sygn. akt XI Pa 207/22

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 26 stycznia 2023 roku
Sad Okregowy w Katowicach XI Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych

w skladzie:

Przewodniczacy: SSO Anna Petri

Protokolant: st. sekretarz sagdowy Sabina Kaminska

po rozpoznaniu 26 stycznia 2023 roku w K.

sprawy z powddztwa J. S.

przeciwko (...) spolce z 0.0. Oddzial I Zaklad (...) wT.

o odszkodowanie z tytulu naruszenia zasad rownego traktowania w zatrudnieniu
na skutek apelacji pozwanej

od wyroku Sadu Rejonowego w Tychach

z 29 wrze$nia 2022 roku sygn. akt IV P 157/21

1. oddala apelacje;

2. zasgdza od pozwanej na rzecz powoda kwote 1.350 (jeden tysigc trzysta pieédziesiat) zl tytutem zwrotu kosztow
zastepstwa procesowego w postepowaniu apelacyjnym.

SSO Anna Petri

sygn. akt XI Pa 207/22

UZASADNIENIE

Powod J. S. wnioést o zasadzenie od pozwanego (...) spolki z o.0. Oddzial I w T. kwoty 32.028 zl tytulem
odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania pracownikow przy ustalaniu wynagrodzenia z ustawowymi
odsetkami za opdznienie i o zasgdzenie kosztow zastepstwa procesowego. Wskazal, ze od wrze$nia 2018r. pozwany
zatrudnial pracownikéw z (...) spdlki z 0.0. w G. (dalej O.) wykonujacych te sama prace co on, ale pomimo takich
samych uprawnien, kwalifikacji i do§wiadczenia zawodowego, zarabial mniej od nich o 1.401 zl i 1.101 zl. Dodal,
ze zastrzezenia co do zasad ustalania wynagrodzenia w zakladzie pracy pozwanego zglaszala Panstwowa Inspekcja
Pracy. Nie wystapila zadna okoliczno$é, zgodnie z ktora uzasadnione bytoby zréznicowanie wysoko$ci wynagrodzen
pracownikow uprzednio wykonujacych prace w O.. Pozwany naruszyt zakaz nier6wnego traktowania wynikajacy z art.

183¢ k.p. poprzez zréznicowanie wysoko$ci wynagrodzenia pracownikom wykonujacym prace tej samej wartosci.

Pozwany wniost o oddalenie powbdztwa i zasadzenie od powoda kosztow zastepstwa procesowego. Potwierdzil,
ze od 1 wrze$nia 2018r. zatrudnil okoto 200 pracownikéw, uprzednio pracujacych w O.. Praca w oddziale w T.



byla lzejsza niz w zakladach w G.. Zatrudnienie we wrze$niu 2018r. okolo 200 pracownikéow z G. zwigzane bylo z
ograniczeniami produkeji i koniecznoécig redukeji zatrudnienia w O.. Aby zapobiec ,rozejSciu” sie wykwalifikowane;j
kadry pracownikow konieczne bylo zapewnienie im warunkéw zatrudnienia na podobnym poziomie, jaki mieli
podczas zatrudnienia w O.. Wynagrodzenie powoda bylo adekwatne do jakosci i iloéci $wiadczonej przez niego pracy
i nie doszlo do naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Powod nie przedstawil zadnych dowodow
na okoliczno$¢ takiego samego wykonywania obowigzkéw jak inni pracownicy. Zréznicowanie wynagrodzenia
pracownikow wynikalo z racjonalnych potrzeb pracodawcy.

Wyrokiem z 29 wrzesnia 2022r. Sqd Rejonowy w Tychach:

1. zasqdzil od pozwanego na rzecz powoda kwote 32.028 zl tytulem odszkodowania za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie ksztaltowania wynagrodzenia
z ustawowymi odsetkami za opéznienie od dnia:

« 11 pazdziernika 2018r. do dnia zaplaty od kwoty 1.401 zlt
« 12 listopada 2018r. do dnia zaplaty od kwoty 1.401 z1

« 11 grudnia 2018r. do dnia zaplaty od kwoty 1.401 zl

« 11 stycznia 2019r. do dnia zaplaty od kwoty 1.401 zl

« 11 lutego 2019r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zt

« 11 marca 2019r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zl

« 11 kwietnia 2019r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zl

« 11 maja 2019r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zl

« 11 czerwca 2019r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1

« 11 lipca 2019r do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1

11 sierpnia 2019r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zl

« 11 wrzesnia 2019r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1

« 11 pazdziernika 2019r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zt
« 12 listopada 2019r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1

« 11 grudnia 2019r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zl

« 11 stycznia 2020r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1

« 11 lutego 2020r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zl

« 11 marca 2020r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zl

+ 11 kwietnia 2020r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zl

« 11 maja 2020r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zl

« 11 czerwca 2020r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1



« 11 lipca 2020r do dnia zaplaty od kwoty 1.101 zt

11 sierpnia 2020r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1

+ 11 wrzesnia 2020r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1

+ 11 pazdziernika 2020r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1
+ 12 listopada 2020r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1

« 11 grudnia 2020r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1

+ 11 stycznia 2021r. do dnia zaplaty od kwoty 1.101 z1

2. zasqdzil od pozwanego na rzecz powoda kwote 2.700 zl tytulem zwrotu kosztéow zastepstwa
procesowego,

3. nakazal pobraé od pozwanego na rzecz Skarbu Panstwa kwote 1.602 zl tytulem oplaty sqgdowej
od pozwu, od uiszczenia ktorej powod byl zwolniony z mocy prawa,

4. wyrokowi w punkcie 1 nadal rygor natychmiastowej wykonalnosci do kwoty 4.999 z1.

Sad Rejonowy ustalil, ze powdd jest zatrudniony w firmie (...) spblce z 0.0. Oddziat I Zaklad (...) w T. (pierwotnie (...)
spolce z 0.0., potem (...) spolka z 0.0. Oddzial I w T.) od 1999r., w tym od 1 czerwca 2000r. na czas nieokreSlony na
stanowisku operatora wydzialu obrébki mechanicznej i cieplne;j.

Pod koniec 2014r. zaklad w T. zaprzestal produkgji silnikow. Jego pracownicy do konica 2018r. wykonywali prace w
zakladzie (...) w G.. W dniu 12 stycznia 2017r. w T. pomiedzy (...) sp. z 0.0. Oddzial I w T., a Komisja Zakladowa (...)
w G. (...) Oddzial w T. zawarto porozumienie placowe dla Oddzialu I (...) w T., na mocy ktérych ustalone zostaly
podwyzki wynagrodzen zasadniczych dla pracownikow (...) T. w latach 2017-2020. Podwyzka wynagrodzen w 2018r.
wynosila 250 zl, w 2019r. - 300 zl, a w 2020r. - 4,5%.

Na mocy porozumienia zmieniajacego umowe o prace od 1 stycznia 2018r. wynagrodzenie miesieczne powoda
wynosito 4.699 zl. Od 20 wrzesnia 2018r. powdd objal stanowisko technika produkeji. Od 1 stycznia 2019r. zarabial
4.999 z} brutto miesiecznie.

Od 1 wrze$nia 2018r. pozwany zatrudnil okolo 200 pracownikéw uprzednio zatrudnionych w (...) spélce z 0.0. w G..
Pracownicy zostali zatrudnieni na czas okre$lony lub nieokre$lony w ramach urlopu bezplatnego w G., tj. zgodnie z

art. 174" k.p. do czasu uruchomienia produkeji nowego modelu samochodu w zakladzie (...).

Pozwany utrzymal ich wynagrodzenie na dotychczasowym poziomie. Pracownicy zatrudnieni na czas okreSlony
przechodzili do zakladu w T. ze swoja stawka wynagrodzenia niezaleznie od stanowiska, ktore obejmowali w zakladzie
w T.. Pracownicy zatrudnieni na czas nieokre$lony ustalali wynagrodzenie z pracodawca w T., jednak ksztaltowalo sie
ono na poziomie nie nizszym niz w zakladzie w G..

