Sygn. akt | PK 339/14

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 8 grudnia 2015 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Jolanta Franczak (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Zbigniew Hajn
SSN Maciej Pacuda

w sprawie z powddztwa S. N.

przeciwko Urzedowi Wojewodzkiemu w K. o odszkodowanie za naruszenie zasad
réwnego traktowania w zatrudnieniu,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 8 grudnia 2015 r.,

skargi kasacyjnej powoda od wyroku Sgdu Okregowego - Sadu Pracy i
Ubezpieczenh Spotecznych w K.

z dnia 17 lipca 2014 r.,

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe Sadowi
Okregowemu do ponownego rozpoznania i orzeczenia o

kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Sad Rejonowy — Sad Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w K. wyrokiem z
dnia 14 marca 2014 r. zasgdzit od pozwanego Urzedu Wojewodzkiego na rzecz



powoda S. N. kwote 16.204 zt z ustawowymi odsetkami od dnia 2 grudnia 2013 r.
tytutem odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Sad Rejonowy ustalit, ze powdd zatrudniony byt w pozwanym Urzedzie od
dnia 25 stycznia 2010 r. do dnia 30 kwietnia 2012 r. na stanowisku inspektora
Wydziatu [...] z wynagrodzeniem zasadniczym w kwocie 2.500 zt miesiecznie. W
umowach o prace tgczgcych strony wskazano, ze mnoznik prognozowanego
przecietnego wynagrodzenia w panstwowej sferze budzetowej, stuzgcy do
ustalenia wysokosci wynagrodzenia zasadniczego powoda na zajmowanym
stanowisku wynosi 1,334. W Urzedzie Wojewodzkim w K. w 2008 r. zostat
przeprowadzony proces wartosciowania stanowisk pracy, zgodnie z ktorym
poszczegbdlnym stanowiskom pracy przyznawana byta okreslona liczba punktéw
decydujgca o zaliczeniu danego stanowiska do jednej z os$miu kategorii
zaszeregowania. Zaliczenie stanowiska pracy do danej kategorii zaszeregowania
wptywato na wysokos¢ wynagrodzenia pracownika w zwigzku z okresleniem
minimalnego wynagrodzenia w danej kategorii zaszeregowania. W wyniku
przeprowadzonego warto$ciowania 12 stanowisk pracy zostato zaliczonych do VI
kategorii zaszeregowania. Dla tej kategorii zaszeregowania przewidziano od 236 do
270 punktow oraz wynagrodzenie zasadnicze w kwocie brutto od 2.950 zt do 3.900
zt.

Sad Rejonowy wskazat, ze do obowigzkow powoda nalezaty zadania
polegajgce na prowadzeniu kontroli [...]. W tym samym Oddziale zatrudnionych
byto jeszcze 5 osob, ktére wykonywaty te same czynnosci, jakie wykonywat powdd.
Ponadto powdd, jako jedyny pracownik Oddziatu [...], zajmowat sie dodatkowo
postepowaniem egzekucyjnym. Na wniosek powoda, w 2011 r. przeprowadzone
zostato wartosciowanie jego nowo utworzonego stanowiska pracy, w wyniku
ktorego zostato ono zaliczone do VI kategorii zaszeregowania z wartoscig 244
punktéw. Jednocze$nie pozwany pracodawca poinformowat powoda, ze przy
ustalaniu wynagrodzenia za prace punktacja wynikajgca z wartosciowania ma
jedynie charakter pomocniczy bowiem pod uwage brane jest doswiadczenie
pracownika oraz staz pracy w pozwanym Urzedzie. W 2012 r. powod wystgpit z
pozwem przeciwko pozwanemu pracodawcy o zasgdzenie na jego rzecz kwot po

450 zt miesiecznie tytutem wyréwnania wynagrodzenia za prace za okres od 1



lutego 2010 r. do 31 marca 2012 r. Sad Rejonowy wyrokiem z dnia 18 grudnia 2012
r. oddalit powodztwo bowiem przeprowadzony przez zespot ds. wartosciowania
stanowisk pracy proces wartosciowania nie zostat formalnie zatwierdzony przez
Dyrektora Generalnego Urzedu Wojewddzkiego, pomimo obowigzku wynikajgcego
z § 25 ust. 1 zarzadzenia nr 1 Prezesa Rady Ministréw z dnia 7 stycznia 2011 r. w
sprawie zasad dokonywania opisow i wartosciowania stanowisk pracy w stuzbie
cywilnej (M.P. 2011 nr 5, poz. 61 ze zm.).

