Sygn. akt VII P 402/19

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 9 marca 2020 .

Sad Rejonowy w Bydgoszczy VII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie nastepujacym:
Przewodniczacy: sedzia Katarzyna Blazejowska
Lawnicy: Elzbieta Walczak, Elzbieta Rynkowska
Protokolant: st. sekr. sadowy Wiktoria Niesiobedzka - Pawlak

po rozpoznaniu w dniu 9 marca 2020 r. w Bydgoszczy na rozprawie
sprawy z powbdztwa M. A.

M. K.

przeciwko P. P. SAw W.

o odszkodowanie

1. zasadza od pozwanej na rzecz powoda M. K. kwote 4 588,90 zl (cztery tysigce pietset osiemdziesiagt osiem zlotych
90/100) tytulem odszkodowania za naruszenie zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu za okres od 1 grudnia
2015r. do grudnia 2018r;

2. zasadza od pozwanej na rzecz powoda M. A. kwote 9 707,53 z} (dziewieé tysiecy siedemset siedem zlotych 53/100)
tytulem odszkodowania za naruszenie zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu za okres od 1 grudnia 2015r. do
grudnia 2018r;

3. w pozostalym zakresie oddala powodztwa;

4. zasadza od pozwanej na rzecz powoda M. K. kwote 675 zl (szeSéset siedemdziesiat pie¢ zlotych) tytulem zwrotu
kosztow zastepstwa procesowego;

5. zasadza od pozwanej na rzecz powoda M. A. kwote 1 350 z} (tysigc trzysta piecdziesiat zlotych) tytulem zwrotu
kosztow zastepstwa procesowego;

6. nakazuje pobra¢ od pozwanej na rzecz Skarbu Panstwa — Kasy Sadu Rejonowego w Bydgoszczy kwote 900 zt
(dziewieéset zlotych) tytutem zwrotu oplat sadowych od pozwoéw od uiszczenia ktorych byli zwolnieni powodowie.

SSR Katarzyna Blazejowska

Elzbieta Walczak Elzbieta Rynkowska



Sygn. akt VII P 402/19

UZASADNIENIE

M. A, reprezentowany przez profesjonalnego pelnomocnika wniost o zasadzenie od pozwanej P. P. S.A. w W. kwoty
10 800 zl tytulem wyréwnania wynagrodzenia za okres od 1 grudnia 2015 r. do grudnia 2018 r. jako odszkodowanie za
naruszenie zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz o zasadzenie od pozwanej na swoja rzecz kosztéw procesu,
w tym kosztow zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu powdd wskazal, ze jest wieloletnim pracownikiem pozwanego pracodawcy. Zostal zatrudniony
u pozwanej na stanowisku wartownik — konwojent w niepelnym wymiarze czasu pracy za wynagrodzeniem
600 zl miesiecznie, a obecne jego wynagrodzenie wynosi 2 456,40 zl. Pozwana zatrudnianym pracownikom
na takich samych stanowiskach jak powodd (z dluzszym stazem pracy) i wykonujacym takie same czynnosci,
wyplaca wynagrodzenie zasadnicze wyzsze o okoto 300 zl od juz pracujacych. Ponadto powdd wskazal, ze kolejna
nieréwno$¢ wynagrodzenia zasadniczego jest zwigzana z miejscem §wiadczenia pracy. Wynagrodzenie pracownika —
Kwalifikowanego Pracownika O. (...) z takim samym zakresem obowiazkow, jaki obowigzuje powoda ksztaltuje sie w
zaleznoSci od Oddzialu spolki, w jakim praca jest wykonywana od 200 zt do 300 zl.

Powyzsze w przekonaniu powoda jest przejawem nieréwnego traktowania pracownikow z dluzszym stazem pracy w
przedmiocie ich wynagrodzenia i wymaga podjecia dzialan ze strony pracodawcy celem wyeliminowania zjawiska
nier6wnego traktowania z powodu wynagrodzenia poszczegélnych pracownikéw. Powdd podkreélit ponadto, ze
pracownicy juz od kilku lat informuja o zaistnialym zjawisku pracodawce i mimo wielu obietnic wyeliminowania
wskazanego powyzej zjawiska pozwana dalej wykazuje bezczynno$é w tym zakresie.

Powod M. K., reprezentowany przez profesjonalnego pelnomocnika pozwem skierowanym przeciwko P. P. S.A.
w W. domagal sie zasadzenia od pozwanego pracodawcy kwoty 5 400 zl tytulem wyréwnania wynagrodzenia za
okres od 1 grudnia 2015 r. do grudnia 2018 r. jako odszkodowanie za naruszenie zasad réwnego traktowania w
zatrudnieniu. Ponadto powo6d wnidst o zasadzenie od pozwanej na swoja rzecz kosztéow procesu, w tym kosztéw
zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu powdd podal, iz jest wieloletnim pracownikiem pozwanej i jest zatrudniony na stanowisku
kwalifikowanego pracownika ochrony na 0,5 etatu. Wysoko$¢ wynagrodzenia powoda wynosi obecnie 1 150 zl.
Powdd podnibsl, ze pozwana zatrudnianym pracownikom na takich samych stanowiskach i wykonujacym takie same
czynnoéci wyplaca wynagrodzenie zasadnicze wyzsze o okolo 150 zt od juz pracujacych odnoszac to do wymiaru czasu
pracy, ktory w przypadku powoda wynosi 1/2 etatu. Ponadto powod wskazal, ze kolejna nier6wno$é wynagrodzenia
zasadniczego jest zwigzana z miejscem $wiadczenia pracy. Wynagrodzenie pracownika — kwalifikowanego pracownika
ochrony z takim samym zakresem obowigzkow, jaki obowigzuje powoda ksztaltuje sie w zaleznoéci od oddziatu spoiki,
w jakim praca jest wykonywana od 200 zt do 300 zl.

Powyzsze w przekonaniu powoda jest przejawem nieréwnego traktowania pracownikow z dluzszym stazem pracy w
przedmiocie ich wynagrodzenia i wymaga podjecia dzialan ze strony pracodawcy celem wyeliminowania zjawiska
nier6wnego traktowania z powodu wynagrodzenia poszczegélnych pracownikéw. Powdd podkreélit ponadto, ze
pracownicy juz od kilku lat informuja o zaistnialym zjawisku pracodawce i mimo wielu obietnic wyeliminowania
wskazanego powyzej zjawiska pozwana dalej wykazuje bezczynno$é w tym zakresie.

W odpowiedziach na powyzsze pozwy, pozwana Spolka, reprezentowana przez radce prawnego wniosla o oddalenie
powodztw i zwrot kosztéw procesu, w tym kosztoéw zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych. W
uzasadnieniu przedstawiono okres zatrudnienia i historie dotychczasowego wynagradzania kazdego z powodow.
Pozwana zakwestionowala powddztwa zaréwno co do zasady, jak i wysokoéci. Podniosla, ze u pozwanej i jej
poprzednika prawnego warunki wynagradzania i przyznawanie innych $wiadczen zwigzanych z praca ustalaly i
ustalaja uklady zbiorowe pracy, zawarte zgodnie z przepisami Kodeksu pracy. W przypadku. Zaréwno obecny, jak i



poprzedni uklad zbiorowy pracy jasno i przejrzysScie okreslat zasady ksztalttowania wynagrodzen zasadniczych i innych
Swiadczen dla pracownikéw pozwanej Spo6lki i nie naruszal przepiséw dotyczacych rownego traktowania pracownikéw
w zatrudnieniu, a tym bardziej nie dopuszczal w swoich postanowieniach jakichkolwiek przejawéw dyskryminacji.

Ponadto pozwana podniosla, ze z zestawienn obejmujacych 2018 r. wynika, ze wynagrodzenie powodéw bylo
wyzsze badz tozsame z wynagrodzeniem innych kwalifikowanych pracownikéw ochrony zatrudnionych w oddzialach
pozwanej Spotki i wykonujacych w calym miesigcu podobne obowiazki, albo ta réznica byla w pelni uzasadniona
faktycznie wykonywanymi obowiazkami i zwiekszonymi wymaganiami, a takze interesami pozwanego pracodawcy
i prowadzonej polityki kadrowej opartej o biezace dokonywanie ocen pracownikéw i nie moze by¢ uznana za
naruszajjca zasade rownego traktowania pracownikow.

Pozwana podniosta takze, iz praca na stanowisku kwalifikowanego pracownika ochrony, pomimo takiej samej nazwy
stanowiska i nawet takiego samego zakresu czynno$ci, r6zni sie jakoSciowo i iloSciowo pomiedzy poszczegbdlnymi
pracownikami zajmujacymi to stanowisko. Zdaniem pozwanego pracodawcy w pelni dopuszczalne jest réznicowanie
wynagrodzen pracownikow ze wzgledu na charakter pracy oraz doswiadczenie zawodowe i praktyke. Ponadto
twierdzenia powodéw nie sg poparte jakimikolwiek faktami i dowodami na okolicznoé¢ istnienia u pozwanej
nieré6wnego traktowania pracownikow w spornym okresie, a takze nie wskazano konkretnej osoby, z ktora
poroéwnywane sg ich wynagrodzenia.

Pozwana dolaczyla zestawienie hipotetycznego poréwnania wynagrodzenia powodéw do najwiecej zarabiajacego
pracownika o oznaczeniu XM 363 i wyliczyta r6znice w tym wynagrodzeniu.

Sprawie z pow6dztwa M. A. nadano sygnature akt VII P 402/19, a sprawie M. K. VII P 403/19. Zarzadzeniem z dnia
26 wrzeénia 2019 r. sprawy VII P 402/19 1 VII P 403/19 zostaly polgczone do wspoblnego rozpoznania i rozstrzygniecia
i byly prowadzone pod sygnatura akt VII P 402/19.

Sad ustalil, co nastepuje:

M. A. w dniu 3 kwietnia 2006 r. zawarl z P. P. S.A. umowe o prace na okres préobny do dnia 2 lipca 2006 r. na
stanowisku wartownika — konwojenta w wymiarze 0,5 etatu w 6wczesnej jednostce pozwanej Spolki — Centrum
Uslug (...) w B. i wynagrodzeniem zasadniczym w wysokoSci 600 zt miesiecznie wedlug 6 kategorii zaszeregowania.
Od dnia 3 lipca 2006 r. z powodem zawarto umowe o prace na czas okre§lony do dnia 31 grudnia 2007 r. bez
zmiany dotychczasowych warunkéw zatrudnienia. W okresie od 1 sierpnia 2006 r. do 31 grudnia 2006 r. zwiekszyl
sie wymiar czasu pracy powoda do 1,0 etatu i przyznano mu wynagrodzenie w wysokoSci 1 200 z} miesiecznie
wedlug 6 kategorii zaszeregowania. Po tym czasie powod $wiadczyl prace na 0,5 etatu i dla tego wymiaru czasu
pracy otrzymywal wynagrodzenie oraz podwyzki. Od dnia 1 lutego 2007 r. powdd byl zatrudniony na 0,75 etatu i
otrzymywal wynagrodzenie w wysoko$ci 1 100 zl, a od dnia 1 sierpnia 2007 r. wynagrodzenie w wysokosci 1 160 z}
miesiecznie, a miejscem jego pracy byla jednostka (...) Oddzial (...) w B.. W dniu 20 grudnia 2007 r. strony zawarly
umowe o prace na czas nieokreSlony na 0,75 etatu z miejscem pracy w (...) Oddzial Terenowy w B. z wynagrodzeniem
zasadniczym 1 160 zl. M. A. otrzymal kolejna podwyzke w dniu 1 lutego 2008 r. — do kwoty 1 220 zl. Od dnia 1
czerwca 2008 r. powdd zostal zatrudniony w pelnym wymiarze czasu pracy i otrzymywal wynagrodzenie zasadnicze w
wysokosci 1 630 zt wedtlug 6 kategorii zaszeregowania. Od dnia 1 sierpnia 2008 r. kwote wynagrodzenia podwyzszono
do 1 880 zl. Na mocy porozumienia stron od dnia 1 pazdziernika 2009 r. powd6d zostal zatrudniony na stanowisku
pracownika ochrony w komorce organizacyjnej (...) Oddzial (...) Wydzial Operacyjny, a miejscem wykonywania jego
pracy byly powiaty: (...), (..), (.J), (.0, (.), (.), (.), (.., (..)1i miasto B.. Ustalono rowniez nowy zakres
czynnoéci dla stanowiska pracownik ochrony. Strony w dniu 10 grudnia 2010 r. zawarly porozumienie w sprawie
zmiany warunkéw umowy o prace, w zwigzku z zawarciem w dniu 13 wrze$nia 2010 z Zakladowymi Organizacjami
Zwiazkowymi u pozwanej Zakladowego Ukladu Zbiorowego dla pracownikéw P. P. S. A. oraz Porozumienia w sprawie
zasad wykorzystywania $rodkéw uzyskanych w wyniku likwidacji lub zmiany dotychczas wyplacanych dodatkow i
Swiadczen, przy czym stanowisko stuzbowe oraz miesieczne wynagrodzenie zasadnicze brutto pozostalo bez zmian.
Powodowi wyplacono dodatek za prace przy konwojowaniu powierzonych do przewozu tadunkéw wartoSciowych. Na



podstawie porozumienia zawartego w dniu 28 grudnia 2012 r. powodowi podwyzszono wynagrodzenie do 1936, 40 zt.
W zwigzku z Uchwala nr (...) Zarzadu P. P. S.A. z dnia 14 kwietnia 2015 r. w sprawie utworzenia Pionu P. P.O. (...), od
dnia 1 maja 2015 r. powdd zostal zatrudniony w nowym pionie na stanowisku kwalifikowanego pracownika ochrony
i otrzymal rowniez nowy zakres czynno$ci dla tego stanowiska.

