Sygn. akt XXI Pa 401/16

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 8 grudnia 2016 r.

Sad Okregowy w Warszawie XXI Wydzial Pracy w skladzie:

Przewodniczacy: SSO Malgorzata Kluziak

Sedziowie: SO Sylwia Kulma (spr.)
SO Dorota Czyzewska

Protokolant: Anna Kuczynska

po rozpoznaniu na rozprawie w dniu 25 listopada 2016 r. w Warszawie

sprawy z powddztwa D. Z.

przeciwko (...) L. wW.

o odszkodowanie z tytulu nier6wnego traktowania

na skutek apelacji wniesionej przez powoddke

od wyroku Sadu Rejonowego dla Warszawy - Srodmiescia VIII Wydzial Pracy i Ubezpieczen Spolecznych w Warszawie
z dnia 22 kwietnia 2016 roku sygn. akt VIII P 290/15

1. oddala apelacje;

2. zasadza od D. Z. narzecz (...) I. w W. kwote 1.800 (jeden tysiac osiemset) zlotych tytutem zwrotu kosztow zastepstwa
prawnego w instancji odwolawczej.

Sygn. akt XXI Pa 401/16

UZASADNIENIE

Pozwem z dnia 1 kwietnia 2015 r. (data oddania pisma procesowego w polskiej placowce pocztowej operatora
wyznaczonego w rozumieniu ustawy z dnia 23 listopada 2012 r. — Prawo pocztowe) skierowanym przeciwko (...)
I. w W. powddka D. Z. wniosta o zasadzenie od pozwanego na jej rzecz kwoty 29 130 zt tytulem odszkodowania
za naruszenie zasady rownego traktowania w wynagradzaniu pracownikéw za prace jednakowej wartoéci wraz z
odsetkami ustawowymi od dnia doreczenia pozwu do dnia zaplaty oraz o zasadzenie od pozwanego na jej rzecz
kosztow procesu, w tym kosztow zastepstwa procesowego, wedlug norm przepisanych. W uzasadnieniu powodka
wskazala na duze — w jej ocenie — dysproporcje w wynagrodzeniu jej i pracownikéw zatrudnionych, podobnie
jak ona, na stanowiskach gléwnych specjalistow, przy wykonywaniu przez nia duzej iloéci dodatkowych zajeé,
poza wynikajacymi z zakresu obowigzkoéw. Powodka nawigzala rowniez do bedgcego przedmiotem odrebnej sprawy
roszczenia o uznanie wypowiedzenia umowy o prace za bezskuteczne, w ktorej zakwestionowala byla prawdziwoséc



podanych przez pracodawce przyczyn rozwigzania z niag umowy o prace, przedstawiajgc swoje stanowisko odnoénie
do kazdej z nich.

W odpowiedzi na pozew z dnia 29 kwietnia 2015 r. (data oddania pisma procesowego w polskiej placéwce pocztowej
operatora wyznaczonego w rozumieniu ustawy z dnia 23 listopada 2012 r. — Prawo pocztowe) pozwany — (...) . wW. —
wniodst o oddalenie powddztwa w calo$ci oraz obcigzenie powddki kosztami postepowania. W uzasadnieniu pozwany
podniosl, ze powddka swoim zachowaniem spowodowala utrate zaufania pracodawcy do jej osoby oraz ze powodka
uciekla sie do manipulacji i konfabulacji, podajac niezgodne z prawda przyklady swego zaangazowania w tworzenie
dzialu. Ponadto, pracodawca powolal sie na posiadang swobode ksztaltowania zasad wynagradzania pracownikow,
ktbéra wyraza sie, m.in., w ksztaltowaniu poziomu wynagrodzen do zakresu powierzonych pracownikowi obowiazkow
i nakladu pracy, w ramach posiadanych przez siebie mozliwosci finansowych i ostatecznie uznal, ze uposazenie
powodki spelnialo od strony formalnej wymogi regulacji prawnej i odpowiadato realiom rynkowym. Pozwany wskazat
roéwniez, ze porownywanie zakresu zadan powodki do pracownikéw, ktérych dotyezyt inny obszar odpowiedzialnosci,
nalezalo uznact za nietrafiony, gdyz powddka w swoich wywodach nie wziela pod uwage specyfiki danego stanowiska.
Dodatkowo, wskazujac na istnienie w strukturze organizacyjnej tylko jednego takiego stanowiska w obszarze kadrowo-
placowym, pozwany uznal za bezpodstawne zadanie powo6dki, gdyz nie byto mozliwo$ci por6wnania go z innymi.

W dalszym toku postepowania obie strony podtrzymaly swoje dotychczasowe stanowiska w sprawie.

Zaskarzonym wyrokiem z dnia 22 kwietnia 2016 r. Sad Rejonowy dla Warszawy-Sroédmieécia w Warszawie
oddalil powddztwo D. Z. skierowane przeciwko (...) I. w W. oraz zasadzil od powddki na rzecz pozwanego kwote 1800
z} tytulem zwrotu kosztow zastepstwa procesowego.

Sad Rejonowy ustalil i zwazyl, co nastepuje:

Powbdka D. Z. byla zatrudniona w (...) I. w W. poczatkowo w okresie od dnia 9 wrzeénia 2009 r. do dnia 8 grudnia
2009 r. na podstawie umowy o prace na okres prébny, a od dnia 9 grudnia 2009 r. — na czas nie okre$lony, w
wymiarze pelnego etatu. Okre§lone w umowie o prace wynagrodzenie wynosito kolejno: 3500 zl, 4000 zt brutto
miesiecznie, poza tym powddka byta uprawniona do otrzymywania innych Swiadczen przewidzianych w regulaminie
wynagradzania pracodawcy. Dzial, w ktorym pracowala powodka skladat sie z trzech pracownikéw. BezpoSrednim
przelozonym powodki byta glowna ksiegowa — A. L.. Za sprawy ksiegowe odpowiadala réwniez zajmujaca stanowisko
starszej ksiegowej B. S., ktéra w okresie od kwietnia 2013 r. do grudnia 2015 r. pracowala dodatkowo na %2 etatu na
stanowisku gléwnego specjalisty ds. kancelaryjnych. Pow6dka odpowiadata za naliczanie plac i sprawy kadrowe.

W dniu 14 wrze$nia 2009 r. pracodawca dokonal zmian regulaminu wynagradzania pracownikow, z ktérego wynikalo,
ze w XIII-XVI kategorii zaszeregowania (wlaéciwej dla powddki) miesieczna stawka wynagrodzenia ksztaltowala sie
w przedziale 2250 do 5800 z} brutto.

Pracujace u pozwanego osoby zatrudniane byly zwykle na pojedynczych stanowiskach ze zrdéznicowanym
merytorycznie zakresem obowigzkow.