Przy takich ustaleniach faktycznych Sgd Rejonowy w pierwszej kolejnosci
podniost, ze powdd w tym postepowaniu sgdowym domagat sie na podstawie
art. 18% k.p. odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu. Przeprowadzone w sprawie postepowanie dowodowe wykazato, ze
powdd oprocz takich samych obowigzkow, jakie natozone zostaty na jego pieciu
pozostatych wspotpracownikéw, ktérych stanowiska zostaty przypisane wskutek
wartosciowania stanowisk pracy do V kategorii zaszeregowania, wykonywat
jeszcze czasochtonne czynnosci w postepowaniu egzekucyjnym w administraciji.
Mimo tego pobierat nizsze, niz pozostali pracownicy wynagrodzenie zasadnicze.
W tej sytuacji, w ocenie Sadu Rejonowego, zgodnie z trescig art. 18% § 1 k.p.
doszto do przerzucenia ciezaru dowodu wynikajgcego z art. 6 k.c. w zwigzku z
art. 300 k.p. na pozwany Urzad. A zatem to na pracodawcy spoczgt obowigzek
wykazania, ze kierowat sie kryteriami neutralnymi roznicujgc wysoko$é
wynagrodzenia zasadniczego na stanowisku zajmowanym przez powoda, nie tylko
w stosunku do wynagrodzenia (zasadniczego) jego bezposrednich
wspoétpracownikow w Oddziale [...], ale przede wszystkim w stosunku do
pracownikow, ktorych stanowiska pracy w zwigzku z warto$ciowaniem stanowisk
pracy zostaty zaliczone do VI kategorii zaszeregowania.

Sad Rejonowy stwierdzit, ze w Swietle zgromadzonego w sprawie materiatu
dowodowego nie ulega watpliwosci, ze bezposredni wspdtpracownicy powoda,
majgcy de facto wezszy zakres obowigzkow, pobierali wyzsze wynagrodzenie
zasadnicze, mimo iz ich stanowiska pracy zostaty zakwalifikowane do nizszej
kategorii zaszeregowania. O nierownym traktowaniu powoda w zatrudnieniu
Swiadczy rowniez przeprowadzona procedura wartosciowania jego stanowiska

pracy bowiem osoby, ktérych stanowiska pracy zostaty w procesie wartosciowania



zaliczone do VI kategorii zaszeregowania otrzymywaty wynagrodzenie zasadnicze
w kwocie nie nizszej niz 2.950 zt. Skoro wynagrodzenie zasadnicze powoda byto
ustalone na poziomie 2.500 zl, to usprawiedliwione jest wyliczenie naleznego mu
odszkodowania jako iloczynu kwoty 450 zt i liczby miesiecy zatrudnienia w
pozwanym Urzedzie.

Po rozpoznaniu apelacji pozwanego Urzedu Sgd Okregowy — Sad Pracy i
Ubezpieczeh Spotecznych w K. wyrokiem z dnia 17 lipca 2014 r. zmienit
zaskarzony wyrok w catosci i oddalit powddztwo oraz odstgpit od obcigzenia
powoda kosztami procesu za drugg instancje.

