Sygn. akt Il PK 357/14

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 25 lutego 2016 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Romualda Spyt (przewodniczgcy, sprawozdawca)
SSN Beata Gudowska
SSN Jolanta Strusinska-Zukowska

w sprawie z powodztwa M. |.

przeciwko A. Sp. zo0.0. w O.

o odszkodowanie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 25 lutego 2016 r.,

skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okregowego we W.

z dnia 14 sierpnia 2014 r.,

oddala skarge kasacyjna.

UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 28 kwietnia 2014 r. Sad Rejonowy zasgdzit na rzecz
powddki M. I. od strony pozwanej A. Sp. z 0.0. z siedzibg w O. z tytutu
odszkodowan: kwote 9.659,52 zt wraz z odsetkami ustawowymi liczonymi od 20
grudnia 2013 r. do dnia zaptaty (pkt |) oraz kwote 2.563,33 zt (pkt Il), w dalszym
zakresie powddztwo oddalit (pkt Il1).



Sad Rejonowy ustalit, ze powddka byta zatrudniona u strony pozwanej od 27
czerwca 1995 r., ostatnio na podstawie umowy o prace na czas nieokreslony
(na stanowisku prototypisty). W okresie od 11 czerwca 2010 r. do 16 wrzesnia
2013 r. powodka przebywata na urlopie wychowawczym. W dniu 1 wrzesnia 2013 r.
strony zawarty porozumienie, zgodnie z ktorym powddka zostata zatrudniona w
petnym wymiarze czasu pracy na stanowisku prototypisty, zas wynagrodzenie
zasadnicze powodki strony okreslity na kwote 2.692 zt brutto. Dodatkowo zostata
przewidziana mozliwos¢ udzielenia premii uznaniowej. We wrzes$niu 2013 r. na
stanowisku prototypisty, oprécz powodki, byli zatrudnieni: M. Z. (zatrudniony od
1991 r., z wynagrodzeniem zasadniczym - 3.162 zt), B. W. (zatrudniona od 1998 r.,
z wynagrodzeniem zasadniczym - 3.223,50 z), |. R. (zatrudniona od 2002 r., z
wynagrodzeniem zasadniczym - 2.840 z), E. P. (zatrudniona od 2002 r., z
wynagrodzeniem zasadniczym - 2.840 zt) i A. G. - przebywajgca na urlopie
macierzynskim — (zatrudniona od 2002 r., z wynagrodzeniem zasadniczym -
3.225,50 zt). W dniu 4 listopada 2013 r. strona pozwana ziozyta powddce
oSwiadczenie 0O rozwigzaniu umowy O prace za trzymiesiecznym okresem
wypowiedzenia, ktory uptyngt w dniu 28 lutego 2014 r. Jako przyczyne wskazano
Jlikwidacje stanowiska pracy”. Powddka nie byta ustnie informowana przed
wreczeniem wypowiedzenia o przyczynach, ktore spowodowaty jej wybér do
zwolnienia.

W dniu 14 stycznia 2014 r. powddka zwrdcita sie do pracodawcy o
wyjasnienie przyczyn pozbawienia jej premii za grudzien 2013 r. oraz rdznicy w
wynagrodzeniach otrzymywanych przez poszczegdlnych prototypistow. W
odpowiedzi strona pozwana wskazata miedzy innymi, ze kwestia wysokosci
wynagrodzenia jest sprawg poufng i powddka nie ma prawa do ingerowania w
ustalenia pracodawcy z poszczegolnymi pracownikami oraz prowadzenia wtasnego
Sledztwa co do wysokosci poszczegolnych wynagrodzen, a pracodawca nie miat
obowigzku obejmowania powddki akcjg podwyzek lub regulacji wynagrodzen. Za
wrzesien 2013 r. powddka uzyskata wynagrodzenie brutto w kwocie 1.451,90 zt, w
tym 1.281,90 zt z tytutu wynagrodzenia zasadniczego, za pazdziernik 2013 r. -
wynagrodzenie zasadnicze w kwocie 2.333,07 zt oraz zasitek z tytutu opieki nad

dzieckiem w kwocie 282,84 zt, za listopad 2013 r. - wynagrodzenie zasadnicze w



kwocie 1.704,93 zt oraz zasitek z tytutu opieki nad dzieckiem w kwocie 777,81 zt, za
grudzien 2013 r. wynagrodzenie zasadnicze w kwocie 2.422,80 zt, za styczen
2013 r. - wynagrodzenie zasadnicze w kwocie 2.692 zt. Srednie miesieczne
wynagrodzenie powodki, obliczone wedtug zasad obliczania ekwiwalentu za
niewykorzystany urlop wypoczynkowy, wynosito na dzien rozwigzania stosunku
pracy 2.914,68 zt brutto.