Wynagrodzenia u pozwanego byly ustalane adekwatnie do predyspozycji pracownika i zakresu jego
odpowiedzialnoéci. Przykladowo, B. S., zatrudniona na stanowisku starszej ksiegowej i czasowo na %2 etatu jako
glowny specjalista ds. kancelaryjnych, otrzymywata wynagrodzenie zasadnicze w wysoko$ci 2700 z} (5600-5700 z}
na caly etat), gldbwny specjalista ds. promocjii PR A. S. (1) — wynagrodzenie zasadnicze 5500 zt + dodatek funkeyjny
800 zt + dodatek stazowy, co stanowilo ok. 7000 zl brutto, A. P. (1) specjalista ds. impresaryjnych otrzymywal 4600
z} wynagrodzenia zasadniczego, na tym samym stanowisku E. T. z dodatkiem stazowym otrzymywala okolo 6000
z} brutto. A. S. (2) z wynagrodzeniem 4200 zl. Pracodawca przewidywal dla pracownikéw dodatkowe gratyfikacje
w postaci premii okresowej, przeznaczonej dla pracownikéw wykonujgcych swoje obowiazki w sposoéb nienaganny,
z przestrzeganiem porzadku oraz dyscypliny pracy. Wyplate premii pozwany uzaleznial od posiadanych $rodkéw
finansowych. Ponadto, premia miala charakter uznaniowy, bez mozliwo$ci odwotlania sie od decyzji pracodawcy w
sprawie wysoko$ci i zasadno$ci jej przyznania. Wysoko$é otrzymywanych przez pow6dke nagrod pienieznych wahata



sie w przedziale 450-3000 z. W przypadku A. P. (2) — specjalisty ds. impresaryjnych — wynosila od 750 do 5000
zk. A. S. (1) otrzymywala nagrody w przedziale 2800-5500. Wysoko$¢ przyznawanych A. S. (2) premii uznaniowych
oscylowala na poziomie 1800-4000 zl, B. S. 600-5000 zl.

W 2013 r., wraz z pojawieniem sie nowego dyrektora, u pozwanego mialy miejsca zmiany organizacyjne, przy
okazji ktorych powddce zmieniono stanowisko ze specjalisty do spraw kadr na gléwnego specjaliste do spraw kadr.
Wynagrodzenie powodki uleglo podwyzszeniu do kwoty 4500 zl brutto miesiecznie, wedlug kategorii zaszeregowania
XIII-XVI, wraz z dodatkiem stazowym w wysoko$ci 7% wynagrodzenia zasadniczego. W tym czasie réwniez
pracownice A. S. (1) awansowano na gléwnego specjaliste.

Do zakresu obowigzkéw na stanowisku gléwnego specjalisty do spraw kadr i plac nalezalo m.in.: prowadzenie
dokumentacji placowej bedacej podstawa naliczania wynagrodzen (umowy o prace, urlopy, ewidencja czasu
pracy, zwolnienia lekarskie), w celu sprawdzenia ich zgodnoSci z przepisami prawa i naliczanie wynagrodzen
pracownikoéw, prowadzenie dokumentacji pracowniczej, rozliczanie uméw cywilno-prawnych, przygotowywanie list
plac pracownikow w terminach do dnia 25 kazdego miesigca dla dzialu administracji oraz dla muzykéw do dnia 29
kazdego miesigca i sprawdzenie pod wzgledem formalnym i rachunkowym, prowadzenie dokumentacji zgloszeniowej
oraz rozliczen ubezpieczeni spolecznych, zdrowotnych, Funduszu Pracy oraz FGSP wynikajacych z ustawy o
systemie ubezpieczen spolecznych, prowadzenie dokumentacji podatku dochodowego oséb fizycznych, naliczanie,
rozliczanie platnoSci podatku PIT wynikajgce z przepisow ustawy o podatku dochodowym od o0séb fizycznych,
sporzadzanie sprawozdan zwigzanych z wynagrodzeniami, udzielanie wyjasnien kontrolujacym inspektorom ZUS i US
w przedmiocie prawidlowo$ci rozliczen skltadek ZUS oraz podatkow, prowadzenie korespondencji w zakresie spraw
kadrowo-placowych i sporzadzanie przelewbéw, wspoldzialanie z gldéwnym ksiegowym oraz inspektorami orkiestry,
m.in., w zakresie sporzadzania miesiecznych raportéow pracy orkiestry, wspoélpraca przy organizowaniu przestuchan
do orkiestry, wykonywanie innych prac zleconych przez gtéwnego ksiegowego oraz dyrektora naczelnego.

Przygotowaniem i obsluga uméw cywilno-prawnych u pozwanego zajmowali sie, przede wszystkim, managerowie
poszczegoblnych projektow. Umowami zwigzanymi z koncertami zajmowal sie, przede wszystkim, kierownik orkiestry.
Powodka natomiast przygotowywala umowy cywilnoprawne dla pracownikow biura oraz wprowadzala do systemu
przelewy do tych uméw. Organizacja przestuchan zajmowal sie, przede wszystkim, kierownik orkiestry. Kierownik
orkiestry zajmowal sie robwniez opisywaniem pod wzgledem osobowym kazdego koncertu i prob, z uwzglednieniem
czasu pracy poszczeg6olnych muzykow. Czasami korzystano z pomocy powodki przy powyzszych zadaniach.

Pracownicy wspoélpracujacy z powddka mieli uwagi do jakoSci pracy powodki, np. niewlasciwe wprowadzenie
grafiku pracy muzykow przez powddke skutkowalo blednym naliczeniem plac. Nieprawidlowosci w pracy powodki
korygowala jej przelozona.

Powddka, uznawszy, ze jej wynagrodzenie bylo nizsze w poréwnaniu z wynagrodzeniem innych pracownikéow
— gléwnych specjalistow, rozpoczela rozmowy z dyrektorem w tym zakresie. Ustosunkowujac sie do zadan
powddki, pozwany powolal sie na ustawe budzetowa na 2014 r., ktéra utrzymywala zamrozenie wynagrodzen w
jednostkach panstwowej sfery budzetowej na poziomie 2011 r. i poinformowal ja o braku mozliwo$ci spetlienia
jej prosby o podwyzszenie wynagrodzenia. Ponadto, pozwany zwrocil sie do powddki, aby nie deprecjonowala
innych pracownikoéw, postugujac sie przy tym tendencyjnie wybranymi informacjami objetymi tajemnica stuzbowa,
a dotyczacymi zakreséw obowigzkoéw oraz wynagrodzen. Ponadto, pracodawca zwrdcit uwage powddki, aby nie
poswiadczala nieprawdziwej daty wplywu pism do instytucji, co mialo miejsce w przypadku pisma, ktére bylo
oznaczone data wplywu 30 grudnia 2013 r., ktére zostalo wreczone dyrektorowi dopiero w dniu 7 stycznia 2014
r. Wobec braku satysfakcjonujacego rezultatu rozméw, w dniu 3 marca 2015 r. powodka zwrécila sie na piSmie
do pozwanego pracodawcy o wyréwnanie jej wynagrodzenia do poziomu wynagrodzenia wyplacanego innym
specjalistom zatrudnionym w orkiestrze, tj. do kwoty 5500 zl brutto wynagrodzenia zasadniczego oraz dodatku
stazowego od kwietnia 2013 r., kiedy to w pozwanej orkiestrze mialy miejsce zmiany organizacyjne. Wnioskowane
wyréwnanie na dzien 28 lutego 2015 r. wynosilo lacznie 24 770 zl brutto, na co skladalo sie:



« za 2013 r. — 9000 zt wynagrodzenia zasadniczego + 7% dodatku stazowego (630 z});
« za 2014 1. — 12 000 zt + 8% dodatku stazowego (960 z1);
« za 2015 T. — 2000 zt + 9% dodatku stazowego (180 z}).