Pierwotnie produkcja nowych silnikow w T. miala ponownie rozpoczaé sie pod koniec 2019r., jednak podjeto decyzje o
przyspieszeniu jej od stycznia 2019r., co wiazalo sie z konieczno$cia szybkiego zatrudnienia wykwalifikowanej kadry.
Zarowno pracownicy z zakladu w G., jak i w T. przeszli szkolenie w zakresie produkcji nowego silnika.

W grudniu 2018r. i lutym 2019r. w O. Oddzial I w T. Panstwowa Inspekcja Pracy przeprowadzila kontrole. W
wystapieniu pokontrolnym Inspektor Pracy wnidst o przestrzeganie zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu
poprzez jednolite ksztaltowanie wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartoSci. Inspektor
wskazal, iz wykonywana przez pracownikéw praca na stanowisku operatora produkcji lub technika produkeji wymaga
takich samych kwalifikacji zar6wno od dlugoletnich pracownikéw Oddziatu I w T. jak réwniez nowozatrudnionych



pracownikéow z Oddzialu w G.. Tymczasem z analizy wynagrodzen pracownikéw wynika, iz bylym pracownikom
Oddzialu w G. zaproponowano znaczaco wyzsze wynagrodzenie od pracownikéw Oddzialu w T. zatrudnionych na tych
samych stanowiskach.

W pi$mie z 3 lipca 2019r. kierowanym do Przewodniczacego Komisji Zaktadowej (...) O. Oddzial I w T. stanowiacym
odpowiedz na pismo tego zwigzku zawodowego wskazano zasady wynagrodzenia i ksztaltowania wynagrodzenia
zasadniczego. Wyjasniono, iz wysoko$§¢ wynagrodzenia pracownikéw O. Oddzial I w T. moze by¢ zréznicowana m.in. w
zalezno$ci od rodzaju wykonywanej pracy, do§wiadczenia zawodowego, stazu pracy, a takze unikalnych kompetencji
pracownika. Ponadto réznice w wynagrodzeniach wynikaja z decyzji o zatrudnieniu pracownikéw wykonujacych
uprzednio prace w Zakladzie (...) spolce z 0.0. w G. z jednoczesnym zachowaniem ich dotychczasowych wynagrodzen
na niezmienionym poziomie. W. to z woli unikniecia zwolnien grupowych w tamtejszym zakladzie z powodu spadku
wolumenu produkcji.

Na oddziale obrobki mechanicznej (oddziat obrobki skrawania) sa 3 linie - bloku, walu i glowicy. Na kazdej z nich
pracuja mistrzowie linii, ktorym podlegaja operatorzy i technicy zajmujacy sie utrzymaniem maszyn i ich obsluga.
Operatorzy pracujg na stanowiskach manualnych, rzadziej na stanowiskach zautomatyzowanych, wykonuja czynno$ci
pomiarowe i kontrolne, obsluguja maszyny. Technicy pracuja na stanowiskach zautomatyzowanych, samodzielnych,
nadzoruja kilka maszyn jednocze$nie, wymagane jest od nich wieksze do§wiadczenie i wiedza techniczna. Praca na
poszczegodlnych liniach rézni sie od siebie rodzajem maszyn, procesem produkcji, narzedziami, charakterystykami
pomiarowymi. Praca na linii glowicy i bloku sa do siebie podobne. Nie jest mozliwe przeniesienie pracownika na
inna linie bez przeszkolenia stanowiskowego. Przej$cia pracownikéw miedzy liniami byly rzadkie, zwykle obejmowaly
pracownikdw, ktérzy mieli doSwiadczenie w pracy na innej linii lub byli do tego przeszkoleni.

Powdd pracowal na linii glowicy. Najpierw na stanowisku operatora, a potem technika. Obslugiwal maszyny
produkcyjne, dbal o jakosé produktu - glowic silnikowych i nadzorowal proces produkcyjny na danym obszarze. Z
dniem 1 stycznia 2020r. wynagrodzenie powoda wzrosto do 5.224 zl, a od 1 kwietnia 2020r. do 5.324 zl. Od 1 stycznia
2021r. zmienilo sie na 5.700 zl brutto.

Rowniez G. S. i M. L. pracowali na linii glowicy. G. S. zostal zatrudniony w Oddziale w T. we wrze$niu 2018r. na
stanowisku technika. Do konca 2018r. otrzymywal wynagrodzenie 5.383 zl, w 2019r. — 5.683 zl, a w 2020r. — 5.939
zk. M. L. poczatkowo byl zatrudniony na stanowisku operatora, nastepnie na stanowisku technika. Od wrzeénia do
grudnia 2020r. otrzymywal wynagrodzenie w kwocie 5.939 zL. M. J. pracuje na linii glowicy na stanowisku technika.
Od 26 listopada 2018r. do 31 grudnia 2018r. otrzymywal wynagrodzenie 6.130 zl, od 1 stycznia 2019r. do 21 grudnia
2019r. - 6.430 z}, aw 2020r. - 6.719 zL. A. J. w T. pracuje od listopada 2018r. na linii bloku, poczatkowo na stanowisku
operatora, a od wrzes$nia 2020r. - technika. Od tego czasu do konica 2020r. otrzymywal wynagrodzenie w kwocie 6.719
z}. R. W. pracuje na linii glowicy od 2019r. jako operator, a od wrzes$nia 2020r. jako technik. Od 1 wrzeénia 2020r. do
konca 2020r. otrzymywal wynagrodzenie w kwocie 5.939 zl. Pracownicy, ktorzy przeszli z zakladu w G. do Oddziatu
w T. zachowali swoje dotychczasowe wynagrodzenia. Nie negocjowali wynagrodzenia z oddzialem w T..

W dniu 12 grudnia 2019r. pomiedzy (...) sp. z 0.0. Oddzial I w T., a Organizacja (...) O. Oddzial I T. zawarte
zostalo porozumienie koniczace spor zbiorowy. W zwiazku z wystepowaniem réznic w wynagrodzeniach zasadniczych
miedzy czedcig pracownikéw zatrudnionych na tym samym stanowisku pracy, tj. operatora, technika i brygadzisty,
pracodawca zobowigzal sie do zwiekszenia ich wynagrodzenia zasadniczego poprzez zaoferowanie porozumienia
zmieniajacego do umowy o prace. Podwyzki indywidualne mialy wynie$¢ od 100 zl do 300 zl brutto. Wysokoéc
wynagrodzenia pracownikéw O. z uwzglednieniem podwyzki ogélnozakladowej wynosila 4.827 zt — 6.719 zl (operator)
15.039 — 8.466 z} (technik).

W 2020 i 2021r. Inspekcja Pracy przeprowadzila kolejng kontrole w Oddziale w T.. Z protokotu kontroli wynika,
iz pracodawca nie wdrozyl regulaminu wynagradzania, ktory bylby adekwatny do aktualnych zasad wynagradzania
pracownikéw oraz ze pracodawca nadal podejmuje dzialania majace na wzgledzie kodeksowe zasady réwnego
traktowania w wynagradzaniu. W wystapieniu pokontrolnym (pkt 8) Inspektor Pracy wniésl o podejmowanie



dalszych dzialahh majacych na celu wyeliminowanie nier6wnego traktowania w zatrudnieniu poprzez zréznicowanie
wynagrodzenia pracownikéw wykonujacych jednakowg prace lub prace o jednakowej wartos$ci.

(-..) sp. z.0.0. nalezy do spoiki (...)/V., wchodzacej w sklad (...). Z dniem 3 stycznia 2022r. doszlo do polaczenia przez
przejecie spolki (...) sp. z 0.0. przez (...) sp. z 0.0. Sp6lka przejmujaca zmienila nazwe na S. G. spoke z o0.0. Obecna
nazwa oddzialu w T. to (...) sp. z 0.0. Oddziat I Zaktad (...) wT..

W ocenie Sadu I instancji powddztwo zastlugiwato na uwzglednienie.

Sad Rejonowy wskazal, ze zgodnie z przepisem art. 113 k.p. jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpoérednia
lub posrednia, w szczego6lnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania
polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

Zgodnie z trescig art. 11> k.p. pracownicy maja réwne prawa z tytulu jednakowego wypelniania takich samych
obowiazkdéw; dotyczy to w szczego6lnosci rownego traktowania mezcezyzn i kobiet w zatrudnieniu. Przepis ten wyraza
zasade roéwnych praw wszystkich pracownikéw z tytulu jednakowego wypeliania takich samych obowigzkow, a
wiec prawo do réwnej placy za rowna prace i w ogolnoéci prawa do takich samych swiadczen z tytulu jednakowego
wypehiania takich samych obowiazkow.

