sygn. akt IXP 559/19

UZASADNIENIE

Powodka A. Z. (1) domagala sie zasadzenia od pozwanego (...) (...) Pracy — (...) w S. kwoty 17.295,61 z} tytulem
odszkodowania z tytulu dyskryminacji w zatrudnieniu za okres od 1 pazdziernika 2016r. do 31 sierpnia 2019r. wraz
z ustawowymi odsetkami od dnia 1 listopada 2019r. oraz obcigzenia pozwanego kosztami procesu, w tym kosztami
zastepstwa procesowego. Na dochodzong kwote skladaly sie nastepujace zadania: 15.224,50 zl tytulem odszkodowania
i 2071,11 z} tytulem skapitalizowanych odsetek. A. Z. (1) wskazala, iz na zajmowanym stanowisku zastepcy glownej
ksiegowej nie otrzymywala w ww. okresie wynagrodzenia odpowiadajacego rodzajowi jej pracy i kwalifikacjom,
a nadto wynagrodzenie to bylo nizsze niz wynagrodzenie otrzymywane przez nastepujacych pracownikéow: I. K.
(specjaliste do spraw controlingu), D. F. (zastepce kierownika dzialu techniczno-administracyjnego),specjalistow
informatykdéw, B. K. (1) (specjaliste do spraw zarzadzania jako$cig). Nadto otrzymywany przez powodke dodatek
funkeyjny (20%) byl nizszy niz zajmujacej uprzednio stanowisko zastepcy glownej ksiegowej A. J. (25%). Jako
kryteria dyskryminacji wskazala: 1) staz pracy — podajac, iz jako osoba z dlugim stazem pracy (poczawszy od 2007r.)
otrzymywala wynagrodzenie nizsze od oséb nowozatrudnionych posiadajacych takie same lub nizsze kwalifikacje i
kompetencje; 2) brak przynalezno$ci i nieuczestniczenia w sieci nieformalnych powigzan towarzyskich stworzonej w
zakladzie pracy tworzonej przez niektérych pracownikow i osoby decydujace o zasadach wynagradzania, na skutek
czego otrzymywala wynagrodzenie nizsze niz osoby do tejze grupy nalezace; 3) brak przynaleznosci do zwiazkéw
zawodowych; 4) przebywanie w okresie wypowiedzenia, co skutkowalo otrzymaniem nizszej podwyzki wynagrodzenia
i brakiem premii. W toku postepowania wskazywala réwniez, iz dyskryminacji upatruje w otrzymywaniu nizszego
wynagrodzenia niz jej poprzedniczka na stanowisku zastepcy gléwnego ksiegowego A. J. oraz niz jej nastepca na tym
stanowisku M. M..

Pozwany (...) O. (...) w S. w odpowiedzi na pozew wnidst o oddalenie powodztwa w calo$ci, a takze o zasgdzenie
od powddki kosztow procesu, w tym kosztow zastepstwa procesowego. Zaprzeczajac, aby w odniesieniu do
ksztaltowania wynagrodzenia powodki stosowane byly kryteria dyskryminujace, wskazywal, iz praca powodki
powinna zosta¢ przyréwnana do pracy innych osoéb zatrudnianych w dziale finansowo-ksiegowym, ewentualnie
z zastepca kierownika dzialu kadrowo-placowego, albowiem ci pracownicy §wiadcza prace zblizona zakresem do
pracy powodki. Szczegdtowo omawiajac warunki wynagradzania pracownikéw, do ktérych powddka sie poré6wnala
w pozwie, wskazala, iz w odniesieniu do os6b zatrudnionych w dziale ksiegowoSci powddka miala najwyzsze
wynagrodzenie (bez uwzglednienia gtéwnej ksiegowej), a wynagrodzenie M. M. (ktéra objela stanowisko po ustaniu
zatrudnienia powodki) ustalono na takim samym poziomie. Takze osoba zatrudniona na stanowisku zastepcy
kierownika dzialu kadrowo-placowego otrzymywala nizsze wynagrodzenie niz powodka. Odnoszac sie do przyjetych
przez powodke kryteriow dyskryminacji, pozwana stanela na stanowisku, iz zostaly one stworzone wylacznie na
potrzeby niniejszego postepowania, albowiem u pozwanego nie istnieja zadne kregi towarzyskie, ktérych czlonkowie
mieliby otrzymywaé wyzsze wynagrodzenie. Podkreélila, iz nie faworyzuje czlonkéw zwiazkéw zawodowych,
respektujgcjedynie uprawnienia pracownikow zwiazkowych (takich jak A. J.) wynikajace z obowigzujacych przepisow.
Zaznaczyla, iz w toku zatrudnienia powddka nigdy nie zglaszala zadnych zadan wskazujacych na dyskryminacje, a w
toku pracy dala sie poznaé jako osoba niezadowolona, w szczegblnoSci wobec nieobjecia stanowiska gtownej ksiegowe;j.

Sad ustalil nastepujqcey stan faktyczny:

A. Z. (1), bedaca magistrem ekonomii, zostala zatrudniona w (...) — (...) Centrum (...) w S. poczawszy od 20 listopada
2007r. na podstawie umowy o prace na stanowisku starszego specjalisty ds. ksiegowosci.

Poczawszy od 1 stycznia 2016r. zajmowala stanowisko zastepcy glownego ksiegowego za wynagrodzeniem 3000 zl,
powiekszonym o dodatek funkcyjny wynoszacy 20%.

W toku zatrudnienia uzyskala w 2019r. kwalifikacje gléwnego ksiegowego wedlug wymagan okreSlonych przez
Stowarzyszeniem (...) w Polsce.



Niesporne
W dalszym okresie zatrudnienia jej wynagrodzenie wynosilo:

- 3250 zl (zgodnie z kategoriag XIX przewidujaca stawki od 2600 z} do 5400 z1) od dnia 1 lipca 2017r. do 30 czerwca
2018r.,

- 3450 zl (zgodnie z kategorig XIX przewidujaca stawki od 2600 zt do 5400 z}) od dnia 1 lipca 2018r. do 30 czerwca
2019r.,

- 3570 zl (zgodnie z kategorig XIX przewidujaca stawki od 3000 zl do 6000 z}) od dnia 1 lipca 2019r. do 31 sierpnia
2019r. (zakonczenia stosunku pracy).

Otrzymywala takze niezmiennie dodatek funkcyjny wynoszacy 20 % oraz dodatek za staz pracy wynoszacy 20%.

Maksymalnie dodatek funkeyjny dla zastepcy gtownego ksiegowego moglt wynosi¢ do 30%, za$ po wejsciu w zycie z
dniem 5 sierpnia 2019r. Regulaminu wynagradzania pracownikow zatrudnionych w (...)i (...) w S. zostal on okreslony
na staly poziomie — 25%.

Niesporne, a nadto dowdéd: Regulamin wynagradzania obowigzujacy do dnia 4.08.2019r. wraz z zalacznikami
k. 31- 48, Regulamin wynagradzania obowiazujacy do dnia 5.08.2019r. wraz z zalacznikami k. 49-57 , listy plac k.
96-130, 169, 176, 181

I. K. w okresie od 1 pazdziernika 2016r. zajmowala stanowisko specjalisty do spraw analiz i budzetowania (od 19
kwietnia 2017r. specjalisty do spraw budzetowania i controllingu) za wynagrodzeniem 3200 zl. Jest to stanowisko
samodzielne (bez zastepcow), podlegajace bezposrednio zastepcy dyrektora do spraw ekonomiczno-organizacyjnych.
Nie przewidziano dla niego dodatku funkcyjnego. Do jej obowiazkéw nalezala m.in. rachunkowos¢ zarzadcza.