W zwiazku z wejSciem w zycie nowego Zakladowego Ukladu Zbiorowego Pracy dla pracownikéow P. P. z dnia
18 marca 2015 r. M. A. od dnia 1 stycznia 2016 r., w wyniku wypowiedzenia warunkéw umowy o prace z dnia
23 wrzeSnia 2015 r., otrzymuje na stanowisku kwalifikowanego pracownika ochrony wynagrodzenie zasadnicze
wedhlug IIT kategorii zaszeregowania w wysoko$ci 1 936,40 zl brutto, dodatek konwojencki w wysokosci 0,80 zl
za kazda godzine wykonywanych zadan zwigzanych z konwojowaniem lub transportowaniem warto$ci pienieznych
od momentu rozpoczecia konwoju do chwili jego zakonczenia, dodatek inkasencki w wysokoéci 1,50 zl za kazda
godzine wykonywanej pracy przy czynno$ciach zwiazanych z odbiorem wartoéci pienieznych od klientow P. P. S.A,
inne niewymienione sktadniki (dodatek stazowy) oraz premie. Od dnia 22 stycznia 2016 r. powod otrzymal dodatek
konwojencki w wysokosci 1,10 z} oraz dodatek inkasencki w wysokos$ci 2,50 zt. W oparciu o uzgodnienie zawarte
pomiedzy pozwanym pracodawca a strong zwigzkowa z dnia 25 marca 2016 r. powodowi od dnia 1 marca 2016 r.
podwyzszono wynagrodzenie zasadnicze do kwoty 2 086,40 zl. Kolejne porozumienie ze strong zwigzkowa z dnia
19 lipca 2016 r. zwiekszylo wynagrodzenie powoda od dnia 1 lipca 2016 r. do kwoty 2 186,40 zl. Od maja 2017 r.
obowiazuja u pozwanej nowe zasady premiowania zawarte w Regulaminie Premiowania wprowadzonym uchwata
nr 71/2017 Zarzadu P. P. S.A. z dnia 4 kwietnia 2017 r., ktore objely powoda. W dniu 22 kwietnia 2017 r. powdd
otrzymal nowy zakres czynno$ci, a od dnia 1 czerwca 2017 r. w oparciu o porozumienie pozwanego pracodawcy ze
strong zwigzkowa z dnia 23 maja 2017 r. wynagrodzenie zasadnicze powoda wzrosto do kwoty 2 336,40 z}. Od dnia
1 pazdziernika w zwigzku z zawartym w dniu 1 grudnia 2017 r. porozumieniem wynagrodzenie zasadnicze M. A.
wzrosto do kwoty 2 456,40 zl. Z kolei po porozumieniu zawartym w dniu 23 lipca 2018 r. wynagrodzenie zasadnicze
wzroslo do kwoty 2 628,40 zl. Z dniem 1 kwietnia 2019 r. na mocy porozumienia stron z dnia 20 maja 2019 r. powod
otrzymal dodatek konwojencki w wysokosci 2,00 zl za kazda godzine pracy polegajacej na kierowaniu pojazdem
przy realizacji zadan zwigzanych z konwojowaniem lub transportowaniem wartoSci pienieznych oraz 1,10 zt za kazda
godzine pracy wykonywanej przy realizacji pozostalych zadan zwigzanych z konwojowaniem lub transportowaniem
warto$ci pienieznych.

Okoliczno$ci bezsporne, nadto dowdd: dokumentacja pracownicza powoda M. A. — czeS¢ B akt osobowych
pracownika)

M. K. w dniu 23 maja 2011 r. zawarl z P. P. S.A. umowe o prace na czas okreSlony do dnia 30 listopada 2011 r. na
stanowisku pracownika ochrony wymiarze 0,5 etatu w 6wczesnej jednostce pozwanej Spo6lki — Centrum Uslug (...)
w G. i wynagrodzeniem zasadniczym w wysoko$ci 850 zl miesiecznie wedlug 7 kategorii zaszeregowania, a miejscem
wykonywania jego pracy byly powiaty: (...), (...), (...), $wiecki, (...), (...), (...), (...), (...) i miasto B.. Powodowi
wyplacano dodatek za prace przy konwojowaniu powierzonych do przewozu ladunkéw warto$ciowych. Od dnia 1
lipca 2011 r. powdd otrzymywal wynagrodzenie w wysokoSci 900 zl. W dniu 15 listopada 2011 r. zawarto z powodem
kolejng umowe o prace na czas okre$lony do dnia 31 grudnia 2012 r., a w dniu 28 grudnia 2012 r. kolejng umowe
na czas okreSlony do dnia 31 grudnia 2014 r. i przyznano mu wynagrodzenie w wysokos$ci 927 zt wedlug kategorii 7
zaszeregowania. Od dnia 1 stycznia 2013 r. powod pracuje w Sekgcji O. (...) B., a na podstawie porozumienia zawartego
w dniu 28 grudnia 2012 r. utrzymano wynagrodzenie w wysoko$ci 927 z. Od dnia 1 sierpnia 2013 r. powdd otrzymat
podwyzke wynagrodzenia do kwoty 950 zl. W dniu 16 grudnia 2014 r. powdd zostal zatrudniony na podstawie umowy
na czas nieokre$lony w wymiarze 0,5 etatu z wynagrodzeniem zasadniczym w wysokoS$ci 950 zl wedlug 6 kategorii
zaszeregowania, a pozostale warunki zatrudnienia pozostaly bez zmian. W zwigzku z Uchwala nr (...) Zarzadu P. P. S.A.
z dnia 14 kwietnia 2015 r. w sprawie utworzenia Pionu P. P.O. (...), od dnia 1 maja 2015 r. powdd zostal zatrudniony
w nowym pionie na stanowisku kwalifikowanego pracownika ochrony i otrzymatl réwniez nowy zakres czynnoéci dla
tego stanowiska.

W zwigzku z wejéciem w zycie nowego Zakladowego Ukladu Zbiorowego Pracy dla pracownikéw P. P. z dnia 18 marca
2015 r. M. A. od dnia 1 stycznia 2016 r., w wyniku wypowiedzenia warunk6éw umowy o prace z dnia 23 wrze$nia 2015



r., otrzymuje na stanowisku kwalifikowanego pracownika ochrony wynagrodzenie zasadnicze wedlug III kategorii
zaszeregowania w wysoko$ci 950 zl brutto adekwatne do 0,5 etatu, dodatek konwojencki w wysokosci 0,80 zl za
kazda godzine wykonywanych zadan zwigzanych z konwojowaniem lub transportowaniem warto$ci pienieznych od
momentu rozpoczecia konwoju do chwili jego zakonczenia, dodatek inkasencki w wysokoéci 1,50 zl za kazda godzine
wykonywanej pracy przy czynnosciach zwigzanych z odbiorem wartosci pienieznych od klientéw P. P. S.A., inne
niewymienione skladniki (dodatek stazowy) oraz premie. Od dnia 22 stycznia 2016 r. powod otrzymal dodatek
konwojencki w wysokoSci 1,10 zl oraz dodatek inkasencki w wysokoéci 2,50 z1. W oparciu o uzgodnienie zawarte
pomiedzy pozwanym pracodawcg a strong zwigzkowa z dnia 25 marca 2016 r. powodowi od dnia 1 marca 2016 r.
podwyzszono wynagrodzenie zasadnicze do kwoty 1 025 z}. Kolejne porozumienie ze strong zwigzkowq z dnia 19 lipca
2016 r. zwiekszylo wynagrodzenie powoda od dnia 1 lipca 2016 r. do kwoty 1 075 zL. Od maja 2017 r. obowiazuja u
pozwanej nowe zasady premiowania zawarte w Regulaminie Premiowania wprowadzonym uchwala nr (...) Zarzadu
P. P. S.A. z dnia 4 kwietnia 2017 r., ktore objely powoda. W dniu 25 kwietnia 2017 r. powo6d otrzymal nowy zakres
czynno&ci, a od dnia 1 czerwca 2017 r. w oparciu o porozumienie pozwanego pracodawcy ze strong zwigzkowa z dnia
23 maja 2017 r. wynagrodzenie zasadnicze powoda wzrosto do kwoty 1 150 zl. Od dnia 1 pazdziernika w zwigzku
z zawartym w dniu 1 grudnia 2017 r. porozumieniem wynagrodzenie zasadnicze M. K. wzrosto do kwoty 1 210 zL
Z kolei po porozumieniu zawartym w dniu 23 lipca 2018 r. wynagrodzenie zasadnicze wzrosto do kwoty 1 296 zt.
Z dniem 1 listopada 2018 r. na podstawie Uchwaly nr 187/2018 Zarzadu P. P. S.A. z dnia 23 pazdziernika 2018 r.
w sprawie podwyzszenia wynagrodzen zasadniczych pracownikom zatrudnionym na stanowisku kwalifikowanego
pracownika ochrony do poziomu minimalnych stawek rekrutacyjnych i po okresie probnym w P. P. S.A. powdd
otrzymal wynagrodzenie w wysoko$ci 1 300 zl. Z dniem 1 kwietnia 2019 r. na mocy porozumienia stron z dnia
20 maja 2019 r. powod otrzymal dodatek konwojencki w wysoko$ci 2,00 zt za kazda godzine pracy polegajacej na
kierowaniu pojazdem przy realizacji zadan zwigzanych z konwojowaniem lub transportowaniem warto$ci pienieznych
oraz 1,10 z} za kazda godzine pracy wykonywanej przy realizacji pozostalych zadan zwiazanych z konwojowaniem lub
transportowaniem warto$ci pienieznych.

Okoliczno$ci bezsporne, nadto dowdd: dokumentacja pracownicza powoda M. K. — czeé¢ B akt osobowych pracownika

Wszyscy kwalifikowani pracownicy ochrony, w tym powodowie oraz poréwnywany z nimi M. S. ( z oznaczeniem w
dokumentacji (...)) posiadali taki sam zakres czynnoéci i obowiazkéw. W okresie weze$niejszym (przed 2015 r.), kiedy
stanowiska nie byly jeszcze rozrézniane, wszyscy oni byli zatrudnieni na stanowiskach pracownikéw ochrony, rowniez
z identycznymi zakresami czynnoSci i obowigzkéw. O tym, jakie konkretne zadania wykonuje pracownik w danym
dniu, czy okresie, decyduje bezposredni przetozony — szef ochrony.

M. A. i M. K. w spornym okresie czasu wykonywali swe obowiazki na obiekcie P. P. S.A. Urzad Pocztowy (...) przy
ulicy (...). Zajmowal sie wowczas zar6wno stacjonarng ochrona obiektéw, jak i przewozeniem wartosci pienieznych i
ich inkasowaniem, jezdzgc w tzw. konwojach. Z tym, ze gléwnie pracowali w ramach stuzby stacjonarnej. Jednakze w
trakcie pracy zdarzaly sie sytuacje, w ktorych na polecenie przelozonych zobowiazani byli do wykonywania na biezaco
innych polecen, w zalezno$ci od aktualnych potrzeb pracodawcy. Pelniac stuzbe stacjonarng zajmowal sie gtownie
kontrolg ruchu osobowo-materialowego w jednostce i zapewnieniem bezpieczenstwa na jej terenie, jednakze takze
wowczas zdarzaly sie krotsze wyjazdy w konwoje.

Bezposrednim przelozonym powoddéw — Kierownikiem Sekcji O. (...)— Szefem O. (...)w Pionie P. P. Ochrona jest M.
P., ktéry bardzo dobrze ocenia prace powodéw. W zaleznoSci od aktualnych potrzeb, powodowie wykonuja swa prace
gléwnie w sposob stacjonarny, wykonujac ochrone obiektéw nalezacych do pozwanej Spolki z kolei obowigzki przy
konwojowaniu sg im przydzielane sporadycznie.

Pracownikiem, ktory otrzymywal wyzsze od powodéw wynagrodzenie byl zatrudniony w pozwanej spdlce od 1996 r.
M. S. wykonujacy tozsame z powodami obowigzki przez dwa tygodnie, a przez kolejne dwa tygodnie oddelegowany jest
do pelnienia obowigzkow inkasenckich w N. i okolicach, a nadto z uwagi na predyspozycje i cheé pracy w konwojach
wyjezdzal czeSciej do pracy w tym charakterze. Wynagrodzenie tego pracownika bylo wyzsze z tego powodu, iz
pracowal on weze$niej w zlikwidowanej w 2010 r. jednostce P. P., a ktérych dyrektor zarzadzajacy obiektami w C., T.



oraz N. przyznal 200 z} podwyzki, co mialo stanowi¢ rekompensate za dojazdy do innych jednostek pozwanej, gdzie
oddelegowani zostali pracownicy, w tym M. S.

