Sygn. akt IV P 28/20

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 30 pazdziernika 2020 roku

Sad Rejonowy w Czluchowie IV Wydzial Pracy

w skladzie nastepujacym:
Przewodniczacy: Sedzia Sadu Rejonowego Marek Osowicki
Lawnicy: Elzbieta Kerber, Grzegorz Bytner
Protokolant: kierownik sekretariatu Anna Gorska

po rozpoznaniu w dniu 30 pazdziernika 2020 roku w Czluchowie

sprawy z powodztwa T. P.

przeciwko (...) S.A. wC.

o odszkodowanie i zado§éuczynienie

I. Oddala powddztwo.

II. Zasadza od powoda T. P. narzecz (...) S.A. w C. kwote

2700 zt (dwa tysigce siedemset zlotych ) wraz z ustawowymi odsetkami za op6znienie
od dnia uprawomocnia sie wyroku do dnia zaplaty tytulem kosztow procesu.

Sygn. akt IV P 28/20

UZASADNIENIE

Powo6d T. P. wniost powoddztwo przeciwko pozwanemu (...) S.A. w C. o zaplate kwoty 36.000 z} odszkodowania z tytulu
dyskryminacji wraz z ustawowymi odsetkami od daty wniesienia pozwu i 10.000 z} tytulem zadoSéuczynienia oraz

obcigzenie pozwanego kosztami postepowania.

W uzasadnieniu pozwu powdd wskazal, iz zatrudnienie go w D. Metod Produkcji nastapilo w wyniku przeniesienia w
trakcie restrukturyzacji. Powod od poczatku pracy w tym dziale otrzymywal o okolo 1/5 nizsze niz pozostali pracownicy
na stanowiskach zblizonych do jego miejsca pracy. Stan ten trwa nadal mimo wnioskéw o podwyzke wynagrodzenia.
Przez caly okres zatrudnienia w dziale czul sie upokarzany, ponizony, traktowany jak pracownik drugiej kategorii, co

skutkowalo odczuwalnym stresem a takze spowodowalo obnizenie samooceny.

Pelnomocnik pozwanego (...) S.A.w C. w odpowiedzi na pozew wnidst o oddalenie powddztwa w calo$ci i zasgdzenie

od powoda na rzecz pozwanego kosztéw procesu wedtug norm przepisanych.



W uzasadnieniu odpowiedzi na pozew pelnomocnik strony podniosl, ze wspolpracownicy powoda z dzialu zajmuja
jedynie podobne stanowiska starszego specjalisty ds. osprzetu kablowego i starszego specjalisty ds. rozwoju produktu,
ale maja szerszy zakres obowigzkow. Do ich obowigzkéw nalezy bowiem opracowywanie oraz wdrazanie nowych
wyrobow do produkeji, nadzér nad kazdym etapem zwigzanym z nowym wyrobem czy sprawowanie nadzoru
inzynierskiego nad wydzialem. Dodatkowo powodd od konca czerwca 2018 r. do lutego 2020 r. bardzo czesto
przebywal na zwolnieniach lekarskich, lacznie w okresie ponad péttora roku absencja chorobowa powoda wynosila
300 dni a lekarz orzecznik ZUS zakwestionowal prawidlowo$¢ wystawienia za§wiadczenia. Pozwana przy ustalaniu
wynagrodzenia powoda kierowala sie treécia przepisbw Regulaminu Wynagradzania. Zaden z pracownikéw nie
zakwalifikowal sie do podwyzki z uwagi na poniesienie przez spblke stary a indywidualne podwyzki wigzaly sie
z wykonywaniem dodatkowej pracy, ponad swoj zakres obowiazkéw, branie udzialu w dodatkowych szkoleniach
i projektach. Bezposredni przelozony uznal, iz pow6d nie wykazuje zaangazowania w doskonaleniu proceséow
produkcyjnych i rozwoju, nie proponuje rozwigzan, ktére moglyby ulepszy¢ dzialanie systemow, jest mato efektywny
powdd indeksuje 100 produktéw w ciggu 5 godzin, gdy pozostalym pracownikom zajmuje to godzine, ponadto ma
problemy we wspolpracy z pozostalymi technologami. Powdd nie wskazal w oparciu o jakie kryterium mialoby
doj$¢ do dyskryminacji. Powdd nigdy nie skarzyl sie na zle traktowanie przez przelozonych. W sytuacji konfliktu
z dwezesnym podwladnym powoda pracodawca uznal za zasadng skarge powoda. Powdd nalezy do oséb glosno i
otwarcie wyrazajacych swoje stanowisko. Pozwana przeczy wszelkim twierdzeniom, iz dochodzilo do jakikolwiek
sytuacji ponizajacych czy upokarzajacych, ktére moglyby spowodowaé krzywde.

Uzasadnienie faktyczne:

T. P. jest zatrudniony w (...) S.A. w C. od 12.06.1989 r. ostatnio na stanowisku specjalisty ds. badan i rozwoju tj. od
26.10.2015 1. a od 1.01.2018 1. jako starszy specjalista technolog.

(dowdd: akta osobowe powoda cz. B umowa o prace k.11 porozumienie zmieniajgce 127 i 135).

Powod 23.06.2016 r. zlozyl w pozwanym zakladzie pracy orzeczenie z 13.06.2016 r. o zaliczeniu go do umiarkowanego
stopnia niepelnosprawnosci. Pracodawca 23.06.2016 r. poinformowal powoda, ze obowigzuje go czas pracy 7 godzin
na dobe i 35 tygodniowo.

(dowod: akta osobowe powoda cz. B k.129).