W dalszym okresie zatrudnienia jej wynagrodzenie wynosito:
- 3250 zt od 1 lipca 2017r. do 30 czerwca 2018r.,
- 3300 zl od 1 lipca 2018r. do 27 lipca 2018r.

W okresie od 28 lipca 2018r. do 31 pazdziernika 2018r. I. K. powierzono pelienie obowiazkéw gléwnego ksiegowego
za wynagrodzeniem 3900 zl z dodatkiem funkcyjnym 45%. Od dnia 1 listopada 2018r. I. K. objela stanowisko gléwnego
ksiegowego za wynagrodzeniem 4100 z} i dodatkiem funkcyjnym 45%.

Dowéd: umowa o prace z dnia 30.05.2008r. k. 141, umowa o prace z dnia 08.02.2016r. k. 142, umowa o prace z
dnia 06.05.2016r. k. 143, aneksy do uméw o prace k. 144-146, 150,155, zakres obowigzkow k. 147-149, 151-154, listy
ptac k. 156-160, 170-171, 177, zestawienie k. 285-304, zeznania $wiadka M. Z. k. 317-318, zeznania $wiadka P. A. k.
318-322, zeznania Swiadka I. K. k. 322-325

O stanowisko gléwnego ksiegowego ubiegala sie takze A. Z. (1). Po rozmowie z nig P. A. (zastepca dyrektora
ds. ekonomiczno-organizacyjnych) uznal, ze z racji braku umiejetnoéci sporzadzania sprawozdan nie powinna
obejmowa¢ stanowiska gléwnego ksiegowego.

A. Z. (1) nie byta zadowolona z braku awansu, co przelozylo sie na podwazanie autorytetu I. K..
Dowdd: zeznania $wiadka P. A. k. 318-322, zeznania $§wiadka I. K. k. 322-325
W latach 2016-2017 w dziale ksiegowoéci, oprocz A. Z. (1) i gléwnej ksiegowej, zatrudnione byly: A. J.i M. M..

Wynagrodzenie A. J. (pracownika ksiegowoSci) wynosilo:



- 3140 zt od 1 paZzdziernika 2016r. do 31 grudnia 2016r.,
- 3190 zt od 1 stycznia 2017r. do 31 grudnia 2017r.

Wynagrodzenie A. J. zostalo ustalone porozumieniem zmieniajacym z dnia 20 listopada 2007r. w tym tez roku zostat
jej przyznany dodatek funkcyjny na poziomie 25%. Otrzymywala dodatek funkcyjny w tejze wysoko$ci zajmujac przed
A. 7. (1) stanowisko zastepcy gléwnego ksiegowego. Byla pracownikiem zgloszonym przez zwigzek zawodowy (...)
jako pracownik podlegajacy ochronie poczawszy od dnia 8 marca 2014r. Poczawszy od stycznia 2016r., kiedy powodka
objela stanowisko zastepcy glownego ksiegowego, A. J. nie otrzymywala juz dodatku funkcyjnego.

Wynagrodzenie M. M. (pracownika ksiegowo$ci) w latach 2016 — 2017 wynosilo:
- 2700 z} od 1 pazdziernika 2016r. do 31 grudnia 2016r.,
- 2750 zl, a nastepnie 2950 z} od 1 stycznia 2017r. do 31 grudnia 2017r.,

W latach 2018-2019 w dziale ksiegowoéci, oprocz A. Z. (1) i glownej ksiegowej, jako pracownicy ksiegowosci
zatrudnione byly: K. M. za wynagrodzeniem 2700 zl, 2750 zl, 3000 zl, M. M. za wynagrodzeniem: 2950 zl, 3000 zl,
3200 zl, K. P. 2600 zl, 3000 z}. Zatrudniona w tymze dziale M. Z. w 2018r. uzyskiwala wynagrodzenie w kwotach:
2600 zli 2800 zl.

Wyzej wymienione nie otrzymywaty dodatkow funkeyjnych.

Po zakoriczeniu stosunku pracy A. Z. (1) w dniu 31 sierpnia 2019r. jej stanowisko objela M. M. otrzymujac jednakowe
wynagrodzenie w kwocie 3570 zt i dodatek funkcyjny w wysokoSci 25% zgodnie z treScia nowego Regulaminu
Wynagrodzenia.

Dowéd : zakres obowigzkéw k. 161-162, listy plac k. 163-168, 172-175, 178-180, porozumienie zmieniajace z
dnia 20.11.2007r. k. 182, porozumienie zmieniajace z dnia 02.07.2007r. k. 183, pismo z dnia 31.03.2014r. k. 184,
zestawienie k. 285-30, przestluchanie M. P. w charakterze strony k. 312-316 i k. 395 -397, zeznania §wiadkéw J. K. (1)
k. 316-317, P. A. k.318-322, zeznania swiadka I. K. k. 322-325

D. F. w okresie od 1 pazdziernika 2016r. zajmowal stanowisko zastepcy kierownika dzialu administracyjno-
technicznego, a do jego obowigzkow nalezalo m.in. planowanie i sporzadzanie planéw inwestycyjnych i remontowych,
uczestnictwo w odbiorach technicznych, nadzér nad prawidlowym funkcjonowaniem pod wzgledem technicznym
wszystkich jednostek (...).

Jego wynagrodzenie od pazdziernika 2016r. wynosilo 3200 zl, nastepnie od pazdziernika 2017r. 3250 zl, od grudnia
2017r. 3400 71, od lipca 2018r. 3451 zl, od lipca 2019r. 3600 zl.

Dodatek funkcyjny otrzymywany przez D. F. wynosil 40%. Jego przyznanie na takim poziomie wynikalo z posiadanych
przez niego wysokich kwalifikacji — uprawnien budowlanych — niezbednych dla pracodawcy w okresie prowadzenia
prac remontowych budynku przy ulicy (...) i przy ulicy (...). Jego zatrudnienie czynilo zbednym zatrudnienie kilku
innych pracownikéw posiadajacych okreslone uprawnienia budowlane.

Dowébd: zakres obowiazkéw k. 199- 201, listy plac k. 202-206, zestawienie k. 285-304, przestuchanie M. P. w
charakterze strony k. 312-316, zeznania §wiadka P. A. k. 318-322, zeznania Swiadka D. F. k. 394

B. K. (1) w okresie od 1 pazdziernika 2016r. zajmowala stanowisko pelnomocnika ds. zintegrowanego systemu
zarzadzania za wynagrodzeniem wynoszacym w latach 2016-2017 - 2200 zl, 2018r. — 3200 zl i 3250 zl, 20109r.
do czerwca - 3250 zl, od lipca 2019r. - 3700 zl. Jest to stanowisko samodzielne, nie przystlugiwal na nim dodatek
funkeyjny.



Od 1 stycznia 2018r. B. K. (1) zostal przyznany dodatek do wynagrodzenia w kwocie 2500 zt brutto miesiecznie
wynikajacy z powierzenia jej na czas okre$lony obowigzkéw koordynowania zadan z zakresu profilaktycznej opieki
zdrowotnej i innych §wiadczen w zakresie medycyny pracy dla policjantow i pracownikéw policji na podstawie umowy
zawartej przez pozwanego z (...) w S..

Dowdéd: listy plac k. 207-210, zakres obowiazkow k. 211-213, pismo z dnia 10.01.2018r. k. 214, przestuchanie M. P.
w charakterze strony k. 312-316, zeznania $wiadka P. A. k. 318-322, zeznania §wiadka B. K. (1) k. 363-364

Z racji trudnoéci z pozyskaniem pracownikéow do dzialu informatycznego i presji placowej w tej grupie zawodowej
wynagrodzenia oferowane przez pozwanego pracownikom tego dzialu byly wyzsze niz w innych dzialach. Nadto
informatycy $§wiadczyli prace takze w godzinach nocnych jak i w S§wieta za co otrzymywali dodatki. Wysoko$¢ ich
wynagrodzen w okresie od 1 pazdziernika 2016r. do 31 sierpnia 2018r. ksztaltowala sie poczatkowo od 3200 zt do
3400 zl zas pod koniec tego okresu od 3750 zl do 4050. Osobie kierujacej dziadem przystugiwal dodatek funkeyjny.