Dowod: zeznania §wiadkéw (protokoét skrocony): R. C. — k. 172-174 M. P. — k. 174-177 (plyta CD — k. 179), M. M. (1)
— k. 216-216v (plyta CD — k. 220); przestuchanie powodéw M. A. — k. 189 (plyta CD — k. 190), M. K. — k. 216v (plyta
CD - k. 220)

Pracownicy P. P. S.A. zatrudnieni na stanowisku kwalifikowanego pracownika ochrony, majacy takie same
zakresy czynnoSci i wykonujacy poréwnywalne obowigzki otrzymuja wynagrodzenia zasadnicze w r6znej wysokosci,
takze w ramach Sekcji O. (...) B., w ktorej to prace $wiadcza powodowie. Osobg zatrudniona na stanowisku
kwalifikowanego pracownika ochrony, ktéry w tej Sekcji otrzymywal najwyzsze wynagrodzenie zasadnicze na
przestrzeni ostatniego okresu czasu jest M. R., w wynagrodzeniu powodéw, pomiedzy wynagrodzeniem faktycznie
przez nich otrzymywanym, a hipotetycznym, ktére nalezaloby sie im przy zalozeniu, ze w okresie od 1 grudnia 2015
r. do 30 listopada 2015 r. wysoko$¢ ich wynagrodzenia zasadniczego bylaby tozsama w kazdym miesigcu pracy, z
wysokoS$cia wynagrodzenia zasadniczego M. S., z uwzglednieniem wszystkich przystugujacych im dodatkow, wynosita:

- w stosunku do M. K. kwote 4 588,90 zk;
- w stosunku do M. A. kwote 9 707,53 zl.

Dowdd: zestawienie wynagrodzen pracownikéw pozwanej — k. 42, wyliczenie wysokoS$ci réznic w wynagrodzeniu
powodow i M. S. — k. 207-208

Sad zwazyl, co nastepuje:

Powyzszy stan faktyczny ustalono na podstawie przedlozonych w sprawie dokumentéw, ktérych prawdziwosci i
wiarygodno$ci strony nie kwestionowaly w toku procesu, a takze na podstawie zeznan $wiadkéow: R. C., M. P. i
M. M. (1), ktére okazaly sie wiarygodne. Za wiarygodne Sad uznal takze zeznania zlozone przez powodoéw, gdyz
byly one logiczne, spojne, rzeczowe, konsekwentne i korelowaly z pozostalym zebranym w sprawie materialem
dowodowym. Podkreslenia wymaga, iz stan faktyczny spraw polaczonych do wspo6lnego rozpoznania i rozstrzygniecia
byt w duzej mierze bezsporny pomiedzy stronami, zwlaszcza w zakresie wysoko$ci wynagrodzenia otrzymywanego
przez powodow, jak i innych pracownikéw pozwanej Spotki.

Z zeznan przestuchanych $wiadkéw wynika przy tym jednoznacznie, iz réznice w wynagrodzeniu pracownikow
zatrudnionych na tych samych stanowiskach kwalifikowanych pracownikéw ochrony (do 2015 r. pracownikéw
ochrony) w Sekgji O. (...) B., ktorzy mieli identyczne zakresy obowiazkow, wynikaly z faktu, ze poszczego6lni z nich
byli zatrudniani poczatkowo przez ré6zne podmioty prawne, bedgce odrebnymi pracodawcami, ktére samodzielnie
ksztaltowaly polityke wynagradzania lub tez byli zatrudniani w r6znych momentach funkcjonowania P. P.. Kluczowe
znaczenie dla rozstrzygniecia maja natomiast zeznania bezposredniego przelozonego powoda i innych pracownikow
ochrony §wiadczacych prace na terenie jednostki (...) pozwanej — M. P.. Jest on przy tym osoba w pelni wiarygodna
(nie ma jakichkolwiek podstaw, aby zeznawaé¢ na korzy$¢ powodow, bedac zatrudniony u pozwanej), wieloletnim
pracownikiem Spoétki i ma najwieksza i bezposrednia wiedze na temat obowigzkéw pracownikow ochrony. Przyznal
on, iz w rzeczywisto$ci obowigzki wszystkich kwalifikowanych pracownikéw ochrony polegaja w zasadzie dokladnie
na tym samym i sprowadzaja sie do udzialu w konwojach, badZ wykonywania stacjonarnej ochrony obiektow Spolki,
przy czym bardziej wymagajaca, odpowiedzialng i warto$ciowa dla pracodawcy jest praca w konwojach. Wszyscy
$wiadkowie zgodnie natomiast potwierdzili, iz miedzy pracownikami zatrudnionymi na tych samych stanowiskach
pracy w ramach jednego Oddziatu wystepuja réznice w wynagrodzeniu, jak rowniez, iz pozwany pracodawca pierwsze
konkretne czynnoSci majace na celu niwelowanie przedmiotowych réznic w wynagrodzeniu powzial dopiero przy
okazji prac nad nowym ZUZP z dnia 18 maja 2015 r. Swiadkowie wskazali przy tym, iz wynagrodzenie pracownikow
ochrony w ogdle nie zalezalo od rodzaju wykonywanych obowiazkéw (co oczywiste, skoro de facto i tak byly to te
same czynno$ci, a zalezaly od potrzeb pracodawcy w konkretnym okresie i biezacych decyzji przelozonego M. P.),
czy sposobu ich wykonywania, a wylacznie od momentu zatrudnienia w spolce i u jej poprzednikow. Jesli wiec w



momencie polaczenia roznych przedsiebiorstw istnialy jakiekolwiek réznice w wynagrodzeniu pracownikéw, to byly
ona nadal w przedsiebiorstwie utrzymywane, albowiem w razie istnienia jakichkolwiek podwyzek, otrzymywali je
zgodnie wszyscy pracownicy ochrony. Pierwsze proby zajecia sie kwestig nier6wnego traktowania w zatrudnieniu
w zakresie wynagrodzenia podjete zostaly dopiero w 2015 r., podczas tworzenia nowego ZUZP (co przeciez dotyczy
okresu spornego w bardzo niewielkim zakresie). Zaréwno z zeznan swiadkdéw, ale i dokumentéw przedstawionych
przez strony wynika, ze na wysoko$¢ wynagrodzenia zasadniczego pracownikéw ochrony nie miat wplywu takze staz
pracy, ktory przeciez u pozwanej byl wynagradzany dodatkiem stazowym. Z caloksztaltu materialu dowodowego
wynika przy tym, ze ani rodzaj wykonywanych w danym momencie obowiazkéw (ktore na biezaco byly wyznaczanie
wszystkim pracownikom w zakresie konkretnych konwojéw lub ochrony stacjonarnej wyznaczonych obiektéw), ani
sposob wykonywania obowigzkow, nie mial znaczenia dla wysoko$ci otrzymywanego wynagrodzenia.

Przechodzac merytorycznie do roszczen zgloszonych przez powoddéw nalezy podkreslié, iz zasada roéwnosci
pracownikéw w dziedzinie zatrudnienia jest konkretyzacja na podstawie prawa pracy konstytucyjnej zasady rownosci
wszystkich wobec prawa (por. art. 32 Konstytucji RP), rozwinietej w art. 33 ustawy zasadniczej, w mys$l, ktérego
mezczyzna i kobieta w RP maja rowne prawa m.in. w Zyciu spolecznym i gospodarczym, w szczego6lnodci maja
oni rébwne prawo do zatrudnienia i awansowania, do jednakowego wynagrodzenia za prace jednakowej wartoSci,
do zajmowania stanowisk i pelnienia funkcji. Kwestia sporng jest ustalenie relacji miedzy zasada rowno$ci praw
a zasada niedyskryminacji. W literaturze przedmiotu na ogo6l nie dostrzega sie réznicy miedzy nimi i traktuje je
lacznie, uznajac, iz rowne traktowanie pracownikéw jest wyrazem ich niedyskryminacji i na odwr6t — naruszenie
zasady roéwnoSci jest przejawem dyskryminacji. W piS$miennictwie wskazuje sie jednak, iz wymienionych zasad nie
nalezy utozsamia¢, przy czym uznaje sie ich nierozlacznosé. Moga wystepowac, bowiem sytuacje, w ktorych zostanie
naruszona zasada réwnosci i niedyskryminacji, gdy wystepuje gorsze traktowanie okreslonych pracownikow lub
grup pracownikéw ze wzgledu na wlasciwos$ci uznane za dyskryminujace; moga wystepowa¢é takze przypadki, gdy
nier6wne traktowanie pracownikéw ma charakter niedyskryminujacy, a ,tylko” mamy do czynienia z naruszeniem
zasady rownosci (por. T. Zieliniski [w]: Celeda R. i in., Kodeks pracy. Komentarz, s. 165). Kodeksowa zasada
rownoSci praw byla wielokrotnie przedmiotem rozwazan réwniez Trybunalu Konstytucyjnego, ktory wskazywal, ze
wynika z niej przede wszystkim, iz wszyscy pracownicy odznaczajacy sie podobnymi cechami i wykonujacy te sama
prace w jednakowy sposob majg mie¢ réwne prawa. Jednocze$nie jednak nie wyklucza to dyferencjacji sytuacji
prawnej poszczegdlnych grup pracownikéw ze wzgledu na okreSlone spolecznie uznane i sprawiedliwe kryteria.
Formalnie jednakowe traktowanie wszystkich pracownikéw, réznigcych sie przeciez w szczegélnoéci ze wzgledu na
wladciwos$ci psychofizyczne i wiek, byloby zaprzeczeniem prawa sprawiedliwego, bowiem musialoby prowadzi¢ do
dyskryminacji. Przestrzeganie zasady rownoSci praw pracownikéw dotyczy wszystkich podmiotow tworzacych prawo,
zarbwno kompetentnych organéw panstwowych, jak i partneréw spolecznych ustanawiajacych przez rokowania
uklady zbiorowe pracy lub inne przewidziane prawem porozumienia zbiorowe, a takze pracodawcow ustalajacych
regulaminy pracy i wynagradzania. Sankcja za naruszenie tej zasady jest skarga do Trybunalu Konstytucyjnego na
niezgodno$¢ ustawy z Konstytucja RP, odmowa rejestracji ukladu zbiorowego pracy z powodu jego niezgodnosci z
prawem czy tez odmowa stosowania przez sad okreSlonego postanowienia regulaminu jako sprzecznego z Kodeksem
pracy (tak K. Raczka [w:] M. Gersdorf, M. Raczkowski, K. Raczka, Kodeks pracy. Komentarz, Lexis Nexis 2014,

kom. do art. 11°). Zasada réwnej placy za rébwng prace zostala sformulowana w art. 157 Traktatu o funkcjonowaniu
Unii Europejskiej. Tego samego problemu dotyczy dyrektywa Rady nr 79/7/EWG z 19 grudnia 1978 r. w sprawie
stopniowego wprowadzania zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zabezpieczenia spolecznego
(Dz. Urz. WE 1979 L 6/24).

Stosownie do art. 11¢ ? k.p. pracownicy maja réwne prawa z tytulu jednakowego wypekliania takich samych
obowiazkow; dotyczy to w szczegolnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu. Przepis ten stanowi
wyraz przyblizenia praktyki prawa pracy w naszym kraju do orzecznictwa Europejskiego Trybunalu SprawiedliwoSci
dotyczacego rownego traktowania kobiet i mezczyzn w sprawach z zakresu prawa pracy ( L. Florek, Orzecznictwo
Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwos$ci w sprawach dotyczacych rownego traktowania mezczyzn i kobiet, ,,Polityka
Spoleczna" 1995/11/12). Zasada réwnego traktowania zostala juz wcze$niej wyrazona w konwencji MOP nr 100. Nie
ma wyraznej definicji ,nieréwnego traktowania”, ale przyjmuje sie powszechnie, ze pojecie to obejmuje obiektywna



nier6wnoS$¢ wyrazajaca sie w prawie pracy wszelkimi formami niejednakowego traktowania lub rozrézniania (tak M.
Romer [w:] Prawo pracy. Komentarz, Lexis Nexis 2012, kom. do art. 11¢ 2)).

Przepis art. 11° k.p. wyraza zasade rownych praw pracownikéw z tytulu jednakowego wypelniania takich samych
obowiazkéw, w tym prawa do réownej placy za réwna prace, ze szczegélnym podkresleniem réwnych praw
pracownikéw bez wzgledu na pleé. Do kategorii podmiotéw objetych tym przepisem nalezg, wiec pracownicy
charakteryzujacy sie wsp6lng cecha istotng (relewantng), jaka jest jednakowe pelnienie takich samych obowigzkow.
Wynika z tego, po pierwsze — ze dopuszczalne jest roznicowanie praw pracownikow, ktérzy badz pelnig inne obowiazki,
badz takie same, ale niejednakowo oraz po drugie — iz sytuacja prawna pracownikdéw moze by¢ réznicowana ze wzgledu
na odmiennoéci wynikajace z ich cech osobistych (predyspozycji) i ré6znic w wykonywaniu pracy (dyferencjacja),
na co trafnie w sposob ogolny wskazywala pozwana Spoétka. Z zasada tg nie jest tozsama zasada niedyskryminacji
okreélona w art. 112 k.p. Zgodnie z tym przepisem, jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub
posrednia, w szczegdlnoéci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre$lony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest
niedopuszczalna. W rozumieniu tego przepisu dyskryminacja nie jest wiec kazde nieréwne traktowanie danej osoby
lub grupy w poréwnaniu z innymi, ale takie, ktore wystepuje ze wzgledu na ich ,,inno$¢” (odrebno$é, odmienno$c) i
nie jest uzasadnione z punktu widzenia sprawiedliwoS$ci opartej na rownym traktowaniu wszystkich, ktorzy znajduja
sie w takiej samej sytuacji faktycznej lub prawnej. Inaczej moéwiac, dyskryminacja w rozumieniu art. 11 k.p. nie jest
nier6wne traktowanie pracownikéw z jakiejkolwiek przyczyny, ale ich zréznicowanie ze wzgledu na odrebnosci, o
ktoérych przepis ten stanowi. Zasada niedyskryminacji oznacza, zatem zakaz gorszego traktowania pewnych os6b lub

grup z powoddw uznanych za dyskryminujace. Wyrazona w art. 113 k.p. zasada niedyskryminacji znalazla rozwiniecie
w przepisach rozdziatu I1a dzialu I Kodeksu pracy, regulujacego zagadnienie rownego traktowania w zatrudnieniu.