W tresci pisma powddka zalaczyla tabelke obrazujaca wysoko$é¢ przychodéw uzyskiwanych w latach 20121 2014 r. na
wybranych przez nia stanowiskach pracy w pozwanej orkiestrze.

Na spotkaniu w dniu 11 marca 2015 r. dyrektor w imieniu pracodawcy przekazal powo6dce o$wiadczenie pracodawcy
skutkujace rozwigzaniem umowy o prace z zachowaniem trzymiesiecznego okresu wypowiedzenia. Gléwnym
powodem podanym przez pracodawce byla utrata zaufania do powodki, spowodowana:

1. nierzetelnym sposobem przedstawienia informacji o sytuacji kadrowo-finansowej w instytucji;

2. powolywaniem sie na informacje poufne i upublicznienie ich dla realizacji prywatnych celow;

3. podwazanie kompetencji dyrektora w zakresie ksztaltowania polityki wynagradzania i nagradzania pracownikow;
4. dzialanie niezgodne z interesem instytucji (brak lojalnosci).

W uzasadnieniu pozwany powotlatl sie na kilka zdarzen, ktére — w jego ocenie — stanowily rozwiniecie powyzej
sprecyzowanych przyczyn. W ocenie pozwanego, sposéb, w jaki powddka prowadzila rozmowy w sprawie
podwyzszenia jej wynagrodzenia, byl nie do zaakceptowania, budzit watpliwos$ci co do wypeliania przez powddke jej
obowiazkdéw i naduzy} zaufania do jej osoby, gdyz pod wzgledem treéci i formy wspomniane pismo powdédki z dnia
3 marca 2015 r. nosito cechy szantazu i wymuszenia, i zawieralo polprawdy i przeinaczenia. Ponadto, pracodawca
mial zastrzezenia co do sposobu, w jaki jednostka nadrzedna nad pozwanym zostala poinformowana o sprawie, co
podwazylo kompetencje dyrekcji pozwanego i skutkowalo wszczeciem postepowania kontrolnego. Dodatkowy zarzut
stanowit fakt wykorzystania przez powodke dla celow prywatnych zajmowanego stanowiska, co przejawiato sie w
ujawnieniu danych o zarobkach innych pracownikéw, co stanowilo dane wrazliwe. Ponadto, pozwany pracodawca
nawiazal do sposobu wypelniania przez powddke jej obowigzkéw pracowniczych, podnoszac brak poprawnosci w ich
wykonywaniu poprzez:

- nieprzygotowywanie uméw cywilno-prawnych, ktére przygotowywali pracownicy merytoryczni, pracownicy
odpowiedzialni za poszczegdlne projekty i kierownik orkiestry;

- nierozliczanie uméw cywilno-prawnych, ktore rozliczali pracownicy merytoryczni i kierownik orkiestry;
- niewykonywanie zobowigzan wobec PFRON, co bylo wykonywane przez kierownika;

- brak wspolpracy przy organizowaniu przestuchan do orkiestry, co skutkowato konieczno$cia przejecia zadania przez
glowng ksiegowa;

- brak rzetelno$ci i prawidlowosSci w wykonywanej przez powodke weryfikacji dokumentacji czasu pracy pracownikow
(...) oraz niedopelnienie nadzoru nad planowaniem czasu pracy, co — w ocenie pracodawcy — czynilo zadanie
podwyzszenia wynagrodzenia bezzasadnym i godzilo w elementarne poczucie sprawiedliwoSci.

Srednie miesieczne wynagrodzenie brutto powédki obliczone jak ekwiwalent za urlop wypoczynkowy wynosito 4905
zk.

Powyzszy stan faktyczny Sqd Rejonowy ustalil na podstawie wskazanych dowodéw. Zdaniem Sadu
Rejonowego, dowody z dokumentéw oraz dokumentéw prywatnych stanowily wiarygodny material dowodowy, gdyz



ich treéc byla jasna i oczywista, nie budzila watpliwosci. Ponadto, strony nie kwestionowaly treéci ani prawdziwoéci
zlozonych dokumentow.

Ustajac stan faktyczny, Sad Rejonowy oparl sie rowniez na wyjas$nieniach powddki (k. 368-370) oraz zeznaniach
swiadkow: A. S. (1) (k. 134-135), B. S. (k. 153-154), M. W. (k. 353), E. T. (k. 353-353v.), A. L. (k. 367-368), A.
S. (3) (k. 368) i G. P. (k. 368). Sad Rejonowy dal wiare przestuchanym $§wiadkom: A. S. (1), B. S., A. L., A. S.
(3) oraz G. P., gdyz zeznania tych $wiadkow wzajemnie sie uzupelnialy, byly spdjne i logiczne, i w polaczeniu z
pozostalym materialem dowodowym pozwolily w pelni odtworzyé¢ charakter pracy powodki na tle funkcjonowania
pozwanej orkiestry. Osoby te posiadaly istotne informacje majace znaczenie dla rozstrzygniecia sprawy, a ponadto
ich zeznania nie wywolywaly watpliwosci co do bezstronnosci ich spostrzezen. W ocenie Sadu Rejonowego, zadne
wzgledy nie zawazyly na wiarygodno$ci zeznan $wiadkoéw: E. T. i M. W., jednakze Sad wykorzystal ich zeznania w
mniejszym stopniu ze wzgledu na brak w ich tresci istotnych z punktu widzenia rozstrzygniecia informacji. Pozostajac
w sferze ocen dotyczacych osobowych zréodel dowodowych, Sad Rejonowy uwzglednit wyjaénienia powodki przy
konstruowaniu stany faktycznego sprawy, uznajac je generalnie za wiarygodne i zgodne z pozostalym materialem
dowodowym w sprawie.

W ocenie Sadu Rejonowego, powodztwo D. Z. nie zastugiwalo na uwzglednienie.

Kluczowym w rozpoznawanej sprawie bylo, przede wszystkim, ustalenie, czy w pozwanym zakladzie pracy mialy
miejsce okoliczno$ci nieréwnego traktowania powddki w wyplacaniu jej nizszego wynagrodzenia w poréwnaniu
z wynagrodzeniem otrzymywanym przez innych pracownikéw oraz dokonanie oceny ustalonego w sprawie stanu
faktycznego z obowiazujacym ustawodawstwem w zakresie przepiséw o réwnym traktowaniu pracownikow w
wynagradzaniu.