Dowaéd: listy plac k. 215-226, zakres obowigzkow k. 227-229, zestawienie k. 285-304

Wysoko§¢ wynagrodzenia danego pracownika zalezala nie tylko od zajmowanego stanowiska i kategorii
zaszeregowania, wynikajacej z regulaminu wynagrodzenia, ale takze od aktualnych mozliwosci budzetowych
pracodawcy, jak rowniez od dotychczasowych stawek wynagrodzenia przyznanych podczas zatrudnienia.

Niekiedy pracodawca byl zmuszony utrzymaé dotychczasowe stawki wynagrodzenia pracownikéw objetych ochrong
zwigzkowg, nie majac mozliwoéci uzyskania zgody na zmiane ich wysokoSci. Jedna z organizacji zwiazkowych
dzialajacych u pozwanego - (...) — nie wyrazala zgody na obnizanie wynagrodzenia tym jej czlonkom, ktorzy byli
pracownikami chronionymi z ramienia zwiazku.

Zasada bylo, iz jezeli w ramach danego stanowiska nie przyslugiwal dodatek funkcyjny, to przyznawane mu
wynagrodzenie zasadnicze bylo nieco wyzsze niz dla osoby, ktorej taki dodatek przystugiwal.

Propozycje stawek wynagrodzen przedstawiala E. L. (kierownik dzialu kadr i plac), a ostateczna decyzje podejmowat
dyrektor (...).

Dowébd: przestuchanie M. P. w charakterze strony k. 312-316, zeznania $§wiadka P. A. k. 318-322, zeznania Swiadka
E. L. k. 390-392

Celem pozyskiwania nowych pracownikow osobom ubiegajacym sie o stanowiska informatykéw, lekarzy i pielegniarek
proponowano wyzsze wynagrodzenia niz dotychczas zatrudnionym. Oséb z takim wyksztalceniem brakowalo bowiem
na rynku pracy. Nowozatrudnionym pracownikom dzialéw administracyjnych i finansowych nie proponowano
wyzszych wynagrodzen.

Dowéd: przestuchanie M. P. w charakterze strony k. 312-316, zeznania $§wiadka P. A. k. 318-322, zeznania $wiadka
I. K. k. 322-325, zeznania Swiadka K. K. k. 364, zeznania §wiadka E. L. k. 390-392

O wysokoéci wynagrodzenia A. Z. (2) nie decydowala kwestia przynaleznoéci do zwiazku zawodowego ani blizsza
znajomo$¢ z danym pracownikiem (pracownikami).

W zakladzie pracy nie funkcjonowala nieformalna grupa, ktoérej czlonkowie uzyskiwali wyzsze wynagrodzenia.

Dowéd: przestuchanie M. P. w charakterze strony k. 312-316, zeznania $wiadkéw J. K. (1) k. 316-317, M. Z. k.
317-318, zeznania $wiadka P. A. k. 318-322, zeznania $wiadka I. K. k. 322-325, zeznania $wiadka M. M. k. 325-326,
zeznania Swiadka K. M. k. 361-362, zeznania §wiadka J. K. (2) k. 362, zeznania §wiadka K. P. k. 392-393

W dniu 31 maja 2019r. A. Z. (1) zlozyla o§wiadczenie o rozwigzaniu umowy o prace z zachowaniem trzymiesiecznego
okresu wypowiedzenia.



Niesporne

Poczawszy od 1 lipca 2019r. podwyzszono wynagrodzenia zasadnicze pracownikéw (...) — (...) Centrum (...) w S..
W odniesieniu do pracownikéw niemedycznych, wzrost wynagrodzenia mial wynie$é co najmniej 3,5% kwoty brutto
stanowiacej wynagrodzenie zasadnicze pracownika z dnia wprowadzenia Z..

A. 7. (1) otrzymala podwyzke w wysokoéci 3,5 %. Nizsze podwyzki otrzymaly pielegniarki (2,2% do 3%), specjalista
ds. administracyjno-technicznych (3,3%), specjalista do spraw praktyk szkolnych (3,4%). Podwyzki na poziomie
3,5 %, poza powddka, otrzymali pracownicy zatrudnieni na stanowiskach kierownika dzialu rozliczen i analiz
statystycznych, kierownika dzialu specjalistycznych §wiadczen zdrowotnych ambulatoryjnych, starszego referenta do
spraw kadr i kontraktow, starszego inspektora ds. rozliczen, kierownika dzialu organizacyjnego, kierownika dzialu
organizacyjnego. Pozostali pracownicy otrzymali podwyzki na poziomie od 3,6 % do 25%, co bylo uzasadnione
posiadanym nizszym wynagrodzeniem zasadniczym.

Dowéd: Porozumienie w przedmiocie ustalenia Z. podwyzszenia wynagrodzenia zasadniczego pracownikow
zatrudnionych w (...) wraz z zestawieniem k. 402-402v., 404-407

Zgodnie z § 22 Regulaminu wynagradzania pracownikéw zatrudnionych w (...), pracownikowi za zaangazowanie
w realizacje zadan komorki organizacyjnej oraz wysoka jako$¢ pracy przystuguje prawo do premii uznaniowe;j.
W ramach mozliwoéci i posiadanych §rodkéw finansowych dyrektor (...) tworzy fundusz na premie uznaniows.
Przyznanie i wysoko$¢ indywidualnej premii nastepuje na pisemny wniosek bezposredniego przelozonego, pozytywnie
zaakceptowany przez dyrektora (...). Ostatecznego zatwierdzenia, przyznania wysokoSci kwot premii uznaniowej
dokonuje dyrektor (...) z zachowaniem obiektywnej i sprawiedliwej oceny pracownika. Od decyzji nie przystuguje
odwolanie.

W przypadku przyznania $rodkéw pienieznych na premie kierownik danego dzialu dokonywat jej podzialu poprzez
ocene jakosci pracy podleglych pracownikéw z uwzglednieniem frekwencji. Nieprzyznanie prawa do premii nalezalo
uzasadni¢ na pi$mie.

Dowéd: Regulamin wynagradzania obowiazujacy od dnia 05.08.2019r. k. 49-54, przestuchanie M. P. w charakterze
strony k. 312-316, zeznania $wiadkow: J. K. (1) k. 316-317, zeznania §wiadka P. A. k. 318-322, zeznania $wiadka E.
L. k. 390-392

W sierpniu 2019r. A. Z. (1), bedaca w okresie wypowiedzenia umowy o prace, jako jedyna z dzialu ksiegowo -
finansowego nie otrzymatla premii za okres od kwietnia do sierpnia 2019r. O nieprzyznanie tejze premii zawnioskowala
przelozona I. K., majac na uwadze, iz A. Z. (1) jest w okresie wypowiedzenia, w ktérym to korzysta z urlopu. Jej
nieobecno$c¢ przelozyla sie na zwiekszong ilos¢é obowiazkéw pozostalych pracownikow dziatu ksiegowo-finansowego,
przy jednoczesnych trudnoS$ciach ze znalezieniem nowego pracownika.

Gdyby nie okolicznoéé przebywania w okresie wypowiedzenia A. Z. (1) otrzymataby premie w wysokoéci 500 zl.
Kwota ta, po uzyskaniu zgody dyrektor pozwanej i zwiekszeniu puli Srodkéw na premie o 250 zl, zostala przyznana
pozostalym pracownicom dzialu finansowo - ksiegowego. Otrzymaly kwoty po 750 zl.