Zgodnie z art. 183% § 1 k.p. pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
w szczegblnodci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynalezno$c¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie

na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Przepis art. 183% § 2 k.p.
zawiera definicje rownego traktowania w zatrudnieniu, stanowiac, ze oznacza ono niedyskryminowanie w jakikolwiek
sposob, bezposrednio lub posrednio z przyczyn okreslonych w § 1 tego artykulu, a wiec uznanych przez ustawodawce

za dyskryminujace. W myél art. 183* § 3 k.p. dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej
lub kilku przyczyn okreélonych w art. 183% § 1 k.p. by}, jest lub méglby by¢ traktowany — w poréwnywalnej sytuacji
mniej korzystnie niz inni pracownicy. Stosownie do art. 183° 81 pkt 2 k.p., naruszeniem zakazu dyskryminacji jest

réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183 § 1 k.p. (a
wiec z powoddw uwazanych za dyskryminujace), jezeli jego skutkiem jest, miedzy innymi, niekorzystne ksztaltowanie
wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu
innych $wiadczen zwigzanych z praca, chyba, ze pracodawca udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami.

Wszystkie przytoczone wyzej przepisy odwoluja sie do zakazanych przyczyn réznicowania, wskazanych w art. 183 §

1 k.p. Trudnoéé polega na tym, ze przepis ten (podobnie jak art. 112 k.p.) nie zawiera zamknietego katalogu powodéw
dyskryminacji, ale — postugujac sie okresleniem ,,w szczegdlnoSci” — wymienia je przykladowo. Prezentowane wiec

moze by¢ stanowisko, ze skoro art. 18%* § 1 k.p. wymienia przykladowo wéréd zakazanych kryteriéw réwniez
zatrudnienie na czas okreSlony lub nieokreslony oraz w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy, a § 2
tego artykulu zakazuje dyskryminowania w jakikolwiek sposob, to kazde zr6znicowanie pracownikow ze wzgledu na
wszelkie (jakiekolwiek) kryteria moze by¢ uznane za dyskryminacje, jezeli pracodawca nie udowodni, iz kierowat sie
obiektywnymi powodami (tak np. SN w wyrokach z dnia 12 wrze$nia 2006 r., I PK 87/06, OSNP 2007/17-18/246; z
dnia 12 wrze$nia 2006, I PK 89/06, Monitor Prawa Pracy 2007/2/88 i z dnia 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, Monitor



Prawa Pracy 2007/7/336). Jednak éciste odczytanie art. 183* k.p. prowadzi¢ moze do wniosku, ze ustanowiony w
§ 2 tego artykulu zakaz dyskryminowania w jakikolwiek sposob oznacza zakaz wszelkich zachowan stanowigcych
przejaw dyskryminowania z przyczyn okreslonych w jego § 1, a ten ostatni przepis wyodrebnia dwie grupy zakazanych
kryteriow. Nakazuje on bowiem réwne traktowanie pracownikéw, po pierwsze — bez wzgledu na ich cechy lub
wlaéciwoSci osobiste i te zostaly wymienione przykladowo (,,w szczego6lnoéci”), a po drugie (,,a takze”) — bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rozdzielenie
tych dwoch grup kryteriow dyskryminacji zwrotem ,a takze bez wzgledu na” pozwala na przyjecie, ze przykladowe
wymienienie przyczyn dyskryminacji (,w szczeg6lnosci”) odnosi sie tylko do pierwszej z tych grup. Przykladowe
wyliczenie objetych nig kryteriow wskazuje, ze niewatpliwie chodzi tu o cechy i wlasciwosci osobiste czlowieka
niezwigzane z wykonywana praca i to o tak donioslym znaczeniu spolecznym, ze zostaly przez ustawodawce uznane
za zakazane kryteria r6znicowania w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem na jego
uzupehienie wylacznie o inne cechy (wlaéciwoséci, przymioty) osobiste o spotecznie doniostym znaczeniu, takie jak
np. $wiatopoglad, nosicielstwo wirusa HIV, a nawet wyglad, jezeli w okreslonych okolicznosciach moze by¢ uznany
za przyczyne roéznicowania pracownikéw stanowigcego przejaw dyskryminacji w postaci molestowania (art. 183 § 5
pkt 2 k.p.; tak SN w wyroku z dnia 4 pazdziernika 2007 r., I PK 24/07, OSNP 2008/23-24/347). Z tego wzgledu w
judykaturze Sadu Najwyzszego aktualnie przewaza poglad, ze zasada niedyskryminacji jest kwalifikowang postacia
nieréwnego traktowania pracownikéw i oznacza nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie
pracownika ze wzgledu na niezwigzane z wykonywana praca cechy lub wlasciwoéci dotyczace go osobiécie i istotne

ze spolecznego punktu widzenia, a przykladowo wymienione w art. 183* § 1 k.p., badz ze wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Za dyskryminacje w
zatrudnieniu uwazac¢ nalezy niedopuszczalne réznicowanie sytuacji prawnej pracownikéw wedlug tych negatywnych
i zakazanych kryteriéw. Nie stanowi natomiast dyskryminacji nieréwno$é niepodyktowana przyczynami uznanymi
za dyskryminujace, nawet, jezeli pracodawcy mozna przypisa¢ naruszenie zasady réwnego traktowania (réwnych

praw) pracownikéw, okreélonej w art. 11% k.p. Dlatego w sporach, w ktérych pracownik wywodzi swoje roszczenia z
faktu naruszenia wobec niego zakazu dyskryminacji, spoczywa na nim obowigzek przytoczenia takich okoliczno$ci
faktycznych, ktére uprawdopodobnia nie tylko to, ze jest lub byl wynagradzany mniej korzystnie od innych

pracownikéw wykonujacych prace jednakowa lub jednakowej wartosci (art. 18§ 1w zwigzku z art. 183§ 1 pkt 2 k.p.),
ale i to, ze to zr6znicowanie spowodowane jest lub byto niedozwolong przyczyna (art. 1830 § 1 pkt 2 w zwiazku z art.

183§ 1k.p.). Dopiero w razie uprawdopodobnienia obu tych okolicznoéci na pracodawce przechodzi ciezar wykazania
(udowodnienia), ze to nieré6wne traktowanie — jezeli faktycznie nastapilo — bylo obiektywnie usprawiedliwione i nie
wynikalo z przyczyn pozwalajacych na przypisanie mu dzialania dyskryminujacego pracownika (por. miedzy innymi
wyroki SN z dnia 4 czerwca 2008 r., IT PK 292/07, OSNP 2009/19-20/259; z dnia 77 grudnia 2011 r., IT PK 77/11,
Monitor Prawa Pracy 2012/3/149-152; z dnia 18 kwietnia 2012 r., IT PK 196/11, Lex nr 1212811; z dnia 10 maja 2012
r., I PK 227/11, Lex nr 212057, z dnia 2 paZzdziernika 2012 r., II PK 82/12, OSNP 2013/17-18/202 i powolane w nich
orzeczenia).

Scisty zwigzek pomiedzy zasadami wyrazonymi w art. 11” i art. 113 k.p. polega na tym, ze jeéli pracownicy, mimo ze
wypelniaja tak samo jednakowe obowigzki, traktowani sg nieréwno ze wzgledu na przyczyny okreélone w art. 113

(art. 18%* § 1) k.p., wowczas mamy do czynienia z dyskryminacja. Jezeli jednak nieréwno$¢ nie jest podyktowana
zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wowczas mozna mowié ,.tylko” o naruszeniu zasady rownych praw (rownego

traktowania) pracownikéw, o ktérej stanowi art. 11> k.p., a nie o naruszeniu zakazu dyskryminacji wyrazonym

w art. 112 k.p. Rodzi to istotne konsekwencje, gdyz przepisy Kodeksu pracy odnoszace sie do dyskryminacji nie
maja zastosowania w przypadkach nieréwnego traktowania niespowodowanego przyczyna uznang za podstawe
dyskryminacji (por. np. wyroki SN z dnia 18 sierpnia 2009 r., I PK 28/09, M.P.Pr. 2010/3148-151 oraz z dnia 18
kwietnia 2012 r., II PK 196/11, Lex nr 1212811 i przywolane w nich orzeczenia). Na tej podstawie w orzecznictwie
spotykane s3 poglady, ze w razie niewykazania przez powoda istnienia przeslanek dyskryminacyjnych nie mozna

stosowac w tej kategorii spraw art. 1834 k.p., wmysl, ktdrego osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyl zasade rownego



traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokoS$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie
za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow. W takiej sytuacji powddztwo podlega oddaleniu, gdyz
odszkodowanie na podstawie tej normy przystugiwa¢ moze pracownikowi wylacznie w razie naruszenia zasady
niedyskryminacji, a takie w ogoéle nie przystuguje w razie naruszenia wylacznie zasady réwnego traktowania w zakresie
wynagrodzenia za prace.

Stosownie do art. 183° k.p., pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace
o jednakowej wartoéci (§ 1); wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki 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 (§ 2); pracami o jednakowej wartoSci sa prace, ktorych wykonywanie
wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi
w odrebnych przepisach lub praktyksa i do§wiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnoéci i
wysitku (§ 3).

Przedmiotem sporu w sprawach polaczonych do wspdlnego rozpoznania i rozstrzygniecia, na co juz wskazano,
bylo roszczenie wywodzone przez powodow z podstawy faktycznej, w ktorej ramach otrzymywali oni duzo nizsze
wynagrodzenie zasadnicze (a tym samym takze jego pochodne w postaci dodatku stazowego i premii), w pordwnaniu
do pracownikéw $wiadczacych obowiazki na identycznym stanowisku kwalifikowanych pracownikéw ochrony (w
okresie wecze$niejszym pracownikéw ochrony). Roszczenia powodéw wywodzone sa wiec z naruszenia wobec nich

zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 112 )k.p.), ale nie z zakazu dyskryminacji (art. 113 )k.p. wedlug
przedstawionej wyzej wyktadni). Powodowie w podstawie faktycznej powddztwa (jak rowniez w toku postepowania)
nie powolywali sie, bowiem na zadne zabronione przez prawo kryterium dyskryminujace (plec, wiek, rase, religie
itp.), a jednoznacznie wskazali, ze pow6dztw nie opieraja na naruszeniu zasady niedyskryminacji, a wylacznie
nier6wnego traktowania. Przyjmujac za prawidlowy tok rozumowania przedstawiany w najnowszym orzecznictwie
Sadu Najwyzszego (wskazany chocby w wyroku z dnia 18 wrze$nia 2014 r., III PK 136/16, OSNP 2016/2/17,
cho¢ wcale nie jednolity w orzecznictwie), oznacza to tylko tyle, ze do sytuacji prawnej powodéw nie znajdzie

zastosowania art. 18¢3¢ )k.p. gwarantujacy pracownikowi, wobec ktoérego pracodawca naruszyl zakaz dyskryminacji,
prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace (bez koniecznoSci wykazania
szkody). Nie oznacza jednakze (przyjmujac te koncepcje, cho¢ pojawiaja sie takze wyroki dopuszczajace stosowanie

art. 18034 )k.p. wprost do nieréwnego traktowania w zatrudnieniu), co winno pozostawaé oczywiste w $wietle
przedstawionej zasady prawa pracy, wylaczenia mozliwo$ci dochodzenia przez pracownika innych roszczen opartych
na ,,zwyklym”, nierdbwnym traktowaniu w poréwnaniu do innych zatrudnionych, znajdujgcych sie w podobnej sytuacji.
Takie rozumowanie skutkowa¢ musialoby niedopuszczalnym stwierdzeniem, ze pomimo naruszenia jednej z zasad
prawa pracy — rownego traktowania w zatrudnieniu — pracownikowi nie przystugiwalaby jakakolwiek mozliwosé
kwestionowania tej sytuacji, albowiem ustawodawca stosowny przepis do Kodeksu pracy wprowadzil wylacznie w
zakresie kwalifikowanego nieréwnego traktowania, tj. dyskryminacji. Zdaniem Sadu, roszczenia takie moga byc
wywodzone z nier6wnego traktowania pracownika wskutek realizacji postanowien umowy o prace naruszajacych
zasade roéwnego traktowania, na co uwage zwrobcil juz Sad Okregowy. W razie umieszczenia w umowie o prace

(lub innym akcie kreujacym stosunek pracy) postanowienia sprzecznego z art. 112 )k.p. nastepuja skutki okreslone
w art. 18 § 3 k.p., czyli postanowienia umowy naruszajace zasade réwnego traktowania sg niewazne i zamiast
nich stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepisow — postanowienia te nalezy
zastgpi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajacymi charakteru dyskryminacyjnego. Zdaniem Sadu Najwyzszego
przedstawionym w wyroku z dnia 18 wrze$nia 2014 r. (III PK 136/16, OSNP 2016/2/17), art. 18 § 3 k.p. ma
zastosowanie do ,zwyklego” nieréwnego traktowania pracownika, bez wzgledu na stosowane przy tym kryteria
(dyskryminacyjne), gdyz z takim nier6wnym traktowaniem zwigzany jest skutek w postaci niewazno$ci postanowien
umownych (choé¢ w koncowym fragmencie przepisu jest mowa o dyskryminacji). Zatem w przypadku zastosowania
art. 18 § 3 k.p. (por. tez art. 9 § 4 k.p.) pracownik moze domagac sie przyznania mu uprawnien, ktérych go pozbawiono
w umowie o prace, czyli stosowanie art. 18 § 3 k.p. i uwzglednienie wynikajacego z niego skutku naruszenia zasady

roéwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 112 )k.p.) polega na podwyzszeniu §wiadczen naleznych pracownikowi



traktowanemu gorzej. Nie obowigzuje, wiec postanowienie umowne, ktore w okre§lonym zakresie pozbawia §wiadczen
jednego pracownika — a przez to faworyzuje innych, wobec czego pracownik traktowany gorzej od innych moze
domagact sie uprawnien przyznanych umownie pracownikom lepiej traktowanym (tak réwniez wyrok SN z dnia 12
wrzeénia 2006 r., I PK 89/06, Monitor Prawa Pracy 2007/2/88, a w literaturze M. J. Zielinski: Zasada réwnego
traktowania a zakaz dyskryminacji w prawie pracy, PiZS 2013/8/25).