Sad Rejonowy wskazal, ze majac na uwadze tres¢ art. 18%* k.p., pracownicy powinni byé réwno traktowani w
zakresie nawigzywania i rozwiazania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania, dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczeg6lnoéci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase
religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokre$lony albo w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy. Za naruszenie zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu z zastrzezeniem § 2-4 uwaza

sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre$lonych w art. 183 §
1 k.p., ktorego skutkiem jest w szczegdlno$ci odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy, niekorzystne
uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu
lub przyznawaniu innych $§wiadczen zwigzanych z praca; pominiecie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe — chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami.
Zgodnie z § 2 cytowanego artykuhu, zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania polegajace na:

* niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183*§ 1 k.p., jezeli jest to uzasadnione
ze wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykonania lub wymagania zawodowe stawiane pracownikom;

« wypowiedzeniu pracownikowi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione
przyczynami niedotyczacymi pracownikow;

» stosowaniu §rodkow, ktére roznicujg sytuacje prawna pracownika ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa, wiek lub
niepelnosprawnos¢ pracownika;

« ustalaniu warunkoéw zatrudniania i zwalniania pracownikow, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych — z uwzglednieniem kryterium stazu pracy.

W rozpoznawanej sprawie powodka zarzucila pozwanemu, Ze naruszyl on zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu, obnizajac powodce wynagrodzenie zasadnicze, podczas gdy inny zatrudniony na réwnorzednym



stanowisku pracownik, posiadajacy mniejszy staz pracy, zostal zatrudniony dtugo po powoddce z wynagrodzeniem
wyzszym o 115 zh, co powodka uznata za krzywdzace, biorac pod uwage jej oddanie pracy i posiadane wieloletnie
do$wiadczenie.

Rozwazajac powyzsze, Sad Rejonowy wskazal, ze na zasady dotyczacych rozkladu ciezaru dowodu — tresé art. 6 k.c.,
zgodnie z ktorym ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktora z faktu tego wywodzi skutki prawne, w tym
wypadku na powodzie. Takze na podstawie art. 232 k.p.c. strony sa obowiazane wskazywa¢ dowody dla stwierdzenia
faktow, z ktérych wywodza skutki prawne. Jeéli wiec strona nie przedstawia dowodéw, to uznaé nalezy, ze dany fakt
nie zostal wykazany (udowodniony). Wprawdzie przepis ten zawiera tez postanowienie, ze sad moze dopuéci¢ dowdd
nie wskazany przez strone, jednakze jest to tylko mozliwo$¢, a nie obowigzek. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 11 lipca
2001 r. stwierdzil jednoznacznie, Ze rzeczg sadu nie jest zarzadzenie dochodzen w celu uzupelienia lub wyjasnienia
twierdzen stron i wykrycia Srodkéw dowodowych pozwalajacych na ich udowodnienie ani tez sad nie jest zobowigzany
do przeprowadzenia z urzedu dowodow zmierzajacych do wyjasnienia okoliczno$ci istotnych dla rozstrzygniecia
sprawy (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 lipca 2001 ., V CKN 406/00). Podzielajac poglady Sadu Najwyzszego
przy wyktadni przepisu art. 1830 innych dotyczacych zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, Sad Rejonowy

uwzglednil regulacje prawa europejskiego oraz orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej. Art. 18%°
k.p. nalezy wiec interpretowaé zgodnie z art. 10 ust. 1 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.
ustanawiajacej ogoblne warunki ramowe réownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, ktory stanowi, ze
zgodnie z ich krajowymi systemami sgdowymi, Panistwa Czlonkowskie podejmujg niezbedne $rodki dla zapewnienia,
aby strona pozwana musiala udowodni¢, ze nie wystapilo pogwalcenie zasady rownego traktowania, w przypadku gdy
osoby, ktére uwazaja sie za pokrzywdzone w zwigzku z nieprzestrzeganiem wobec nich zasady réwnego traktowania,
ustalg przed sadem lub innym wladciwym organem fakty, ktére nasuwajq przypuszczenie o zaistnieniu bezposredniej
lub posredniej dyskryminacji. Wynika z tego, ze pracownik musi uprawdopodobni¢ jego dyskryminacje (nierowne
traktowanie), wskazujac fakty, z ktérych ma ona wynika¢, a pracodawca moze obali¢ twierdzenia pracownika,
wskazujac, ze w swoim postepowaniu kierowal sie obiektywnymi powodami (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
9 czerwca 2006 r., III PK 30/06). W nurt orzeczen potwierdzajacych tego rodzaju podejScie wpisuja sie rowniez
wyroki Sadu Najwyzszego, zgodnie z ktorymi jezeli powdd zarzuca pracodawcy naruszenie przepisow dotyczacych
zakazu dyskryminacji i domaga sie zastosowania przepiséw o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu, to powinien
wskazac przyczyne, ze wzgledu na ktora dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji oraz okolicznosci dowodzace
nieré6wnego traktowania z tej przyczyny. Powdd musi przytoczyé w pozwie takie okoliczno$ci faktyczne, ktore
uprawdopodobnig nie tylko to, Ze jest nier6wno traktowany w stosunku do pozostalych pracownikéw wykonujacych
prace jednakowa lub jednakowej wartoSci, ale i to, ze to zrdznicowanie spowodowane jest niedozwolong przyczyna
(por. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 18 kwietnia 2012 r., I PK 196/11 i z dnia 9 stycznia 2007 r., IT PK 180/06).

W rozpoznawanej sprawie powodka zarzucila pozwanemu, ze naruszyt on zasady rownego traktowania, gdyz — w jej
odczuciu — pracownicy zatrudnieni na innych samodzielnych stanowiskach byli wynagradzani lepiej niz ona.

Odnoszac sie do tresci stosunku prawnego laczacego strony umowy, nalezy wskazaé, ze podstawowg cecha gospodarki
rynkowej jest swoboda dzialalnosSci gospodarczej. Wolnos$é tej dzialalnosci jest gwarantowana art. 20 Konstytucji.
Obejmuje ona, m.in., swobode ksztaltowania wynagrodzenia za prace. Jest to na tyle istotna cze$¢ dzialalnos$ci
gospodarczej, ze odebranie jej pracodawcom prowadziloby do przekreslenia istoty tej wolnoéci, co pozostawaloby
w sprzecznoSci z art. 31 ust. 3 Konstytucji. CzeScia wolno$ci dzialalnoéci gospodarczej jest tez swoboda umoéow. W
prawie pracy w najszerszym zakresie wystepuje ona w odniesieniu do wynagrodzenia za prace. Swoboda ksztaltowania
wynagrodzenia obejmuje jego wysoko$¢ i strukture wewnetrzng (sktadniki wynagrodzenia) (vide: red. B. Cudowski,
J. Iwulski, Z aktualnych zagadnien prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego, Temida 2, 2013). Powolywana