Do obowiazkéw powoda w D. Metod Produkcji nalezalo tworzenie indeks6w nowego produktu, dla nowej pozycji
zakupowej, nowego surowca, udzial w projektach wdrozeniowych, oszczedno$ciowych, innowacyjnych, wspdlpraca z
wydzialami w zakresie zmian I. zgodnie z wymogami ISO, zglaszanie bezpo$redniemu przelozonemu meldunkéw z
przebiegu realizacji wykonywanych zadan i analiza bazy informatycznej indekséw pod katem weryfikacji poprawnosci
indeksu wyrobu, surowca, towaru oraz aktualnos$ci pozycji.

(dowdd: akta osobowe powoda cz. B k.133).
Powod w okresie od 15.06.2018 r. do 28.02.2020 r. przez 298 dni przebywal na zwolnieniu lekarskim.
(dowdd: k. 53).

Lekarz orzecznik ZUS w wyniku kontroli wydal powodowi za§wiadczenie o ustaniu niezdolnosSci do pracy z dniem
3.10.2018 r.

(dowbd: zaéwiadczenie k.54).
Powdd 8.01.2018 1., 15.01.2020 1 i 27.03.2020 r. zwracal sie do pracodawcy o podwyzszenie wynagrodzenia.

(dowdd: akta osobowe powoda cz. B k.136, 144, 145).



Pracodawca 27.03.2020 r . negatywnie rozpatrzyl podanie na przyznanie podwyzki o charakterze indywidualnym,
wskazujac iz fundusz wynagrodzen pracownikow, bedzie corocznie wzrastal o wskaznik inflacji.

(dowdd: akta osobowe powoda cz. B k.146).

Dla stanowiska powoda i pozostalych pracownikéw D. Metod Produkcji pracodawca opracowat karty opisu stanowiska
pracy.

(dowod: akta osobowe powoda cz. B karta opisu stanowiska powoda k.133, karta opisu stanowiska M. K. k.46-47, J.
D. k. 48, M. Z. k.49-50).

Regulamin wynagradzania pozwanej sp6tki w zalgczniku nr 1 Taryfikator modelowych stanowisk pracy, przewiduje
stawki wynagrodzenia dla specjalisty od 3000 zt do 5000 zl i starszego specjalisty od 4000 zt do 7500 zt . W § 26
ust. 5 d regulaminu wynagradzania ustalono, ze w podwyzkach nie partycypuja miedzy innymi pracownicy, ktérzy w
poprzednim roku znajdowali sie dluzej niz 30 dni na zwolnieniu z tytulu choroby.

(dowdd: regulamin wynagradzania k.94 i 104).

Wynagrodzenie powoda od 1.11.2015 r. wynosi 4000 z} , J. D. od 1.07.2018 r. 4880 z} , M. K. od 1.10.2018 r. 6000
z}i M. Z. 0od 1.07.2018 r. 6000 z} .

(dowdd: k.44).

J.D. (2) i M. Z. (2) posiadaja wyzsze wyksztalcenie techniczne a M. K. (2) i pow6d wyksztalcenie Srednie techniczne.
(dowdd: k. 45).

Pracodawca ocenil prace powoda na poziomie wymagan stanowiska.

(dowod: ankieta oceny pracy osoby zatrudnionej k. 74-75).

Powdd zlozyl wniosek o przeniesienie do osobnego pomieszczenia z uwagi na jego zdaniem niestosowne zachowanie
wspolpracownikow i stownictwo.

(bezsporne).

Pracownicy D. Metod Produkcji pozwanej spotki maja rozne zakresy obowiazkow. M. K. (2) , J. D. (2) i M. Z. (2)
obsluguja maszyny pod napieciem i wymagane sa uprawnienia Stowarzyszenia Elektrykow (...) ( (...)) i sprawuja tez
nadzor inzynierski nad innymi dzialami produkeyjnymi, ktérego nie sprawuje powod. M. K. (2) ,J. D. (2) i M. Z. (2)
musza miec tez inng wiedze specjalistyczna, bo w kazdym dziale sa inne procesy technologiczne, musza nadzorowaé
prace pilotazowa, proby technologiczne, sprawdzaja wydajnosé i kontroluja jako$§ produktéw, szkola i przyuczaja
pracownikow. Z uwagi na gorace i wirujace maszyny na wydzialach produkeyjnych ich ryzyko zawodowe jest wieksze
niz powoda. Praca M. K. wymagala pracy w godzinach nadliczbowych, z uwagi duzy zakres obowiazkéw a praca
powoda nie wymaga duzej iloéci czasu. Powod pracuje tylko i wylacznie przy komputerze, nie ma nadzoru nad zadnym
procesem technologicznym, zajmuje sie indeksacja produktéw i wprowadzeniem indekséw do systemu i nie posiada
uprawnien (...). Powod nie byl inaczej traktowany niz pozostali pracownicy dzialu. Na poczatku 2020 roku przelozeni
wzywali pracownikow i przeprowadzali ankiety i ich praca byla oceniana. Nieobecno$ci w pracy powoda powodowaly
natlok obowiazkéw i konieczno$c¢ pracy w nadgodzinach by to nadrobié. Aby dostaé podwyzke trzeba mie¢ zwiekszenie
obowiazkow i udzial projektach wdrozeniowych, powod nie bral udzialu w projektach wdrozeniowych. W przypadku
pracy przy nowych projektach, rozwoju zawodowego, zaangazowania i przyjmowania nowych obowiazkéw mozna
liczy¢ na podwyzke. Powdd nie angazowal sie w dzialania majgce na celu wzrost wydajnosci, efektywnos$ci czy
opracowanie nowych technologii produkc;ji.