Obowigzek réwnego traktowania pracownikéw w zatrudnieniu (art. 11” k.p.) jest niewatpliwie obowigzkiem
pracodawcy wynikajacym ze stosunku pracy. Jego naruszenie moze, wiec powodowaé odpowiedzialnosé
odszkodowawczg pracodawcy na ogdlnych zasadach odpowiedzialno$ci kontraktowej. W judykaturze wywodzi sie,
ze naruszenie obowigzku réwnego traktowania pracownikow, ktorzy jednakowo wypelniaja takie same obowiazki,
wynika ze stosunku pracy i moze uzasadnia¢ odpowiedzialno§¢ odszkodowawcza pracodawcy na ogdlnych zasadach
odpowiedzialnos$ci kontraktowej (por. wyrok SN z dnia 18 wrze$nia 2014 r., III PK 136/13, OSP 2015/9/85). Zasada

réwnych praw pracownikéw z tytulu jednakowego wypeliania takich samych obowigzkéw (art. 11 k.p.) uzasadnia,
bowiem weryfikacje ustalenia nier6wnych wynagrodzen za prace stosownie do art. 78 k.p., ktéry wymaga ustalenia
wynagrodzenia w sposob odpowiadajgcy w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym
przy jej wykonywaniu, a takze z uwzglednieniem iloéci i jakoSci §wiadczonej pracy. Wprawdzie w orzecznictwie
Sadu Najwyzszego co do zasady przyjmuje sie, ze sad pracy nie moze ksztaltowaé wynagrodzenia za prace, jezeli
jest ono wyplacane w wysoko$ci mieszczacej sie w granicach okreSlonych w przepisach prawa pracy i w umowie o
prace, ale nie dotyczy to przypadkéw naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub dyskryminacji z

przyczyn okreélonych w art. 183" § 1 k.p. W takim ukladzie znajduje zastosowanie art. 18 § 3 k.p., zgodnie, z ktérym
postanowienia umow o prace i innych aktéw, na podstawie, ktérych powstaje stosunek pracy, naruszajace zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu sa niewazne. Zamiast takich postanowien stosuje sie odpowiednie przepisy
prawa pracy, a w razie braku takich przepiséw — niekorzystne postanowienia sa zastepowane przez odpowiednie
postanowienia niemajace charakteru dyskryminacyjnego (por. wyrok SN z dnia 18 kwietnia 2012 r., IT PK 196/11,
OSNP 2013/7-8/73 i przywolane w nim wczeSniejsze orzecznictwo). Wyrazany jest tez poglad, ze art. 18 § 3 k.p.

ma zastosowanie do ,zwyklego” nieréwnego traktowania pracownika (art. 11* k.p.), bez wzgledu na stosowane przy
tym kryteria dyskryminacyjne (por. wyrok SN z dnia 18 wrze$nia 2014 r., III PK 136/13 oraz wyrok SN w bardzo
zblizonym stanie faktycznym do rozpoznawanej sprawy z dnia 22 marca 2016 r., I PK 29/15, Lex nr 2026392). Kwestia
koniecznoSci stosowania w sprawach o odszkodowanie dotyczace nier6wnego traktowania w wynagradzaniu za prace
art. 471 k.c. z zwigzku z art. 300 k.p. jest obecnie ugruntowana w orzecznictwie Sadu Najwyzszego, w tym takze w
sprawach przeciwko pozwanej Spoélce (zob. postanowienie SN z dnia 7 maja 2015 r., IT PK 39/15, Lex nr 2021948;
wyrok SN z dnia 26 stycznia 2016 r., II PK 303/14, Lex nr 2019532).

Na gruncie art. 11° k.p. powodowie wykazali, ze wykonywali prace takiego samego rodzaju i jakoéci jak poréwnywany
z nimi M. S., ktoéry pobieral wyzsze wynagrodzenie zasadnicze (w zasadzie wylacznie z uwagi na fakt, ze otrzymat
on wynagrodzenie dodatkowe ze wzgledu na likwidacje dotychczasowej jednostki, w ktorej pracowal), a pracodawca
nie wykazal obiektywnych kryteriow takiego réznicowania. W konsekwencji Sad uznal za uzasadnione zasgdzenie
odszkodowania na zasadach ogdblnych na podstawie art. 471 k.c. z zwigzku z art. 300 k.p. W ocenie Sadu
nie zasluguje na uwzglednienie argumentacja strony pozwanej odwolujaca sie do faktu rozbudowanej struktury
pozwanego przedsiebiorstwa, ktére po zmianach organizacyjnych wymagalo czasu do przeprowadzenia weryfikacji
wynagrodzen, tym bardziej, ze pozwana nie podjela zadnych wymiernych i konstruktywnych dzialan w zakresie
ujednolicenia wynagrodzenia pracownikéw, a pozwana stanowi jednolitego pracodawce juz od ponad 10 lat, stad miala
wystarczajacg ilo$¢ czasu, aby istniejace nieréwnoéci w zatrudnieniu usungé. Znaczace, iz w razie naruszenia zasady
rownego traktowania, wynagrodzenie powodow nalezalo ustali¢ na najwyzszym mozliwym poziomie, gdyz przemawia
za tym zasada uprzywilejowania pracownika i obowiazek niedyskryminacyjnego ustalenia nowych warunkéow
zatrudnienia, natomiast ustalenie wynagrodzenia wedlug nizszych stawek nie usuneloby stanu nieréwnosci, a
powodowie dalej byliby traktowani nier6wno w stosunku do cze$ci pracownikow (tak SN w wyroku z dnia 22
marca 2016 r., II PK 29/15, Lex nr 2026392). Bez znaczenia dla rozstrzygniecia pozostawa¢ musi fakt, ze cze$é
pracownikéw zatrudnionych w przedmiotowej jednostce organizacyjnej pozwanej, w ktorej pracowali powodowie,



otrzymywalo jeszcze nizsze wynagrodzenie od nich. Powodowie byli nieréwno traktowani w stosunku do pracownikow
zarabiajacych wiecej od nich i standardem prawa pracy, jak i zasady wynikajacej z art. 471 k.c. jest wyrownanie
poniesionej przez nich w tym zakresie szkody. Bez znaczenia dla tej konstatacji pozostawac¢ musi fakt, ze oprocz nich
takze inni pracownicy mogli ewentualnie ponosié szkode w wyniku ich niewlaéciwego traktowania przez pozwanego
pracodawce. Uwzglednienie skutku wynikajacego z naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu polega
na podwyzszeniu §wiadczen naleznych pracownikom traktowanym gorzej, a nie na ich obnizeniu pracownikom lepiej
traktowanym (por. wyroki SN z dnia 12 wrze$nia 2006 r., I PK 89/06, M.P.Pr. 2007/2/25 i z dnia 26 stycznia 2016
r., Il PK 303/14, Lex nr 2019532).

W ocenie Sadu podnoszona przez pozwana rbéznica w wykonywaniu przez niektorych pracownikéw rdznych
obowigzkow jest wylacznie nieudang proba unikniecia odpowiedzialno$ci za szkode wyrzadzona powodom.
Goloslowne twierdzenia sp6lki nie znalazly potwierdzenia w zeznaniach $wiadkéw, ktory wskazywali na rozroznienie
wylacznie teoretyczne, przy czym przy opisywaniu czynno$ci wykonywanych przez kwalifikowanych pracownikow
ochrony, okazywalo sie, ze sa one bardzo zblizone, jesli nie takie same. Fakt, ze przykladowo wiekszo$¢ powodow
wykonywala mniej obowigzkéw konwojowych, niz stacjonarnej ochrony obiektéw, w odr6znieniu od M., wynikal
po prostu z biezacych potrzeb pracodawcy i decyzji przelozonego, ktéry to jego predyspozycje w tym zakresie
ocenil wyzej i to jemu powierzal trudniejsze z zadan nalezacych do pracownikéw tej kategorii. Przyznac przy
tym trzeba, Ze nie tlumaczy to r6znic w zakresie ksztaltowania wynagrodzenia zasadniczego tych pracownikow.
U pozwanej obowigzywaly, bowiem stawki za wykonywanie obowigzkéw konwojenckich oraz inkasenta stanowigc
dodatkowy skladnik wynagrodzenia. Skoro powyzszy pracownik wykonywal tych obowigzkéow wiecej, to za te
czynno$ci otrzymywal duzo wyzsze dodatkowe wynagrodzenie.

Oczywistym pozostawaé musi, iz w zasadzie nigdy dwoch pracownikéw nie bedzie wykonywalo identycznej, co do
detalu pracy, co jest niemozliwe z istoty rzeczy. Nie o to chodzi jednakze w rzeczonym przepisie wskazujacym

na ,jednakowa prace.” Oba wskazane w art. 183¢ § 1 k.p. mierniki pracy wymienione zostaly alternatywnie i jest
to alternatywa rozlaczna. Mamy, bowiem do czynienia z dwoma odrebnymi i samodzielnymi pojeciami: pracy
jednakowej i pracy o jednakowej warto$ci. Termindéw tych nie nalezy lgczy¢ w jedna calo$c, uzupekniajac tresé
jednego treécia drugiego, ani stosowac zamiennie, jak réwniez definiowac pierwszego z poje¢ przy pomocy kryteriow
kwalifikacyjnych dotyczacych drugiego. W doktrynie prawa pracy przyjmuje sie, ze prace jednakowe to prace takie
same pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych do ich wykonywania, warunkéw, w jakich sg $wiadczone, a
takze — ilo$ci i jakoéci (por. Kodeks pracy. Komentarz pod redakcja Z. Salwy, Warszawa 2004, s. 71 oraz Kodeks
pracy z komentarzem pod redakcja U. Jackowiak, Gdansk 2004). W tym kontek$cie, zwlaszcza biorac pod uwage
zeznania Swiadkow M. P., M. M. (1) i przestuchanie powodéw, nie moze budzi¢ watpliwo$ci, iz wykonywali oni prace
jednakowe w poréwnaniu z innymi kwalifikowanymi pracownikami ochrony. Z kolei prace o jednakowej wartosSci to
prace rodzajowo rozne, lecz jednoczeénie podobne na tyle, by poréwnywaé je, stosujac kryteria okre§lone w art. 183¢
§ 3 k.p. Owe kryteria to w pierwszym rzedzie posiadanie przez pracownikow kwalifikacji, ktore albo sa potwierdzone
dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach (tj. przepisach ustaw, rozporzadzen czy ukladéw zbiorowych
pracy, precyzujacych wymagania stawiane w tym zakresie osobom zatrudnionym na poszczego6lnych stanowiskach)
albo wynikajg z praktyki i do§wiadczenia zawodowego. Uzupelniajagcym elementem, przydatnym dla oceny warto$ci
poréwnywanych prac, jest tez odpowiedzialno$é rozumiana, jako rodzaj i skala negatywnych konsekwencji w postaci
zagrozenia dla zycia i zdrowia lub mienia albo sankcji karnych, dyscyplinarnych czy odszkodowawczych, jakie moga
spotkaé pracownika w przypadku niewlaéciwego wykonywania obowigzkow. Przeslanka warto$ciowania pracy jest
wreszcie towarzyszacy jej $wiadczeniu wysilek fizyczny i psychiczny, mierzony iloécia wydatkowanej energii i stresu.
Wszystkie za§ wymienione kryteria klasyfikacyjne powinny by¢ analizowane lacznie (por. A. Swigtkowski: Kodeks
pracy. Komentarz, Warszawa 2006, s. 85-86 oraz T. Liszcz: Rowno$¢ kobiet i mezczyzn w znowelizowanym kodeksie
pracy, PiZS 2002/2/3-4 i K. Swiderska: Zakaz dyskryminacji w wynagradzaniu w prawie polskim w doniesieniu
do standardéw miedzynarodowych, Monitor Prawa Pracy 2004/5/136). Skoro zawarte w art. 183° § 1 k.p. pojecia
sJednakowej pracy” oraz ,pracy o jednakowej warto$ci” maja odrebny i samodzielny byt, to w sytuacji, gdy w strukturze
organizacyjnej pracodawcy wystepuja stanowiska, na ktérych $§wiadczona jest jednakowa praca, rozumiana, jako praca