Sad Okregowy w pierwszej kolejnosci wskazat, ze zaskarzonym wyrokiem
doszto do btednej subsumpcji ustalonego stanu faktycznego, poniewaz przepisy
zawarte w rozdziale lla Kodeksu pracy, podobnie jak i prawo wspolnotowe, nie
zawierajg normy, z ktorej miatoby wynika¢, ze wszyscy pracownicy danego
pracodawcy majg by¢ réwno traktowani. Przepisy te okreslajg natomiast kryteria
(przyczyny), ktére nie mogg uzasadniaC rdznicowania sytuacji zatrudnionych.
Oznacza to, ze za dyskryminowanego mozna uznac tylko takiego pracownika, ktéry
wykonujgc prace jednakowg lub jednakowej wartosci ma wynagrodzenie
uksztaltowane na nizszym poziomie niz inny pracownik, jezeli ta réznica wynika z
jednej lub kilku przyczyn, o ktérych mowa w art. 18% § 1 k.p. Takie stanowisko
zostato potwierdzone w utrwalonym orzecznictwie Sadu Najwyzszego, w ktérym
zwraca sie uwage, ze dyskryminacja w odroznieniu od zwyktego nierdwnego
traktowania, oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jakas jego
ceche lub wlasciwosé, okresSlong w Kodeksie pracy jako przyczyne dyskryminaciji.
Negatywne wyréznienie dyskryminacji jako kwalifikowanej postaci nieréwnego
traktowania stuzy przeciwdziataniu najbardziej nagannym spotecznie i szkodliwym
przejawom tego zjawiska, nie majgc zatem zastosowania w przypadkach
nierownego traktowania, niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe
dyskryminagiji (art. 11%i art. 113 k.p.).

Sad Okregowy podnidst, ze pracownik zarzucajgcy pracodawcy naruszenie
przepisow o rownym traktowaniu w zatrudnieniu powinien wskaza¢ przyczyne ze
wzgledu na ktérg dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji oraz

okolicznosci dowodzgce nieréwnego traktowania z tej przyczyny. W sporach, w



ktérych pracownik wywodzi swoje roszczenie z faktu naruszenia wobec niego
zakazu dyskryminacji powinien przedstawi¢ przed sgdem fakty, z ktérych mozna
wyprowadzi¢ domniemanie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, a wowczas
na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze przy roznicowaniu sytuacji
pracownikow kierowat sie obiektywnymi przestankami. Oznacza to, ze na powodzie
cigzy obowigzek wykazania w pozwie takich okolicznoéci faktycznych, ktére
uprawdopodobnig nie tylko, ze jego wynagrodzenie byto mniej korzystne od innych
oséb, ale i ze to zréznicowanie bylo spowodowane zakazang przez prawo
przyczyng. Dopiero bowiem po uprawdopodobnieniu tych okolicznosci ciezar
wykazania, iz stosowane kryteria dyferencjacji sg sprawiedliwe i racjonalne
przechodzi na pracodawce. Powod nie przytoczyt jakichkolwiek okolicznosci
faktycznych  wskazujgcych na istnienie przyczyny zréznicowania jego
wynagrodzenia w stosunku do innych osob, wobec czego nie uprawdopodobnit
dyskryminacji. Skutkiem tego byt brak podstaw do uwzglednienia jego roszczenia
odszkodowawczego bez koniecznosci dokonywania porownan do zarobkdéw
osiggnietych przez innych wspotpracownikéw i dociekania kryteridw zréznicowania
tych wynagrodzen.

Odnoszac sie do podniesionej przez powoda okolicznosci nieréwnego
traktowania ze wzgledu na staz pracy, Sad Okregowy podkreslit, ze pojecie
dyskryminacji spowodowanej naruszeniem zasady rownego traktowania w
ustalaniu zasad wynagradzania wytgcza kryterium stazu pracy. Innymi stowy
pracodawca moze bez obaw na narazenie sie na zarzut dyskryminacji ksztattowac
wynagrodzenie pracownikow biorgc pod uwage ich staz pracy czy doswiadczenie
zawodowe. Zarzut dyskryminacji bylby uzasadniony jedynie w przypadku
wykonywania przez powoda pracy jednakowej lub jednakowej wartosci przy
nizszym poziomie wynagrodzenia z przyczyn okreslonych w art. 18%* § 1 k.p.
Takich przyczyn powdd w tym postepowaniu sgdowym nie wykazat.