(dowdd: zeznania $wiadkow k.135-139 J. D. (2) od 00:10:45 do 00:49:24, M. K. (2) od 00:55:07 do 01:19:21, M. Z. (2)
od 01:24:19 do 01:50:511 A. U. od 02:24:56 do 02:27:34, zeznania pozwanego M. B. k. 149 od 00:25:47 do 00:34:23).

Regulamin pracy w ust. 3 § 20 przewiduje, iz pracownik jest zobowiazany do poinformowania swojego przelozonego
o zauwazonych przejawach dyskryminacji lub mobbingu.

(dowod: regulamin pracy k.65).
Uzasadnienie prawne:
Powddztwo nie zastuguje na uwzglednienie.

W niniejszej sprawie rozwazenia wymagaly dwie kwestie. Mianowicie czy w stosunku do powoda ze strony pracodawcy
wystepowaly przejawy dyskryminacji w wynagradzaniu i czy byl stosowany mobbing.

Sad Najwyzszy wyraznie oddziela samodzielne (czyli odrebne) i kompletne podstawy odpowiedzialno$ci za nieréwne

traktowanie (art. 11° k.p.) i za dyskryminacje (art. 11> k.p.). Dyskryminacja jest kwalifikowang postacia nieréwnego
traktowania, z ktérg mamy do czynienia tylko wtedy, gdy nieréwne traktowanie spowodowane jest naruszeniem przez

pracodawce co najmniej jednego z kryteriéw okreslonych w art. 1131 art. 183% § 1.

Wiec nie kazde nieréwne traktowanie pracownikow przez pracodawce oznacza dyskryminacje, kwalifikacje taka
mozna przypisa¢ tylko nierdbwnemu traktowaniu wynikajacemu z zastosowania przez pracodawce niedozwolonych
kryteriéw roznicujacych. Ztamaniem zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu jest niedopuszczalne réznicowanie
sytuacji prawnej pracownika w oparciu o niedozwolone (prawnie zakazane) kryteria. Przyczyny réznicowania sytuacji
pracowniczej moga wiec by¢ kwalifikowane jako dyskryminujace, jezeli sa zabronione przez prawo albo nie znajduja
usprawiedliwienia w stosunkach zatrudnienia. Przepisy Kodeksu pracy odnoszace sie do dyskryminacji nie maja
zastosowania w przypadkach "zwyklego" nier6wnego traktowania, niespowodowanego przyczyna uznang za podstawe
dyskryminacji. Z tych wzgledow oczekuje sie od pracownika, ktoéry twierdzi, ze byl dyskryminowany, wskazania
(okreélenia), a nie wykazania (udowodnienia), przyczyny nieréwnego traktowania. Chodzi o skierowanie roszczen
pracownika jako powoda od samego poczatku procesu na odpowiednia droge sposobu procedowania (takze co do
granic i zakresu postepowania dowodowego) oraz o jednoznaczne okreslenie rezimu odpowiedzialno$éci pozwanego

pracodawcy, lgcznie z zakresem roszczen przystlugujgcych pracownikowi (np. art. 1834 k.p.) oraz rozkladem ciezaru

dowodu (art. 182" § 1 k.p.). Pracownik, ktéry domaga sie odszkodowania na podstawie art. 1834 k.p., powinien
okresli¢ (podac) przypuszczalne (wedlug jego oceny) kryterium nieusprawiedliwionego réznicowania jego sytuacji w
poréwnaniu z innymi pracownikami, aby jednoznacznie zamanifestowa¢, ze domaga sie odszkodowania w zwiazku
z naruszeniem przez pracodawce zakazu dyskryminacji jako kwalifikowanej postaci nier6wnego traktowania w
zatrudnieniu, a nie z innego tytutu (vide: Wyrok Sadu Najwyzszego z 10 maja 2018 r. I PK 54/17).

Zasada niedyskryminacji okres$lona zostala w art. 11 2 k.p. Zgodnie z tym przepisem jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu bezpos$rednia lub pos$rednia w szczegblnoSci ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase,
religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$§é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy- jest niedopuszczalna.
W rozumieniu tego przepisu dyskryminacja nie jest wiec kazde nier6wne traktowanie danej osoby w poréwnaniu
z innymi, ale takie, ktére wystepuje ze wzgledu na ich” inno$§¢” (odrebno$¢, odmienno$é). Inaczej modwiac,
dyskryminacja w rozumieniu art. 113 k.p. nie jest nieréwne traktowanie pracownika z jakiejkolwiek przyczyny, ale ich
zroznicowanie ze wzgledu na odrebnoéci o ktorych przepis ten stanowi. Zatem zasada niedyskryminacji oznacza zakaz

gorszego traktowania z powodéw uznanych za dyskryminujace. Wyrazona w art. 11 3 k.p. zasada niedyskryminacji

znalazla rozwiniecie w dalszych przepisach i zgodnie z art. 18 3% § 1 k.p. pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w
zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania, dostepu do szkolen w celu
podnoszenia kwalifikacji — w szczeg6lnosci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnoséc, rase, religie, narodowosé,



przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowsa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze
bez wzgledu na zatrudnienie na czas okre§lony lub nieokreSlony albo w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu

pracy. Przepis art. 18 3% § 1 k.p. zawiera definicje réwnego traktowania w zatrudnieniu stanowigc, ze oznacza ono
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob bezposrednio lub poérednio- z przyczyn okreslonych w §1 tego przepisu,
a wiec uznanych przez ustawodawce za dyskryminujace. W my$l art. 18 3 § 3 k.p. dyskryminowanie bezposrednie
istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub kilku przyczyn okreslonych wlasnie w art. 18 3* § 1 k.p. byl, jest lub
moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Stosownie do art. 18 3b g
1 pkt. 2 k.p. naruszeniem zakazu dyskryminacji jest roznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej
lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18 3% § 1 k.p., jezeli skutkiem jest miedzy innymi niekorzystnie uksztalttowane

wynagrodzenie lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
Swiadczen zwiazanych z pracg, chyba, ze pracodawca udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami.