taka sama pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji wymaganych do jej wykonywania oraz iloéci i jakoSci (jak w niniejszej
sprawie), nie zachodzi koniecznoé¢ poréwnywania — przy pomocy kryteriéw okreslonych w art. 18%¢ § 3 k.p. — prac
r6znigcych sie rodzajowo, celem wyselekcjonowania sposrdéd nich takich, ktére mozna uznaé za prace o jednakowej
wartosci. Tym bardziej, ze z punktu widzenia naruszenia zasady réwnego traktowania nie ma znaczenia, czy chodzi
o jednakowg prace, czy o prace jednakowej warto$ci (por. uzasadnienie wyroku SN z dnia 22 lutego 2007 r., I PK
242/06, OSNP 2008/7-8/98). Dopiero, gdy zajmowane przez pracownika stanowisko nie powtarza sie (nawet w
podobnej postaci) w strukturze organizacyjnej pracodawcy, nie istnieje realna mozliwo$¢ wskazania i zweryfikowania
obiektywnych przestanek porownywalno$ci §wiadczonej pracy uprawniajacej do jednakowego wynagrodzenia, o jakim
mowa w art. 183¢ § 1 k.p. (por. wyrok SN z dnia 15 marca 2006 1., IT PK 154/05, OSNP 2007/3-4/46). Trzeba
jednak podkreslié, ze prace tozsame pod wzgledem rodzaju i kwalifikacji wymaganych do ich wykonywania moga
rézni¢ sie co do iloéci i jako$ci, a wowcezas nie sg pracami jednakowymi w rozumieniu art. 183 § 1 k.p. Iloé¢é i jakosé
Swiadczonej pracy sa bowiem w $wietle art. 78 § 1 k.p. podstawowymi kryteriami oceny pracy dla potrzeb ustalania
wysoko$ci wynagrodzenia, dopuszczalnymi w my$l art. 3 ust. 3 wspomnianej Konwencji nr 100 Miedzynarodowej
Organizacji Pracy z 1951 r. i akceptowanymi w judykaturze (por. wyroki SN z dnia 23 paZdziernika 1996 r., I PRN
94/96, OSNAPiUS 1997/8/131; z dnia 12 grudnia 2001 r., I PKN 182/01, OSP 2002/11/150; z dnia 12 sierpnia 2004
r., III PK 40/04, OSNP 2005/6/76; z dnia 9 stycznia 2007 r., II PK 180/06, Lex nr 302305; z dnia 18 wrze$nia 2008
r., I PK 27/08, OSNP 2010/3-4/411 z dnia 7 marca 2012 r., IT PK 161/11, OSNP 2013/3-4/33). W niniejszej sprawie
nie budzilo jakichkolwiek watpliwosci, iz powodowie w stosunku do M. S., nie §wiadczyli pracy ani w mniejszym
zakresie, ani tez nie Swiadczyli jej w spos6b mniej warto$ciowy dla pracodawcy, co znalazlo wyraz w zeznaniach ich
przelozonego.

Kwestig interpretacji art. 183 k.p. zajal sie Sad Najwyzszy rowniez w powolanym wyroku z dnia 22 lutego 2007 r. (I
PK 242/06, 0SNP 2008/7-8/98), podkreslajac, ze w razie zrdéznicowania wynagrodzenia pracownikow wykonujacych
jednakowa prace, to pracodawca powinien udowodni¢, ze kierowal sie obiektywnymi przestankami, a przy powolaniu
sie na rozne kwalifikacje, czy staz pracy, oznacza to konieczno$é wykazania, ze mialy one znaczenie przy wykonywaniu
zadan powierzonych pracownikom. Chodzi przy tym o wykazanie poréwnywalnych, a nie identycznych kwalifikacji,
odpowiedzialno$ci i wysitku. Moga wiec w tym zakresie wystepowaé pewne roznice, niemajace jednak zasadniczego
znaczenia i tak wlaénie bylo w niniejszej sprawie. Powodowie wykazali, ze wykonywali prace jednakowa w powyzszym
znaczeniu do innych zatrudnionych w tej samej jednostce organizacyjnej pozwanej spotki pracownikéw na stanowisku
kwalifikowanych pracownikéow ochrony, tj. taka sama pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji wymaganych do jej
wykonywania oraz ilo$ci i jako$ci, w tym pracownikéw uzyskujacych wynagrodzenie wyzsze od nich. Pozwana spotka
powolywala sie przy tym w toku procesu na staz poszczegblnych pracownikow, ich rzekomo inne obowiazki, a takze
na ,zaszlo$ci historyczne”, co uznac trzeba za nieprzekonujace, z przyczyn juz wskazanych.

Nawet jednakze w sytuacji, gdyby hipotetycznie uznaé, ze przy roéznicowaniu wynagrodzenia powodéw w stosunku
do innych kwalifikowanych pracownikéw ochrony, pracodawca kierowal sie obiektywnymi przeslankami, to i tak
musialby w toku procesu wykazaé, ze te konkretne przestanki mialy znaczenie przy wykonywaniu zadan powierzonych
pracownikom. Takiej proby pozwana nawet nie podjela. Nawet gdyby wiec teoretycznie uzna¢ podnoszone przestanki
za obiektywnie uzasadnione (do czego nie ma podstaw), to i tak nie mialoby to wplywu na ustalenie naruszenia przez
pracodawce zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Znaczenie dla pracy pracownikéw ochrony méglby mieé
wiekszy staz pracy, a tym samym i do§wiadczenie w tej pracy, jednakze w tym zakresie nie bylo jakiejkolwiek reguly
w spolce i cze§¢ pracownikdow zatrudnionych wezes$niej otrzymywala wynagrodzenie nizsze, a cze$¢ zatrudnionych
pOzZniej, wynagrodzenie wyzsze, co znajduje potwierdzenie w przedlozonych zestawieniach. Kwestie stazu pracy
pracodawca regulowal przy tym specjalnym dodatkiem, ponowne wiec réznicowanie z tej przyczyny pracownikoéw
uznac i tak trzeba za niedopuszczalne i nieuzasadnione. Zauwazy¢ tez nalezy, ze wynagrodzenie pracownikow zostalo
uksztaltowane na nier6wnym poziomie juz przy podjeciu przez nich pracy, a wiec, gdy jeszcze nie bylo mozliwe jego
zroznicowanie ze wzgledu na ilo$c¢ i jako$¢ pracy, co takze podwaza twierdzenia pozwanej w tym zakresie.

Pozwany pracodawca kwestionowal, iz powodowie wykonywali prace jednakowa w stosunku do innych os6b
zatrudnionych u pozwanej, jednakze po dokonaniu szczegbdlowej analizy zakresow obowiazkoéw os6b zajmujacych



analogiczne stanowiska pracy, a takze po przestuchaniu §wiadkéw, nalezalo doj$é¢ do przekonania, iz wszyscy
pracownicy, a zwlaszcza M. S. mieli w spornym okresie takie same obowiazki pracownicze jak powodowie oraz ten
sam zakres odpowiedzialnoSci.

Podkreslenia wymaga, iz pracownik dochodzac odszkodowania z tytulu naruszenia przez pracodawce zasady rownego
traktowania pracownikow w zakresie wynagrodzenia za prace, powinien wykazacé, ze wykonywal jednakowa prace (lub
prace o jednakowej wartoS$ci), co pracownik otrzymujacy wynagrodzenie na korzystniejszym poziomie (por. wyrok
SN z dnia 15 wrze$nia 2006 r., I PK 97/06, OSNP 2007/17-18/251). Wtedy ciezar dowodu przechodzi na pracodawce
i to on musi wykazaé, ze kierowal sie obiektywnymi przestankami, z wszelkimi negatywnymi konsekwencjami.
Podobnie w wyroku z dnia 22 lutego 2007 r. (I PK 242/06, OSNP 2008/7-8/98) Sad Najwyzszy, odwolujac
sie do orzecznictwa Europejskiego Trybunalu Sprawiedliwo$ci dotyczacego kwestii dyskryminacji, stwierdzil, ze w
sytuacji, gdy system wynagrodzen stosowanych u pracodawcy nie jest przejrzysty (tak jak w pozwanej spolce w
niniejszej sprawie), to na pracodawcy spoczywa obowigzek udowodnienia, ze jest on niedyskryminujacy. Pracownik
musi uprawdopodobnié¢ jego dyskryminacje (nieréwne traktowanie), wskazujac fakty, z ktérych ma ona wynikac, a
pracodawca moze obali¢ twierdzenia pracownika, wskazujac, iz w swoim postepowaniu kierowal sie obiektywnymi
powodami (tak tez wyrok SN z dnia 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06, OSNP 2007/11-12/160). W ten sposob
rozumie rozklad ciezaru dowodéw takze Trybunal SprawiedliwoSci. Przykladowo w wyroku z dnia 10 marca 2005
r. (C-196/02, w sprawie Vasiliki Nikoloudi przeciwko Organismos Tilepikoinonion Ellados AE, Lex Polonica nr
375010) Trybunal stwierdzil, ze w przypadku, gdy pracownik powoluje sie na naruszenie zasady rowno$ci traktowania
na jego niekorzysé i gdy przedstawi fakty, z ktérych mozna domniemywac istnienie bezposredniej lub poéredniej
dyskryminacji, wykladni prawa wspoélnotowego, a w szczegdlnoéci dyrektywy Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997
r. dotyczacej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pleé, nalezy dokona¢ w ten sposob, ze na stronie
pozwanej cigzy obowiazek dowiedzenia, ze naruszenie tej zasady nie miato miejsca. Podobnie w wyroku z dnia 26
czerwca 2001 r. (C-381/99, w sprawie Susanna Brunnhofer przeciwko Bank der Gsterreichischen Postsparkasse
AG , ECR 2001, s. 4961; Lex Polonica nr 378553 — patrz: L. Florek : Znaczenie wspolnotowego prawa pracy,
PiZS 2004/5/2) Trybunal przyjal, Ze na pracownikach, ktérzy uznaja sie za ofiary dyskryminacji, spoczywa ciezar
dowodu, iz otrzymuja nizsza place, niz placona przez pracodawce koledze oraz w rzeczywisto$ci wykonuja taka sama
prace lub prace rownej warto$ci, porownywalna do wykonywanej przez wybranego pracownika, z ktorym dochodzi
do poréwnania; pracodawca moze wowczas nie tylko kwestionowaé fakt, iz warunki stosowania zasady réwnego
wynagrodzenia sa spelnione, ale rowniez przedstawiac obiektywne powody, niezwigzane z jakakolwiek dyskryminacja,
by uzasadni¢ réznice w wynagrodzeniu. W stanie faktycznym rozpoznawanej sprawy nalezalo, wiec uznaé, ze
powodowie wykazali (wystarczalo uprawdopodobnienie prowadzace do domniemania), ze wykonywali jednakowa
prace, jak wskazany pracownik, wyzej od nich wynagradzany. Pozwana powinna natomiast wykazac, ze zr6znicowanie
to bylo uzasadnione obiektywnymi przyczynami, czego nie udalo sie jej dokonaé. Zdaniem Sadu, nie mozna negowaé
faktu, ze wyzsze wynagrodzenie jednego pracownika w poréwnaniu do innych moze by¢ czasem uzasadnione i nie
stanowi¢ przejawu nier6wnego traktowania. Sytuacja taka moze mie¢ miejsce i to zar6wno w przypadku zatrudnienia
nowego pracownika, czy podwyzszeniu wynagrodzenia dotychczasowemu. Musi to by¢ jednak usprawiedliwione w
sposob obiektywny i wynikaé, czy to z wyzszych kwalifikacji zawodowych, specjalizacji, wypelniania dodatkowych
obowiazkdéw, czy tez zwiekszonego obciazenia, co w sprawie nie mialo miejsca. W razie jednak zrdéznicowania
wynagrodzenia pracownikdw wykonujacych jednakowa prace (art. 1839 § 1 k.p.) pracodawca powinien udowodnié,
ze kierowal sie obiektywnymi przeslankami, ktére mialy znaczenie przy wykonywaniu zadah powierzonych tym

pracownikom. Wynikajaca z art. 1¢? k.p. zasada réwnego traktowania nie uzasadnia twierdzenia, ze sytuacja
pracownikéw wykonujacych taka sama prace w taki sam sposéb musi by¢ zawsze identyczna. R6wnosé polega, bowiem
na jednakowym traktowaniu w takich samych okoliczno$ciach istotnych. Wynika z tego, Zze wystgpienie prawnie
istotnych okoliczno$ci moze uzasadniaé niejednakowe prawa za prace te samg i tak samo wykonywana a zatem wyjatki
od zasady rownego traktowania. Takie jednakze, w ocenie Sadu Rejonowego, nie wystepowaly w rozpoznawanej
sprawie.

Zgodnie z pogladami Europejskiego Trybunalu SprawiedliwosSci, kryteriami nienaruszajacego zasady réwnego
traktowania zréznicowania wynagrodzen sa majace obiektywny charakter okoliczno$ci odpowiadajace uzasadnionym



potrzebom pracodawcy wlasciwosci pracownika przekladajace sie na iloé¢ i jako$¢ Swiadczonej pracy takie jak
podwyzszona dyspozycyjno$¢, mobilno$é, kreatywnos$é, doktadno$é, punktualnosé, zdolnos$é przystosowania sie do
wymagan dotyczacych $wiadczenia pracy w réznych miejscach i nienormowanym czasie pracy itd. (zob. wyrok SN
z dnia 7 kwietnia 2011 r., I PK 232/10, OSNP 2012/11-12/133). Uzasadniona przyczyna odmiennego potraktowania
pracownikdéw w zakresie wynagrodzenia moze wynikaé réwniez z koniecznoéci realizacji jakiej$ innej, wazniejszej niz
dobro jednostki spolecznie istotnej zasady. Zgodnie z orzecznictwem Trybunalu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej
oraz Europejskiego Trybunalu Praw Czlowieka, nie dochodzi do naruszenia zasady réwnego traktowania, jesli
stosowane Srodki odzwierciedlajg uzasadniony cel polityki spolecznej oraz sa odpowiednie i konieczne dla osiagniecia
tego celu. Zgodnie z prawem wspolnotowym odstepstwa od nakazu réwnego traktowania podmiotéw znajdujacych
sie w takiej samej lub podobnej sytuacji musza znajdowa¢ podstawe w odpowiednio przekonujacych argumentach.
Argumenty te musza mie¢ za$§ charakter relewantny i proporcjonalny, tj. waga interesu, ktéremu ma shuzyc
zroznicowanie sytuacji adresatow normy musi pozostawaé w odpowiedniej proporcji do wagi interesoéw, ktore zostang
naruszone w wyniku nier6wnego potraktowania podmiotéw podobnych i musza pozostawaé¢ w jakim$ zwigzku z
innymi zasadami, warto$ciami czy normami konstytucyjnymi, uzasadniajacymi odmienne traktowanie podmiotow
podobnych.

