Sygn. akt IV P 61/19

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 18 grudnia 2019 r.

Sad Rejonowy w Jeleniej Gorze Wydzial IV Pracy i Ubezpieczen Spotecznych
w skladzie nastepujacym:

Przewodniczqcy: Sedzia Anna Staszkiewicz

Lawnicy: Teresa Szkaradek-Roman, Danuta Dudzik

Protokolant: Agnieszka Zamojska

po rozpoznaniu w dniu 09 grudnia 2019 r. w Jeleniej Gorze
sprawy z powodztwa M. Z.

przeciwko I. F. prowadzqcej dzialalnosé gospodarczq pod nazwaq I. (...)
wd.

o odszkodowanie
I. zasadza od pozwanej I. F. na rzecz powodki M. Z. kwote 2.250 zl (dwa tysiace dwieScie pieédziesiat zlotych);
I1. dalej idace powo6dztwo oddala;

ITI. zasadza od pozwanej na rzecz Skarbu Panistwa — Sadu Rejonowego w Jeleniej Gorze kwote
113 zI tytulem oplaty od pozwu, od ktérej powddka byta ustawowo zwolniona;

IV. zasadza od pozwanej na rzecz powodki kwote 86,16 zl tytutem zwrotu kosztow procesu, oddalajac wniosek o zwrot
kosztow procesu w pozostalej czesci;

V. zasadza od powo6dki na rzecz pozwanej kwote 1.350 zl tytulem zwrotu kosztow zastepstwa procesowego.
Teresa Szkaradek-Roman SSR Anna Staszkiewicz Danuta Dudzik

Sygn. akt IV P 61/19

UZASADNIENIE

Powodka M. Z. w pozwie wniesionym przeciwko I. F., prowadzacej dzialalno$¢ gospodarcza pod nazwa I. (...) w J.,
domagala sie zasadzenia na jej rzecz kwoty 12.000 zl tytulem odszkodowania w zwigzku z dyskryminacja.

W uzasadnieniu powodka wskazala, ze podczas rozmowy kwalifikacyjnej zostala zapytana, czy w najblizszym czasie
zamierza urodzi¢ dziecko i jakie ma plany rodzinne. Odpowiedziala prawde, ze w najblizszym roku zamierza
powiekszy¢ z mezem rodzine. Po 40 minutach wlasciciel firmy zadzwonil do niej i poinformowal, ze ze wzgledu na
plany rodzinne nie bedzie w stanie jej zatrudnié.

W odpowiedzi na pozew pozwana I. F., reprezentowana przez zawodowego pelnomocnika, wniosla o oddalenie
powbdztwa oraz zasadzenie na jej rzecz kosztow postepowania, w tym kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm
przepisanych.



W uzasadnieniu pozwana wskazala, ze powodka faktycznie uczestniczyla w rozmowie kwalifikacyjnej w siedzibie jej
firmy, lecz ona nie byla przy niej obecna, a jak sie okazalo, rozmowa zostala przeprowadzona grzeczno$ciowo przez jej
meza K. F., ktéry nie zarzadza dzialalno$cia gospodarcza pozwanej i nie jest w niej zatrudniony na zadnym stanowisku.
Jedynie pod nieobecno$¢ zony zgodzil sie na rozmowe z pow6dka w celu weryfikacji jej umiejetnosci, w szczego6lnosci w
zakresie znajomoSci jezyka niemieckiego. Niezaleznie od tego i z daleko idacej ostrozno$ci pozwana zaprzeczyta, aby w
ramach rozmowy kwalifikacyjnej przyja¢ miala jakiekolwiek kryteria oceny mogace dyskryminowaé powodke. Firma
pozwanej planuje dlugoterminowe zatrudnienie pracownika. Powodka nie uprawdopodobnila, Ze jej wypowiedz na
temat plan6w zalozenia rodziny miala przesadzi¢ o braku zatrudnienia.

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny:
Jest bezsporne, ze w 2019 r. 1. F. prowadzita dzialalnoé¢ gospodarcza pod nazwa I. (...) w J..

Na stronie internetowej firmy (...) zamieszone byly zdjecia I. F. oraz jej meza K. F., a takze informacja, ze jest to firma
rodzinna kierowana przez rodzine F..