Powolujac sie na wyrok Sadu Najwyzszego z 21 marca 2019r. (I PK 314/17) Sad I instancji wskazal, Ze z art. 11° k.p.
wynika, iz sytuacja prawna pracownikdéw moze by¢ réznicowana ze wzgledu na okreslone odmienno$ci wynikajace z
ich cech osobistych i réznic w wykonywaniu pracy. Na tym polega tzw. dyferencjacja prawa pracy. Dopuszczalne jest
roznicowanie praw pracownikow, ktorzy wykonuja inne obowiazki, badz takie same, ale ,niejednakowo”, a ponadto
sytuacja prawna poréwnywanych pracownikow moze by¢ réznicowana ze wzgledu na odmienno$ci wynikajace z ich
cech osobistych (predyspozycji) i roznic w wykonywaniu pracy (usprawiedliwiona dyferencjacja).

Zdaniem Sadu Rejonowego usprawiedliwiona dyferencjacja w wynagradzaniu pracownikow jest dopuszczalna w
przypadku réznic co do ilo$ci i jako$ci wykonywanej przez nich pracy. R6znicowanie jest rowniez dopuszczalne z uwagi
na predyspozycje, kompetencje, kwalifikacje pracownikow, jednakze, jesli efekt wykonywania takiej samej pracy przez
poréwnywanych pracownikéw, mimo posiadania przez czesé z nich wyzszych kwalifikacji jest taki sam, to wystepujace
pomiedzy nimi r6znice w wynagrodzeniu naruszaja zasade rownych praw w zatrudnieniu.

Z mocy art. 183" § 1 k.p. iz pracownicy powinni byé réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych,
w szczeg6lnosci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnoéc, rase, religie, narodowos$é, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Powolujac wyroki Sadu Najwyzszego z 22 lutego 2007r. (I PK 242/06), z 10 lutego 2009r. (I PK 149/08), z 18 wrzeSnia
2014r. (III PK 136/13), z 20 lipca 2017r. ( (...)), z 14 grudnia 2017r. (I PK 342/16), z 13 lutego 2018r. (II PK 345/16)
iz 7 lutego 2018r. (II PK 22/17) Sad Rejonowy wskazal, ze dyskryminacja jest kwalifikowang postacia nier6wnego
traktowania, z ktérg mamy do czynienia tylko wtedy, gdy nieréwne traktowanie spowodowane jest naruszeniem przez

pracodawce co najmniej jednego z kryteribw okreélonych w art. 112 i art. 18%* § 1 k.p. Przepisy te przewidywaly
dwa rodzaje zakazanych kryteriow réznicowania pracownikéw: kryteria osobowe (pleé¢ i nastepne) oraz dwa kryteria
rodzaju stosunku pracy. Zwrot ,w szczeg6lnoéci” odnosil sie tylko do kryteriéw osobowych, poniewaz kryteria rodzaju
stosunku pracy byly od nich oddzielone zwrotem ,,a takze ze wzgledu na”. Dlatego réznicowanie sytuacji pracownikow

na podstawie innych spolecznie nieakceptowalnych kryteriéw niz wymienione w art. 112 i art. 183% § 1 k.p. stanowilo
dyskryminacje tylko wtedy, gdy odnosily sie one do osoby pracownika (np. $wiatopoglad lub obywatelstwo).



Sad I instancji wskazal, ze przy ocenie wysokoéci wynagrodzenia mozna odwola¢ sie natomiast odpowiednio do zasad
z art. 18%° § 1-3 k.p., z ktorego wynika, ze pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg
prace lub za prace o jednakowej wartoSci. Wynagrodzenie, o ktorym mowa w § 1, obejmuje wszystkie skladniki
wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwiazane z praca, przyznawane
pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna. Pracami o jednakowej wartoSci sg prace, ktorych
wykonywanie wymaga od pracownikow poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i do$wiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej
odpowiedzialno$ci i wysitku.

Z mocy art. 18%°k.p. réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb,
bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1. Dyskryminowanie bezposérednie istnieje wtedy, gdy
pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okre$lonych w § 1 byl, jest lub moglby byé¢ traktowany w poréwnywalnej
sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy, za$ dyskryminowanie poSrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja lub moglyby wystapic
niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec
wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn
okre$lonych w § 1, chyba Ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na
zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a Srodki stluzace osiggnieciu tego celu sa wlasciwe i konieczne (§ 3 i

4 art. 18%3%k.p.).

Sad I instancji zauwazyl, ze z przepisu art. 18%° § 1 k.p. wynika, iz za naruszenie zasady ré6wnego traktowania w
zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4, uwaza sie ré6znicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub

kilku przyczyn okreslonych w art. 183 § 1, ktérego skutkiem jest w szczego6lno$ci m.in. niekorzystne uksztaltowanie
wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia (na co powolywal sie powo6d) - chyba ze pracodawca
udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami.

Przepis art. 183 § 1 k.p. zmienia zatem rozklad ciezaru dowodu przewidziany w art. 6 k.c. (w zw. z art. 300 k.p.),
wedlug ktorego ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktora z tego faktu wywodzi skutki prawne. Bywa on
nazywany ,odwréconym rozkladem ciezaru dowodu”. Przepis ten zwalnia pracownika z konieczno$ci udowodnienia

jego dyskryminacji. Ciezar dowodu okreslony w art. 18%°§ 1 k.p. polega na obowigzku przedstawienia przez pracownika
faktow, z ktéorych mozna domniemywaé istnienie dyskryminacji, za§ dla uwolnienia sie od odpowiedzialnoéci
pracodawca musi udowodni¢, ze nie dyskryminuje pracownika. Inaczej moéwiac, musi on wykazac, ze réznicujac

sytuacje pracownika, kierowat sie obiektywnymi powodami, a nie kryteriami zakazanymi przez art. 18%* § 1 k.p.

Powod wskazywal, Zze jego wynagrodzenie, jako pracownika Oddzialu w T. bylo niekorzystnie uksztaltowane w
stosunku do pracownikéw przechodzacych z Oddzialu w G.. W wyroku z 22 lutego 2007r. (I PK 242/06), Sad
Najwyzszy przyjal, ze w razie zréznicowania wynagrodzenia pracownikéw wykonujacych jednakowa prace (art. 183¢
§ 1 k.p.) pracodawca powinien udowodni¢, ze kierowat sie obiektywnymi powodami (art. 18%P§ 1 k.p. in fine), czemu
pozwany nie sprostal.

Zgodnie z wyrokiem Sadu Najwyzszego z 18 wrze$nia 2008r. (II PK 27/08), zawarte w art. 183 § 1 k.p. pojecia
jednakowej pracy oraz pracy o jednakowej warto$ci maja rézne znaczenia. W sytuacji, gdy w strukturze organizacyjnej
pracodawcy wystepuja stanowiska, na ktérych §wiadczona jest jednakowa praca (rozumiana jako praca taka sama pod
wzgledem rodzaju i kwalifikacji wymaganych do jej wykonywania oraz jej iloéci i jako$ci), nie zachodzi konieczno$é
poréwnywania - za pomoca kryteriéw okreélonych w art. 183° § 3 k.p. - prac réznigcych sie rodzajowo. Po my$li wyroku
Sadu Najwyzszego z 12 stycznia 2010r. (I PK 138/09) ,jednakowa praca” w rozumieniu art. 183 k.p. odnosi sie nie do
nazwy stanowiska, lecz do wykonywanych przez pracownikdéw obowiazkow.



Stad tez dokonujac oceny zréznicowania wynagrodzenia pomiedzy pracownikami wskazanymi przez powoda Sad
Rejonowy wzial pod uwage jedynie wynagrodzenia pracownikéw pracujacych nie tylko na tym sam stanowisku, co
powdd, ale i na tej samej linii co on. Powo6d pracowal na linii glowicy na stanowisku technika od wrze$nia 2018r. Na tym
samym stanowisku, na tej samej linii, przez caly sporny okres pracowali pracownicy, ktorzy przeszli z Zakladu w G.: G.
S.iM. J.. O d wrzeénia 2020r. na stanowisku technika pracowali tez pracownicy z G.: M. L. i R. W.. Zebrany material
dowodowy wskazuje, ze wszyscy oni prace tozsamg z pracg wykonywang przez powoda, ich zakresy obowigzkéw byly
jednakowe.