Za niezgodne z przedstawionymi zasadami nalezy oceni¢ powolywane przez pozwang ,zaszloSci historyczne”,
sprowadzajace sie do nier6wnego traktowania pracownikéw z uwagi na fakt, w jakim z przejetych nastepnie
zakladow pracy, rozpoczynali oni swa kariere w P. P.. Dyferencjacja wynagrodzen pracownikow w zwigzku tym
zjawiskiem moglaby, zdaniem Sadu, by¢ obiektywnie uzasadniona wylacznie na moment ich wystgpienia, nie
moze ona trwaé przez czas nieokreSlony, a tym bardziej nie moze przerodzi¢ sie w regule. Pracodawca, ktory
spostrzegl w podlegajacym mu zakladzie pracy zjawisko, ktore wystapilo po transferze pracownikéw obowigzany
jest niezwlocznie podjaé wszelkie mozliwe czynnos$ci, aby zapewni¢ przestrzeganie w zakladzie przepisow Kodeksu
pracy, w tym zasady réwnego traktowania w zakresie wynagrodzenia tj. zrobwnaé¢ wynagrodzenia pracownikéw
wykonujacych prace jednakowe badZz jednakowej wartosci. Im dluzej pracodawca bez zadnego przekonujacego
uzasadnienia utrzymuje taki stan rzeczy (dyferencjacje wynagrodzen) po zaistnieniu zdarzenia ja powodujacego,
tym trudniej obroni¢ sie przed uznaniem przez Sad w razie wystapienia z powddztwem przez pracownika, iz ta
przyczyna, choé poczgtkowo uzasadniala w sposob obiektywny dyferencjacje wynagrodzen, stracita na wazno$ci z
powodu bezczynno$ci pracodawcy.

Spotka powolywala sie na ,zaszloSci historyczne” spowodowane okoliczno$cig, iz przed 2005 r. P. P. byla
przedsiebiorstwem wielozakladowym, a wysoko§¢ wynagrodzen poszczegdlnych pracownikdow byla ustalana na
szczeblu lokalnym — odrebnie w kazdym przedsiebiorstwie. Podkresli¢ nalezy jednakze, iz pozwana powziela
wiedze o tym stanie rzeczy juz w 2005 r., a najpdzniej w 2009 r., za§ nie wykazala w toku niniejszego
postepowania prawdziwo$ci twierdzen, zgodnie, z ktérymi w latach nastepnych podejmowala wszelkie mozliwe
czynno$ci celem zmniejszenia r6znic w wynagrodzeniach pracownikéw. Po przeanalizowaniu tre$ci zgromadzonych
w niniejszej sprawie dokumentéw oraz zeznan Swiadkow Sad stwierdzil, iz do konca roku 2013 pozwany
pracodawca nie dokonal zadnych czynnoSci majacych na celu zniwelowanie réznic w wynagrodzeniach, mimo
prob przekonywania o rzekomych czynno$ciach przez $wiadkéow bedacych pracownikami spoiki, co jednak nie
znajduje odzwierciedlenia w dokumentach. W tym okresie pozwana zawarla i wprowadzila w zycie ZUZP z 2010
r., Regulamin premiowania, porozumienie z dnia 13 grudnia 2012 r., jednakze zaden z tych aktéw nie zawieral
zadnych regulacji zmierzajacych do wyréwnania wynagrodzen pracownikéw zajmujacych te same stanowiska pracy.
W omawianym okresie wynagrodzenie powod6w wzrastalo, jednakze podwyzki nie byly zwiazane z wyréwnywaniem
r6znic. Wynikaly poczatkowo z ZUZP z 2007 r. (ten akt réwniez nie zawieral regulacji w przedmiocie wyréwnania
roznic w wynagrodzeniach), a nastepnie z dwdch kolejnych aktéw i dotyczyly w réwnym stopniu wszystkich
pracownikéw spolki, lub calych grup zawodowych najmniej zarabiajacych. Nie byly w zaden sposéb zwigzane
z wyrbwnaniem wynagrodzen pomiedzy pracownikami wykonujacymi jednakowa prace. Mimo, ze ZUZP dawal
pozwanemu pracodawcy mozliwo$¢ indywidualnego ustalania wysoko$ci wynagrodzenn pracownikéw w ramach
widelek przewidzianych dla kazdego stanowiska pracy, to pozwany pracodawca w zaden sposéb nie wykazal, aby
to narzedzie zostalo przez niego w ogodle uzyte celem ich wyréwnania, w tym zwlaszcza do powodéw. Miedzy



pracownikami po wprowadzeniu ZUZP nadal wystepowaly réznice w wynagrodzeniach i nie ulegly one, choé
czeSciowemu zmniejszeniu po wprowadzeniu ukladu. Pierwsze, szczatkowe regulacje dotyczace zmniejszenia ro6znic
w wysokoSciach wynagrodzen znalazly sie dopiero w ZUZP z dnia 18 maja 2015 r. W obliczu tak dlugiej bezezynnoSci
pracodawcy, wobec wystepujacego zjawiska dyferencjacji wynagrodzen pracownikéow wykonujacych jednakowa
prace oraz braku regulacji ja niwelujacych, brak jest podstaw, aby powolywane ,zaszloSci historyczne” nadal
stanowily obiektywna, niezalezng od pracodawcy okoliczno$¢ uzasadniajaca zréznicowanie wynagrodzen. Pozwana
argumentowala, iz nie miala mozliwo$ci podniesienia wynagrodzen pracownikom najmniej zarabiajacym w ramach
danych grup zawodowych z powodu braku $rodkéw finansowych, a nie mogla réwniez obnizy¢ wynagrodzen
pracownikom zarabiajacym najwiecej z uwagi na konieczno$ci stosowania zasady ochrony praw nabytych oraz
braku zgody na powyzsze partneréw spolecznych (zwiazkéw zawodowych). Argumentacja ta jest nieprzekonujaca,
albowiem w pierwszej kolejno$ci pozwana nie wykazala, iz nie dysponowala §rodkami, ktére moglaby przeznaczy¢ na
wynagrodzenia pracownikow, a jednocze$nie w spdlce mialy miejsce omoéwione juz podwyzki wynagrodzen dotyczace
0sob zarabiajacych takze najwiecej. Nie ma to jednak decydujacego znaczenia dla rozstrzygniecia, albowiem ryzyko
prowadzenia dzialalno$ci gospodarczej cigzy na pracodawcy i nie moze obcigzaé pracownikéw. Pracodawca jest
obowigzany w pierwszym rzedzie zapewni¢ $rodki finansowe na zatrudnienie pracownikéw zgodne z obowiazujacymi
przepisami Kodeksu pracy, w tym zgodne z zasadg rownego traktowania, a dopiero, jesli je zapewni moze przyznawaé
pracownikom $wiadczenia dodatkowe. Pozwany pracodawca na mocy ZUZP z 2010 r. oraz porozumienia z 2012 T.
utrzymal dotychczasowe lub przyznat pracownikom takie Swiadczenia dodatkowe, jak premia regulaminowa, dodatek
za staz pracy, nagroda jubileuszowa, a takze podwyzke wynagrodzen, a zatem posiadal Srodki finansowe, ktore w
pierwszym rzedzie winien przeznaczy¢ na zapewnienie pracownikom wykonujacym prace jednakowa wynagrodzenia
w rownej wysoko$ci. Odnoszac sie za$ do powolanej konstytucyjnej zasady ochrony praw nabytych wskazaé nalezy,
iz zasada ta nie zostala skonkretyzowana w prawie pracy w przeciwienstwie do konstytucyjnej zasady réwnosci,
ktora jest jednoczes$nie jedna z podstawowych zasad prawa pracy. W konsekwencji pracodawca niemajacy mozliwoSci
spelnienia wobec pracownikéw obu wskazanych zasad winien rozwazy¢, ktéra zasada jest wazniejsza w punktu
widzenia prawa pracy i zagwarantowaé przestrzeganie wlasnie jej. Niewatpliwie wazniejszg jest za$ zasada réwnosci,
albowiem w tre$ci Kodeksu pracy ustawodawca wprowadzil wprost regulacje umozliwiajace pracodawcy (np. z
przyczyn ekonomicznych) wypowiedzenie Zakltadowego Ukladu Zbiorowego Pracy, czy wypowiedzenia pracownikom
warunkow pracy i placy, z czego wynika, iz zasada ochrony praw nabytych nie ma az tak zasadniczego znaczenia
na gruncie prawa pracy. Sad nie podziela rowniez argumentacji pozwanej, iz nie mogla obnizyé wynagrodzen
pracownikéw z uwagi na stanowisko zwigzkow zawodowych. Stanowisko takie nigdy, bowiem nie jest wigzace dla
pracodawcy, ktéry ma obowigzek uzgodnienia regulacji dotyczacych plac w zakladzie pracy z zwigzkami zawodowymi,
lecz nigdy nie jest ostatecznie zwigzany ich stanowiskiem. W przypadku braku porozumienia ze zwigzkami pracodawca
jest uprawniony do podejmowania samodzielnych decyzji w tym zakresie. Powyzsza kodeksowa zasada zostala
przeniesiona na grunt obowiazujacego w pozwanym zakladzie ZUZP z 2010 r., zgodnie, z ktérym, to pracodawca
corocznie dokonywal podzialu $rodkdéw przeznaczonych na wynagrodzenia pracownikéw (w przypadku braku
porozumienia ze zwigzkami zawodowymi samodzielnie), co oznacza, iz wbrew twierdzeniom strony pozwanej miala
ona mozliwo$¢ rozdysponowania §rodkow w taki sposéb, aby cho¢ cze$ciowo zniwelowaé réznice w wynagrodzeniach
pracownikéw wykonujacych jednakowa prace (nawet w przypadku braku zgody zwiazkoéw zawodowych).

Reasumujgc te cze$é rozwazan prawnych Sad wskazuje, iz pracodawca narusza zasade roéwnego traktowania, jezeli
réznicuje wynagrodzenia bez obiektywnego i rozsadnego powodu, a wiec stosuje kryterium dowolne, ktore nie
stuzy realizacji uzasadnionego sprawiedliwego spotecznie uznanego celu albo nie jest proporcjonalne do realizacji
takiego celu. Na podstawie materialu dowodowego zebranego w sprawie Sad uznal wszystkie podniesione przez
strone pozwang argumenty za chybione. Pracodawca, choé réznicuje wynagrodzenie powolujgc sie na dozwolone
kryteria, to jednak stosuje je wybiorczo i dowolnie, dopasowujac je do konkretnych pracownikéw, w zaleznoSci
od konkretnej potrzeby. Pracodawca nie wskazal przy tym w przejrzysty sposob, jak wymienione przez niego
elementy, wplynely na wysoko§¢ wynagrodzenia poszczegblnych pracownikow. W tym stanie rzeczy Sad uznal,
iz w pozwanym zakladzie pracy doszlo do naruszenia wobec powodéw zasady réwnego traktowania w zakresie



wynagrodzenia, a zréznicowanie wynagrodzen zasadniczych kwalifikowanych pracownikéw ochrony nie zostalo
spowodowane obiektywnym, uzasadnionym kryterium.

W ocenie Sadu, art. 1t ? k.p. nie zezwala na rdéznicowanie wynagrodzen pracownikéw zatrudnionych w tym
samym zakladzie pracy ze wzgledu na inne przyczyny niz wynikajace z tego przepisu. Ro6znice w wynagrodzeniu
zasadniczym moga wynika¢ wylacznie z r6znic w zakresie obowigzkow i wykonywanej pracy. Inne okolicznoéci
pozostaja bez znaczenia dla uzasadnienia réznicowania wynagrodzenia jednakowo pracujacych pracownikow.
Strona pozwana nie wykazala, aby poréwnywany z powodami M. S. posiadal jakiekolwiek cechy warto$ciowe,
istotne z uwagi na zajmowane stanowisko i wykonywane obowiazki, uzasadniajace przyznanie mu wynagrodzen