Dyskryminacja placowa jest kwalifikowang postacia nier6wnego traktowania pracownikdéw i oznacza
nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze pod wzgledem placowym traktowanie pracownika ze wzgledu
na niezwiazane z wykonywang praca cechy lub wlasciwosci dotyczace go osobiscie i istotne ze spolecznego
punktu widzenia. Dlatego tez w sporach, w ktérych pracownik wywodzi swoje roszczenia z faktu naruszenia
wobec niego zakazu dyskryminacji, spoczywa na nim obowigzek przytoczenia okoliczno$ci faktycznych, ktore
uprawdopodabniaja nie tylko, ze jest lub byl wynagradzany mniej korzystnie od innych pracownikéw wykonujacych
jednakowa prace lub jednakowej wartosci, lecz takze to, ze zr6znicowanie spowodowane jest lub byto niedozwolong
przyczyna. Uzasadnienie zarzutu dyskryminacji nie moze by¢ przy tym ogoélnikowe. Twierdzenia pracownika
powinny nawigzywaé do okoliczno$ci wskazanych przez pracodawce, jako wzgledy, ktorymi sie kierowal réznicujac
pracownikdéw (por. Sobczyk red. Kodek pracy. Komentarz 2020 wyd. 5 Legalis).

Przyczyny r6znicowania sytuacji pracowniczej moga wiec by¢ kwalifikowane jako dyskryminujace, jezeli sa zabronione
przez prawo albo nie znajduja usprawiedliwienia w stosunkach zatrudnienia.

W orzecznictwie przyjmuje sie, ze pracownik dochodzacy przed sadem pracy sadowej ochrony w zwigzku z nier6wnym
traktowaniem przez pracodawce powinien nie tylko uprawdopodobni¢ fakt nieréwnego traktowania, ale takze
wskaza¢ (powola¢) prawdopodobne (przypuszczalne) niedozwolone kryterium zréznicowania sytuacji wlasnej i
innego pracownika (innych pracownikéw). Jest to pozadane zwlaszcza woéwcezas, gdy przyczyna dyskryminacji nie
jest oczywista, np. nie jest determinowana w sposéb wyrazny (widoczny) plcig, wiekiem, niepelnosprawnoscia,
rasa lub pochodzeniem etnicznym dyskryminowanego pracownika. Dopiero w razie uprawdopodobnienia obu
tych okoliczno$ci na pracodawce przechodzi ciezar udowodnienia, ze to nieréwne traktowanie - jezeli faktycznie
nastapilo - bylo obiektywnie usprawiedliwione i nie wynikalo z przyczyn pozwalajacych na przypisanie mu dzialania
dyskryminujacego pracownika (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 3 wrze$nia 2010 1., IPK72/10, zdnia 7 grudnia 2011r.,
sygn. akt IT PK 77/11; z dnia 18 kwietnia 2012 r., sygn. akt II PK 196/11; z dnia 10 maja 2012 r., sygn. akt IT PK 227/11).
g 3

Przepis art. 1 § 1 zmienia zatem rozklad ciezaru dowodu przewidziany w art. 6 k.c. (w zw. z art. 300 k.p.),

wedhlug ktorego ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktora z tego faktu wywodzi skutki prawne. Bywa
on nazywany ,odwréconym rozkladem ciezaru dowodu”. Omawiany art. 18 3b g4 k.p. zwalnia pracownika z

koniecznos$ci udowodnienia jego dyskryminacji. Ciezar dowodu okreslony w art. 18 g k.p. polega na obowiazku
przedstawienia przez pracownika faktéw, z ktérych mozna domniemywac¢ istnienie dyskryminacji, za$ dla uwolnienia
sie od odpowiedzialno$ci pracodawca musi udowodni¢, ze nie dyskryminuje pracownika. Inaczej moéwiac, musi on
wykazadé, ze r6znicujac sytuacje pracownika, kierowal sie obiektywnymi powodami, a nie kryteriami zakazanymi przez

art. 18 3* § 1 k.p.

W przedmiotowej sprawie profesjonalny pelnomocnik powoda dopiero w mowie konicowej wskazala, ze dyskryminacja
miala miejsce ze wzgledu na wiek i niepelnosprawnos¢ powoda.



Z tresci uzasadnienia pozwu, wyjanien a nawet zeznan powoda nie wynikaja zadne fakty, z ktorych mozna by
domniemywac¢ o dyskryminacji powoda i okreélenia wysokosci jego wynagrodzenia ze wzgledu na niedopuszczalne
kryterium. Tylko i wylgcznie samo zréznicowanie wynagrodzenia, mieszczacego sie zreszta w granicach ustalonych
regulaminem wynagradzania i zalacznikiem nr 1 do regulaminu, nie powoduje, iz wystapila dyskryminacja, ktora jest
kwalifikowana odmiang nieréwnego traktowania.

W toku postepowania powod nie wskazal ani jednej wypowiedzi lub decyzji dyrektora pozwanego zakladu, ktéra
byly by nacechowana niechecia do powoda ze wzgledu na jego wiek albo niepelnosprawno$c¢ lub dzialan dyrektora
podyktowanych powyzszymi kryteriami.