Sad I instancji wskazal, ze powod i ci $wiadkowie mieli rowniez takie same lub zblizone kompetencje. Powdd jednak od
wielu lat pracowal w Zakladzie w T., gdzie produkowane bytly silniki, a pozostali pracownicy poréwnawczy pracowali
dotad w zakladzie w G., gdzie wykonywali inng prace - zajmowali sie produkcjg samochodéw. Powdd mial wiec nawet
wieksze do$wiadczenie w pracy na stanowisku technika niz w /w §wiadkowie. Wszyscy co prawda musieli przejs$é
szkolenie z uwagi na rozpoczecie produkgji silnika nowej generacji (zar6wno pracownicy z G., jak i z T.), jednakze
do$wiadczenie w pracy przy produkcji silnikow powodowalo, ze posiadal wieksza znajomos$é pracy na nowej linii
produkcyjne;j.

W ocenie Sadu Rejonowego, niezaleznie od ewentualnych réznic w do§wiadczeniu i wykonywanej przed 2018r. pracy
jedynym kryterium odrézniajacym wynagrodzenie powoda i Swiadkéw byl fakt wezesniejszej pracy w okreslonym
zakladzie. Powod, pracownik zakladu w T. zarabial mniej niz pracownicy zatrudnieni na takim samym stanowisku,
na tej samej linii produkcyjnej, wykonujacy te same obowiazki, ktorzy przeszli z zakladu w G.. Praca w zakladach w
G. iw T. roznila sie tymczasem od siebie na korzy$¢ powoda. Czym innym jest bowiem praca przy produkeji silnikow
wymagajgca znajomosci obstugi licznych maszyn, a czym innym praca przy produkcji samochodbéw, gdzie tworzy
sie finalny produkt, ktéra w znacznej mierze jest praca fizyczng. Mimo tego, gdy poréwnywani pracownicy trafili do
zakladu w T. i wykonywali taka samg prace jak pracownicy (...) zakladu, otrzymywali za ta sama prace duzo wyzsze
wynagrodzenie niz pracownicy z T..

Prace jednakowe to prace takie same pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych do ich wykonywania, warunkéw,
w jakich sg §wiadczone, a takze ilosci i jakos$ci. Wszystkie cechy charakteryzujace prace jednakowa powinny byc
rozpatrywane lacznie. Natomiast przy ocenie prac poréwnywalnej wartosci bierze sie pod uwage sposob $wiadczenia
pracy przy uwzglednieniu posiadanych przez pracownika kwalifikacji potwierdzonych dokumentami wydawanymi
zgodnie z odpowiednimi przepisami albo wynikajacymi z praktyki i do$wiadczenia zdobytego podczas pracy
zawodowej. Kryterium poré6wnania moze stanowic tez zakres pracowniczych obowiazkéw, ktorym towarzyszy rodzaj i
skala odpowiedzialno$ci (materialna, dyscyplinarna, odszkodowawcza), ktérg pracownik moze ponie$¢ w przypadku
niewlasciwego wykonywania obowigzkow. Przeslanka wartoSciowania pracy jest takze wysilek fizyczny i psychiczny,
mierzony iloécig wydatkowanej energii i stresu. Moga by¢ brane pod uwage wrodzone lub nabyte umiejetnosci (np.
artystyczne), ktore z punktu widzenia pracodawcy sa istotne dla funkcjonowania zaktadu pracy. Wszystkie te kryteria
klasyfikacyjne powinny by¢ analizowane lacznie do oceny warto$ci pracy.

Powod i wskazani przez niego pracownicy poroéwnawczy wykonywali taka sama prace. Kryterium wykonywania innej
pracy lub pracy poréwnywalnej wartosci, ktére mogloby uzasadnia¢ zr6znicowanie wynagrodzenia wskazanych oséb
nie znajdowalo w niniejszej sprawie zastosowania. Réwniez kryterium zwigzane z okre$§lonymi cechami osobistymi
poszczegdlnych pracownikéw - ich wiek, predyspozycje, do$wiadczenie, wyksztalcenie, sumienno$¢ wykonywania
obowigzkéw - nie stanowily podstawy zréznicowania wynagrodzenia. Zadna z takich okoliczno$ci nie byla w niniejszej
sprawie podnoszona, a tym bardziej udowodniona. Jedynym kryterium uzasadniajacym réznice byl fakt uprzedniego
zatrudnienia w zakladzie w G..

Zrobznicowanie wynagrodzen pozwany tlumaczyl potrzebami gospodarczymi zakladu. W zakladzie w T. zachodzila
pilna potrzeba zatrudniania duzej ilosci pracownikéw, co zwigzane bylto z uruchomieniem nowej linii produkcyjnej. W
zakladzie w G. z kolei wystepowal nadmiar pracownikow w zwigzku z ograniczeniem produkeji. By zapobiec ,rozej$ciu
sie” wykwalifikowanej kadry pracowniczej i koniecznoSci przeprowadzania rekrutacji na wolnym rynku, pracownikom
z zakladu w G. zaoferowano mozliwo$¢ dobrowolnego przechodzenia do zakladu w T.. Pracownicy ci mimo przejécia



do innego pracodawcy mieli zagwarantowane utrzymanie wynagrodzenia w dotychczasowej wysokoéci. W efekcie
otrzymywali tam wyzsze wynagrodzenie niz pracownicy, ktérzy byli juz zatrudnieni w zakladzie w T.. Pracodawca nie
podjal przy tym czynnoSci zmierzajacych do zlikwidowania dysproporcji w wynagrodzeniach tych pracownikow.

Zdaniem Sadu I instancji, dyferencjacja wynagrodzen pracownikéw w zwigzku tym zjawiskiem moglaby by¢
obiektywnie uzasadniona wylacznie w momencie ich wystapienia, 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 pracownikow, obowigzany byt niezwlocznie podjaé wszelkie mozliwe
czynnoSci, aby zapewni¢ przestrzeganie w zakladzie zasady rownego traktowania w zakresie wynagrodzenia tj.
zrownac wynagrodzenia pracownikow wykonujacych prace jednakowe badz jednakowej wartosci.

Im dhluzej pracodawca bez zadnego przekonujacego uzasadnienia utrzymuje taki stan rzeczy (dyferencjacje
wynagrodzen) po zaistnieniu zdarzenia ja powodujacego, tym trudniej obronié sie przed uznaniem przez Sad, w razie
wystapienia z powodztwem przez pracownika, iz ta przyczyna, choé¢ poczatkowo uzasadniala w sposéb obiektywny
dyferencjacje wynagrodzen, stracita na wazno$ci z powodu bezczynnoéci pracodawcy. Brak bylo jakiegokolwiek
uzasadnienie dla zr6znicowania pensji pracownikow pracujgcych uprzednio w T. i nowozatrudnionych pracownikéw
z G., poza faktem, iz pracownicy z G. nie wyraziliby zgody na dobrowolne przejscie do innego zakladu, gdyby mieli
otrzymywadé tam nizsze wynagrodzenia.

Odnoénie wysoko$ci zasadzonej sumy Sad Rejonowy wskazal, iz odszkodowanie z art. 1834 k.p. obejmuje wyréwnanie
uszczerbku w dobrach majatkowych i niemajatkowych pracownika (wyrok Sadu Najwyzszego z 7 stycznia 2009r.,
III PK 43/08 i z 10 lipca 2014r., IT PK 256/13). Odszkodowanie za dyskryminacje, zgodnie z europejskim prawem

pracy, winno by¢ odpowiednio ,,skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace”, zatem z art. 1834 k.p. nie wynika prawo
pracownika do odrebnego zado$éuczynienia. Z tezy tej mozna wnosic, ze samo zasadzenie z tytulu naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu drobnej kwoty, moze nie spelnia¢ nalezycie funkcji omawianego odszkodowania.
Sad moze zatem zasadzi¢ odszkodowanie przewyzszajace szkode majatkowa, w szczegblno$ci w razie znacznego
stopnia winy pracodawcy lub krzywdy doznanej przez pracownika.

