia uprawniajg do konkluzji, Zze mimo wazrostu
zapotrzebowania spotki na ustugi prawnicze i prowadzenia akcji werbowania kadry
pracownikow tej specjalnosci, z powddkg, majgcg odpowiedni kwalifikacje
zawodowe i doswiadczenie wynikajgce z dotychczasowej pracy w dziale prawnym,
powracajgcg do zaktadu po zakonczeniu pobierania Swiadczen zwigzanych z cigzg
i urodzeniem dzieci, rozwigzano umowe o prace, powierzajgc jej dotychczasowe
obowigzki innemu pracownikowi - mezczyznie. Dokonujgc zas wyboru pracownika
do zwolnienia, oceniono kwalifikacje jedynie konkurenta powoddki i nie tylko nie
zestawiono ich z kwalifikacjami skarzgcej, ale w ogodle nie przeanalizowano
umiejetnosci zawodowych U.C. i sposobu wykonywania sie przez nig obowigzkéw
pracowniczych przed rozpoczeciem absencji chorobowej i rodzicielskiej oraz
uniemozliwiono jej zaprezentowanie kwalifikacji nabytych w trakcie zakonczonej
aplikacji radcowskiej. Pracodawca naruszyt tym swoj podstawowy obowigzek
wymieniony w punkcie 9 katalogu zawartego w art. 94 k.p., to jest obowigzek
stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriow oceny pracownikow oraz
wynikdw ich pracy. Powodke pozbawit zas prawa do takiej oceny, jakie
przystugiwato jej zarowno w trakcie trwania, jak i w zwigzku z rozwigzaniem
stosunku pracy. Poza macierzynstwem implikujgcym nieobecnos¢ w pracy w
trakcie korzystania ze swiadczen chorobowych oraz urlopu rodzicielskiego, nie
stwierdzono za$ Zzadnych okolicznosci dotyczgcych osoby powodki, ktore
uzasadniatyby decyzje pozwanej o wypowiedzeniu tgczgcej strony umowy o prace.
Co wiecej — zamyst zwolnienia skarzgcej z pracy zrodzit sie u bedacej cztonkiem
zarzadu spotki M.P. na dtugo przed jego urzeczywistnieniem, bo juz w 2016 roku, w
trakcie przebywania powddki na urlopie macierzynskim. Po powrocie U.C. z tegoz
urlopu nie dano jej szans na zaprezentowanie aktualnych kwalifikacji zawodowych,
dokonujgc wypowiedzenia umowy o prace bez przeprowadzenia jakiejkolwiek
procedury pozwalajgcej na poréwnanie powddki z innymi pracownikami dziatu pod

katem przydatnosci do pracy w spotce.
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Opisane wyzej postepowanie pozwanej zmierzato zatem do pozbawienia
skarzgcej prawnej ochrony trwatosci stosunku pracy, gwarantowanej powotanymi
wyzej przepisami Kodeksu pracy kobietom w cigzy i powracajgcym z urlopu
macierzynskiego oraz nosito znamiona dyskryminacji z uwagi na pteC i
macierzynstwo.

Poprzestajgc na analizie tylko kilku i to drugorzednych zachowan pozwane;j
wobec powddki w trakcie korzystania przez nig ze $wiadczen macierzynskich, Sad
Okregowy stracit z pola widzenia caty, szczegdtowo ustalony przez Sad Rejonowy
kontekst sytuacyjny, w jakim doszio do zakonczenia tgczgcego strony stosunku
zatrudnienia i w konsekwencji tego dokonat nieprawidtowej subsumcji prawa
materialnego do wybidrczo potraktowanego materiatu dowodowego i poczynionych
na tej podstawie niepetnych ustalen faktycznych oraz btednie ocenit zasadnosc
roszczen pozwu O odszkodowanie za naruszenie zakazu dyskryminacji w
zatrudnieniu.

Majgc powyzsze na uwadze, z mocy art. 398'°§ 1 oraz art. 108 § w zwigzku

z art. 39821 k.p.c. orzeczono jak w sentencji wyroku.