Dowod: kopie zrzutéw ze strony internetowej k. 52-53;

K. F. nieformalnie pomagal Zonie w prowadzeniu dzialalnoSci gospodarczej. Byl osobg kontaktowa w Niemczech
w ramach prowadzenia tej firmy. K. F. co do zasady nie przeprowadzal rozméw kwalifikacyjnych z potencjalnymi
pracownikami. Uczestniczyl w nich poprzez przeprowadzenie z kandydatem rozmowy w jezyku niemieckim, w celu
sprawdzenia jego znajomosci.

Dowod: zeznania §wiadka K. F. k. 56v-58v;

M. Z. znalazla na stronie internetowej ogloszenie dotyczace zatrudnienia w firmie (...) na stanowisku specjalisty
do spraw kontaktéw na rynku niemieckojezycznym. W uméwionym terminie, tj. 29 kwietnia 2019 r., stawila sie w
siedzibie firmy w celu przeprowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej. W tym dniu I. F. nie bylo w siedzibie firmy. M. Z.
zostala skierowana do gabinetu na pietrze, gdzie przebywal K. F..

Dowod: zeznania powodki M. Z. k. 58v-59v;

W tym dniu K. F. przeprowadzil z M. Z. rozmowe w jezyku niemieckim.
Dowod: zeznania §wiadka K. F. k. 56v-58v,

zeznania powodki M. Z. k. 58v-59v;

K. F. wypytywal M. Z. m.in. o jej do$wiadczenie zawodowe, znajomos¢ jezyka angielskiego. Zapytal ja rowniez, czy
jest mezatka i posiada juz dzieci. M. Z. odpowiedziala, ze nie. Wowczas K. F. zapytal ja, czy ma plany powiekszenia
rodziny. M. Z. odpowiedziala, Ze jest rok po §lubie i planuje z mezem powiekszenie rodziny. K. F. poinformowal M.
Z., ze musi porozmawia¢ z zong i udzieli jej odpoiwedzi telefonicznie. M. Z. pozostawila w firmie swoje CV.

Dowod: zeznania powodki M. Z. k. 58v-59v;
Tego samego dnia K. F. pokazal swojej zonie I. F. CV pozostawione przez M. Z..
Dowod: zeznania §wiadka K. F. k. 56v-58v;

W dniu 29 kwietnia 2019 r. 0 godz. 14.42 K. F. zadzwonil pod numer telefonu M. Z. i pozostawil jej wiadomo$¢ glosowa,
w ktorej wskazal m.in. ,,...milo, ze byla pani szczera odno$nie planéw rodzinnych, zyczymy pani wszystkiego dobrego,
duzo szczescia, zeby szybko sie udalo, ale u nas to nie bedzie pasowac.”

Dowdd: zapis wiadomosci glosowej na plycie CD w kopercie na k. 5,



wierzytelne tlumaczenie z jezyka niemieckiego wiadomosci glosowe;j
w kopercie na k. 31,
zeznania powodki M. Z. k. 58v-59v;

Jest bezsporne, ze M. Z. nie zostala zatrudniona w firmie (...) po przeprowadzeniu rozmowy kwalifikacyjnej w dniu
29 kwietnia 2019 r.

Sad zwazyl, co nastepuje:

W ocenie Sadu, powodztwo co do zasady zastugiwalo na uwzglednienie.

Powddka oparla zagdanie pozwu na tresci art. 1834 kodeksu pracy, zgodnie z ktérym osoba, wobec ktorej pracodawca
naruszyt zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokoSci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu zostaly zawarte w przepisach dzialu I rozdzialu II a kodeksu pracy.

Zgodnie z przepisami zawartymi w art. 18%* kodeksu pracy, 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 szczegblnosci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase,
religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu
pracy (8§ 1). Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb, bezposrednio
lub poS$rednio, z przyczyn okre$lonych w § 1 (§ 2). Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z
jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej
korzystnie niz inni pracownicy (§ 3). Dyskryminowanie po$rednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne
dysproporcje albo szczegblnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich
lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych
w § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a Srodki stuzace osiagnieciu tego celu sa wlasciwe i konieczne (§ 4).