Sad Rejonowy uznat, ze wprawdzie stanowisko powddki rzeczywiscie
zostato zlikwidowane, zatem przyczyna podana przez pracodawce byta prawdziwa,
jednak sformutowana zostata w sposéb lakoniczny i zbyt ogdlny. Pracodawca nie
ujawnit wobec powaodki kryteridw, jakimi kierowat sie przy dokonywaniu wyboru
osoby przeznaczonej do zwolnienia i powddka nie wiedziata, dlaczego to wkasnie jej
stanowisko pracy zostato zlikwidowane. Z tego wzgledu wypowiedzenie wreczone
powddce nie spetniato wymogu z art. 30 § 4 k.p. i powddce przystugiwato
odszkodowanie w wysokosci trzymiesiecznego wynagrodzenia. Sad przy tym
podkreslit, ze zwolniona zostata osoba powracajgca z urlopu wychowawczego, co
moze rodzi¢ przypuszczenia o zwigzku przyczynowym pomiedzy faktem posiadania
matoletnich dzieci przez pracownika a ustaniem jego stosunku pracy.

Sad Rejonowy uznat takze, ze doszto do nieréwnego traktowania powddki w
zakresie wynagrodzenia. Zatrudnieni u strony pozwanej prototypisci, pomimo
takiego samego zakresu obowigzkdéw, mieli rézne wynagrodzenia, w tym powodka
otrzymywata najnizsze wynagrodzenie zasadnicze, a nie ma istotnych roznic
pomiedzy poziomem kwalifikacji, wyksztatcenia, stazem pracy powddki i
pozostatych prototypistow. Strona pozwana nie wykazata, ze, ustalajgc rézne
stawki wynagrodzenia, kierowata sie obiektywnymi powodami. Z tego wzgledu Sad
Rejonowy przyznat powddce odszkodowanie w wysokosci réznicy miedzy jej
wynagrodzeniem a Srednim wynagrodzeniem zasadniczym prototypistéw (za okres
od 17 wrzesnia 2013 r. do 28 lutego 2014 r.) oraz wyréwnat wysokos$¢ odprawy.

Sad Okregowy we W. wyrokiem z dnia 14 sierpnia 2014 r. oddalit apelacje
strony pozwanej od powyzszego wyroku, podzielajgc ustalenia faktyczne i ich
ocene prawng dokonang przez Sad pierwszej instancji.

Ze swej strony Sad drugiej instancji podkreslit, ze nawet gdyby strona

pozwana w trakcie toczgcego sie postepowania podata kryteria doboru, wyjasniajgc



podjetg przez siebie decyzje, to i tak wypowiedzenie dokonane powddce byto
wadliwe, gdyz przyczyne zwolnienia i kryteria doboru powddka powinna znac juz w
chwili doreczenia jej oswiadczenia o wypowiedzeniu, aby mogta zweryfikowac, czy
jest ono uzasadnione.

Sad Okregowy wskazat takze, ze w razie zrdéznicowania wynagrodzenia
pracownikéw wykonujacych jednakowag prace (art. 18* § 1 k.p.) pracodawca
powinien udowodnié, ze kierowat sie obiektywnymi powodami (art. 18%° § 1 in fine
k.p.). Przy powotaniu sie pracodawcy na rézne kwalifikacje zawodowe i staz pracy,
oznacza to koniecznos¢ wykazania, ze miaty one znaczenie przy wykonywaniu
zadan powierzonych pracownikom. W niniejszej sprawie pracodawca nie podat
zadnych przyczyn zrdéznicowania zarobkow powodki i pozostatych prototypistow,
zatem Sad Rejonowy trafnie uznat, ze doszto do dyskryminacji w zatrudnieniu w
zakresie wynagrodzenia i zasadnie zasgdzit na rzecz powodki odszkodowanie.