Sad I instancji zgodzil sie w caloSci z tezami wyroku Sadu Najwyzszego z 9 maja 2019r. (III PK 50/ 18), iz
odszkodowanie lub zado$éuczynienie pieniezne z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
powinno by¢ skuteczne (w pelni rekompensowaé doznane przez pracownika krzywde i cierpienie wyrzadzone
naruszeniem tej zasady przez pracodawce), proporcjonalne do doznanej przez pracownika krzywdy oraz dolegliwe

dla pracodawcy i zarazem odstraszajace go od naruszania zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 18 3d k.p.
w zwiazku z art. 25 i art. 18 dyrektywy 2006/54/ WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006r. w sprawie
wprowadzenia w Zycie zasady rowno$ci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia

ipracy).

Wysoko$¢ zasadzonego odszkodowania Sad Rejonowy ustalil biorge pod uwage réznice miedzy wynagrodzeniem
powoda a wynagrodzeniami pracownikow poréwnawczych (wzieto pod uwage Srednie wynagrodzenie pracownikow za
okres kiedy pracowali na tym samy stanowisku co powod), wykonujacych jednakowe prace. Kwoty te zostaly wyliczone
w oparciu o przedstawione przez spolke zestawienie wynagrodzen pracownikow. Uwzglednienie skutku wynikajacego
z naruszenia zasady réwnego traktowania polega na podwyzszeniu §wiadczen naleznych pracownikom traktowanym
gorzej, a nie na ich obnizeniu pracownikom lepiej traktowanym (wyrok Sadu Najwyzszego z 12 wrzeSnia 2006r., 1
PK 89/06).

Sad I instancji wskazal, iz pracodawca narusza zasade rownego traktowania, jezeli r6znicuje wynagrodzenia bez
obiektywnego i rozsadnego powodu, a wiec stosuje kryterium dowolne, ktore nie sluzy realizacji uzasadnionego
sprawiedliwego spolecznie uznanego celu albo nie jest proporcjonalne do realizacji takiego celu. Sad 6w uznal
wszystkie podniesione przez pozwanego argumenty za chybione. Pracodawca nie wskazal w przejrzysty sposéb, jak
wymienione przez niego elementy, wplynely na wysoko$¢ wynagrodzenia poszczegblnych pracownikéw. Oznacza
to, iz w pozwanym zakladzie pracy doszlo do naruszenia wobec powoda zasady réwnego traktowania w zakresie



wynagrodzenia, a zroznicowanie wynagrodzen zasadniczych pracownikéw nie zostalo spowodowane obiektywnym,
uzasadnionym kryterium.

Przepis art. 11” k.p. nie zezwala na réznicowanie wynagrodzen pracownikéw zatrudnionych w tym samym zakladzie
pracy ze wzgledu na inne przyczyny niz wynikajace z tego przepisu. R6znice w wynagrodzeniu zasadniczym moga
wynika¢ wylgcznie z r6znic w zakresie obowiazkéw i wykonywanej pracy. Inne okolicznoS$ci pozostaja bez znaczenia
dla uzasadnienia r6znicowania wynagrodzenia jednakowo pracujacych pracownikoéw. Strona pozwana nie wykazala,
aby poréwnywani z powodem $wiadkowie posiadali jakiekolwiek cechy wartoSciowe istotne z uwagi na zajmowane
stanowisko i wykonywane obowiazki, uzasadniajace przyznanie im wyzszego wynagrodzenia niz powodowi, co

. . 2 . . . . . 2
wskazuje na naruszenie zasady rOwnouprawnienia wynikajacej z art. 11~ k.p.

Powyzsze przemawialo za uwzglednieniem powo6dztwa na podstawie art. 183§ 1 k.p. wraz z ustawowymi odsetkami
za opOZnienie na podstawie art. 85 § 2 k.p., zgodnie z zadaniem powoda.

O kosztach zastepstwa procesowego Sad Rejonowy rozstrzygnal po mysli art. 98 k.p.c. w zw. z § 9 ust. 1 pkt 2 w zwiazku
z § 2 ust. 5 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwosci z dnia 22 pazdziernika 2015r., zasadzajac od pozwanego na rzecz
powoda kwote 2.700 zl.

O kosztach sagdowych rozstrzygnieto na podstawie art. 100 zd. 2 k.p.c. w zwigzku z art. 13 ust. 1i art. 113 ust. 1 ustawy z
dnia 28 lipca 2005r. 0 kosztach sadowych w sprawach cywilnych obcigzajac nimi w caloSci pozwanego. Sad I instancji
nakazal pobraé od niego na rzecz Skarbu Panstwa kwote 1.602 z} tytulem oplaty stalej od pozwu, od uiszczenia ktorej
powdd byl zwolniony z mocy ustawy.

Na zasadzie art. 477° § 1 k.p.c. wyrokowi w pkt 1 nadano rygor natychmiastowej wykonalnoéci do kwoty
jednomiesiecznego wynagrodzenia zasadniczego powoda.

Apelacje od powyziszego wyroku wniost pozwany zaskarzajqce go w calosci.

Apelujacy domagal sie zmiany zaskarzonego wyroku i oddalenia powddztwa w calo$ci i zasadzenia od powoda kosztow
postepowania, w tym kosztow zastepstwa procesowego za obie instancje, ewentualnie uchylenia zaskarzonego wyroku
i przekazanie sprawy Sadowi I instancji do ponownego rozpoznania - przy uwzglednieniu kosztéw postepowania
odwolawczego.

Zaskarzonemu wyrokowi apelujacy zarzucil:

1. naruszenie przepisoOw postepowania majace istotny wplyw na wynik sprawy, a to w szczego6lnos$ci art. 233 § 1
k.p.c. poprzez uznanie, ze pozwany nie wykazal, iz stosowal uzasadnione kryteria (racjonalne potrzeby) r6znicowania
wynagrodzenia pracownikéw zatrudnionych w Wydziale Obrobki Mechanicznej, ktorzy przeszli z Oddzialu w G. w
stosunku do pracownikéw od poczatku zatrudnionych w Oddziale w T., a takze ze po zaistnieniu ro6znic ptacowych
pomiedzy tymi grupami pracownikdéw nie podejmowat dzialan zmierzajacych do niwelowania tych réznic, podczas
gdy przyczyna pozostawienia pracownikom przychodzacym z Oddzialu w G. ich wynagrodzenia na dotychczasowym
poziomie byla z jednej strony potrzeba szybkiej rekrutacji zwigzanej ze wzrostem produkeji w Oddziale w T., a z drugiej
- zapobiezenie ,rozejéciu” sie wykwalifikowanej kadry pracownikéw Oddzialu w G., ktérych dalsze zatrudnianie z
uwagi na spadek produkcji w tym Oddziale nie bylo mozliwe, a ktoérzy nie zgodziliby sie na obnizenie stawek ich
wynagrodzenia,

2. naruszenie przepisOw postepowania majace istotny wplyw na wynik sprawy, a to w szczegolnoSci art. 233 § 1
k.p.c. poprzez uznanie, ze pozwany nie wykazal, iz po zaistnieniu roznic placowych pomiedzy grupa pracownikéw
przychodzacych z Oddzialu w G. i grupa pracownikéw od poczatku zatrudnionych u pozwanego nie podejmowat
dzialani zmierzajacych do niwelowania tych réznic podczas, gdy pracodawca podejmowal takie dzialania poprzez



przyznanie w grudniu 2019r. podwyzki pracownikom najmniej zarabiajacym oraz poprzez finalne zrownanie stawek
tych 2 grup pracownikéw w 2020r.,

3. blad w ustaleniach faktycznych przyjetych za podstawe zaskarzonego wyroku poprzez ustalenie, ze réznicujac
wysoko$¢ wynagrodzenia powoda w stosunku do wskazanych przez niego pracownikéw ,poréwnawczych” pozwany
nie stosowal obiektywnego i uzasadnionego kryterium (rozumianego jako racjonalne potrzeby, a Sciélej - interes
gospodarczy) dopuszczajac sie tym samym nierdwnego traktowania powoda w zakresie wysoko$ci wynagrodzenia za

prace,

4. naruszenie przepiséw prawa materialnego poprzez ich niewlasciwe zastosowanie, a to w szczegélnoéci art. 113 k.p.