Dowéd: zeznania $wiadka I. K. k. 322-325, zeznania $wiadka M. M. k. 325-326, zeznania $wiadka K. M. k. 361-362,
zeznania Swiadka K. P. k. 392-393, wniosek premiowy k. 403

Sad zwazyl, co nastepuje:

W niniejszej sprawie Sad ustalil stan faktyczny na podstawie caloksztaltu zgromadzonego materialu dowodowego.
Zadna ze stron nie kwestionowala dowodéw z dokumentéw, a Sad nie powzigl watpliwoéci co do ich autentycznoéci
lub prawdziwosci ich tredci. Sad dal réwniez wiare dowodowi z przestuchania M. P. oraz zeznaniom $wiadkow J. K. (1),
M.Z.,P.A., M.M., K. M.,J. K. (2), B.K. (1), E. L., K. P., D. F.. Podawane przez nich okolicznoéci byly spojne i logiczne,



a takze znajdowaly potwierdzenie w dowodach z dokument6éw. Zeznania powodki uwzgledniono jedynie w zakresie, w
jakim korespondowaly one z pozostalym materialem dowodowym. Pominieto dow6d z uzupelniajacego przestuchania
swiadkow K. K. i B. M. (1) zawnioskowanej przez strone powodowa na okoliczno$¢ zeznawania przez nie nieprawdy.
Nalezy mie¢ na uwadze, iz material dowodowy, w tym zeznania $§wiadkéw, podlegaja ocenie przez Sad, zgodnie z
trescia art. 233 § 1 k.p.c. Niezadowolenie strony z tresci ztozonych przez §wiadkdéw zeznan nie stanowi podstawy do
uzupekhiajgcego przeshuchania §wiadkéw. Nie jest dopuszczalna teza dowodowa taka jak ta zakre$lona przez powodke:
»ha okolicznoé¢ tego dlaczego Swiadkowie pomimo odebrania przyrzeczenia zeznali nieprawde, ze w zakladzie pracy
nie rozmawiano o wynagrodzeniach z uwagi na podpisane klauzule zabraniajace tego” jako teza zakladajaca a priori,
ze tak faktycznie bylo i nie odnoszaca sie do faktow, lecz do oceny powodki prawdziwosci zeznan Swiadkow. Sad nie
doszukal sie w zeznaniach §wiadkéw K. K. i B. M. (2) takich cech jakie przypisala im strona powodowa. Sam fakt,
iz zeznali oni, Ze nie rozmawiali sie 0 wynagrodzeniach i jednoczeé$nie, ze podpisali klauzule, aby tego nie robi¢ nie
prowadzi do wniosku, ze §wiadkowie zeznali nieprawde.

Nalezy podkreéli¢, ze znaczna cze$¢ okoliczno$ci faktycznych w zakresie wysokoSci wynagrodzen i dodatkéw
uzyskiwanych przez poszczegoélnych pracownikow jak i przez sama powddke nie byly miedzy stronami sporne. Spér
sprowadzal sie po pierwsze do oceny czy i w jakim zakresie doszlo do zr6znicowania sytuacji ptacowej powddki i czy
taki stan rzeczy byl uzasadniony obiektywnymi kryteriami.

Podstawe prawng roszczen powddki stanowil przepis art. 1834 k.p., zgodnie z ktérym pracownik, wobec ktdorego
pracodawca naruszyl zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Kwestie nieréwnego traktowania pracownikéw zostaly uregulowane w rozdziale IIa Kodeksu pracy. Zgodnie z

art. 183 k.p. pracownicy powinni byé¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w
szczegoblnosci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnoéé, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne,
przynalezno$c¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie na czas okre$lony lub
nieokre$lony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rowne traktowanie w zatrudnieniu
oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb, bezposérednio lub poérednio, z przyczyn okreslonych powyze;j.
Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn wyzej wymienionych byl,
jest lub méglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Dyskryminowanie
posrednie ma miejsce, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dzialania wystepuja dysproporcje w zakresie warunkéw zatrudnienia na niekorzysé¢ wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka podanych przyczyn, jezeli dysproporcje
te nie mogg by¢ uzasadnione innymi obiektywnymi powodami.

Do naruszenia zasady réwnego traktowania pracownikéw (art. 11% k.p.) i zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu

(art. 112 k.p.) moze dojéé wtedy, gdy réznicowanie sytuacji pracownikéw wynika z zastosowania przez pracodawce
niedozwolonego kryterium, a wiec w szczegblnoSci, gdy dyferencjacja praw pracowniczych nie ma oparcia w
odrebnosciach zwiazanych z cigzacymi obowigzkami, sposobem ich wypelnienia, czy tez kwalifikacjami (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 5 pazdziernika 2007r., II PK 14/07, Lex nr 112134)

Zasada rownosci praw pracownikow w stosunku pracy ma zastosowanie wtedy, gdy pracownicy "jednakowo" pelnia
"takie same obowigzki". Oznacza to, ze wymieniony przepis dopuszcza ré6znicowanie praw pracownikéw, ktorzy albo
pelnig inne obowigzki albo pekiac takie same obowiazki - wypehiaja je niejednakowo. Przyjmuje sie, ze zasada
réwnego traktowania pracownikéw nie wyklucza dyferencjacji praw i obowigzkéw pracowniczych. Przepis art. 11°

k.p. zaklada bowiem wprost réznicowanie sytuacji pracownikéw ze wzgledu na odmiennos$ci wynikajace z ich cech
osobistych i r6znic w wykonywaniu pracy.



Zrbéznicowanie sytuacji pracownikow nie jest takze dyskryminacja wowczas, gdy zadecydowaly o nim wzgledy
obiektywne (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 8 stycznia 2008r., IT PK 116/07, Lex nr 121439). Nie mozna bowiem
postawi¢ zarzutu braku réwnego traktowania, gdy niejednakowe traktowanie jest uzasadnione obiektywnie. Takim
obiektywnym czynnikiem przy przyjeciu do pracy moze byé np. rodzaj wykonywanej pracy lub warunki jej
wykonywania. Rowne traktowanie dotyczy zwlaszcza jednakowego wynagradzania za jednakowa prace. Elementem
odrozniajacym dyskryminacje od nierownego traktowania jest wiec r6znicowanie na podstawie okre$lonego kryterium
uznanego za dyskryminujace.

Pracownik, ktéry zarzuca pracodawcy naruszenie przepisow dotyczacych zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu,
powinien wskazaé przyczyne, ze wzgledu na ktéra dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji (por. wyrok

Sadu Najwyzszego z 18 wrze$nia 2008r., II PK 27/08, Lex nr 121467). Przepis art. 1830 § 1 k.p. zmienia rozklad
ciezaru dowodu przewidziany w art. 6 k.c. (w zw. z art. 300 k.p.), wedlug ktbérego ciezar udowodnienia faktu
spoczywa na osobie, ktéra z tego faktu wywodzi skutki prawne. Bywa on nazywany "odwréconym rozkladem

ciezaru dowodu". Omawiany art. 18%" § 1 zwalnia pracownika z konieczno$ci udowodnienia jego dyskryminacji.