Wyrok ten zostat zaskarzony przez strone pozwang skargg kasacyjng w
catosci. Zarzucono mu naruszenie prawa materialnego, tj. art. 10 ust. 1i 2 ustawy z
dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach rozwigzywania z pracownikami
stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikéw (jednolity tekst: Dz.U. z
2015 r., poz. 192 ze zm.), przez jego btedng wyktadnie i uznanie, ze podanie jako
przyczyny wypowiedzenia umowy o prace z powodu likwidacji stanowiska pracy i
nienawigzanie do zastosowanego kryterium doboru pracownika do zwolnienia z
pracy, powoduje wadliwos¢ wypowiedzenia, podczas gdy w przeciwienstwie do
zwolnien grupowych, zwolnienia indywidualne nie odwotujg sie do kryteriow doboru
pracownikéw do zwolnienia oraz naruszenie prawa materialnego, tj. art. 18 k.p.,
przez jego niewtasciwe zastosowanie wskutek uznania, ze w niniejszej sprawie
doszto do dyskryminacji w zatrudnieniu w zakresie wynagradzania, podczas gdy za
dyskryminowanego mozna uznac tylko takiego pracownika, ktéry, wykonujgc prace
jednakowg lub jednakowej wartosci, ma wynagrodzenie uksztattowane na nizszym
poziomie niz inny pracownik, jezeli ta réznica wynika z przyczyn, o ktérych mowa w
art. 18% § 1 k.p., charakteryzujgcych danego pracownika, tymczasem cecha
stanowigca rzekomg przyczyne dyskryminacyjng podana przez powodke,
tj. posiadanie matych dzieci, charakteryzowata nie tylko powodke, ale tez wszystkie

zatrudnione na stanowisku prototypisty pracownice.



Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuije:

Zarowno w judykaturze jak i w doktrynie prawa pracy za uzasadniong
przyczyne wypowiedzenia pracownikowi umowy o prace uwaza sie zachodzgce po
stronie pracodawcy zmiany organizacyjne wymuszajgce redukcje etatow. Podanie
w zlozonym pracownikowi pisemnym oswiadczeniu woli pracodawcy - jako
przyczyny wypowiedzenia umowy o prace - zmian organizacyjnych skutkujgcych
redukcjg etatéw (nawet przy wykazaniu przed sgdem zaistnienia tego faktu) nie
zawsze jednak oznacza dopetnienie przez pracodawce wymogu formalnego z
art. 30 § 4 k.p. Jesli bowiem likwidacja dotyczy tylko czesci sposrod wiekszej liczby
takich samych Ilub podobnych stanowisk pracy, tak okreslona przyczyna
wypowiedzenia tlumaczy wprawdzie powdd wdrozenia procedury zwolnien
grupowych lub indywidualnych, ale nie wyjasnia, dlaczego rozwigzano stosunek
pracy z konkretnym pracownikiem, a pozostawiono w zatrudnieniu inne osoby
zajmujgce stanowiska objete redukcjg. Dopiero wskazanie kryteriow doboru
pracownikow do zwolnienia, jako uzupetnienie ogolnie okreslonej przyczyny
rozwigzania stosunku pracy w postaci zmian organizacyjnych powodujgcych
zmniejszenie stanu zatrudnienia, uwidacznia caty kontekst sytuacyjny, w jakim
doszto do zwolnienia konkretnej osoby i pozwala pracownikowi zorientowac sie,
dlaczego to jemu ziozono tej tresci oswiadczenie woli oraz podjgé prébe
podwazenia zasadnosci dokonanego przez pracodawce wypowiedzenia umowy o
prace. Pracodawca, ktory przeprowadzajgc redukcje zatrudnienia z przyczyn
organizacyjnych stosuje okreslone zasady (kryteria) doboru pracownikow do
zwolnienia, powinien nawigza¢ do tych kryteribw, wskazujgc przyczyne
wypowiedzenia umowy o prace na czas nieokreslony (art. 30 § 4 k.p.), dokonanego
na podstawie art. 10 ust. 1 ustawy o szczegdlnych zasadach rozwiazywania z
pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych pracownikow. W
sytuacji, gdy rozwigzanie umowy o prace dotyczy pracownika wybranego przez
pracodawce z wiekszej liczby osdb zatrudnionych na takich samych lub podobnych
stanowiskach pracy, przyczyng tego wypowiedzenia sg bowiem nie tylko zmiany
organizacyjne czy redukcja etatow, ale takze okre$lona kryteriami doboru do