zasada swobody umoéw znajduje swodj wyraz w tresci art. 353" k.c., ktéry pozwala stronom na ulozenie stosunku
prawnego wedlug swego uznania, byleby jego tre$¢ lub cel nie sprzeciwialy sie wlasciwoSci (naturze) stosunku,
ustawie ani zasadom wspdlzycia spolecznego. Pracodawca i pracownik moga zatem dowolnie ustala¢ wysokoéc
wynagrodzenia za prace. Zawsze jednak placa powinna mie¢ bezposredni zwigzek z praca. Kazdy pracownik powinien
otrzymywaé wynagrodzenie za prace odpowiednie do jej rodzaju. Wynagrodzenie powinno by¢ przy tym ustalone



w taki sposob, aby odpowiadato, m.in., rodzajowi pracy oraz uwzglednialo iloéc¢ i jako$é $wiadczonej pracy. Duze
znaczenie dla ustalania wysoko$ci wynagrodzen ma obecnie zasada jednakowej placy za prace jednakowej wartoSci.
Podstawa tej zasady jest art. 141 TWE oraz dyrektywa 2000/78/WE i 2000/43/WE nakazujace rowno wynagradzac
pracownikdow bez stosowania kryteriow dyskryminujacych. Problemem dla stosowania tej zasady jest ustalenie
znaczenia pracy jednakowej wartoéci. Uznaje sie, ze pracami o jednakowej warto$ci sg prace o poréwnywalnych
kwalifikacjach, poréwnywalnej odpowiedzialnoSci i poréwnywalnym wysitku. Ustalenie prac jednakowej wartoSci
nie jest latwe dlatego coraz wiekszego znaczenia nabiera warto$ciowanie stanowisk pracy. Sad Rejonowy podzielil
roéwniez poglad judykatury, zgodnie z ktérym jezeli powod zarzuca pracodawcy naruszenie przepisow dotyczacych
zakazu dyskryminacji i domaga sie zastosowania przepiséw o réwnym traktowaniu w zatrudnieniu, to powinien
wskazac przyczyne, ze wzgledu na ktora dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji oraz okolicznosci dowodzace
nierébwnego traktowania z tej przyczyny. Powdd musi przytoczyé w pozwie takie okoliczno$ci faktyczne, ktore
uprawdopodobnig nie tylko to, Ze jest nier6wno traktowany w stosunku do pozostalych pracownikéw wykonujacych
prace jednakowa lub jednakowej wartoSci, ale i to, ze to zréznicowanie spowodowane jest niedozwolong przyczyna
(por. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 18 kwietnia 2012 r., I PK 196/11 i z dnia 9 stycznia 2007 r., IT PK 180/06).

W $wietle poczynionych ustalen Sad Rejonowy wskazal na fakt, ze w strukturze organizacyjnej pozwanego
wystepowalo tylko jedno stanowisko obejmujace zadania z zakresu kadr i plac. Inne samodzielne stanowiska
specjalistyczne byly skierowane na odmienne od powddki obszary dzialalnoéci. Ponadto, Sad Rejonowy zauwazyl,
ze wysoko$¢ wynagrodzenia powodki postepowala i z czasem osiagnela kwote 4500 zl brutto, co miescilo sie w
XIII-XVI kategorii zaszeregowania, dla ktorej miesieczna stawka wynagrodzenia ksztaltowala sie w przedziale 2250
do 5800 zl brutto. Na tle takiej sytuacji faktycznej, Sad Rejonowy nie znalazl podstaw do uznania zasadno$ci
zarzutéw powodki dotyczacych dyskryminowania jej osoby, gdyz nie uprawdopodobnila ona w zaden sposéb, ze
doszlo ze strony pracodawcy do nieréwnego traktowania. W niniejszym przypadku nie bylo mozliwe poréwnanie
pracy powodki do zakresu innych stanowisk z uwagi na brak w strukturze pracodawcy stanowiska podobnego i
trudnoéci w poréwnywaniu zréznicowanych merytorycznie innych stanowisk specjalistycznych. Ponadto, w uznaniu
Sadu Rejonowego, pozwany wycenil prace swoich pracownikoéw adekwatnie do przydzielonych im obowigzkéw i ich
specyfiki, dzialajac przy tym w ramach przyznanej mu swobody dzialania. Biorac pod uwage powyzsze, Sad Rejonowy

odmoéwil powodce przyznania odszkodowania wynikajacego z art. 1834 k.p. i oddalil pow6dztwo w caloéci.

Rozstrzygniecie o kosztach postepowania Sad Rejonowy opart o treé¢ art. 98 k.p.c., stosownie do ostatecznego wyniku
procesu. W zwigzku z powyzszym Sad Rejonowy obciazyl powddke kwota 1800 zl tytutem zwrotu kosztow zastepstwa
procesowego strony pozwanej. Wysoko$c¢ kosztow zastepstwa procesowego Sad ustalil na podstawie § 11 ust. 1 pkt 2
w zw. Z § 6 pkt 5 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwo$ci z dnia 28 wrze$nia 2002 r. w sprawie oplat za czynnoSci
radcow prawnych oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztéw pomocy prawnej udzielonej przez radce prawnego
ustanowionego z urzedu.

Dnia 25 maja 2016 r. (data oddania pisma procesowego w polskiej placowce pocztowej operatora wyznaczonego
w rozumieniu ustawy z dnia 23 listopada 2012 r. — Prawo pocztowe) powodka zaskarzyla powyzszy wyrok w
calosci, zarzucajac mu:

1. naruszenie art. 233 § 1 k.p.c. poprzez brak wszechstronnego rozwazenia zebranego w sprawie materialu
dowodowego w postaci zakresu obowigzkéw przypisanych do stanowiska powddki (glownego specjalisty ds. kadr
i plac), glownego specjalisty ds. kancelaryjnych, specjalisty ds. administracyjnych i specjalisty ds. impresaryjnych,
znajdujacych sie w aktach osobowych, polegajacego na zaniechaniu ich analizy pod katem jednakowej wartoéci
wykonywane]j przez pracownikow pracy na wskazanych stanowiskach, a poprzestanie jedynie na przyjeciu, ze
zakresy obowigzkéw sa zroznicowane merytorycznie, mimo ze wszystkie te stanowiska pracy zwiazane byly z
wykonywaniem pracy biurowo-administracyjnej, wymagajacej zaangazowania intelektualnego, jak réwniez byly
istotna czescig organizacji funkcjonowania pracodawcy, a zatem stanowily prace o jednakowej warto$ci, wymagajacej
od pracownikdw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w
odrebnych przepisach lub praktyka i do$wiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnoSci



i wysilku, przy jednoczesnym uwzglednieniu, ze stanowisko pracy powoddki zwigzane bylo ze zwiekszonag
odpowiedzialno$cia (w tym karno-wykroczeniowa), jak réwniez wzmozonym stresem zwigzanym z tym zakresem
odpowiedzialnoéci;