Jak wskazuje sie w orzecznictwie i doktrynie, ,réwne traktowanie pracownikow jest wyrazem niedyskryminacji. Nakaz

rownego traktowania zawarty w art. 18%% KP odnosi sie do wszystkich etapow stosunku pracy. Zgodnie z brzmieniem
§ 1 tego przepisu "pracownicy powinni byé rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwiazania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych (...)".
Przepis ten obejmuje zatem juz etap rekrutacji (kiedy w rzeczywisto$ci mamy jeszcze do czynienia z kandydatem na
pracownika, czyli potencjalnym pracownikiem), nastepnie etap ksztaltowania praw i obowiazkéw pracownika (czyli
etap ustalania rodzaju pracy, wymiaru etatu, wynagrodzenia itd.), az po etap zwalniania (tutaj szczego6lnie wrazliwa
jest kwestia doboru pracownikéw do zwolnienia, wybierania podstawy zwolnienia i uzasadniania tego zwolnienia).

W § 2 przepis art. 183" KP zawiera definicje réwnego traktowania w zatrudnieniu, wskazujac, iz oznacza ono
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn wymienionych w tym przepisie
(jak zostalo to juz wczeSniej zauwazone, katalog kryteriow dyskryminacji jest jednak otwarty). Zr6znicowanie sytuacji
pracownikow nie jest dyskryminacja wowczas, gdy zadecydowaly o nim wzgledy obiektywne (wyr. SN z 8.1.2008
r., IT PK 116/07, OSNP 2009, Nr 3—4, poz. 38). (...) Zdaniem SN pracownik, ktéry zarzuca pracodawcy naruszenie
przepiséw dotyczacych zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, powinien wskazaé przyczyne, ze wzgledu na ktéra
dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji (wyr. SN z 18.9.2008 r., IT PK 27/08, MoPr 2009, Nr 3, s. 139).
Jak zauwazyt SN, do naruszenia zasady rownego traktowania pracownikéw i zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu
moze dojsé tylko wtedy, gdy réznicowanie sytuacji pracownikéw wynika wylacznie z zastosowania przez pracodawce



niedozwolonego przez ustawe kryterium, co opiera sie wprost na zalozeniu, iz dyferencjacja praw pracowniczych nie
ma w tym przypadku oparcia w odrebnosciach zwigzanych z obowigzkami cigzacymi na danych osobach, sposobem ich
wypehienia czy tez ich kwalifikacjami (wyr. SN z 19.2.2008 r., II PK 256/07, OSNP 2009, Nr 9—10, poz. 116).” (patrz:
Kodeks pracy. Komentarz, red. dr hab. K. W., 2019, wydanie 29, opublikowany w systemie L.).

Powodka zarzucila w niniejszym postepowaniu, ze doszlo do naruszenia wobec niej zakazu dyskryminacji, na etapie
rozmowy kwalifikacyjnej, ze wzgledu na ple¢ i plany zwigzane z macierzynhstwem.

W tym miejscu nalezy wskaza¢, ze w sporach, w ktérych pracownik wywodzi swoje roszczenia z faktu naruszenia
wobec niego zakazu dyskryminacji, powinien przedstawi¢ przed sadem fakty, z ktérych mozna wyprowadzié
domniemanie bezposredniej lub poséredniej dyskryminacji, a woéwczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu,
ze przy roznicowaniu sytuacji pracownikéw kierowal sie obiektywnymi przestankami (patrz: postanowienie Sadu
Najwyzszego z dnia 9 maja 2018 r., III PK 85/17).

W ocenie Sadu powodka wykazala fakty, z ktérych mozna wyprowadzi¢ domniemanie dyskryminacji bezpo$rednie;j.
Podniosla, ze podczas rozmowy kwalifikacyjnej zwiazanej z pracg u pozwanej zostata zapytana o to, czy posiada dzieci i
czy planuje je posiada¢ w przyszlosci. Z przedstawionego przez powddke nagrania wiadomosci glosowej pozostawionej
przez K. F. wynika, Ze nie zostanie z nig nawigzana wspoélpraca z uwagi na plany rodzinne.

Nalezy wskazaé, ze ,stosownie do orzecznictwa Trybunalu Sprawiedliwosci Wspolnot Europejskich (tak zreszta: pkt
23 preambuly do dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5.7.2006 r. w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady réwnoSci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja
przeredagowana), Dz.Urz. UE L Nt 204 z 26.7.2006 1., s. 23) nieprzychylne traktowanie kobiety w zwiazku z cigza lub
macierzynstwem stanowi bezposrednia dyskryminacje ze wzgledu na ple¢. (...) W tym kontekécie warto takze zwrocic
uwage na inny wyr. SN z 17.4.2007 r. (1 UK 324/06, MoPr 2007, Nr 12, s. 654), w ktorym stwierdzil on, ze "pracownica
podejmujaca zatrudnienie nie ma obowigzku ujawniania faktu pozostawania w ciazy, jezeli praca, jakg zamierza