Ciezar dowodu okre$lony w art. 18%° § 1 polega na obowiazku przedstawienia przez pracownika faktéw, z
ktérych mozna domniemywaé istnienie dyskryminacji, zas§ dla uwolnienia sie od odpowiedzialno$ci pracodawca
musi udowodnié, ze nie dyskryminuje pracownika. Wedlug Sadu Najwyzszego (postanowienie z dnia 24 maja
2005r., II PK 33/05, Lex nr 184961) pracownik dochodzacy odszkodowania z tytulu naruszenia zasady roéwnego
traktowania musi najpierw wykazaé, ze byl w zatrudnianiu dyskryminowany, a dopiero nastepnie pracodawce
obcigza przeprowadzenie dowodu potwierdzajacego, ze przy réznicowaniu pracownikéw kierowat sie obiektywnymi
przestankami. W przypadkach, gdy osoba wystepujaca na droge sadowa uwaza sie za pokrzywdzonego na skutek
niezastosowania wobec niego zasady réwnego traktowania i wykaze przed sadem lub innym wlasciwym organem,
ze zaistnialy fakty, na podstawie ktérych mozna przypuszcza¢, iz uprawdopodobniony zostal zarzut dyskryminacji
bezposredniej lub poéredniej w zatrudnieniu, ciezar przeprowadzenia dowodu, ze nie mialo miejsca naruszenie zasady
roéwnego traktowania pracownika, spoczywa na pozwanym pracodawcy. Pracodawca moze skutecznie obronié sie
przed zarzutem dyskryminacji bezposredniej lub posredniej w zatrudnieniu podnoszac, ze dysproporcje w warunkach
zatrudnienia pracownikow jednej kategorii sa spowodowane obiektywnymi powodami. Moga to by¢ powody zwigzane
z pracownikiem lub interesem pracodawcy podlegajacym ochronie prawa (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 9
czerwca 2006r., III PK 30/06, Lex nr 83522).

W niniejszym postepowaniu powodka upatrywala dyskryminowania przez pracodawce z uwagi na staz pracy, brak
przynaleznoéci i nieuczestniczenia w sieci nieformalnych powiazan towarzyskich stworzonej w zakladzie pracy
przez niektorych pracownikéw i osoby decydujace o zasadach wynagradzania, braku przynalezno$ci do zwigzkéw
zawodowych oraz przebywania w okresie wypowiedzenia.

Analiza zgromadzonego w sprawie materiatu doprowadzila Sad do wniosku, ze powodce nie udalo sie
uprawdopodobnié, iz doszlo do dyskryminacji ze wzgledu na trzy pierwsze przestanki (staz pracy, brak przynaleznosci
do nieformalnej grupy i brak przynaleznoéci do zwiazkéw zawodowych).

Zgromadzony materiat dowodowy tak naprawde nie dostarczyl Sadowi zadnych informacji co do réznicy w
wynagrodzeniu pracownikow nowozatrudnionych (ich nazwisk, zajmowanych stanowisk, zakresu obowigzkow i
faktycznych stawek wynagrodzen z okresu spornego) a warunkami zatrudnienia powddki. Wysoce og6lne twierdzenia
powbdki w tym zakresie nie zostaly potwierdzone. Nie odnosila sie ona w swych twierdzeniach do zadnych
konkretnych nazwisk, stanowisk. Wykazane jedynie zostalo, iz pracodawca proponowal wyzsze stawki w ramach
takich grup zawodowych jak medycy, pielegniarki i informatycy, co bylo uzasadnione faktem iz oséb o takim
wyksztalceniu brakuje na rynku pracy. Nie ma natomiast dowodéw, aby takie sytuacje mialty miejsce w odniesieniu
do stanowisk o charakterze administracyjno - finansowym. Ustalony stan faktyczny nie potwierdzil rowniez, aby
w ramach pozwanego zakladu pracy funkcjonowala nieformalna grupa, ktéra uzyskiwala — z nieuzasadnionych
przyczyn — wyzsze niz powddka wynagrodzenie. Zaden z przestuchanych §wiadkéw nie potwierdzit istnienia takowych
zaleznoSci. Sama powodka, ponownie w sposdb bardzo nieprecyzyjny, podawala, iz osoba decyzyjna w kwestii



wynagrodzen byla kadrowa E. L., a osoby bedace z nig w dobrych relacjach uzyskiwaly wieksze korzysSci finansowe
(w postaci wyzszych stawek wynagrodzenia jak i innych §wiadczen pienieznych). Okoliczno$¢ ta nie zostala jednakze
przez nig wykazana i nie stanowi wystarczajacego dowodu stwierdzenie przez $§wiadka J. K. (2), iz ,E. L. to ,szara
eminencja””, bowiem $§wiadek ten jednoczeénie przyznal, iz nie ma wiedzy co do istnienia u pozwanego nieformalnej
grupy interesow. E. L., zracji zajmowanego stanowiska gléwnej kadrowej, miala oczywiscie pewien wplyw na wysokos$é
wynagrodzen w zakladzie pracy, jednakze zaden ze §wiadkéw nie wskazal, aby byl to wplyw decydujacy. Ostateczna
decyzje w tej kwestii podejmowala bowiem dyrektor pozwanego i brak jest dowodéw na uznanie, aby w swoich
decyzjach kierowala sie osobistymi sympatiami wobec okre$lonych oso6b.

Powodka nie potrafita w sposéb jasny wyjasnié, z jakiego wzgledu — wobec powyzej okre§lonych kryteriow
dyskryminacji — poréwnania swojego wynagrodzenia dokonala wobec I. K. (zatrudnionej w okresie spornym w
innym dziale, a nastepnie na stanowisku gléwnej ksiegowej), informatykéw (bez wskazania ich nazwisk), B. K.
(1) (specjalistki do spraw zarzadzania jako$cia ISO) oraz D. F. (zastepcy dzialu techniczno-administracyjnego),
przyznajac, iz nie posiadala podobnych kwalifikacji ani obowiazkéw. Powodka nie uprawdopodobnilta choéby, ze
praca, jaka wykonywala w okresie objetym zadaniem pozwu, byla jednakowa praca lub praca o jednakowej wartosci,
co pracownicy I. K., D. F., B. K. (2) czy informatycy. Ograniczajac sie do ogblnego okreslenia zajmowanych stanowisk
jako ,,samodzielnych”, pow6dka nie wykazala z jakiego wzgledu jej praca ma charakter poréwnywalny i winna by¢
oceniana jednakowo badz korzystniej. Nie czyni zado$¢ temu uprawdopodobnieniu poréwnanie sie do wszystkich
pracownikdéw posiadajacych niezalezne stanowisko. Nie jest réwniez wystarczajace powolanie sie na wewnetrzne
przekonanie i samodzielne poréwnanie sie do wspolpracownikéw, jak to czynila powodka w swoich zeznaniach.
Zaden z zeznajacych $wiadkéw nie wskazal, aby stanowisko zajmowane przez powodke i zakres jej obowigzkow
byto podobne (poréwnywalne) do stanowisk i obowigzkéw I. K., D. F., B. K. (2) czy informatykéw. PodkreSlenia
wymaga, iz zroéznicowanie sytuacji pracownikow nie jest takze dyskryminacja wowczas, gdy zadecydowaly o nim
wzgledy obiektywne (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 8 stycznia 2008r., I PK 116/07, Lex nr 121439). Nie mozna
bowiem postawi¢ zarzutu braku rownego traktowania, gdy niejednakowe traktowanie jest uzasadnione obiektywnie.
Takim obiektywnym czynnikiem przy przyjeciu do pracy moze by¢ np. rodzaj wykonywanej pracy lub warunki jej
wykonywania. Réwne traktowanie dotyczy zwlaszcza jednakowego wynagradzania za jednakowa prace. Elementem
odrozniajacym dyskryminacje od nierownego traktowania jest wiec r6znicowanie na podstawie okre$lonego kryterium
uznanego za dyskryminujace.