2. naruszenie art. 18%° § 1 i 3 k.p. poprzez bledng wykladnie, polegajaca na uznaniu, ze w niniejszej sprawie
stanowisko zajmowane przez powddke (glowny specjalista ds. kadr i plac) nie znajduje poréwnania do innych
stanowisk w strukturze pozwanego w postaci stanowiska gléwnego specjalisty ds. kancelaryjnych oraz ds. promocji i
PR, jak rowniez stanowiska specjalisty ds. administracyjnych i impresaryjnych, a zatem brak jest podstaw do uznania
zasadnosci zarzutéw powodki dotyczacych dyskryminowania jej osoby, mimo ze powddka wykazala, przede wszystkim
na podstawie danych zawartych w aktach osobowych wskazanych stanowisk pracy oraz swojego, jak rowniez
regulaminu wynagradzania pracownikéw, ze otrzymuje wynagrodzenie nizsze, mimo ze jej praca ma jednakowa
warto$¢, co wskazane wezesniej stanowiska innych pracownikow.

Jednocze$nie, powoddka wniosla o zmiane zaskarzonego wyroku poprzez zasadzenie od pozwanego na rzecz
powddki kwoty 29 130 zl wraz z odsetkami ustawowymi od dnia doreczenia pozwu pozwanemu do dnia zaplaty, jak
rowniez zasadzenie kosztow procesu, w tym kosztdw zastepstwa procesowego, za obie instancje.

W odpowiedzi na apelacje pozwany wnibst o oddalenie apelacji w calo$ci i utrzymanie zaskarzonego wyroku w
mocy oraz o zasadzenie od powo6dki na jego rzecz kosztéw sadowych, w tym kosztoéw zastepstwa procesowego za 11
instancje, wedlug norm przepisanych.

Sad Okregowy zwazyl, co nastepuje:
Apelacja powodki jest bezzasadna i jako taka nie zastuguje na uwzglednienie.

Na wstepie, wskazac nalezy, ze Sad Okregowy podziela w calo$ci ustalenia faktyczne poczynione przez Sad I instancji
i przyjmuje je za wlasne. Sad I instancji w prawidlowy sposob ustalil bowiem stan faktyczny w przedmiotowej sprawie
oraz dokonal jego stusznej oceny prawnej, ktéra rowniez w calo$ci zastuguje na aprobate.

Art. 11° k.p. stanowi, Ze pracownicy maja rowne prawa z tytulu jednakowego wypehiania takich samych obowigzkéw;
dotyczy to w szczegblnosdci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w dziedzinie pracy. Przepis ten wyraza zasade
rownego traktowania wszystkich pracownikéw, ktorzy wypelniaja jednakowo takie same obowiazki, a wiec w $cistym
znaczeniu obejmuje prawo do réwnej placy za rowna prace, a w ogélno$ci prawo do takich samych §wiadczen z tytutu
jednakowego wypelniania takich samych obowigzkéw. Powyzsza zasada rowno$ci pracownikéow w zakresie pracy
stanowi konkretyzacje na gruncie prawa pracy konstytucyjnej zasady rownosci wszystkich wobec prawa, wynikajacej

z art. 33 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej. Wedlug literalnego brzmienia art. 11> k.p., zasada réwnoéci praw
pracownikdw w stosunku pracy ma zastosowanie wtedy, gdy pracownicy ,jednakowo” pehia ,takie same obowiazki”.
Oznacza to, ze cytowany przepis zaklada réznicowanie praw pracownikéw ze wzgledu na odmiennos$ci wynikajace
z ich cech osobistych i réznic w wykonywaniu pracy. Uzupekliajaca do zasady rownego traktowania jest zasada

niedyskryminacji w stosunkach pracy, wynikajaca z art. 32 ust. 2 Konstytucji i wyrazona wprost w art. 113 k.p. Zgodnie

z art. 11 k.p., jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpoérednia lub poérednia, w szczegdlnoéci ze wzgledu
na ple¢, wiek, niepelnosprawno$é, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nie
okres§lony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna. Zdaniem Sadu Najwyzszego,

dyskryminacja w rozumieniu art. 113 k.p. jest bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw wynikajacych ze stosunku
pracy albo nier6wnomierne traktowanie pracownikow ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, narodowose,
rase, przekonania, zwlaszcza polityczne lub religijne oraz przynalezno$¢ zwiazkowa, a takze przyznanie z tych
wzgledow niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystaja inni pracownicy, znajdujacy sie w
tej samej sytuacji faktycznej i prawnej (por. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 10 wrzesnia 1997 r., I PKN 246/97, z
dnia 24 marca 2000 r., I PKN 314/99 i z dnia 19 lutego 2008 r., II PK 256/07). Jak trafnie wskazal Sad Apelacyjny



w Poznaniu w wyroku z dnia 18 kwietnia 2013 r., art. 11 k.p. wyraza zasade réwnych praw pracownikéw z tytutu
jednakowego wypelniania takich samych obowigzkow, ze szczegélnym podkres§leniem réwnych praw pracownikow
bez wzgledu na ple¢. Do kategorii podmiotéw objetych tym przepisem naleza pracownicy charakteryzujacy sie
wspolna cecha, jaka jest jednakowe pelnienie takich samych obowiazkéow. Z zasada ta nie jest tozsama zasada
niedyskryminacji okreslona w art. 113 k.p. Scisly zwiazek pomiedzy zasadami wyrazonymi w art. 11° i art. 113 k.p.
polega na tym, Ze jeSli pracownicy, mimo ze wypehiaja tak samo jednakowe obowiazki, traktowani sa nier6wno
ze wzgledu na przyczyny okreélone w art. 11° (art. 18%* § 1) k.p., woéwczas mamy do czynienia z dyskryminacja.
Jezeli jednak nier6wnoé¢ nie jest podyktowana zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wowczas mozna mowié

tylko o naruszeniu zasady réwnych praw (réwnego traktowania) pracownikéw, o ktérej stanowi art. 11° k.p., a

nie o naruszeniu zakazu dyskryminacji wyrazonym w art. 113 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. Podkresli¢ nalezy, ze naruszenie zasady rownych

praw wyrazonej w art. 11 k.p. (a zatem nieréwnos$ci niespowodowanej przyczyng uznang za podstawe dyskryminacji)

nie skutkuje odpowiedzialno$cig odszkodowawcza pracodawcy na podstawie art. 1834 k.p. Art. 1834 k.p. odwoluje sie
bowiem do zakazu niedyskryminowania w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub poérednio, z przyczyn okreslonych

art. 183 § 1 k.p. (por. wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu w wyroku z dnia 18 kwietnia 2013 r., III APa 21/12).
Niemniej jednak, szczegblowe rozwiniecie powyzszych zasad zawieraja przepisy rozdzialu Ila dzialu pierwszego

Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 18%* § 1 k.p., pracownicy powinni byé¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i
rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegodlnosci bez wzgledu na pleé¢, wiek, niepelnosprawnosc, rase, religie, narodowosé,
przekonania polityczne, przynalezno$c¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze
bez wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu

pracy. Art. 183% § 2 k.p. utozsamia przy tym zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu z zasada niedyskryminacji,
stanowiac ze réwne traktowanie oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposdb, bezposérednio lub posrednio, z
uwzglednieniem niedozwolonych kryteriéw. R6znicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku
takich przyczyn, ktérego skutkiem jest, miedzy innymi, niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub

innych warunkéw zatrudnienia, jest naruszeniem zasady réwnego traktowania (art. 1830 §1 pkt 2 k.p.). Przejawem

dyskryminowania w rozumieniu art. 183?§ 2 k.p. jest takze:
YSKry. p-J

1) dzialanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu lub
nakazaniu jej naruszenia tej zasady,

2) niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnoéci pracownika i stworzenie wobec

niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowanie) (art. 18%* § 5 k.p.).