Wyrok Sadu Okregowego w catosci zostat zaskarzony skargg kasacyjng
powoda. Skarge oparto na podstawie naruszenia prawa materialnego, a
mianowicie:

1) art. 18> § 1 pkt 2 k.p. przez btedng jego wyktadnie i uznanie, ze w

ustalonym stanie faktycznym nie doszto do naruszenia zasad rownego traktowania,



mimo ze powod wykazat niekorzystne uksztattowanie jego wynagrodzenia w
stosunku do pozostatych pracownikow zatrudnionych w pozwanym Urzedzie,
ktorych stanowiska pracy zaliczone zostaty do V badz VI grupy zaszeregowania;

2) art. 18% § 4 k.p. przez jego btedng wyktadnie i uznanie, ze na kanwie
niniejszej sprawy nie doszto do dyskryminacji posredniej, w przypadku gdy
pozwany zastosowat wobec powoda niedozwolone kryterium zaktadowego stazu
pracy, jako okolicznos¢ wptywajgcg na wysokos¢ wynagrodzenia, nie stosujgc
tegoz kryterium przy ustalaniu wysokosci wynagrodzenia dla pozostatych
pracownikow, co w konsekwencji doprowadzito do powstania razgcych roznic
wysokosci wynagrodzenia powoda i innych pracownikow, ktorych stanowiska pracy
zaliczone zostaty do VI grupy zaszeregowania;

3) art. 18%° § 1 k.p. w zwigzku z art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. przez
niewtasciwe zastosowanie, polegajgce na uznaniu, iz powdd nie wskazat
jakiejkolwiek okolicznosci dowodzgcej nierdwnego traktowania, podczas gdy
wyjasnit on, ze to krotki zaktadowy staz pracy jest przyczyng jego nierownego
traktowania w zakresie wynagrodzenia, co w konsekwencji skutkowato
nieprzerzuceniem ciezaru dowodu na pozwanego i konieczno$cig udowodnienia, ze
przy ustalaniu wysokosci wynagrodzenia powoda pozwany kierowat sie
obiektywnymi przestankami;

4) art. 18% § 2 pkt 4 k.p. przez niewlasciwe zastosowanie, polegajace na
przyjeciu, iz kryterium zaktadowego stazu pracy przy ustalaniu warunkéw
zatrudnienia | zasad wynagradzania mogto byC¢ obiektywng przyczyng
zréznicowania wynagrodzenia powoda w sytuacji, gdzie zaktadowy staz pracy nie
mogt by¢é brany pod uwage bowiem u pozwanego obowigzuje warto$ciowanie
stanowisk pracy oraz jego btednej wyktadni i uznaniu, ze zakladowy staz pracy
bezwzglednie uprawniat pozwanego do réznicowania wysoko$ci wynagrodzenia,
przy jednoczesnym braku ustalen i wykazaniu, iz miat on znaczenie przy
wykonywaniu zadan powierzonych powodowi i brany byt pod uwage przy
ksztattowaniu wysokosci wynagrodzenia innych pracownikow;

5) art. 18% § 1 i § 3 k.p. przez jego niezastosowanie i przyjecie, ze praca
wykonywana przez powoda w trakcie zatrudnienia oraz praca wykonywana przez

osoby, ktorych stanowiska pracy zostaty zaliczone do VI grupy zaszeregowania nie



sg pracami jednakowej wartosci, mimo iz wykazat on, ze wykonywat prace
jednakowej wartosci, co pracownicy zaszeregowani w VI grupie zaszeregowania, a
mimo to otrzymywat on wynagrodzenie zanizone o 450 zt od minimum okreslonego
dla tej grupy zaszeregowania,;

6) art. 18°* § 1 k.p. w zwigzku z § 1 i 2 tegoz artykutu przez btedng jego
wyktadnie, polegajgca na uznaniu, ze zakfadowy staz pracy nie jest przyczyng
zakazang wymieniong w tym przepisie, pomijajgc, iz przyczyny wskazane w tym
przepisie majg charakter przyktadowy oraz nie biorgc pod uwage, ze u pozwanego
obowigzuje wartosciowanie stanowisk pracy, w ktérym to procesie zaktadowego
stazu pracy nie bierze sie pod uwage;

7) art. 18% k.p. poprzez odmowe zasgdzenia na rzecz powoda
odszkodowania za naruszenie zasad réwnego traktowania w zakresie
wynagrodzenia.