Adekwatnym poréwnaniem, w konteks$cie przepiséw dotyczacych dyskryminacji, bytoby odniesienie wynagrodzenia
powodki do pracownikéw zatrudnionych w okresie spornym w dziale finansowo-ksiegowym (z wylaczeniem
zajmujacej wyzsze, zwierzchnicze stanowisko glownej ksiegowej). Analiza wysokoSci wynagrodzenia powodki oraz
wynagrodzen zatrudnionych w okresie spornym A. J., M. M., M. Z. oraz K. M. prowadzi do wniosku, iz wynagrodzenie
zasadnicze powodki bylo najwyzsze. Jedynie w zakresie dodatku funkcyjnego (20%) bylo ono nizsze niz dodatek
uzyskiwany przez A. J. (25%) w czasie gdy ta zajmowala stanowisko zastepcy gléwnego ksiegowego zanim objela je
powddka. Nalezy jednak zauwazy¢, ze d6wcze$nie obowigzujacy regulamin wynagradzania nie przewidywal sztywnej
stawki dodatku funkcyjnego dla tego stanowiska, lecz jego maksymalny poziom na 30%. Tak niewielka réznica w
wysokoSci tego dodatku dla obu pan (powodka - 20 % i A. J. - 25%) w granicach zakreSlonej tres$cia regulaminu
wynagradzania i do tego w réznych okresach sprawowania przez wyzej wymienione funkcji zastepcy gléwnego
ksiegowego nie stanowi wcale o dyskryminacji. Pracodawca, w ramach prowadzonej polityki kadrowej, ma prawo do
podejmowania tego typu decyzji bez koniecznosci szczegblowego uzasadniania dlaczego poziom dodatku dla kolejnej
osoby na tym stanowisku okre§lit nieco nizej. Sad stoi na stanowisku, ze uznanie ewentualnych niewielkich réznic
w jednym z elementéw wynagrodzenia pracownikow za naruszenie zasady rownego traktowania, prowadziloby do
sytuacji, w ktorej de facto to sady pracy, a nie pracodawcy ustalalyby siatke plac, co jest niedopuszczalne. Tymczasem,
sady pracy nie moga ksztaltowaé wynagrodzenia za prace, jezeli jest ono wyplacane w wysoko$ci mieszczacej sie w
granicach okre$lonych w przepisach prawa i w umowie o prace,. Tak tez stwierdzil Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 18
kwietnia 2012r., IT PK 196/11, LEX nr 1212811 i Sad rozstrzygajacy te sprawe poglad ten podziela.



Podobnie rzecz sie ma, jezeli chodzi o wysoko$¢ wynagrodzenia zasadniczego powodki zaraz po objeciu funkeji
zastepcy glownego ksiegowego. Wynagrodzenie powo6dki wynosilo wéwcezas 3000 zl, podczas gdy A. J. pod koniec
pehienia tej funkcji jedynie o 140 zl wiecej, bo 3140 zL Wynagrodzenie takie A. J. utrzymala takze po pozbawieniu jej
tej funkcji (nie wyplacano jej juz wtedy jednak dodatku funkcyjnego), ale wigzalo sie to jedynie z brakiem mozliwoSci
dokonania przez pracodawce zmiany w zakresie przyznanego wcze$niej wynagrodzenia zasadniczego. A. J. objeta byta
bowiem ochrong trwalto$ci stosunku pracy dzialaczy zwiazkowych wynikajaca z art. 32 ust. 1 ustawy z dnia 23 maja
1991 1. 0 zwigzkach zawodowych (Dz.U. 2019.263 t.j.), zgodnie z ktérym pracodawca bez zgody zarzadu zakladowej
organizacji zwigzkowej nie moze:

1) wypowiedzie¢ ani rozwigza¢ stosunku prawnego ze wskazanym uchwalg zarzadu jego czlonkiem lub z inng
osoba wykonujaca prace zarobkowa bedaca czlonkiem danej zakladowej organizacji zwigzkowej, upowazniona do
reprezentowania tej organizacji wobec pracodawcy albo organu lub osoby dokonujacej za pracodawce czynnosci w
sprawach z zakresu prawa pracy,

2) zmieni¢ jednostronnie warunkéw pracy lub wynagrodzenia na niekorzy$é osoby wykonujacej prace zarobkowa, o
ktbérej mowa w pkt 1

- z wyjatkiem przypadku ogloszenia upadloéci lub likwidacji pracodawcy, a takze jezeli dopuszczaja to przepisy
odrebne.

W konsekwencji powyzszej regulacji, pozwany pracodawca, bez zgody podjetej przez zarzad zakladowej organizacji
zwiazkowej, nie mogl samodzielnie rozwiaza¢ lub wypowiedzie¢ stosunku pracy wskazanym pracownikom, jak
rowniez wprowadzac¢ do treSci ich stosunku pracy modyfikacji w zakresie warunkéw pracy badz placy. Jak wykazano,
pracodawca nie uzyskiwal zgody na podobne dzialania w stosunku do czlonkéw jednej z dzialajacych u niego
organizacji zwigzkowych — (...). Z ramienia tej wlasnie organizacji, jako osoba chroniona, zostala wskazana A.
J.. Uksztaltowanie wynagrodzenia powd6dki nie mialo wiec charakteru dyskryminujacego. Nie bylo to zalezne od
pracodawcy, a proponujac powddce wynagrodzenie na stanowisku zastepcy gléwnego ksiegowego, pracodawca musiat
kierowa¢ sie posiadanymi aktualnie §rodkami na wynagrodzenia pracownikéw. Nadto zauwazy¢ nalezy, iz w okresie
spornym A. J. nie otrzymywala juz dodatku funkcyjnego, a wynagrodzenie zasadnicze powodki wraz z otrzymywanym
dodatkiem funkcyjnym bylo wyzsze niz wynagrodzenie A. J., za$ od lipca 2017r. rowniez samo wynagrodzenie
zasadnicze powddki bylo wyzsze niz wynagrodzenie zasadnicze A. J..

Co do nastepcy powddki na stanowisku zastepcy glownego ksiegowego, to nalezy wskazac¢, iz M. M. otrzymata
wynagrodzenie zasadnicze jednakowe jak powoddka, za§ dodatek funkcyjny zostal przyznany na poziomie 25%, co
nie wynikalo z przyczyn o charakterze dyskryminacyjnym, lecz z zapisbw nowego Regulaminu wynagradzania, ktory
wszedl w zycie w dniu 5 sierpnia 2019r. Przewidywat on wysoko$¢ dodatku na stalym poziomie 25%, w miejsce
dotychczasowej regulacji przewidujacej jego wysokosé do 30%.

Przywolane przez powodke przestanki dyskryminujace nie mialy wplywu na wysoko$é przyznanej jej od lipca
2019r. podwyzki wynagrodzenia zasadniczego. Nadto analiza wysoko$ci tychze podwyzek w poszczegdlnych grupach
zawodowych wskazuje, iz spora grupa pracownikéw otrzymala podwyzki na poziomie nizszym niz powddka.
Nie mozna wiec mowi¢ w tym zakresie o dyskryminacji, skoro powodka otrzymala podwyzke na minimalnym,
gwarantowanym poziomie.

O ile wiec postepowanie dowodowe nie wykazalo dyskryminacji z uwagi na staz pracy, przynalezno§¢ do zwigzku
zawodowego oraz brak przynaleznoSci do nieformalnej grupy, to wykazalo, iz wobec powodki zastosowano
dyskryminujace kryterium (przebywania w okresie zlozonego wypowiedzenia) w zakresie przyznania premii. Na taka
przyczyne wprost wskazala Swiadek I. K., podajac, iz zawnioskowala o odebranie premii powodce, albowiem jej
nieobecno$c¢ (bedaca nastepstwem korzystania z urlopu w okresie wypowiedzenia) negatywnie przelozyla sie na prace
dziatlu, skutkujac zwiekszona iloécia obowigzkéw w odniesieniu do pozostaltych pracownikéw. Potwierdza to tre$c



wniosku premiowego. Mimo, iz premia dotyczyla okresu od kwietnia 2019r. do sierpnia 2019r. jedynym kryterium,
jakie zastosowano wobec powodki bylo przebywanie przez nia w okresie wypowiedzenia.