podjaé, nie jest niedozwolona z uwagi na ochrone macierzyfistwa". Wynika to m.in. z tego, ze art. 22" KP wprowadza
katalog informacji, ktérych udostepnienia pracodawca ma prawo domaga¢ sie od kandydata do pracy. Katalog ten

koresponduje z brzmieniem art. 112 i 183 KP w ten sposdb, ze okoliczno$ci w nich wskazane, mogace stanowié
przyczyne dyskryminacji (np. dotyczace sytuacji rodzinnej kandydata) zostaly z niego wyeliminowane.” (patrz: Kodeks
pracy. Komentarz, red. dr hab. K. W., 2019, wydanie 29, opublikowany w systemie L.).

Pozwana bronila sie w niniejszym postepowaniu, ze rozmowa z powddka zostala przeprowadzona grzecznos$ciowo
przez jej meza, ktoéry nie jest uprawniony do zatrudniania pracownikéw i decydowania w sprawach pracowniczych.
Sad nie podzielil tego stanowiska pozwanej, albowiem juz z samych zeznan K. F. wynika, Ze uczestniczy w rozmowach
kwalifikacyjnych z kandydatami na pracownikéw, w celu zweryfikowania ich znajomosci jezyka niemieckiego. To on
dokonuje zatem oceny kandydata w tym zakresie. Nalezy przy tym wskazaé, ze powodka nie moze ponosi¢ zadnej
odpowiedzialnoSci za to, ze rozmowa zostala z nig przeprowadzona wilasnie przez K. F.. Nie miala przy tym podstaw
do uznania, ze rozmowa ta ma charakter czysto prywatny, niezobowiazujacy. Nalezy rowniez zwroci¢ uwage, ze to K.
F. zadzwonil do powodki i poinformowal ja, Ze nie zostanie z nig nawigzana wspolpraca. W ten sposob dzialal zatem
W imieniu pozwane;j.

Zgodnie z przepisami art. 3" kodeksu pracy, za pracodawce bedacego jednostka organizacyjng czynnosci w sprawach
z zakresu prawa pracy dokonuje osoba lub organ zarzadzajacy ta jednostka albo inna wyznaczona do tego osoba
(8§ 1). Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do pracodawcy bedacego osoba fizyczna, jezeli nie dokonuje on osobiscie
czynnoéci, o ktérych mowa w tym przepisie (§ 2).

W doktrynie i orzecznictwie wskazuje sie, ze ,poza osobami lub organami zarzadzajacymi czynnoéci z zakresu prawa
pracy za pracodawce moze wykonywac osoba wyznaczona, a wyznaczenie to moze nastapi¢ w réznego rodzaju aktach
wewnetrznych spotki (np. w regulaminie pracy, regulaminie organizacyjnym itp.), a nawet moze wynikac¢ z utrwalonej
zwyczajowej praktyki w tym zakresie (por. wyr. SN: z 9.6.2004 r., 1 PK 681/03, OSNP 2005, Nr 4, poz. 53; z 22.6.2007



r., IT PK 331/06, L.). Ponadto, wyznaczenie osoby do dokonywania za pracodawce czynno$ci prawnych z zakresu
prawa pracy moze nastapi¢ w kazdy sposéb dostatecznie ujawniajacy taka wole reprezentowanego pracodawcy (por.

art. 3' KP oraz art. 60 KC w zw. z art. 300 KP) i w szczego6lnoéci nie jest uzaleznione od udzielenia takiej osobie
pisemnego pelnomocnictwa (por. wyr. SN z2.2.2001 1., I PKN 226 /00, OSNAPiUS 2002, Nt 20, poz. 488). Istotne jest
bowiem tylko to, aby wyznaczenie innej osoby dokonujacej czynno$ci z zakresu prawa pracy nastapilo przez zlozenie
(cho¢by dorozumiane) o$wiadczenia woli pracodawcy i wyrazenie na to zgody przez osobe wyznaczona (por. wyr. SN
720.9.2005 1., Il PK 412/04, OSNP 2006, Nt 13—14, poz. 210; wyr. SN 2 10.6.2014 1., Il PK 207/13, MoPr 2014, Nr 12,
poz. 647).” (patrz: A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 4, Warszawa 2018, opublikowany w systemie
Legalis).