Wskazujgc na powyzsze =zarzuty powod domagat sie uchylenia
zaskarzonego wyroku w catosci i orzeczenia co do istoty sprawy, ewentualnie
uchylenia zaskarzonego wyroku i przekazania sprawy Sgdowi Okregowemu do
ponownego rozpoznania i orzeczenia o kosztach postepowania kasacyjnego.

W uzasadnieniu skargi powdd podnidst, iz wykazat w toku postepowania
sgdowego, ze wykonywat prace tej samej wartosci, kiéra wymagata
porownywalnych kwalifikacji zawodowych oraz poréwnywalnego wysitku, co
pozostali pracownicy pozwanego, ktorych stanowiska pracy zaliczone zostaty do VI
kategorii zaszeregowania. Powotat sie na wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 22
lutego 2007 r., | PK 242/06 (LEX nr 272249), w ktérym przyjete zostato, ze istotne
jest ustalenie zrdéznicowania wynagrodzenia pracownikdw wykonujgcych prace
jednakowg lub jednakowej wartosci, a wowczas do uznania zasadnosci roszczenia
nie jest konieczne potwierdzenie sie wskazanego kryterium dyskryminacyjnego.
Skoro zatem przytoczyt on okolicznosci moggce sSwiadczyé o nieréwnym
traktowaniu - zaktadowy staz pracy - to na pracodawcy spoczywat ciezar
udowodnienia, ze kierowat sie obiektywnymi powodami. Zdaniem powoda
zaktadowy staz pracy moze by¢ tozsamy z jego wiekiem bowiem jako miody

pracownik w zakresie posiadanego stazu pracy oraz ogodlnego wieku nie mogt



liczy¢ na wynagrodzenie, ktore winno by¢ mu ustalone w wyniku

przeprowadzonego procesu wartosciowania.
Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna powoda okazata sie uzasadniona. Zgodnie z art. 18 § 1
pkt 2 k.p. za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, z
zastrzezeniem § 2-4, uwaza sie rdéznicowanie przez pracodawce sytuacji
pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18 § 1, ktdrego
skutkiem jest w szczegodlnosci niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za
prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub
przyznawaniu innych swiadczen zwigzanych z pracg. Innymi stowy niekorzystne
uksztaltowanie wynagrodzenia za prace jest naruszeniem zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu tylko wtedy, gdy jest skutkiem réznicowania sytuacji
pracownikéw z jednej lub kilku przyczyn wskazanych w art. 18 k.p. (por. wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 2 lipca 2012 r., | PK 48/12, LEX nr 1217632 oraz z dnia 2
pazdziernika 2012 r., | PK 82/12, OSNP 2013 nr 17-18, poz. 202 z glosg
H. Szewczyk). Rozwinieciem ogolnego zakazu dyskryminacji jest zasada
jednakowego wynagradzania pracownikéw statuowana w art. 18% k.p. Z mocy tego
przepisu pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg
prace lub za prace o jednakowej wartosci, przy czym pracami o jednakowej
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 i wysitku.