Strona pozwana akcentowala, iz §wiadczenie premiowe bylo de facto nagroda o charakterze uznaniowym. Spoér
sprowadzal sie w pierwszej kolejnosci do oceny czy prawo do nagrody uznaniowej jako nieroszczeniowe ze swej istoty
moze by¢ oceniane w kontekscie przepiséw o dyskryminacji.

Istota premii uznaniowej (nagrody) jest jej wyjatkowo$¢é rozumiana jako wyraz uznania pracodawcy dla umiejetnosci
pracownika, jego zastlug, sumienno$ci, wykonania trudnego zadania. Nagroda taka jest przyznawana sporadycznie
i z jej istoty trudno tu moéwié o periodyczno$ci w jej przyznawaniu. Pracodawca nie ma mozliwoSci bowiem
przewidzie¢ w jaki spos6b pracownik wykona swoje obowiazki i czy jego efekty beda mialy dla niego szczegodlny
charakter. W niniejszym stanie faktycznym, wedlug zapis6w Regulaminu wynagradzania ma charakter uznaniowy.
Nie oznacza to jednak, iz zasady, ktérymi kieruje sie osoba decyzyjna co do jej przyznania badZz odmowy, moga
mie¢ charakter dowolny. Nagroda jest pienieznym lub rzeczowym nieobowiazkowym §wiadczeniem przyznawanym
pracownikowi przez pracodawce (art. 105 k.p.). Stanowi instrument pozytywnego oddzialywania pracodawcy na
zachowanie pracownika w procesie pracy. Nagroda ma charakter §wiadczenia uznaniowego. Nie jest to jednak
Swiadczenie przyznawane na zasadzie zupelnie swobodnego uznania pracodawcy. Uznanie co do przyznania nagrody
jest ograniczone przez spoczywajacy na pracodawcy obowigzek stosowania obiektywnych i sprawiedliwych kryteriéw
oceny pracownikow i wynikow ich pracy (art. 94 pkt 9 k.p.) oraz przestrzegania podstawowych zasad prawa pracy:

réwnego traktowania pracownikéw z tytulu jednakowego wypelniania takich samych obowigzkéw (art. 11% k.p.) oraz

zakazu dyskryminacji (art. 112 k.p. i art. 18%%-183¢ k.p.). Nagroda jest wynagrodzeniem w rozumieniu art. 183 k.p., co
oznacza, ze takze do nagrody jako §wiadczenia przyznawanego pracownikowi na podstawie uznania pracodawcy majg

zastosowanie reguly jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace jednakowej wartoéci (art. 183 § 1
k.p.), poniewaz wynagrodzenie, o ktéorym mowa w tym przepisie, obejmuje wszystkie skladniki wynagrodzenia, bez
wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $§wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie

pienieznej lub w innej formie niz pieniezna (art. 18%° § 2 k.p.).

W tej kwestii wypowiadal sie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 21 stycznia 2011r. II PK 169/10 (OSNP 2012/7-8/86,
OSP 2012/12/115, LEX nr 1130823) wskazujac, iz pracownik, co do zasady, nie ma roszczenia o nagrode (jako
Swiadczenia uznaniowego) z wyjatkiem dwoch sytuacji. Pierwsza z nich ma miejsce wéwczas, gdy pracodawca
wadliwie korzysta ze swojego uznania w odniesieniu do przyznania pracownikowi nagrody. W praktyce moze
to dotyczy¢ sytuacji, w ktdrej pracodawca przyznaje nagrody pewnej grupie pracownikow, a jednego lub kilku
z nich pomija bez rzeczowego uzasadnienia, chociaz pracowali tak samo (wydajnie, efektywnie, z odpowiednim
zaangazowaniem, osiggajac podobne wyniki) jak pozostali, ktérym nagrody przyznano. Pracownicy, ktéorym nagrody
nie przyznano, mogg jej skutecznie dochodzié, jezeli wykaza naruszenie przez pracodawce zasad rownego traktowania

w zatrudnieniu, czyli naruszenie przez pracodawce art. 94 pkt 9 k.p., art. 11 i 11® k.p., wreszcie art. 183%-183¢
k.p. Sam za$ art. 105 k.p. nie jest podstawa do nabycia przez pracownika prawa do nagrody. Druga sytuacja ma
miejsce wtedy, gdy pracodawca przyznal juz pracownikowi nagrode, a nastepnie odmawia jej wyplaty. Pracownik
ma wtedy roszczenie o nagrode, a Zzrodlem tego roszczenia jest o§wiadczenie woli pracodawcy tworzace prawo do
nagrody po stronie pracownika. Sad Najwyzszy wyraznie podkreélil, iz pomimo uznaniowego charakteru nagrody
przepisy prawa pracy przewiduja granice dowolnos$ci pracodawcy w zakresie warunkow jej przyznawania. Pracodawca
powinien stosowa¢ obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz wynikow ich pracy (art. 94 pkt

9 k.p.), a ponadto respektowaé zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji w stosunkach pracy (art. 11* i 113

k.p., art. 183 k.p., art. 94 pkt 2b k.p.). Naruszeniem tych zasad byloby na przyklad stosowanie przy przyznawaniu
nagrod kryteriow pozamerytorycznych (niezwigzanych ze $wiadczeniem pracy przez pracownika), np. wzgledow
rodzinnych, socjalnych, osobistych). W sprzeczno$ci z powyzszymi zasadami pozostaje wyr6znianie i nagradzanie
pracownikéw, ktérzy na to w oczywisty sposob nie zashuzyli, albo pomijanie przy przyznawaniu nagréd wyr6zniajacych
sie pracownikdéw, ze wzgledu na ich pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodowo$c, przekonania polityczne,
przynalezno$c¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze przewidywany okres trwania



zatrudnienia (zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony) albo wymiar czasu pracy (zatrudnienie w pelnym lub
niepelnym wymiarze czasu pracy). Uznanie pracodawcy w zakresie przyznawania nagrod nie tworzy ani uprawnienia
do stosowania dowolno$ci, ani do naduzywania kompetencji, ani tez do dyskryminowania dowolnie okre$lonych os6b
czy ich grup (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 19 grudnia 1990r., I PR 170/90, Orzecznictwo Gospodarcze, 1991 nr 3,
poz. 64, z komentarzem A. S.).

Powyzszy poglad, w pelni podzielany przez sad orzekajacy, pozwala na dokonanie oceny co do zasadnoSci roszczenia
o odszkodowanie z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, w tym do oceny czy nieprzyznanie
powddce premii uznaniowej w sierpniu 2019r. oparte bylo o przestanki obiektywne czy tez dyskryminujace.

Niewatpliwie katalog przyczyn dyskryminacji zawarty w przepisie art. 183* k.p. jest katalogiem otwartym, a wiec
regulacje ta mozna zastosowac do pracownikdéw w okresie wypowiedzenia. Intencja pracodawcy bylo bowiem objecie
ochrong pracownikow, ktorzy znajduja sie w nieco innej sytuacji pracowniczej z uwagi na chociazby rodzaj umowy
czy wymiar czasu pracy. Réznicowanie pracownikéw z uwagi na pozostawanie badZ niepozostawanie w okresie
wypowiedzenia jest przestanka dyskryminujaca, taka sama jak czas trwania umowy o prace.

Sad zauwazyl, ze w rozpatrywanej sytuacji powddka w okresie, kiedy przyznawane byly premie uznaniowe znajdowata
sie w okresie wypowiedzenia i ta okoliczno$é zadecydowala o pozbawieniu jej prawa do tego $wiadczenia. Taki stan
rzeczy potwierdzili §wiadkowie podajac, ze nieSwiadczenie przez nia pracy przez dwa ostatnie tygodnie zatrudnienia
zadecydowaly o pozbawieniu jej prawa do premii. Jest to kryterium nieuzasadnione, oderwane od merytorycznych
przestanek zwigzanych z pracg, nawet jesli sama ta nagroda ma charakter uznaniowy. Tym bardziej, Ze nagroda
dotyczy $wiadczenia pracy za okres od kwietnia do sierpnia 2019r.