Sad ocenil jako wiarygodne zeznania powodki, albowiem znajdowaly one potwierdzenie z pozostalym zgromadzonym
w sprawie materiale dowodowym. CzeSciowo korespondowaly one z zeznaniami $§wiadka K. F., ktory potwierdzil,
ze przeprowadzil rozmowe z powoddke oraz poinformowal ja o wynikach tej rozmowy. Sad nie dat z kolei wiary
twierdzeniom $wiadka i pozwanej, Ze rozmowa ta nie miata charakteru rozmowy kwalifikacyjnej, jak roéwniez, ze
Swiadek nie byl uprawniony do zakomunikowania powddce decyzji odnoénie jej zatrudnienia po przeprowadzeniu tej
rozZmowy.

Jako wiarygodne Sad ocenil rowniez pozostale dowodowy, w tym z zapisu wiadomosci glosowej pozostawionej przez
$wiadka K. F.. Swiadek ten nie kwestionowal w zaden sposéb autentycznoéci tego dowodu.

Sad co do zasady ocenil jako uzasadnione roszczenie powddki o odszkodowanie. Nalezy jednak wskazac, ze w
razie stwierdzenia naruszenia réwnego traktowania pracownika przez pracodawce (przez co nalezy rozumiec takze
kandydata do pracy — niedoszlego pracownika) zainteresowany moze zada¢ od niego odszkodowania. Wysoko$é
odszkodowania wynosi nie mniej niz minimalne wynagrodzenie, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw. Wobec
zastosowania okreslenia ,odszkodowanie” nalezy rozumie¢, ze dowdd powstania szkody i jej wysoko$ci nalezy do
wnioskodawcy (patrz: W. Muszalski (red.), Kodeks pracy. Komentarz. Wyd. 12, Warszawa 2019, opublikowany w
systemie Legalis).

W ocenie Sadu powodka nie wykazala wysokosSci dochodzonej szkody. Powolala sie jedynie, ze wysoko$é
odszkodowania odpowiada trzykrotnosci $redniego wynagrodzenia na podobnym stanowisku. Zdaniem Sadu,
powbdka nawet nie uprawdopodobnila tych twierdzen, nie przedstawila zadnego zestawienia wynagrodzen z
okres$leniem, jakiego stanowiska i w jakich podmiotach ono dotyczy. Nie wskazala rowniez, na jakim poziomie miato
sie ksztaltowa¢ wynagrodzenie na stanowisku specjalisty do spraw kontaktow na rynku niemieckojezycznym w firmie
pozwane;j.

Biorac pod uwage powyzsze okolicznosci Sad w punkcie I wyroku zasadzil od pozwanej na rzecz powodki kwote 2.250
z}, tj. w wysokoS$ci minimalnego wynagrodzenia za prace, za$§ w dalszej cze$ci powodztwo oddalit.

Sad na podstawie art. 113 § 1 ustawy z dnia 28 lipca 2005 r. o kosztach sadowych w sprawach cywilnych zasadzil od
pozwanej na rzecz Skarbu Panstwa kwote 113 zl tytulem oplaty od pozwu, od ktorej powodka byla zwolniona. Kwota
ta odpowiada wysokoSci 5 % zasadzonego odszkodowania.

Powdbdka wygrala niniejszy proces w cze$ci odpowiadajacej 18,75% wysokosci dochodzonego roszczenia. Wniosla o
zwrot na jej rzecz wydatkow zwigzanych ze stawiennictwem na rozprawie 9 grudnia 2019 r. Na wydatki te skladaly
sie koszty dojazdu do sadu w wysokoSci 192,05 zt oraz utracony zarobek w wysokosci 267,50 zt. W punkcie IV wyroku
Sad zasadzil zatem od pozwanej na rzecz powddki kwote 86,16 zl tytulem zwrotu kosztow procesu (192,05 + 267,50
= 459,55 x 18,75% = 86,16).

Wobec tego, ze pozwana byla reprezentowana w niniejszym postepowaniu przez zawodowego pelnomocnika,
stosownie do art. 98 § 11 3 kpc oraz § 9 ust. 1 pkt 2 w zw. z § 2 pkt 4 Rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwoéci z dnia 22



pazdziernika 2015 r. w sprawie oplat za czynnoSci adwokackie, Sad zasadzil od powddki na rzecz pozwanej kwote 1.350
z} tytulem zwrotu kosztbéw zastepstwa procesowego, w zwigzku z cze$ciowym przegraniem przez powbddke procesu.