Rowniez przestuchani wiarygodni §wiadkowie J. D. (2), M. K. (2), M. Z. (2), A. U., nie wskazali zadnego przypadku
niewlasciwego wyrazania przez dyrektora o wieku powoda lub jego niepelnosprawnosci albo podejmowania decyzji
placowych w oparciu o powyzsze kryteria. W. Z. i W. R. wskazali jedynie, iz od starszych pracownikéw wymagano
takiej samej iloSci pracy jak od mlodszych oraz, ze awansowane byly osoby, ktore nie mialy wiedzy a do§wiadczone
byly mocno dolowane. Jednak z zeznan powyzszych §wiadkéw nie wynikaja konkretne fakty czy zdarzenia dotyczace
samego powoda, poza przesadzaniem powoda do réznych pomieszczen.

Powdd sam przyznal, iz zmiana jego stanowiska pracy w 2015 r. nastapita w zwiagzku z reorganizacja zakladu, co wiecej
w tym zakresie strony zawarly porozumienie z 26.10.2015 r. w ktérym okreslono nowe wynagrodzenie i stanowisko
pracy powoda (akta osobowe cz. B. k. 127).

Réwniez powdd przyznal, iz zmiana pomieszczenia biurowego, w ktorym pracowal, nastapila na jego wniosek.

Co wiecej z obszernych wyjaénien i zeznan samego powoda nie wynikaja zadne fakty dotyczace wypowiedzi dyrektora
odnoszace sie do jego wieku lub niepelnosprawnosci.

Dlatego odnoénie zarzutu dyskryminacji powoda z powodu wieku i niepelnosprawnos$ci powoda, to w ocenie sadu,
przeprowadzone postepowanie dowodowe, nie daje podstaw do uznania, iz powolywane w pozwie zdarzenia oraz
podejmowane przez pozwanego dzialania wzgledem powoda, naruszyly w jakikolwiek sposéb zasady dotyczace zakazu
dyskryminacji.

W ocenie sagdu zgromadzony material dowody nie potwierdzit tego, iz dzialania podejmowane przez pracodawce wobec
powoda byly warunkowane jego wiekiem czy niepelnosprawnoscia.

Ponadto zapisy regulaminu wynagradzania i rzeczywiste ich funkcjonowanie w pozwanej spolce nie prowadzily do
dyskryminacji okreslonej grupy pracownikéw z punktu widzenia kryteriéw rozrdznienia tj. niepelnosprawnosci lub
wieku.

Scisty zwigzek pomiedzy zasadami wyrazonymi w art. 11 % i art. 11 3 k.p. polega na tym, ze jeéli pracownicy, mimo
ze wypehiaja tak samo jednakowe obowigzki, traktowani sa nieré6wno ze wzgledu na przyczyny okreslone w art. 11
3 (art. 18 3% § 1) k.p., wowczas mamy do czynienia z dyskryminacja. Jezeli jednak nieréwnos¢ nie jest podyktowana
zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wowczas mozna moéwié tylko o naruszeniu zasady roéwnych praw (réwnego
traktowania) pracownikéw, o ktérej stanowi art. 11 * k.p., a nie o naruszeniu zakazu dyskryminacji wyrazonym
w art. 11 3 k.p. Rodzi to istotne konsekwencje, gdyz przepisy Kodeksu pracy odnoszace sie do dyskryminacji nie
maja zastosowania w przypadkach nier6wnego traktowania niespowodowanego przyczyna uznana za podstawe
dyskryminacji (por. np. wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 18 sierpnia 2009 r., I PK 28/09, Monitor Prawa Pracy 2010
nr 3, s. 148-151 oraz z dnia 18 kwietnia 2012 r., IT PK 196/11, LEX nr 1212811 i przywolane w nich orzeczenia).

Pomimo braku wykazania kryterium dyskryminacyjnego przez powoda, Sad wzial pod uwage istnienie pogladéw
orzecznictwa i doktryny , ktore daja pracownikowi mozliwo$¢é dochodzenia roszczenia na podstawie art. 471 k.c.



w zwiazku z art. 300 k.p., w razie naruszenia przez pracodawce zasady réwnego traktowania, ktére nie stanowi
dyskryminacji (tak m.in. wyrok Sadu Najwyzszego z 17 kwietnia 2018 r., IT PK 37/17).

W orzecznictwie Europejskiego Trybunalu Praw Czlowieka utrwalona jest wykladnia, ze réznica traktowania jest
dyskryminacja, jeéli nie ma obiektywnego i rozsadnego uzasadnienia, a wiec nie realizuje uprawnionego celu oraz
nie istnieje rozsadna proporcja miedzy zastosowanymi §rodkami i tym celem (orzeczenia ETPC z 21.1.1997 r., skarga
Nr 20060/92, w sprawie Van Raalte przeciwko Holandii, RJD 1997-1 - patrz: M.A. Nowicki: Europejski Trybunal
Praw Czlowieka - orzecznictwo, tom 2, Prawo do zycia i inne prawa, Krakéw 2002, s. 1487; z 27.3.1998 r. w sprawie
Petrovic przeciwko Austrii, skarga Nr 20458/92, RJD 1998-II - patrz: M.A. Nowicki: tamze, s. 1490; z 18.2.1999 r.
w sprawie Larkos przeciwko Cyprowi, skarga Nr 29515/95; z 6.4.2000 1., w sprawie Thlimmenos przeciwko Grecji,
skarga Nr 34369/97, - patrz: MA. Nowicki: Orzecznictwo Europejskiego Trybunalu Praw Czlowieka - cz. VI, Palestra
Nr 9-10/2000, s. 99).