zwolnienia sytuacja danego pracownika. Wynikajgcy z art. 30 § 4 k.p. wymdg



wskazania przyczyny wypowiedzenia umowy o prace zawartej na czas
nieokreslony jest zas scisle zwigzany z mozliwoscig oceny zasadnosci rozwigzania
stosunku pracy w tym trybie w rozumieniu art. 45 § 1 k.p., gdyz zakresla granice
kognicji sgdu rozstrzygajgcego powstaty na tym tle spor (por. wyroki Sadu
Najwyzszego: z dnia 16 czerwca 2008 r., | PK 86/08, LEX nr 497682; z dnia 1
czerwca 2012 r., Il PK 258/11, LEX nr 122589; z dnia 25 stycznia 2013 r., | PK
172/12, OSNP 2014 nr 4, poz. 52; z dnia 18 wrze$nia 2013 r., Il PK 5/13, LEX nr
1376065 oraz z dnia 11 marca 2015 r., Il PK 115/14, LEX nr 1683410).
Przedstawione stanowisko, utrwalone w aktualnym orzecznictwie Sadu
Najwyzszego, nie zaprzecza ogolnemu twierdzeniu, ze likwidacja etatu moze
stanowi¢ uzasadniong przyczyne wypowiedzenia umowy o prace.

Podstawa faktyczna zaskarzonego wyroku potwierdza, ze na stanowiskach
prototypistow, tgcznie z powddka, zatrudnionych byto 6 oséb, a likwidacji ulegto
jedno z nich. Wymagato to podania w piSmie rozwigzujgcym z powddkg umowe o
prace, jakimi kryteriami kierowata sie strona pozwana, typujgc powoddke do
zwolnienia. Skoro strona pozwana warunku tego nie dopetnita, to naruszyta art. 30
§ 4 k.p. i tym samym wypowiedziata powddce umowe o prace z naruszeniem
przepisow regulujgcych ten tryb rozwigzania stosunku pracy (art. 45 § 1 k.p.), co
uzasadniato zasgdzenie odszkodowania. Nie chodzi wiec o to, Ze wypowiedzenie
byto nieuzasadnione, ale Ze naruszato przepisy 0 wypowiadaniu umow o prace
(formalne wymagania). Stosowanie art. 30 § 4 k.p. nie jest wylgczone ani w
przypadku zwolnien grupowych, ani indywidulanych i pracodawca, wypowiadajgc
umowe o prace, musi podac¢ przyczyne swojej decyzji, w tym wyjasnic, dlaczego,
likwidujgc jedno z kilku takich samych stanowisk pracy, wytypowat do zwolnienia
okreslonego pracownika.

Przepis art. 18% § 1 k.p. (podobnie jak art. 11° k.p.) nie zawiera zamknietego
katalogu powoddéw dyskryminacji, ale - postugujgc sie okresleniem
W szczegoélnosci” - wymienia je przyktadowo. Prezentowane wiec moze byc¢
stanowisko, ze skoro art. 18°* § 1 k.p. wymienia przyktadowo wéréd zakazanych
kryteridw rowniez zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony oraz w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy, a § 2 tego artykulu zakazuje

dyskryminowania w jakikolwiek sposob, to kazde zrdéznicowanie pracownikow ze



wzgledu na wszelkie (jakiekolwiek) kryteria moze by¢ 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). Zgodzi¢ sie jednak nalezy z poglagdem Sgdu Najwyzszego wyrazonym w
wyroku z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 82/12 (OSNP 2013 nr 17-18, poz. 202),
ze $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 kryteriéw. Nakazuje on
bowiem réwne traktowanie pracownikow, po pierwsze - bez wzgledu na ich cechy
lub witasciwosci osobiste i te zostaty wymienione przyktadowo (,w szczegdlnosci”),
a po drugie (,a takze”) - bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Rozdzielenie
tych dwoéch grup kryteriow dyskryminacji 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
wiasciwosci osobiste cziowieka niezwigzane z wykonywang pracg i to o tak
doniostym znaczeniu spotecznym, Ze zostaly przez ustawodawce uznane za
zakazane kryteria roznicowania w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty katalog tych
przyczyn pozwala zatem na jego uzupetnienie wytgcznie o inne cechy (wtasciwosci,
przymioty) osobiste o spotecznie doniostym znaczeniu, takie jak np. swiatopoglad,
nosicielstwo wirusa HIV, a nawet wyglad, jezeli w okreslonych okolicznosciach
moze by¢ uznany za przyczyne réznicowania pracownikéw stanowigcego przejaw
dyskryminaciji w postaci molestowania - art. 18** § 5 pkt 2 k.p. (tak: Sad Najwyzszy
w wyroku z dnia 4 pazdziernika 2007 r., | PK 24/07, OSNP 2008 nr 23-24,
poz. 347).