wyzszego niz powodom, co wskazuje na naruszenie zasady réwnouprawnienia wynikajacej z art. 1t ? k.p.
W ocenie Sadu takze cecha odrdzniajaca pracownikow ze wzgledu na staz pracy nie moze byé przestanka
réznicowania wynagrodzenia zasadniczego w sytuacji, gdy warunkuje przyznanie i wysoko$§¢ dodatkowego skladnika
wynagrodzenia w postaci dodatku stazowego. Nadto pozwana Spoétka nie wykazala, aby staz pracy — rekompensowany
dodatkiem stazowym uzaleznionym od daty nawigzania stosunku pracy — rzeczywiscie stanowil kryterium ustalania
wysoko$ci wynagrodzen zasadniczych. Trybunal Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej w sprawie 109/88, Handelsog
Kontorfunktionarernes Forbund and Danmark v. Dask Arbejdsgiverforening wystepujacym w imieniu Danfoss (ECR
1989 s. 3199) przyjal, ze w przypadku, gdy dowiedzione zostanie, ze stosowany przez pracodawce system wynagrodzen
jest nieprzejrzysty, to na pracodawcy spoczywa obowigzek wykazania, ze system ten nie jest dyskryminujacy. Nie
jest wiec wystarczajace powolanie sie przez pracodawce ogdlnie na staz pracy. W wyroku w sprawie C#17/05, B.F.
Cadman v. Health & Safety Executive (M.P.Pr. 2006/11/619) pojawia sie teza, ze moga istnie¢ sytuacje, w ktoérych
odwolanie sie pracodawcy do stazu pracy powinno by¢ uzasadnione w sposdb szczegblny, gdy pracownik wykaze,
ze osiggniecie celu w postaci wykonywania powierzonych mu zadan nie jest zalezne od stazu pracy. Wowczas na
pracodawce przechodzi ciezar udowodnienia, iz efektywno$¢ wykonywania powierzonych pracownikowi obowigzkow
uzalezniona jest od do§wiadczenia zawodowego, ktore zazwyczaj idzie w parze ze stazem pracy (tak roéwniez SN w
wyroku z dnia 8 grudnia 2015 r., I PK 339/14, Lex nr 2023155). Z kolei Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 12 stycznia
2010 1. (I PK 138/09, Lex nr 1324251) wskazal, Ze to pracodawce obcigza dowdd w zakresie stosowanego systemu
wynagradzania a w razie ustalenia, ze system ten byl nieprzejrzysty — udowodnienia, ze zr6znicowanie wynagrodzen
pracownikéw wynika ze stosowania dozwolonych kryteriow. W tym kontek$cie nalezy mieé¢ na wzgledzie, ze kryterium
stazu pracy moze by¢ jedynie jednym z parametroéw réznicowania wynagrodzen ustalonych zgodnie z systemem
wynagrodzen zawierajacym mierniki pozwalajace ustali¢, czy praca porownywalnych pracownikéw jest jednakowa
lub jednakowej wartoSci. Kryterium stazu pracy jest uznawane za najbardziej neutralne i uzasadnione kryterium
zroznicowania sytuacji pracownikéw. Staz pracy jest bowiem bezposrednio powigzany z do§wiadczeniem zawodowym

niezbednym do wykonywania pracy. Potwierdza to zapis art. 18(3D)

rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania, polegajace na ustalaniu warunkéw zatrudnienia, w tym

ust. 2 pkt 4 k.p., ktéry przewiduje, iz zasady

warunkéw wynagradzania, z uwzglednieniem wlasnie kryterium stazu pracy. Cho¢ powolany przepis nie okresla o
jaki staz pracy chodzi, tj. og6lny czy zakladowy, nie powinno budzi¢ zadnych watpliwoS$ci stwierdzenie, iz warto$é
Swiadczonej pracy bedzie pozostawac w zwigzku z czasem wykonywania danego zawodu. Ponadto, nie bez znaczenia
z punktu widzenia pracodawcy, pozostawa¢ winien czas zatrudnienia w danym zakladzie pracy. Odnoszac powyzsze
do analizowanego stanu faktycznego, zdaniem Sadu uzna¢ mozna byloby, iz réznica w stazu pracy powodow i M.
S. posiadajacego staz pracy w pozwanej wyzszy niz oni, winna uzasadnia¢ zr6znicowanie wysokosci przystlugujacego
im wynagrodzenia, o ile pozwany faktycznie wykazalby, ze kierowal sie tym kryterium ustalajac wynagrodzenie
poszczegblnych pracownikow. Z akt sprawy nie wynika jednak, by pozwana rzeczywiScie kierowala sie wskazanym
kryterium. Jak juz podniesiono, staz pracy, a tym samym do$wiadczenie nie mialo jakiegokolwiek znaczenia dla
wysokosci ustalanego u pozwanej wynagrodzenia zasadniczego, co widaé choéby w poréwnaniu wynagrodzen samych
powodow, ktore nie odbiegaly od siebie, mimo znaczacych przeciez réznic w zatrudnieniu w spoélce i u jej poprzednikéw
prawnych. Tak wiec wedlug Sadu jasnym jest, iz pomimo zarzutu pozwanego, iz kierowat sie on dlugoscia stazu
pracy w ksztaltowaniu wynagrodzen pracownikéw, twierdzenie to rowniez nie jest prawdziwe. Jak wyzej wskazano,
nieprawdziwe jest takze twierdzenie, iz przy przyznawaniu podwyzek pracodawca kierowal sie kryteriami takimi
jak jako$¢ wykonywanej pracy, dyspozycyjno$¢é pracownika, czy umiejetno$é pracy w zespole. Powodowie pod tym



wzgledem nie odbiegali od pracy pozostalych pracownikéw, a nawet ich przewyzszali, a wiec zréznicowanie na ich
niekorzy$¢ wynagrodzenia zasadniczego w spornym okresie uzna¢ nalezy za naruszenie zasady rownego traktowania.

Wysoko$¢ zasadzonego odszkodowania Sad ustalil biorge pod uwage réznice miedzy wynagrodzeniem kazdego z
powodow a wynagrodzeniem M. S., wykonujacego przeciez jednakowe prace. Kwoty te zostaly przy tym wyliczone
przez powodoéw w oparciu o przedstawione przez spolke zestawienie wynagrodzen kwalifikowanych pracownikéw
ochrony. Jak juz zaznaczono, uwzglednienie skutku wynikajacego z naruszenia zasady réwnego traktowania polega
na podwyzszeniu §wiadczen naleznych pracownikom traktowanym gorzej, a nie na ich obnizeniu pracownikom lepiej
traktowanym (por. wyrok SN z dnia 12 wrzeénia 2006 r., I PK 89/06, M.P.Pr. 2007/2/25).

W mysl art. 471 k.c. (stosowanym w sprawie w zwiazku z art. 300 k.p.), dluznik obowigzany jest do
naprawienia szkody wyniklej z niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowiazania, chyba, ze niewykonanie lub
nienalezyte wykonanie jest nastepstwem okolicznoéci, za ktére dluznik odpowiedzialno$ci nie ponosi. W niniejszej
sprawie zachowania pozwanego pracodawcy wypelnialy wszelkie przestanki odpowiedzialnosci odszkodowawcze;j.
Odszkodowanie za niewykonanie umowy dochodzone na podstawie art. 471 k.c. jest §wiadczeniem majacym
powetowac szkode spowodowang niewtaéciwym dzialaniem lub zaniechaniem dtuznika. Jest to roszczenie o innym
charakterze niz roszczenie o wykonanie umowy. Ma ono na celu wyréwnanie uszczerbku wywolanego nieprawidlowym
zachowaniem kontrahenta, a nie wymuszanie na nim zobowiazania zgodnie z trescia umowy. Pamietaé przy
tym trzeba, iz nawet wtedy, gdy wierzyciel uzyska nalezne mu $wiadczenie, ale stanie to sie w innym niz
umoéwiony termin, zwykle nie prowadzi to wtedy do pelnego zaspokojenia wierzyciela. Odpowiedzialnoéé dtuznika
z tytulu niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowigzania podlega na gruncie prawa polskiego rezimowi
odpowiedzialnoéci kontraktowej. Obejmuje on wszelkie zobowigzania, zar6wno te nazwane, jak i nienazwane, bez
wzgledu na Zroédlo powstania zobowiazania, chyba, ze przepisy szczegdlne zawieraja wylaczenia. Odpowiedzialnoéc
kontraktowa dluznika powstaje, jezeli spelnione zostana nastepujace przestanki:

1) szkoda wierzyciela w postaci uszczerbku majatkowego;
2) szkoda musi by¢ spowodowana niewykonaniem lub nienalezycie wykonanym zobowigzaniem przez dluznika;

3) zwigzek przyczynowy miedzy faktem nienalezytego wykonania lub niewykonania zobowigzania a poniesiong
szkodg.

Wszystkie te trzy kwestie zostaly w sprawie spelnione. Powodowie niewatpliwie doznali uszczerbku w swych
majatkach na skutek wyplacania im wynagrodzenia nizszego, niz winni byli je otrzymywa¢ przy zachowaniu zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu. Szkoda zostala spowodowana nienalezytym wykonaniem laczacych strony
umow o prace, gdyz wobec powoddw, przy ustalaniu ich wynagrodzen za prace, nie uwzgledniano reguly okreélonej

w art. 11° k.p. Pomiedzy niedozwolonym zachowaniem Spélki a szkodg zachodzi niewatpliwy zwigzek przyczynowo-
skutkowy, albowiem w razie zgodnego z prawem i zasadami prawa pracy dzialania pracodawcy nie doszloby do
uszczerbku w majatku pracownikow. Istotne, iz w art. 471 k.c. zawarte jest domniemanie, ze niewykonanie lub
nienalezyte wykonanie zobowiazania nastapilo wskutek okolicznosci, za ktore dluznik ponosi odpowiedzialno$é (tak
Z. Gawlik [w:] Kodeks cywilny. Komentarz pod red. A. Kidyby. Tom III. Zobowiazania — cze$é ogoblna, Lex 2014,
kom. do art. 471; W. Popiolek [w:] Kodeks cywilny. Komentarz, 2011, s. 48; wyrok SA w Bialymstoku z dnia 27
marca 2013 r., I ACa 35/13, Lex nr 1307395). Zgodnie z przepisem art. 361 § 2 k.c. odszkodowanie obejmuje
straty jakie poszkodowany ponidst (damnum emergens), oraz korzysci, ktére moglby osiagnaé, gdyby mu szkody
nie wyrzadzono (lucrum cessans). Odszkodowanie nalezy sie w granicach normalnego (adekwatnego) zwigzku
przyczynowego. Odszkodowanie ma, wiec na celu wyréwnanie szkody i nie moze by¢ wyzsze od szkody, a moze byc
jedynie od niej nizsze, jesli wynika to z ustawy lub umowy. Szkoda musi wynika¢ ze zdarzenia, z ktorym ustawa lgczy
obowigzek jej naprawienia i stanowi samodzielna, konieczna przestanke odszkodowania. Szkodg natomiast jest kazdy
uszczerbek majatkowy, ktory nastepuje w majatku poszkodowanego wbrew jego woli wynikly z bezprawnego dzialania
lub zaniechania, a wiec szkoda na mieniu (szkoda majatkowa). Szkodg jest tez szkoda na osobie powodujaca obowigzek
zado$Cuczynienia pienieznego. W niniejszej sprawie roszczenia powodéw obejmowaly jedynie odszkodowanie za



uszczerbek majatkowy, jaki poniesli oni na skutek nieuprawnionego réznicowania wynagrodzenia za prace przez
pracodawce. Tak wiec nalezalo zasadzié na rzecz powoddéw odszkodowanie stanowigce rzeczywistg szkode majatkowa
tj. roznice wynagrodzenia za sporny okres (por. wyrok SN z dnia 29 listopada 2012 r., II PK 112/12, M.P.Pr.
2013/4/197).

W konsekwencji Sad uznat za uzasadnione zasadzenie odszkodowania na zasadach ogblnych na podstawie art. 471 k.c.
z zwigzku z art. 300 k.p. i w punkcie 1 sentencji wyroku zasadzil od pozwanej na rzecz powoda M. K. kwote 4 588,90
z}, natomiast w punkcie 2 zasadzil od pozwanej na rzecz powoda M. A. kwote 9 707,53 zl.

W pozostalej za$ czes$ci powodztwo, jako niezasadne, winno ulec oddaleniu, o czym orzeczono w punkcie 3 wyroku.

O kosztach procesu Sad orzekl w punkcie 3 i 4 wyroku majac na uwadze przegranie sprawy przez powodow tylko w
nieznacznej czeSci (na rzecz M. K. zasadzono 4 588,90 zl z 5 400 zl, co daje w przyblizeniu wygrana w 85%, a na rzecz
M. A. zasadzono 9 707,53 zt z 10 800 zl, co daje w przyblizeniu wygrana 90%) i wobec tego na podstawie art. 100
k.p.c., wlozyl na pozwana obowiazek zwrotu wszystkich kosztéw procesu i w oparciuo § 2 pkt 3i4 wzw.z § g ust. 1
pkt 2 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwos$ci z dnia 22 pazdziernika 2015 roku w sprawie oplat za czynnos$ci radcow
prawnych (Dz. U. z 2015 r. poz. 1804 ze zm.), zasadzil od pozwanej na rzecz powoda M. K. kwote 675 zl, a na rzecz
powoda M. A. kwote 1 350 z} stanowigcych zwrot kosztéw ustanowionego w sprawie profesjonalnego pelnomocnika.

O kosztach sagdowych orzeczono na podstawie art. 97 i 113 ust. 1 ustawy z dnia 28 lipca 2005 r. 0 kosztach sagdowych
w sprawach cywilnych (tekst jedn. Dz. U. z 2016 1., poz. 623 ze zm.) w zw. z art. 100 Kk.p.c. zdanie drugie in principio.
Powodowie byli z mocy prawa zwolnieni od ponoszenia kosztow sadowych, w zwiazku z czym zaistniala konieczno$¢
orzeczenia o nich w wyroku. Zgodnie z art. 113 ust. 1 cytowanej ustawy, kosztami sagdowymi, ktérych strona nie
miala obowigzku uiécié lub ktérych nie mial obowiazku uisci¢ kurator lub prokurator Sad w orzeczeniu koniczacym
sprawe w danej instancji obciazy przeciwnika, jezeli istnieja do tego podstawy, przy odpowiednim zastosowaniu zasad
obowiazujacych przy zwrocie kosztow procesu. Taka sytuacja zaistniala wladnie w niniejszej sprawie, stad nakazano
pobrac od pozwanej na rzecz Skarbu Panstwa — Sadu Rejonowego w Bydgoszczy kwote 900 zl tytutem nieuiszczonych
w sprawach oplat od pozwow, od warto$ci przedmiotéw sporu podwyzszonych do pelnych zlotych.
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