W orzecznictwie przyjmuje sie bowiem, ze naruszenie obowiazku réwnego traktowania pracownikow, ktorzy

jednakowo wypelniaja takie same obowiazki (art. 11° k.p.), wynika ze stosunku pracy i moze uzasadniaé¢
odpowiedzialno$§¢ odszkodowawczg pracodawcy na ogdlnych zasadach odpowiedzialnosSci kontraktowej (por. wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 18 wrzeénia 2014 r., III PK 136/13, LEX nr 1554335).

Prace jednakowe to prace takie same pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych do ich wykonywania, warunkow,
w jakich sg $§wiadczone, a takze iloSci i jakoSci. Wszystkie cechy charakteryzujace prace jednakowa powinny byé
rozpatrywane lacznie. Innymi slowy, ten sam rodzaj wykonywanej pracy czy to samo zajmowane stanowisko nie
przesadza o jednakowym wynagrodzeniu, skoro sposob jej wykonania przez pracownikow moze by¢ rézny, na przyklad
co do starannoé$ci, nakladu pracy, terminowos$ci itd. W takiej sytuacji wystepuja podstawy do stwierdzenia, ze

wykonywana praca nie przedstawia jednakowej warto$ci. Ilos¢ i jako$¢ §wiadczonej pracy sa w §wietle art. 78 § 1 k.p.
podstawowymi kryteriami oceny pracy dla potrzeb ustalania wysoko$ci wynagrodzenia.

Najwiecej trudnosci stwarza interpretacja prac pordwnywalnej wartoéci z tego wzgledu, ze zaklada sie poréwnywanie
prac de facto niejednorodnych 712 . Orzecznictwo wraz z doktryna wypracowalo plaszczyzny poréwnywalnos$ci prac
roznych rodzajowo, dzieki ktérym nabieraja one waloru pewnego podobienstwa. Poniewaz plaszczyzna odniesienia
nie jest w tym przypadku rodzaj pracy, kryteria te koncentruja sie wylacznie na sposobie §wiadczenia (wykonywania)
pracy. W pierwszej kolejnoéci sa to posiadane przez pracownikéow kwalifikacje potwierdzone odpowiednimi
dokumentami wydawanymi zgodnie z odpowiednimi przepisami albo wynikajacymi z praktyki i doSwiadczenia
zdobytego podczas pracy zawodowej. Dalej kryterium poréwnania moze stanowié zakres pracowniczych obowiazkow,
ktérym towarzyszy rodzaj i skala odpowiedzialnoSci (kazdego rodzaju: materialna, dyscyplinarna, odszkodowawcza),
ktora pracownik moze ponies¢ w przypadku niewlasciwego wykonywania obowiazkow. Przestanka wartoSciowania
pracy jest takze wysilek fizyczny i psychiczny, mierzony iloScia wydatkowanej energii i stresu. Moga by¢ brane pod
uwage wrodzone lub nabyte umiejetnoSci (np. artystyczne), ktoére z punktu widzenia pracodawcy sa istotne dla
funkcjonowania zakladu pracy. Wszystkie za§ wymienione kryteria klasyfikacyjne powinny by¢ analizowane lacznie
do oceny wartosci pracy.

W rozpoznawanej sprawie nie ma watpliwoéci, ze pow6d i inni pracownicy D. Metod Produkcji nie wykonywali
jednakowej pracy. Oznacza to, ze rozwazenia wymaga, czy praca realizowana przez powoda posiadata jednakowa

wartoéé w rozumieniu art. 183 § 1 k.p.

Powod i wskazani przez niego pracownicy dzialu nie pelnili jednakowo takich samych obowigzkéw (112 k.p.). Powéd
i porébwnywani pracownicy nie wykonywali réwniez pracy o jednakowej wartoéci (art. art. 18 3¢ § 1 k.p.). Rozny byl
zakres wykonywanych przez nich obowiazkoéw i pracy. Kazdy z pracownikéw dzial mial inne zadania i inng ich ilos¢.
Pozostali pracownicy dzialu poza powodem mieli nadzér nad jednym z dzialéw produkeyjnych i do ich obowigzkéw
nalezalo szkolenie pracownikéw, nadzoér nad ich pracg i wprowadzanie nowych technologii dla danych produktéw.



Prace tozsame pod wzgledem rodzaju i kwalifikacji wymaganych do ich wykonywania na tych samych stanowiskach
pracy funkcjonujacych u danego pracodawcy moga rézni¢ sie co do iloSci i jakoéci, a woéwczas nie sq pracami
jednakowymi w rozumieniu art. 183 § 1 k.p. (tak: wyrok SN z dnia 7 marca 2012 r., II PK 161/11, OSNP 2013 nr 3-4,
poz. 33). lloéc i jakos¢ $wiadczonej pracy sa w Swietle art. 78 § 1 k.p. podstawowymi kryteriami oceny pracy dla potrzeb
ustalania wysoko$ci wynagrodzenia. Stanowig dopuszczalne przestanki roznicowania wynagrodzenia w my$l art. 3 ust.
3 Konwengcji nr 100 (...) Organizacji Pracy dotyczacej jednakowego wynagrodzenia dla pracujacych mezczyzn i kobiet
za prace jednakowej wartoSci, przyjetej w G. dnia 29 czerwea 1951 . (Dz. U. z 1955 r. Nr 38, poz. 238). Czynnik ten jest
akceptowany takze w judykaturze (por.: wyrok SN z dnia 23 pazdziernika 1996 r., I PRN 94/96, OSNAPiUS 1997 Nr
8, poz. 131; wyrok SN z dnia 12 grudnia 2001 r., I PKN 182/01, OSP 2002 Nr 11, poz. 150;wyrok SN z dnia 12 sierpnia
2004 r., III PK 40/04, OSNP 2005 Nr 6, poz. 76, wyrok SN z dnia 9 stycznia 2007 r., Il PK 180/06, LEX nr 302305).