Jesli zatem pracownik zarzuca pracodawcy naruszenie przepiséw
dotyczgcych zakazu dyskryminacji i domaga sie zastosowania przepisow o rownym
traktowaniu w zatrudnieniu, to powinien wskazac¢ przyczyne, ze wzgledu na ktorg
dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji oraz okolicznosci dowodzace
nierbwnego traktowania z tej przyczyny (por. wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 9
stycznia 2007 r., Il PK 180/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36; z dnia 18 sierpnia
2009 r., | PK 28/09, LEX nr 528155; z dnia 21 stycznia 2011 r., Il PK 169/10,



LEX nr 1095824; z dnia 10 maja 2012 r., Il PK 227/11, OSNP 2013 nr 9-10,
poz. 107; z dnia 14 maja 2014 r., Il PK 208/13, LEX nr 1477443). W sporach, w
ktorych pracownik wywodzi swoje roszczenia z naruszenia wobec niego zakazu
dyskryminacji, powinien przedstawi¢ przed sadem fakty, z ktérych mozna
wyprowadzi¢ domniemanie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, a wowczas
na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze przy rdznicowaniu sytuacji
pracownikow kierowat sie obiektywnymi przestankami (por. wyroki Sagdu
Najwyzszego: z dnia 24 maja 2005 r., Il PK 33/05, LEX nr 184961; z dnia 9 czerwca
2006 r., 11l PK 30/06, OSNP 2007 nr 11-12, poz. 160 oraz z dnia 22 lutego 2007 r.,
| PK 242/06, OSNP 2008 nr 7-8, poz. 98). Oznacza to, ze na powodzie
wywodzgcym swoje roszczenia z przepisOw zakazujgcych dyskryminacji w
zatrudnieniu cigzy obowigzek przytoczenia w pozwie (art. 187 § 1 pkt 2 k.p.c.)
takich okolicznosci faktycznych, ktére uprawdopodobnig nie tylko, ze jest
wynagradzany mniej korzystnie od innej osoby (innych oséb), ale i to ze
zroznicowanie bylo spowodowane zakazang przez prawo przyczyng. Dopiero w
razie uprawdopodobnienia tych okolicznosci, pozwany powinien wykaza¢, ze
réznicujgc sytuacje zarobkowg powoda i innych pracownikow kierowat sie
racjonalnymi i sprawiedliwymi kryteriami owej dyferencjacji (por. uzasadnienie do
wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, OSNP 2013 nr
7-8, poz. 73).

W rozpoznawanej sprawie na powyzsze kwestie prawidtowo zwrdcit uwage
Sad drugiej instancji w uzasadnieniu zaskarzonego wyroku, ale btednie uznat, ze
powdd w pozwie oraz w czasie toczgcego sie postepowania sgdowego nie
przytoczyt okolicznosci, ktére uzasadniatyby istnienie prawnie zakazanej przyczyny
niekorzystnego uksztattowania jego wynagrodzenia za prace zgodnie z trescig
art. 18% § 1 k.p. Z twierdzen powoda wynika, Ze jest pracownikiem w miodym
wieku, a jednym z kryteriéw dyskryminacji, wymienionych w art. 18% § 1 k.p., jest
wiek. Powdd miedzy innymi wskazat, ze w pozwanym Urzedzie nie byto
przejrzystego systemu wynagradzania pozwalajgcego ustalic, czy praca
porownywalnych pracownikow jest jednakowa lub jednakowej wartosci. W 2011 r.
przeprowadzono doraznie wartosciowanie pracy przez zespoét ds. wartosciowania