i art. 183%-183¢ k.p. poprzez przyjecie, ze pracodawca ksztaltujac wynagrodzenie powoda i wskazanych przez niego
pracownikéw ,,poréwnawczych” dopuscil sie naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Apelujacy podniosl, ze Sad I instancji oceniajac material dowodowy zgromadzony w sprawie orzekl wbrew zasadom
logiki i doswiadczenia zyciowego, za$ jego ustalenia sa sprzeczne z zebranym w sprawie materialem dowodowym.
Pozwany konsekwentnie wskazywal, ze uzasadnionym kryterium réznicowania placowego moga by¢ ,racjonalne
potrzeby” pracodawcy, takie jak np. Zrédlo finansowania, czy ogoélniej interes gospodarczy (tak wyrok Sadu
Najwyzszego z 29 marca 2011r.; | PK 231/10). Nie kazde bowiem odmienne uksztaltowanie uprawnien pracowniczych
zawsze stanowi naruszenie rownego traktowania i dyskryminacje. Dyferencjacja sytuacji prawnej pracownika moze
by¢ bowiem usprawiedliwiona uzasadniong cecha relewantna.

Apelujacy wskazal, ze Sad I instancji zauwazajac, ze po stronie pozwanego istnial interes gospodarczy, ktérego istota
bylo czasowe ,przejecie” pracownikéw z Oddzialu w G. z uwagi na zwiekszone zapotrzebowanie produkcyjne z jednej
strony i spadek produkeji w Oddziale w G. drugiej, a tym samym — zapobiezenie ,rozejéciu” sie wykwalifikowanej
kadry pracownikow wskazal jednoczeénie, ze pracodawca nie podejmowal dzialan majacych na celu wyré6wnanie
wskazanych nieré6wnosci placowych.

Zdaniem apelujacego z powyzszym stanowiskiem Sadu Rejonowego nie sposdb jest sie zgodzi¢. Przewidywany okres
spadku produkcji w Oddziale w G., a tym samym czasowe zatrudnienie pracownikow tego Oddziatu u pozwanego mial
wynie$¢ okolo 2 lata. Utrzymujace sie ograniczenia produkeji w Oddziale w G. spowodowaly, ze pracodawca podjal
dzialania zmierzajace do wyréwnania wynagrodzenia otrzymywanego przez pracownikow ,przejetych” z Oddzialu w
G. w stosunku do swoich dotychczasowych pracownikéow.

Niwelujac réznice placowe pozwany na mocy porozumienia ze zwigzkami zawodowymi konczacego spor zbiorowy
z koncem 2019r. przyznal kwotowa podwyzke pracownikom najmniej zarabiajacym. W 2020r. natomiast, po
zakonczeniu okresu obowigzywania umoéw o prace na czas okre$lony pracownikéw zatrudnionych z Oddzialu w
G. zaoferowal pracownikom kontynuacje zatrudnienia wedlug jednolitej stawki, zrownujacej ich wynagrodzenia z
wynagrodzeniami pracownikéw od poczatku zatrudnionych w Oddziale w T.. Byla to kwota 5.200 zl brutto dla
operatora produkeji i kwota 5.700 zl brutto dla technika produkcji.

Apelujacy podkreslil, Ze poréwnanie art. 11" i art. 11° k.p. prowadzi do wniosku, iz podmiotem regulacji z art. 11°
jest wspolnota zakladowa. Ustawodawca celowo postuguje sie liczba pojedyncza (,,pracownik” - art. 11* k.p.) i mnoga

(,pracownicy” - art. 11 k.p.) odnoszac sie odpowiednio do godnoéci i débr osobistych i réwnosci w zakresie praw.
Zaakcentowanie przez ustawodawce, ze dobrem chronionym w przypadku réwnosci jest dobro wspoélnoty jest przy
tym gleboko uzasadnione. Nie w kazdym bowiem przypadku ,indywidualna réwno$é¢” stanowi warto$é nadrzedna.
Interpretacja zasady rownoSci musi uwzgledniac ,wspolnotowy’™” cel tej regulacji. Jezeli w interesie wspdlnoty jest
zachowanie réznic, takie roznice sg uzasadnione. W niniejszej sprawie poza sporem jest to, ze zachowanie réznié¢
mialo na celu dobro wspélnoty - lezalo w slusznie pojmowanym interesie gospodarczym (ktory jest wspolny dla
pracodawcoéw wewnetrznych). Skoro réznice byly uzasadnione, to nie moglo dojs¢ do dyskryminacji placowej. To

wlaénie w kontekécie rownoéci nalezy bowiem ocenia¢ ,,obiektywne powody”, o ktérych mowa w art. 18%P § 1 k.p.



W odpowiedzi na apelacje powdd wniost o jej oddalenie oraz zasqdzenie kosztéow postepowania
przed Sadem II instancji, w tym kosztéow zastepstwa procesowego.

Powod zauwazyl, ze pozwany wcale nie kwestionuje faktu, ze we wskazanym w pozwie okresie otrzymywatl
wynagrodzenie o wiele nizsze niz pracownicy §wiadczacy prace na tym samym stanowisku, ktérzy uprzednio byli
zatrudnieni w (...) spblce z 0.0. w G.. Podniosl, Ze jako pracownik kilkanascie lat pracujacy przy produkcji silnikow
mial o wiele wieksza wiedze i do§wiadczenie, a tym samym i kompetencje niz osoby, ktore uprzednio specjalizowaly
sie w montazu calych zespolow pojazdow.

Zdaniem powoda rdéznicowanie placy tylko ze wzgledu na to, iz cze$¢ pracownikéw uprzednio $wiadczyla prace
u innego pracodawcy przemawia za uznaniem bezprawnosci niejednolitoéci wynagradzania za jednakowa prace.
Natomiast powolywane przez pozwanego przyczyny majacych usprawiedliwia¢ nier6wna place w zadnej mierze nie
moga zosta¢ uznane za obiektywne.

Ponadto pomimo jednoznacznego stanowiska Panstwowej Inspekeji Pracy, nakazujacego usuniecie nieréwnosci
placowych pozwany nie podjal dzialan, ktore zmierzalyby do urzeczywistnienia tego nakazu. Pozwany przystapil
do rozméw, ktorych wynik stanowilo zawarcie porozumienia placowego z 12 grudnia 2019r. Podwyzka placy nie
byla jednak ukierunkowana na wyréwnanie plac pracownikow, gdyz objela wszystkich poglebiajac dotychczasowe
nier6wnoSci. Zmiany wynagrodzenia jakie mialy miejsce w 2020r. rowniez nie zniwelowaly r6znié ptacowych.

Ponadto powo6d wskazal, ze postepowanie przed Sadem I instancji zostalo przeprowadzone prawidlowo, a dokonana
ocena dowodéw opiera sie na zasadach logicznego rozumowania i doSwiadczenia Zyciowego, a takze zostala
przeprowadzona uwzgledniajac aspekt celowosci i racjonalno$ci podejmowania decyzji gospodarczych, finansowych
i prawnych przez pozwanego.

Sad Okregowy zwazyl, co nastepuje:
Apelacja pozwanego nie zastluguje na uwzglednienie.

Sad Odwolawczy w pelni podziela ustalenia faktyczne i zwazania Sadu I instancji uznajac je za wlasne, co oznacza, iz

zmocy art. 387 § 2" pkt 1k.p.c. zbedne jest ich ponowne przywolywanie w uzasadnieniu wyroku Sadu Odwolawczego.
Zarzuty stawiane przez apelujacego zaskarzonemu wyrokowi okazaly sie chybione. W ramach kontroli instancyjnej
przeprowadzonej przez Sad Odwolawczy w postepowaniu apelacyjnym nie sposob dopatrzy¢ sie uchybien przepisow
zarzuconych przez apelujacego zaskarzonemu wyrokowi.