Praca $§wiadczona przez powoda pod wzgledem zakresu i ilo$ci realizowanych czynno$ci i pracy, ryzyka zawodowego,
nie przystawala do obowiazkéw pozostalych pracownikéow dzialu, o czym $wiadczy poréwnanie ich kart opisu
stanowiska pracy oraz zeznania §wiadkow J. D. (2), M. K. (2), M. Z. (2) i A. U..

Roznice w wysoko$ci wynagrodzen majace oparcie w obiektywnych zmiennych (jak np. kwalifikacje, doswiadczenie
zawodowe, zakres odpowiedzialnoéci pracownika, rodzaj wykonywanej pracy i jej znaczenie dla pracodawcy,
szczegoblne potrzeby pracodawcy, natezenie obowigzkow u poszczegdlnych pracownikéw) nie §wiadcza o naruszeniu

zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub dyskryminacji ze wzgledu na dzialalnosé zwigzkowa (art. 183" § 1 oraz
art. 18%* § 1 k.p.).

W przypadku powoda nie wystapily tego typu réznice w wynagrodzeniach by stwierdzi¢, ze powod byl w tym
zakresie w jakikolwiek spos6b nieréwno traktowany. Pozwany zatrudnial pracownikow w D. Metod Produkcji z
diametralnie réznym zakresem obowiazkéw, odpowiedzialno$ci, ryzyka zawodowego oraz iloSci pracy czy liczby
podleglych pracownikoéw. Wynagrodzenia byly ustalane stosownie do posiadanego do$wiadczenia, wyksztalcenia,
podnoszenia kwalifikacji, zaangazowania w prace i przejawianego przez pracownika stopnia inicjatywy oraz ilosci
wykonywanej pracy, zgodnie z taryfikatorem bedacym zalacznikiem do regulaminu wynagradzania.

Powo6d w toku procesu nie wykazal tez przestanek odpowiedzialnoSci kontraktowej pracodawcy tj. okolicznoSci
$wiadczacych o niewykonaniu lub nienalezytym wykonaniu zobowigzania przez pracodawce. Odpowiedzialno$é ta
uzalezniona jest od wystapienia przestanek odpowiedzialnoSci, tj. szkody, ktéra ponidst wierzyciel, niewykonania
lub nienalezytego wykonania zobowiazania na skutek okoliczno$ci, za ktore dtuznik z mocy umowy lub ustawy
ponosi odpowiedzialnoé¢, oraz zwigzku przyczynowego miedzy faktem nienalezytego wykonania lub niewykonania
zobowiazania a szkoda.

Pojecie i zakres mobbingu sag niejasne i czesto trudne do odroéznienia od dyskryminacji
(molestowania).Trudnosci te wynikajq takze z uzywania w komentowanym artykule i w

przepisach o dyskryminacji (art. 18°“ i n.) pojeé o nieostrym zakresie. Wyraznaq réinicq jest
jedynie wylagczenie z pojecia mobbingu zdarzen jednorazowych (art. 94° § 2). Réznic miedzy
dyskryminacja a mobbingiem mozna takze dopatrywaé sie w odmiennych kryteriach oceny
zachowania pracodawcy. Tylko bowiem w odniesieniu do dyskryminacji jej cecha definiujgcq
Jjest naruszenie przez pracodawce zakazanego kryterium nierownego traktowania pracownikéw

(art. 183 § 1 i 2), natomiast w przypadku mobbingu o niewlasciwosci zachowania pracodawcy
wnioskuyje sie w kazdym przypadku przez porownanie jego zachowania z zachowaniem osoby
postepujagcej nie tylko zgodnie z prawem, ale takie i przede wszystkim zgodnie z zasadami
wspolzycia spolecznego. Dzialanie to moze, ale nie musi byé sprzeczne z prawem w rozumieniu
innych przepiséow. Musi ono jednak byé przynajmniej w pewnym sensie naganne, niemajgce
usprawiedliwienia w normach moralnych lub zasadach wspoéolzycia spolecznego. Tylko izolacja w
grupie pracowniczej bedgca nastepstwem dzialan polegajqcych na negatywnych zachowaniach



objetych dyspozycjq tej normy (nekanie, zastraszanie, ponizanie, o$mieszanie) uzasadnia
przyjecie zaistnienia mobbingu. Jezeli natomiast jest ona reakcjg na naganne zachowania
pracownika w stosunku do swoich wspolpracownikow, to nie ma podstaw, aby dzialaniom
polegajgecym na unikaniu kontaktéow z takim pracownikiem przypisywaé znamiona mobbingu
(zobacz: J. K., M. E., Komentarz aktualizowany do Kodeksu pracy Opublikowano: LEX/el. 2020).

Mobbing polega na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu. Cecha mobbingu, ktéra odr6znia go od dyskryminacji,
jest wiec ciaglosé, dlugotrwalo$c i uporczywos$¢ negatywnego oddzialywania mobbera na pracownika, co wylacza
jednocze$nie zachowanie jednorazowe i incydentalne. Naganne zachowania przy mobbingu musza odbic sie
negatywnie na psychice ofiary, a takie zalozenie wymaga zwielokrotnienia i dlugoéci dzialania.