stanowisk pracy, ale wynik pracy tego zespotu nie zostat zatwierdzony, mimo
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obowigzku wynikajgcego z zarzadzenia nr 1 Prezesa Rady Ministréow z dnia 7
stycznia 2011 r. w sprawie zasad dokonywania opisOw i wartosciowania stanowisk
pracy oraz poprzedzajgcego go zarzgdzenia z dnia nr 81 Prezesa Rady Ministréw z
dnia 1 sierpnia 2007 r. w sprawie zasad dokonywania opisow i wartosciowania
stanowisk pracy w stuzbie cywilnej (M.P. nr 48, poz. 566 ze zm.), co ustalit Sad
Rejonowy w K. prawomocnym wyrokiem z dnia 31 marca 2012 r. W Swietle ustalen
przyjetych przez Sad drugiej instancji w podstawie zaskarzonego rozpoznawang
skargg wyroku, ktérymi Sad Najwyzszy na podstawie art. 398" § 2 k.p.c. jest
zwigzany, wynika, ze gtownym Kkryterium réznicowania wynagrodzen w pozwanym
Urzedzie byt staz pracy i doswiadczenie zawodowe. Nie wyjasniono jednak przy
tym, co znaczy ,doswiadczenie zawodowe”, a zwlaszcza czym sie rozni od
kryterium stazu pracy (czesto sg to pojecia pokrywajgce sie) i jaki miato to wptyw na
réznicowanie wynagrodzen przy przyjeciu, ze pracownicy wykonywali prace tej
samej wartosci. Jednocze$nie Sad Rejonowy ustalit, a ustalenia te przyjat za
wilasne Sad drugiej instancji, ze bezposredni wspétpracownicy powoda, majgcy
de facto wezszy zakres obowigzkow, pobierali wyzsze wynagrodzenia zasadnicze,
niz przyznane powodowi za wykonywanie dodatkowo pracy zwigzanej z
postepowaniem egzekucyjnym w administracji. A zatem powod wykazat, ze doszto
do niekorzystnego zréznicowania jego wynagrodzenia w stosunku do pracownikéw,
ktorzy wykonywali prace o porownywalnej wartosci oraz w stosunku do
pracownikow zatrudnionych w Oddziale [...]. W doktrynie prezentowany jest poglad,
ze wyniki wartoSciowania pracy powinny stanowi¢ narzedzie utatwiajgce
pracodawcy realizacje obowigzku niedyskryminacji i rownego traktowania w
zatrudnieniu. Pracownik ma bowiem prawo otrzymywania jednakowego
wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci (por.
Jarostaw Marciniak, Proces wartosciowania stanowisk pracy w urzedzie, ABC nr
131734 oraz Krzysztof Walczak, Wartosciowanie stanowisk pracy ustawowym
obowigzkiem pracodawcy, Monitor Prawa Pracy 2004 nr 9, str. 241-243).

Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w sprawie 109/88, Handelsog
Kontorfunktionarernes Forbund and Danmark v. Dask Arbejdsgiverforening
wystepujgcym w imieniu Danfoss (ECR 1989 s. 3199) przyjat, ze w przypadku, gdy

dowiedzione zostanie, ze stosowany przez pracodawce system wynagrodzen jest
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nieprzejrzysty, to na pracodawcy spoczywa obowigzek wykazania, ze system ten
nie jest dyskryminujgcy. Nie jest wiec wystarczajgce powotanie sie przez
pracodawce ogolnie na staz pracy stosownie do przepisu art. 18% § 2 pkt 4 k.p.
W wyroku w sprawie C -17/05, B.F. Cadman v. Health & Safety Executive (Monitor
Prawa Pracy 2006 nr 11, s. 619) pojawia sie teza, ze mogg istnie¢ sytuacje, w
ktérych odwotanie sie pracodawcy do stazu pracy powinno by¢ uzasadnione w
sposob szczegdlny, gdy pracownik wykaze, Zze osiggniecie celu w postaci
wykonywania powierzonych mu zadan nie jest zalezne od stazu pracy. Wowczas
na pracodawce przechodzi ciezar udowodnienia, iz efektywnos¢ wykonywania
powierzonych pracownikowi obowigzkéw uzalezniona jest od doswiadczenia
zawodowego, ktore zazwyczaj idzie w parze ze stazem pracy. Tymczasem Sad
drugiej instancji okolicznosci tych nie wzigt pod uwage a priori uznajgc, ze
dyskryminacje spowodowang ustalaniem zasad wynagradzania wylgcza kryterium
stazu pracy. Nie uwzglednit przy tym przepisu art. 18°%° § 2 pkt 4 k.p., zgodnie z
ktorym zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dziatania,
proporcjonalne do osiggniecia zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji
pracownika, polegajgce na stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu
warunkow zatrudnienia i zwalniania pracownikow, zasad wynagradzania i
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie pracownikéw ze wzgledu na
wiek. Natomiast kryterium stazu pracy nie jest, samo w sobie, wystarczajgcym
parametrem umozliwiajgcym ustalenie, czy praca poréwnywalnych pracownikdw
jest jednakowa lub jednakowej wartosci, o czym stanowi art. 18§ 1 k.p. Nie
odnosi sie ono bowiem do przedmiotowych cech wykonywanej pracy.