Whbrew zarzutom apelujacego Sad Rejonowy przeprowadzil staranne postepowanie dowodowe, w oparciu o ktdre
poczynil trafne ustalenia faktyczne oraz wywiddl wnioski w pelni uprawnione wynikiem tego postepowania, nie
wykraczajac poza ramy swobodnej oceny wiarygodnosci i mocy dowoddéw, wynikajace z przepisu art. 233 k.p.c.
Dokonana subsumcja ustalenn faktycznych do majacych zastosowanie przepisbw prawa materialnego nie budzi
zastrzezen Sadu Okregowego. Zarzut przekroczenia zasady swobodnej oceny materialu dowodowego nie moze zostaé
uznany za skuteczny, kiedy polega na zaprezentowaniu wlasnych, korzystniejszych dla skarzacego ustalen stanu
faktycznego, dokonanych na podstawie wlasnej oceny materiatu dowodowego (tak m. in. wyrok Sadu Apelacyjnego w
Lodyzi z 4 sierpnia 2016r., I ACa 162/16). Ingerencja sadu drugiej instancji mozliwa jest tylko wowczas, gdy skarzacy
wykaze, iz sad pierwszej instancji razaco uchybil zasadom logicznego rozumowania lub dos§wiadczenia zyciowego oraz
brak jest wszechstronnej oceny wszystkich istotnych dowodéw (tak wyroki Sadu Najwyzszego z 29 lipca 1998r.; I UKN
151/98 i z 5 stycznia 1999r.; II UKN 76/99). Takich zarzutéw apelujacy skutecznie nie wywidédt. Wniosek taki bytby
tym bardziej zaskakujacy, ze stan faktyczny pozostawal pomiedzy stronami bezsporny, a odmienne stanowisko stron
sprowadzalo sie wylacznie do réznej oceny istnienia usprawiedliwionego kryterium roéznicujacego wynagrodzenie
powoda i innych pracownikéw poréwnawczych zatrudnionych na tym samym stanowisku i wykonujacych w tym
samym czasie taka sama prace, co on.



Whbrew wymogom wynikajacym z zarzutu naruszenia art. 233 k.p.c. w zadnym miejscu pozwany nie wskazuje jakie
konkretnie ustalenie Sadu I instancji i na podstawie jakiego konkretnie dowodu poczynione jest sprzeczne z zasadami
logiki i doswiadczenia zyciowego. Postawiony wiec zarzut takiej sprzecznosci pozostaje wiec jedynie teoretyczny.
Sprowadza sie do wyliczenia jakim okoliczno$ciom Sad 6w nie nadal wystarczajacego znaczenia zamiast ktore
konkretnie ustalenia i na jakiej podstawie poczynione byly nielogiczne lub niezgodne z doswiadczeniem zyciowym.
Tym samym pozwany nie podwazyl skutecznie ustalen faktycznych dokonanych przez Sad I instancji, ktére Sad
odwolawczy w caloSci podziela.

Whbrew zarzutom apelujacego Sad Rejonowy nie dopuscil sie tez naruszenia zadnego z przepiséw prawa materialnego
zbiorczo i bez glebszej analizy powolanych w zakonczeniu apelacji.

Odnoszac sie do przedmiotu sporu zauwazy¢ nalezy, iz jedna z podstawowych zasad prawa pracy jest unormowany
w art. 11° k.p. zakaz dyskryminacji, ktory przewiduje, iz jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia
lub poérednia jest niedopuszczalna. Z mocy art. 183 § 1 k.p. pracownicy powinni byé¢ réwno traktowani m.
in. w zakresie warunkéw zatrudnienia w szczeg6lnoéci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawno$é, rase,

religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$§é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu

pracy.

Stosownie do art. 183° § 1 pkt 2 k.p. za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, z zastrzezeniem § 2-4,

uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183 § 1,
ktoérego skutkiem jest w szczegdlnoSci niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace.

Katalog dotyczacych stosunku pracy kryteriéw dyskryminacyjnych jest otwarty. Moga nimi by¢ tylko takie niezwigzane
z wykonywana na biezaco praca elementy stosunku pracy, ktore maja konkretny i weryfikowalny charakter, a gorsze
traktowanie z uwagi na te przeslanki jest spolecznie nieakceptowalne. Kryterium dyskryminacji moze wiec takze
stanowi¢ akcentowane przez powoda dotychczasowe miejsce zatrudnienia — jesli byly nim G., to decydowalo o
wyplacie wyzszego wynagrodzenia niz wéwczas, gdy byly nim T. — jak mialo to miejsce w przypadku powoda.
Jak podkreslit bowiem Sad Najwyzszy w wyroku z 29 listopada 2017r. (I PK 367/16) otwarty katalog kryteriow
dyskryminacyjnych pozwala na jego uzupelnienie o inne cechy stosunku pracy o spolecznie donioslym znaczeniu,
jezeli w okreslonych okoliczno$ciach moga by¢ uznane za przyczyne réznicowania pracownikow stanowiacego przejaw
dyskryminacji.

Z mocy art. 18%¢ § 1-3 k.p. pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za
prace o jednakowej warto$ci. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter. Pracami o jednakowej warto$ci sa prace, ktérych wykonywanie wymaga
od pracownikéow poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w
odrebnych przepisach lub praktyka i do$wiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci
i wysilku. Za$ prace jednakowe to prace takie same pod wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych do ich
wykonywania, warunkéw, w jakich sa $wiadczone, a takze ich iloSci i jakoSci (wyrok Sadu Najwyzszego z 29
listopada 2012r.; I PK 112/12). Oba wskazane w powolanym wyzej art. 183¢ § 1 k.p. mierniki pracy wymienione
zostaly alternatywnie i jest to alternatywa rozlaczna pomiedzy dwoma odrebnymi i samodzielnymi pojeciami: pracy
jednakowej i pracy o jednakowej warto$ci (Kodeks pracy. Komentarz pod redakcja Z. Salwy, Warszawa 2004, s. 71
oraz Kodeks pracy z komentarzem pod redakcja U. Jackowiak, Gdansk 2004).

Owe kryteria oceny pracy jednakowej wartoSci to w pierwszym rzedzie wymagane kwalifikacje potwierdzone
dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub wynikajace z praktyki i do§wiadczenia zawodowego.
Uzupelniajacym elementem oceny warto$ci poréwnywanych prac jest odpowiedzialno$é rozumiana, jako rodzaj i skala
negatywnych konsekwencji w postaci zagrozenia dla zycia i zdrowia lub mienia albo sankeji karnych, dyscyplinarnych
czy odszkodowawczych, jakie moga spotka¢ pracownika w przypadku niewlasciwego wykonywania obowiazkow.



Przestanka warto$ciowania pracy jest wreszcie towarzyszacy jej $wiadczeniu wysilek fizyczny i psychiczny, mierzony
ilo$cia wydatkowanej energii i stresu. Wszystkie te kryteria klasyfikacyjne powinny byé analizowane lacznie (por.
A. Swiatkowski: Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2006, s. 85-86 oraz T. Liszcz: Réwno$¢ kobiet i mezezyzn w
znowelizowanym kodeksie pracy, PiZS 2002/2/3-4 i K. Swiderska: Zakaz dyskryminacji w wynagradzaniu w prawie
polskim w doniesieniu do standardow miedzynarodowych, Monitor Prawa Pracy 2004/5/136).

Skoro zawarte w art. 183¢ § 1 k.p. pojecia jednakowej pracy oraz pracy o jednakowej wartosci maja odrebny i
samodzielny byt, to z punktu widzenia naruszenia zasady réwnego traktowania nie ma znaczenia, czy chodzi o
jednakowa prace, czy o prace jednakowej wartosci (wyrok Sadu Najwyzszego z 22 lutego 2007r., I PK 242/06). W
razie zr6znicowania wynagrodzenia pracownikdéw wykonujacych jednakowa prace lub §wiadczacych prace jednakowe;j
warto$ci, to pracodawca powinien udowodnié, ze kierowatl sie obiektywnymi przestankami, a przy powolaniu sie na
rozne kwalifikacje, czy staz pracy, oznacza to konieczno$é wykazania, ze mialy one znaczenie przy wykonywaniu
zadan powierzonych pracownikom. Chodzi przy tym o wykazanie poréwnywalnych, a nie identycznych kwalifikacji,
odpowiedzialnoSci i wysitku. Moga wiec w tym zakresie wystepowaé pewne roznice, niemajace jednak zasadniczego
znaczenia (wyrok Sadu Najwyzszego z 22 lutego 2007r., I PK 242/06).