Wskazaé réwniez nalezy, ze w my$l art. 183% § 3 i 4 k.p., dyskryminacja bezpo$rednia istnieje wtedy, gdy pracownik
z jednej lub z kilku przyczyn okre$lonych w § 1 tego artykulu byl, jest lub moglby by¢ traktowany w poré6wnywalnej
sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy, dyskryminowanie po$rednie natomiast istnieje wtedy, gdy na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja lub moglyby
wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegoblnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji
zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedna
lub kilka przyczyn okreslonych w § 1 tego artykulu, chyba ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a $rodki stuzace osiggnieciu tego celu

s3 wlaéciwe i konieczne. Zgodnie z art. 18%° § 1 k.p., za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
z zastrzezeniem § 2-4, uwaza sie réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn

okreslonych w art. 183 § 1 k.p., ktorego skutkiem jest w szczegdlnoéci:



1) odmowa nawigzania lub rozwiazanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy
awansowaniu lub przyznawaniu innych §wiadczen zwiazanych z praca,

3) pominiecie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe

— chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowatl sie obiektywnymi powodami.

Nalezy podkresli¢, ze art. 18(3P) g4 k.p. zmienia rozklad ciezaru dowodu przewidziany w art. 6 k.c. w zw. z art. 300 k.p.
i w procesie o odszkodowanie za naruszenie zakazu dyskryminacji zwalnia pracownika z obowigzku udowodnienia
faktu jego dyskryminacji. Przepis ten przewiduje tzw. odwrdcony rozklad ciezaru dowodu, zgodnie z ktérym na
pracowniku spoczywa obowiazek przedstawienia faktow, z ktorych mozna domniemywaé istnienie dyskryminacji,
za$ dla uwolnienia sie od odpowiedzialnosci pracodawca musi udowodnié, ze nie dyskryminuje pracownika. Jesli
natomiast pracodawca przyzna, ze faktycznie roznicowal sytuacje pracownika, to musi wykazac, ze kierowal sie

przy tym obiektywnymi powodami, a nie kryteriami zakazanymi przez art. 18039 § 4 k.p. Z orzecznictwa Trybunatu
Sprawiedliwo$ci (por. orzeczenie z dnia 31 marca 1981 r., C-96/80 w sprawie J.P. Jenkins przeciwko Kingsgate
(Clothing Productions) Ltd., z dnia 13 maja 1986 r., C-170/84 w sprawie Bilka-Kaufhaus Gmbh przeciwko Karin Weber
von Hariz i z dnia 26 czerwca 2001 r., C-381/99 w sprawie Susanna Brunnhofer przeciwko Bank der dsterreichischen
Postsparkasse AG), jak rowniez z orzecznictwa Sadu Najwyzszego (por. wyroki Sadu Najwyzszego: z dnia 24 maja
2005 r., IT PK 33/05, z dnia 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06 i z dnia 22 lutego 2007 r., I PK 242/06) rowniez
wynika, ze w tego rodzaju sporach pracownik powinien przedstawi¢ przed sadem fakty, z ktérych mozna wyprowadzié
domniemanie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, a wowczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze

przy réznicowaniu sytuacji pracownikéw kierowal sie obiektywnymi przestankami. Zgodnie z art. 18¢39 k.p., osoba,
wobec ktérej pracodawca naruszyl zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w
wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Przenoszac powyzsze rozwazania na grunt przedmiotowej sprawy, nalezy stwierdzi¢, ze powoddka ani nie
udowodnila naruszenia zasady réwnych praw przez pozwanego pracodawce, pomimo spoczywajacego na niej ciezaru
dowodowego w tym zakresie, ani tez — wskazujac na zr6znicowanie w wynagradzaniu poszczeg6lnych pracownikéw,
mogace uprawdopodabniaé istnienie dyskryminacji w pozwanym zakladzie pracy — nie wskazala kryterium
dyskryminacyjnego, koniecznego dla rozstrzygniecia, czy w ustalonych okoliczno$ciach doszlo do dyskryminacji
powddki przez pozwanego. Powddka odnosita swoja sytuacje ptacowa do sytuacji pozostalych pracownikéw pozwanej
orkiestry zatrudnionych na innych samodzielnych stanowiskach, ktérzy byli wynagradzani lepiej niz ona, przez
co pracodawca dopuscil sie naruszenia zasady réwnego traktowania. Wskaza¢ nalezy, ze w dziale, w ktérym byta
zatrudniona powodka, pracowalo — oprécz niej — dwoch innych pracownikéw: gléwna ksiegowa i jednocze$nie
bezposrednia przelozona powodki — A. L. oraz starsza ksiegowa B. S., ktora w okresie od kwietnia 2013 r. do
grudnia 2015 r. pracowala dodatkowo na V2 etatu na stanowisku gléwnego specjalisty ds. kancelaryjnych. Powbédka
natomiast byla zatrudniona na stanowisku specjalisty ds. kadr, a nastepnie gléwnego specjalisty ds. kadr i plac,
odpowiadajac, przede wszystkim, za naliczanie ptac i sprawy kadrowe. Jedynie na marginesie wskazac¢ nalezy,
ze ze zgromadzonego w sprawie materialu dowodowego jednoznacznie wynika, ze wynagrodzenie powo6dki w
zwigzku z awansem uleglo podwyzszeniu do kwoty 4500 zl brutto miesiecznie, wedlug kategorii zaszeregowania
XIII-XVI, wraz z dodatkiem stazowym w wysoko$ci 7% wynagrodzenia zasadniczego. Do zakresu obowigzkow
powodki, jako gtownego specjalisty do spraw kadr i plac, nalezalo m.in.: prowadzenie dokumentacji ptacowej bedacej
podstawa naliczania wynagrodzen (umowy o prace, urlopy, ewidencja czasu pracy, zwolnienia lekarskie), w celu
sprawdzenia ich zgodnoSci z przepisami prawa i naliczanie wynagrodzen pracownikéw, prowadzenie dokumentacji
pracowniczej, rozliczanie uméw cywilno-prawnych, przygotowywanie list plac pracownikéw w terminach do dnia
25 kazdego miesigca dla dzialu administracji oraz dla muzykéw do dnia 29 kazdego miesigca i sprawdzenie
pod wzgledem formalnym i rachunkowym, prowadzenie dokumentacji zgloszeniowej oraz rozliczen ubezpieczen
spolecznych, zdrowotnych, Funduszu Pracy oraz FGSP wynikajacych z ustawy o systemie ubezpieczen spolecznych,