W realiach rozpoznawanej sprawy pozwany Urzad ograniczyt sie jedynie do
stwierdzenia, ze system wartoSciowania stanowisk pracy dotyczyt pracownikéw
zatrudnionych w 2008 r., nie udowodnit jednak, a nawet nie uprawdopodobnit, ze
owo niestosowanie systemu warto$ciowania stanowisk w stosunku do pozostatych
pracownikow zatrudnionych po 2008 r., w tym do powoda, moze by¢ uzasadnione
stazem pracy, a co sie z tym wigze jego mtodym wiekiem. Sgd Najwyzszy w wyroku
z dnia 12 stycznia 2010 r., | PK 138/09 (LEX nr 1324251) wskazat, ze to

pracodawce obcigza dowdd w zakresie stosowanego systemu wynagradzania a w
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razie ustalenia, ze system ten byt nieprzejrzysty - udowodnienia, ze zréznicowanie
wynagrodzen pracownikow wynika ze stosowania niedyskryminujgcych kryteriow.
W tym kontekscie nalezy mie¢ na wzgledzie, ze kryterium stazu pracy moze byc¢
jedynie jednym z parametrow roznicowania wynagrodzen ustalonych zgodnie z
systemem wynagrodzen zawierajgcym mierniki pozwalajgce ustali¢, czy praca
poréwnywalnych pracownikéw jest jednakowa lub jednakowej wartosci. System
wynagradzania, w ktérym nie stosuje sie miernikow pozwalajgcych ustali¢, czy
praca poréwnywalnych pracownikéw jest jednakowa lub jednakowej wartosci, a
réznicowanie wynagrodzen nastepuje na podstawie stazu pracy uniemozliwia w
zasadzie ustalenie, czy dana praca jest, w poréwnaniu z inng, pracg jednakowg lub
jednakowej wartosci.

W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego podkresla sie, ze wzorowany na art. 4
ust. 1 dyrektywy Rady 97/80/WE (obecnie art. 19 dyrektywy Rady 2006/54/WE)
oraz art. 10 dyrektywy Rady 2000/78/WE przepis art. 18" § 1 k.p. zmienia rozktad
ciezaru dowodu przewidziany w art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. i w procesie o
odszkodowanie za naruszenie zakazu dyskryminacji zwalnia pracownika z
obowigzku udowodnienia faktu jego dyskryminacji. Podgzajgc sladem orzecznictwa
Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci (por. orzeczenie z dnia 31 marca 1981 r.,
C-96/80 w sprawie J.P. Jenkins przeciwko Kingsgate (Clothing Productions) Ltd.;
z dnia 13 maja 1986 r., C-170/84, w sprawie Susanna Brunnhofer przeciwko Bank
der Osterreichischen Postsparkasse AG), réwniez Sgd Najwyzszy konsekwentnie
stoi na stanowisku, ze gdy pracownik przedstawi przed sgdem fakty, z ktérych
mozna wyprowadzi¢ domniemanie bezposredniej lub posredniej dyskryminaciji, to
wowczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze przy roznicowaniu sytuacji
pracownikow kierowat sie obiektywnymi przestankami. A zatem zasadnie zarzuca
powdd w skardze kasacyjnej, ze Sad drugiej instancji w sposéb nieuprawniony
uznat, ze nie doszto do przerzucenia ciezaru dowodu bowiem nie uprawdopodobnit
on dyskryminacji w wynagrodzeniu za prace i nie moze domagac sie
odszkodowania, o ktérym mowa w art. 183 k.p.

Majac powyzsze na wzgledzie Sad Najwyzszy na podstawie art. 398" k.p.c.
oraz art. 108 § 2 k.p.c. w zwigzku z art. 398%* k.p.c. orzekt jak w sentencji wyroku.

kc
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