Stanowisko pozwanego dopuszczajacego zréznicowanie wynagrodzenia tylko i wylacznie z uwagi na dotychczasowa
prace czeéci zalogi u innego pracodawcy w G. przy produkcji samochodéw nie moze zatem stanowi¢ podstawy
zroznicowania wysoko$ci wynagrodzenia os6b wykonujacych w spornym okresie jednakowa prace o prace jednakowej
wartodci przy produkeji silnikéw u innego podmiotu. Jak slusznie zauwazyl Sad I instancji pozwany dopuscil
sie dyskryminacji powoda z tego wzgledu. Z uwagi na to kryterium w klasyczny sposéb naruszyl bowiem zakaz
dyskryminacji w zatrudnieniu niekorzystnie ksztaltujac wynagrodzenie powoda w odniesieniu do pracownikow,
ktorzy uprzednio pracowali w G., ale w spornym okresie zatrudnionych na tym samym stanowisku technika produkeji
i wykonujacych dokladnie te same zadania w tym samym oddziale, na tej samej linii glowicy, co powdd.

Bezspornym jest, iz przez caly objety pozwem okres od wrzeénia 2018r. do grudnia 2020r. powo6d osiggal
wynagrodzenie znacznie nizsze: o 1.101 zl lub 1.401 zt za jednakowa prace o jednakowej wartoSci niz poréwnywalni
do niego wspolpracownicy G. S. i M. J., a od wrze$nia do grudnia 2020r. — takze M. L. i R. W.. Jak wynika niezbicie z
zebranego w sprawie i nie podwazanego przez pozwanego materialu dowodowego na stanowisku technika produkcji
Swiadczyli oni wszyscy prace wymagajaca porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i do$wiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej
odpowiedzialnoSci i wysitku. Pozwany nie negowal takze, iz mieli oni wszyscy identyczne zakresy czynnoSci, te
same obowiazki pracownicze i taki sam zakres odpowiedzialnoéci i wysitku. Byly to prace takiego samego rodzaju,
Swiadczone w takich samych warunkach. Mimo tego osiggali w spornym okresie istotnie wyzsze od powoda
wynagrodzenie, cho¢ nie mieli zadnego do§wiadczenia zawodowego w zakresie produkecji silnikow, ktérg powod od
wielu lat sie zajmowal w tym samym miejscu - u poprzednika prawnego pozwanego. W tym zakresie kwalifikacje
powoda byly wyzsze niz innych technikéw produkeji pochodzacych z zakladu w G., poniewaz mial lepsza znajomosc
pracy na nowej linii produkcyjnej, choé jak wszyscy inni — tez musial przej$c szkolenie w zakresie produkgji silnika
nowej generacji. Jak wynika z niekwestionowanych ustalen Sadu Rejonowego praca w T. przy produkcji silnikow
wymagala znajomosci obshlugi licznych maszyn, a praca w G. przy produkcji samochodéw byla w duzej mierze
praca fizyczna. To wieksze do$wiadczenie powoda przy produkcji silnikéw moglo zatem co najwyzszej rzutowac na
wyplacanie mu wyzszego wynagrodzenia niz technikom produkcji z G., ale w zadnym wypadku — nie nizszego od
uzyskiwanego przez nich z tytulu $wiadczenia jednakowej pracy o jednakowej wartosci wzgledem niego.

Whbrew wymogom art. 6 k.c. 1232 k.p.c. pozwany nie sprostal spoczywajacemu na nim ciezarowi dowodowemu i whrew

tresci art. 18%° § 1 k.p. nie wykazal, ze wyplacajac powodowi w spornym okresie stale nizsze wynagrodzenie kierowat
sie jakimikolwiek obiektywnymi powodami. Bez watpienia do tych obiektywnych powodéw nie nalezala:



« potrzeba szybkiej rekrutacji zwigzanej ze wzrostem produkcji w (...) spélce z 0.0. Oddziale I w T.; nie uzasadniala
ona zréznicowania wynagrodzenia nowych pracownikdéw w stosunku do dotychczasowych przez okres niemal
dwodch i p6l roku;

 zapobiezenie ,rozej$cia” sie wykwalifikowanej kadry Oddzialu w G., ktérej dalsze zatrudnienie tam nie bylo
mozliwe z uwagi na spadek produkcji, co rodziloby konieczno$é dokonania zwolnienr grupowych; sytuacja
kadrowa u innego pracodawcy i u pozwanego w zaden sposb nie powinna rzutowa¢ na niedopuszczalng
dyferencjacje wynagrodzenia za te samg prace tej samej warto$ci niezaleznie od tego czy obydwa te podmioty
dzialaja w ramach tej samej grupy kapitalowe;j;

« brak akceptacji przez pracownikow z G. obnizenia stawek wynagrodzenia po zatrudnieniu w nowym podmiocie
- Oddziale w T., co nie wykluczalo podwyzszenia stawek dotychczasowych pracownikéw z Oddzialu w T. do
wysokoSci nowozatrudnionych;

« podwyzszenie wynagrodzenia pracownikow na skutek porozumienia ze zwigzkami zawodowymi w grudniu
2019r., ktére dotyczylo calej zalogi i tylko poglebilo istniejace juz dysproporcje;

 zrownanie wynagrodzen pracownikdw po uplywie okresu spornego, bowiem winno do niego doj$¢ wczesniej;
wbrew goloslownym twierdzeniom pozwanego — jak wynikato z przedlozonych przez niego samego wykazow —
do zréwnania wynagrodzen powoda i pracownikéw poréwnawczych nie doszlo w 2020r.

Jak z powyzszego wynika slusznie organ orzekajacy przyjal, ze wykonywana przez powoda praca, wymagane
kwalifikacje, odpowiedzialno$é i wysilek bylty porownywalne z praca, kwalifikacjami, odpowiedzialnoScia i wysitkiem
jego wspolpracownikéw: G. S., M. J., M. L. i R. W., ktérzy mimo tego stale w okresie spornym osiagali znaczaco
wyzsze wynagrodzenie tylko dlatego, ze dotad byli zatrudnieni u innego pracodawcy, a nie tego, co powdd. Takie
niestandardowe podejécie pozwanego jego rodzimych, zaufanych i sprawdzonych pracownikéw stanowito ewidentne
pogorszenie sytuacji materialnej tych, ktory dotad bez zarzutéw przez wiele lat pracowali na jego rzecz. Nakazuje
to rozwazenie przez zarzad pozwanego i jego pelnomocnikéw czy réwnie zaciecie broniliby wyplacania im samym
znacznie nizszego wynagrodzenia za te sama prace i tej samej wartoSci co wykonywana przez osoby, ktore dotad nie
poswiecaly jeszcze nigdy swych sil dla tego samego mocodawcy tylko ze wzgledu na to, Ze byloby zapotrzebowanie na
ich prace i takie stawialiby wymagania placowe.

Niegodziwe akceptowanie przez pozwanego zréznicowania wynagrodzenia powoda o 1.101 zl lub 1.401 zl miesiecznie
w odniesieniu do nowych pracownikéw, przeniesionych z G., ktérzy wykonywali jednakowa prace co on i o jednakowej
wartoSci jest tym bardziej bulwersujace, ze bagatelizowal on caltkowicie dwukrotne wytyczne PIP z 2019r. i 2020r.
nakazujace mu przestrzegania zasad rownego traktowania w zakresie wynagrodzenia.

Majac powyzsze na wzgledzie z mocy art. 385 k.p.c. apelacja pozwanego jako bezzasadna podlegala oddaleniu.

O kosztach zastepstwa procesowego w postepowaniu apelacyjnym orzeczono na podstawie art. 98 § 11 3 k.p.c. w
zwigzku z art. 391 § 1 k.p.c. przy zastosowaniu § 10 ust. 1 pkt 11 § 9 ust. 1 pkt 2 i § 2 pkt 5 rozporzadzenia Ministra
Sprawiedliwosci z dnia 22 paZzdziernika 2015 r. w sprawie oplat za czynnosSci radcéw prawnych (Dz. U. z 2018 r. poz.
265 z p6zn. zm.) zasadzajac je od pozwanego na rzecz powoda w wysokosci stawki minimalne;j.

SSO Anna Petri