W orzecznictwie przyjmuje sie, ze pracownik dochodzgcy przed sgdem pracy
sgdowej ochrony w zwigzku z nieréwnym traktowaniem przez pracodawce powinien

nie tylko uprawdopodobni¢ fakt nierobwnego traktowania, ale takze wskazac



(powotac) prawdopodobne (przypuszczalne) niedozwolone kryterium zréznicowania
sytuacji wkasnej i innego pracownika (innych pracownikéw). W tego rodzaju sporach
na pracowniku spoczywa obowigzek przytoczenia takich okolicznosci faktycznych,
ktére uprawdopodobnig nie tylko to, Ze jest lub byt wynagradzany mniej korzystnie
od innych pracownikow wykonujgcych prace jednakowg lub jednakowej wartosci
(art. 18% § 1 w zwigzku z art. 18% § 1 pkt 2 k.p.), ale i to, ze to zréznicowanie
spowodowane jest lub byto niedozwolong przyczyng (art. 18 § 1 pkt 2 w zwigzku z
art. 18° § 1 k.p.). Dopiero w razie uprawdopodobnienia obu tych okolicznosci na
pracodawce przechodzi ciezar wykazania (udowodnienia), ze to nieréwne
traktowanie - jezeli faktycznie nastgpito - byto obiektywnie usprawiedliwione i nie
wynikato z przyczyn pozwalajgcych na przypisanie mu dziatania dyskryminujgcego
pracownika (por. miedzy innymi wyroki z dnia 4 czerwca 2008 r., || PK 292/07,
OSNP 2009 nr 19-20, poz. 259; 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 i powotane w nich
orzeczenia).

Przytoczenie faktébw wskazujgcych na przyczyne dyskryminacji ma
szczegolne znaczenie zwlaszcza woéwczas, gdy przyczyna dyskryminacji nie jest
oczywista, np. nie jest determinowana w sposob wyrazny (widoczny) np. picia,
wiekiem, niepetnosprawnoscia, rasg lub pochodzeniem etnicznym
dyskryminowanego pracownika. W tej sytuacji dopiero powigzanie okreslonych
faktow pozwala na zidentyfikowanie podtoza dyskryminacji.

W niniejszej sprawie powoOdka wskazata zdiagnozowang przez siebie
przyczyne nierownego traktowania wprawdzie jako posiadanie matych dzieci, ale w
kontekscie swojego powrotu z urlopu wychowawczego. Z tego punktu widzenia za
podtoze dyskryminacji nalezy uzna¢ przymiot osobisty pracownika (niezwigzany z
pracg) o spotecznie doniostym znaczeniu w postaci rodzicielstwa. Ochrona
rodzicielstwa wynikajgca z art. 18 Konstytucji RP wyraza sie w przyznaniu
pracownikowi szeregu uprawnien z tego tytutu, w tym prawa do urlopu
wychowawczego (art. 186 k.p.). Jesli korzystanie z tego uprawnienia staje sie, po
powrocie do pracy, przyczyng nieréwnego traktowania w zatrudnieniu, to stanowi to

dyskryminacje ze wzgledu na rodzicielstwo (art. 182 § 1 k.p. w zwigzku z art. 18 §



1 pkt 2 k.p.). Podobnie przyjat Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 8 stycznia 2008 r.,
Il PK 116/07 (OSNP 2009 nr 3-4, poz. 38).

Skoro w niniejszej sprawie ustalono, ze powodka po powrocie z urlopu
rodzicielskiego otrzymata znaczgco nizsze wynagrodzenia zasadnicze niz pozostali
pracownicy zatrudnieni na takich samych stanowiskach (prototypisty), mimo ze nie
réznita sie istotnie poziomem kwalifikacji, wyksztatcenia, stazem pracy od tych oséb
i wykonywata taki sam zakres obowigzkoéw jak oni, a pracodawca nie wskazat
innych obiektywnych przyczyn zroznicowania zarobkéw (np. jakosci swiadczonej
pracy), to uzasadnione jest twierdzenie o dyskryminacji powddki w zakresie
warunkéw wynagradzania. Stad zarzut naruszenia art. 18** § 1 k.p. nie ma
usprawiedliwionej podstawy.

Majgc na uwadze powyzsze Sad Najwyzszy na postawie art. 398 k.p.c.

orzekt jak sentencji.
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