Skutkami mobbingu wedlug normy art. 94° k.p. sq: zanizona ocena przydatnosci zawodowej,
ponizenie lub osmieszenie pracownika, izolowanie go ub wyeliminowanie z zespolu
wspolpracownikow. Nalezq one do ustawowych znamion mobbingu. Ocena, czy nastqgpilo nekanie
i zastraszanie pracownika oraz czy dzialania te mialy na celu i mogly lub doprowadzily do
zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolacji badz
wyeliminowania z zespolu wspoélpracownikéw, musi opieraé sie¢ na obiektywnych kryteriach
(tak: Wyrok SN z 19.03.2012 r., II PK 303/11, LEX nr 1214581). W ten sposob w judykaturze
wyeliminowane zostaly subiektywne odczucia, wrazenia, ktore wynikajg z indywidualnej
wrazliwosci, a nie z obiektywnej oceny zachowan sprawcy. Przy tym mobbing moze sie wyrazaé np.
w cigglym przerywaniu wypowiedzi, reagowaniu krzykiem, ciqglym krytykowaniu i upominaniu,
upokarzaniu, stosowaniu pogrozek, unikaniu rozmoéw, niedopuszczaniu do glosu, o$mieszaniu,
ograniczeniu mozliwosci wyrazania wlasnego zdania, nieformalnym wprowadzeniem zakazu
rozmow z nekanym pracownikiem, uniemozliwieniu komunikacji z innymi, a takze powierzaniu
prac ponizej kwalifikacji i uwlaczajgeych, odsunieciu od odpowiedzialnych i ztozonych zadan,
zarzucaniu pracq lub niedawaniu zadnych zadan lub ich odbieraniu itp. (vide: prof. zw. Baran
Krzysztof W. (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Tom I. Art. 1-113, wyd. V, Opublikowano: WKP
2020).

Sad Najwyzszy w wyroku z 5.10.2007 r., II PK 31/07 , zauwazajac w uzasadnieniu, ze ,z definicji mobbingu
wynika konieczno$¢ wykazania nie tylko bezprawnosci dzialania, ale takze jego celu (ponizenie, o$mieszenie,
izolowanie pracownika) i ewentualnych skutkéw dzialan pracodawcy (rozstréj zdrowia)”. Konsekwentnie nalezy
uznaé, ze dzialania pracodawcy, nawet jesli spetlniaja wiekszo$¢ z podanych w definicji mobbingu kryteriow, na
przyklad sa skierowane przeciwko prawom pracowniczym, maja charakter powtarzalny, a do tego cze$¢ z nich
zostala zakwalifikowana jako przestepstwo umyslne popelnione na szkode pracownika z zamiarem bezposrednim
i kierunkowym, to do wypelnienia ustawowych znamion mobbingu konieczne jest wykazanie okreSlonego w tym
przepisie celu tego dzialania w postaci ponizenia, o§émieszenia czy izolowania pracownika (E. Maniewska [w:] K.
Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks..., 20009, s. 354. Odmienne stanowisko zajmuje M. Zieleniecki [w:] U. Jackowiak,
M. Piankowski, J. Stelina, W. Uziak, A. Wypych-Zywicka, M. Zieleniecki, Kodeks pracy z komentarzem, Gdansk 2004,
S. 462—463).

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjeto, ze ustawowe przestanki mobbingu musza by¢ spelnione lacznie, a
powyzsze okolicznoéci — wedlug ogolnych regul dowodowych (art. 6 k.c.) — winny by¢ wykazane przez pracownika,
ktory z tego faktu wywodzi skutki prawne. Na pracowniku tez spoczywa ciezar udowodnienia, ze wynikiem nekania
(mobbingu) byl rozstro6j zdrowia.

Zlogicznych jasnych i spojnych zeznan swiadkéw J. D. (2), M. K. (2), M. Z. (2) i A. U. ale tez W. Z. i W. R. nie wynika,
by powod w pracy byt przez kogokolwiek upokarzany, ponizany, traktowany jak pracownik drugiej kategorii.



Powdd nie wykazal, by w pracy wystapilo dlugotrwale, uporczywe nekanie lub zastraszanie powoda ani nie wskazal
osoby (mobbera) lub osbb, ktére mialby ponizac¢ lub upokarzaé¢ powoda. Powdd nie wykazal tez, iz warunki pracy
powoda byly niezgodne z przepisami dotyczacymi pracy oséb niepelnosprawnych.

Powdd nie zawiadamial zarzadu pozwanej spolki, zgodnie z regulaminem pracy, o wystepujacych wedlug niego
przejawach dyskryminacji placowej czy tez o rzekomym wystepowaniu mobbingu.

Subiektywne, nie potwierdzone obiektywnymi dowodami, odczucia powoda nie moga przesadza¢ o wystapieniu
dyskryminacji czy mobbingu.

Powdd nie przedstawil tez okoliczno$ci i nie wykazat faktéw majacych Swiadezyé, iz dyrektor go dyskredytowal i pod
jakim wzgledem.

Niewskazanie przez powoda rzeczywistego istnienia kryterium dyskryminacyjnego, zaistnienia mobbingu a takze
niewykazanie przestanek odpowiedzialnoéci kontraktowej pracodawcy skutkowalo oddaleniem jego roszczen w
caloéci.

O kosztach procesu orzeczono na podstawie art. 98 k.p.c., ustalajac wysoko$¢ wynagrodzenia pelnomocnika
pozwanego w oparciu o § 9 ust. 1 pkt 2 i § 2 pkt. 5 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci w sprawie oplat
za czynnoSci radeow prawnych z 22 pazdziernika 2015 r. (Dz.U. z 2018 r. poz. 265.), zasadzajac od powoda na

rzecz pozwanego kwote 2700 zl tytulem kosztéw procesu wraz z ustawowymi odsetkami za op6znienie od dnia
uprawomocnienia sie wyroku do dnia zaplaty.