W momencie odmowy powodka nadal pozostawala pracownikiem, jej zatrudnienie trwalo. Bieg okresu
wypowiedzenia nie stanowi w naszym ustawodawstwie okoliczno$ci ograniczajacej uprawnienia pracownicze. W tej
kwestii wypowiedzial sie Sad Najwyzszy w wyroku z dnia z dnia 13 listopada 199o0r. (I PR 352/90, OSP 1992/3/55),
wskazujac, iz ,pracownikowi w okresie wypowiedzenia przystuguja te same uprawnienia - lacznie z uprawnieniem
do wynagrodzenia w okre$lonej wysokoSci - co i innym pracownikom zakladu pracy.”. Réznicowanie sytuacji i praw
pracowniczych ze wzgledu na okres wypowiedzenia jest tak samo niewlasciwe i dyskryminujace jak ze wzgledu na
wskazana w przepisie podstawe etatu czy rodzaj umowy. Pozostawanie w okresie wypowiedzenia mozna poréwnac do
umowy na czas okreslony, bowiem w obu przypadkach termin zakoniczenia umowy jest znany i gory okreslony. Jak
stwierdzono wyzej roznica w traktowaniu jest dyskryminacja, jesli nie ma obiektywnego i rozsadnego uzasadnienia.

Z art. 18%° § 1 k.p. in fine wynika, Ze o ile na pracowniku cigzy powinnoé¢ wykazania nier6wnego traktowania, to
na pracodawcy spoczywa ciezar udowodnienia istnienia ewentualnego obiektywnego i rozsadnego wytlumaczenie tej
sytuacji. Pozwany nie wykazal tego typu przestanek. Material dowodowy wskazuje, iz dzialanie pracodawcy miato
charakter celowy i Swiadomy.

Konsekwencja stwierdzenia dopuszczenia sie przez pozwanego dyskryminacji wzgledem powddki bylo zasadzenie

na jej rzecz odszkodowania. Przepis art. 1834 k.p. wprowadza jedynie minimalng jego wartos¢. Swiadczenie to,
podobnie jak przewidziane w art. 45 k.p., pelni kilka funkcji, sposrod ktérych wyréwnanie poniesionej przez
pracownika rzeczywistej szkody jest jedna, ale nie wylaczna (tak K. Jaskowski, Komentarz do art. 18 3a Kodeksu
pracy, Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszace z orzecznictwem. Europejskie prawo pracy z orzecznictwem,
Tom I, Zakamycze, 2006, wyd. V). Poréwnujac warto$¢ utraconej premii uznaniowej (500 zl) i jednorazowy
charakter naruszenia przez pracodawce jako zasadne uznano przyznanie odszkodowania w wysokoS$ci odpowiadajace;j
minimalnemu (na moment zamkniecia rozprawy) wynagrodzeniu za prace tj. w kwocie 3010 zt uznajac je za adekwatne
do strat poniesionych wskutek dyskryminujacego dzialania pracodawcy. Wysokos¢ minimalnego wynagrodzenia za
prace ustalona zostala na podstawie rozporzadzenia Rady Ministréw z dnia 14 wrze$nia 2021r. w sprawie wysoko$ci
minimalnego wynagrodzenia za prace oraz wysoko$ci minimalnej stawki godzinowej w 2022r. (Dz.U. 2021.1690).

W pozostalym zakresie zadanie odszkodowania oddalono.



Ustawowe odsetki zasadzono na podstawie art. 481 §1 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p. od dnia nastepnego po dniu
doreczenia odpisu pozwu, przyjmujac, iz od tego dnia strona pozwana pozostawala w opéZnieniu w spelnieniu
roszczenia. Sad mial bowiem na uwadze brzmienie art. 476 k.c., zgodnie z ktérym dluznik dopuszcza sie zwloki, gdy
nie spetnia §wiadczenia w terminie, a jezeli termin nie jest oznaczony, gdy nie spelnia Swiadczenia niezwlocznie po
wezwaniu przez wierzyciela. Nie dotyczy to wypadku, gdy opdznienie w spelnieniu $wiadczenia jest nastepstwem
okolicznoSci, za ktore dtuznik odpowiedzialnoSci nie ponosi. Od zaleglych odsetek mozna zadaé odsetek za opdZnienie
dopiero od chwili wytoczenia o nie pow6dztwa, chyba ze po powstaniu zalegloSci strony zgodzily sie na doliczenie
zaleglych odsetek do dluznej sumy (art. 482 k.c.). Odszkodowanie z tytulu dyskryminacji nie ma charakteru
zobowigzania terminowego. Nie zostalo za$§ wykazane, aby powddka, przed wytoczeniem niniejszego powodztwa,
kierowala do strony pozwanej wezwania do zaplaty w zakresie odszkodowania z tytulu dyskryminacji. Takim
wezwaniem byt dopiero pozew zlozony w niniejszej sprawie, ktorego doreczenie stronie pozwanej nastapilo z dniem
27 stycznia 2020r. w zwigzku z powyzszym, nie bylo wiec podstaw do zasadzenia na rzecz powodki dochodzonej
kwoty skapitalizowanych odsetek, jak rowniez do naliczenia odsetek za op6Znienie od dnia 1 listopada 2019r. W
konsekwencji powodztwo w tej czesSci oddalono.

Rozstrzygniecie o kosztach procesu zostalo wydane na podstawie art. 102 k.p.c., zgodnie z ktérym w wypadkach
szczegblnie uzasadnionych sad moze zasadzi¢ od strony przegrywajacej tylko cze$¢ kosztéw albo nie obcigzac
jej w ogole kosztami. Sad mial na uwadze, iz powddka co do zasady wykazala dyskryminacje placowa, ktorej
dopuscit sie wobec niej pozwany pracodawca. Jednocze$nie jej procentowa wygrana w niniejszym postepowaniu
(uwzgledniajac dochodzona kwote 17.295,61 zt a kwote zasadzona 3010 zl) wyniosta 17%. Rozliczenie kosztow procesu
na podstawie art. 98 k.p.c. z uwzglednieniem powyzszej proporcji stanowiloby nieproporcjonalne obciazenie powo6dki
i nieuzasadniona dolegliwo$¢. Koszty te bylyby bowiem zblizone do zasadzonego na jej rzecz odszkodowania.

W konsekwencji odstapiono od obcigzania powddki kosztami procesu.

O kosztach sadowych orzeczono w punkcie czwartym orzeczenia na podstawie art. 113 ust. 1 ustawy o kosztach
sadowych w sprawach cywilnych (Dz.U.2021.2257 t.j.). Wpis od pozwu, od ktérego powddka byla zwolniona z mocy
ustawy wynosil 1000 zt (art. 13 ust.1 pkt 7 tejze ustawy), a zatem pozwanego nalezalo obcigzy¢ tym wpisem w 17 %,
co dalo kwote 170 zl, ktéra nakazano pobra¢ od pozwanego na rzecz Skarbu Panstwa-Sadu Rejonowego Szczecin-
Centrum w Szczecinie.

Orzeczenie w przedmiocie rygoru natychmiastowej wykonalno$ci zawarte w punkcie pigtym wyroku znajduje oparcie

w tredci art. 477° § 1 k.p.c., w my$l ktérego zasadzajac naleznoéé pracownika w sprawach z zakresu prawa pracy, sad
z urzedu nada wyrokowi przy jego wydaniu rygor natychmiastowej wykonalnoSci w czeSci nieprzekraczajacej pelnego
jednomiesiecznego wynagrodzenia.
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