prowadzenie dokumentacji podatku dochodowego os6b fizycznych, naliczanie, rozliczanie platnosci podatku PIT
wynikajace z przepiséw ustawy o podatku dochodowym od 0s6b fizycznych, sporzgdzanie sprawozdan zwigzanych z
wynagrodzeniami, udzielanie wyja$nien kontrolujacym inspektorom ZUS i US w przedmiocie prawidlowosci rozliczen
skladek ZUS oraz podatkow, prowadzenie korespondencji w zakresie spraw kadrowo-pltacowych i sporzadzanie
przelewow, wspéldzialanie z gléwnym ksiegowym oraz inspektorami orkiestry, m.in., w zakresie sporzadzania
miesiecznych raportéow pracy orkiestry, wspolpraca przy organizowaniu przeshuchan do orkiestry, wykonywanie
innych prac zleconych przez gléwnego ksiegowego oraz dyrektora naczelnego. Przygotowaniem i obsluga umoéow
cywilno-prawnych u pozwanego zajmowali sie, przede wszystkim, managerowie poszczegblnych projektow. Umowami
zwigzanymi z koncertami zajmowal sie, przede wszystkim, kierownik orkiestry. Powo6dka natomiast przygotowywata
umowy cywilnoprawne dla pracownikéw biura oraz wprowadzala do systemu przelewy do tych uméw. Organizacja
przestuchan zajmowal sie, przede wszystkim, kierownik orkiestry. Kierownik orkiestry zajmowal sie réwniez
opisywaniem pod wzgledem osobowym kazdego koncertu i préb, z uwzglednieniem czasu pracy poszczegélnych
muzykéw. Jedynie czasami korzystano z pomocy powddki przy powyzszych zadaniach. Podkreéli¢ nalezy, ze — co
do zasady — pracujace u pozwanego pracodawcy osoby zatrudniane byly zwykle na pojedynczych stanowiskach
ze zréznicowanym merytorycznie zakresem obowiazkoéw. Wynagrodzenia u pozwanego pracodawcy byly natomiast
ustalane adekwatnie do predyspozycji pracownika i zakresu jego odpowiedzialnoSci. Przyktadowo, B. S., zatrudniona
na stanowisku starszej ksiegowej i czasowo na 2 etatu jako gléwny specjalista ds. kancelaryjnych, otrzymywala
wynagrodzenie zasadnicze w wysokoéci 2700 zl (5600-5700 zl na caly etat), glowny specjalista ds. promocjii PR A. S.
(1) —wynagrodzenie zasadnicze 5500 zt + dodatek funkcyjny 800 z} + dodatek stazowy, co stanowito ok. 7000 zl brutto,
A. P. (1) specjalista ds. impresaryjnych otrzymywal 4600 zl wynagrodzenia zasadniczego, na tym samym stanowisku
E. T. z dodatkiem stazowym otrzymywala okolo 6000 zl brutto. A. S. (2) z wynagrodzeniem 4200 zl. Pracodawca
przewidywal dla pracownikéw dodatkowe gratyfikacje w postaci premii okresowej, przeznaczonej dla pracownikow
wykonujacych swoje obowiazki w sposéb nienaganny, z przestrzeganiem porzadku oraz dyscypliny pracy. Wyplate
premii pozwany uzaleznial od posiadanych $rodkéw finansowych. Ponadto, premia miala charakter uznaniowy,
bez mozliwosci odwolania sie od decyzji pracodawcy w sprawie wysokosci i zasadnosci jej przyznania. Wysoko$c
otrzymywanych przez powddke nagrod pienieznych wahala sie w przedziale 450-3000 zl. W przypadku A. P. (2) —
specjalisty ds. impresaryjnych — wynosila od 750 do 5000 zk. A. S. (1) otrzymywala nagrody w przedziale 2800-5500.
Wysoko$¢ przyznawanych A. S. (2) premii uznaniowych oscylowala na poziomie 1800-4000 zl, B. S. 600-5000 zl.
Powddka poréwnywala sie pod wzgledem wynagradzania do pracownikéw zatrudnionych na stanowiskach: ksiegowej,
0sOb zarzadzajacych orkiestra i specjalistow ds. PR. Kluczowa kwestia w tej sytuacji okazalo sie ustalenie, czy
wskazane stanowiska sa stanowiskami podobnymi, a wiec czy powodka oraz wskazani pracownicy mieli tozsamy
zakres obowigzkow. Tylko wtedy bowiem mozna by podjac¢ probe ustalenia, czy pracodawca dopuscil sie relatywizacji
ich praw wobec wypelniania takich samych obowigzkéw i ocenié, czy doszlo tym samym do naruszenia zasady rownych
praw. W wyroku z dnia 29 listopada 2012 r. Sad Najwyzszy wskazal, ze prace jednakowe to prace takie same pod
wzgledem rodzaju, kwalifikacji koniecznych do ich wykonywania, warunkéw, w jakich sg $wiadczone, a takze ich
iloSci i jakoSci. Na pracowniku wywodzacym swe roszczenia z przepisow zakazujacych dyskryminacji w zatrudnieniu
cigzy obowiazek przytoczenia w pozwie (art. 187 § 1 pkt 2 k.p.c.) okolicznosci faktycznych, ktére uprawdopodobnia
nie tylko to, ze jest wynagradzany mniej korzystnie od innych pracownikéw wykonujacych prace jednakowa lub
jednakowej wartoéci (art. 18% § 1 pkt 2 k.p. w zw. z art. 183° § 1 k.p.), ale i to, Ze zréznicowanie spowodowane

jest niedozwolona przyczyna (art. 18%° § 1 pkt 2 k.p. w zw. z art. 18%* § 1 k.p.). Powédka nie wskazala przy tym na
zadnym etapie procesu przyczyny, niedozwolonej w §wietle przepiséw prawa, ze wzgledu na ktéra byl wedlug niej
traktowana inaczej (gorzej) niz inni pracownicy. Nie sposéb wiec uznaé, iz roszczenie jej moze zostaé zakwalifikowane
jako wywodzone z zaistnienia dzialan dyskryminujacych. Rozwazenia wymagalo wiec czy strona pozwana naruszyla
obowiazek réwnego traktowania w zatrudnieniu. Nie sposob jednakze uznaé, ze stanowisko powddki bylo podobne
do ktoregokolwiek ze stanowisk zajmowanych przez wskazanych przez nig pracownikéw pozwanego pracodawcy.
Sad I instancji stusznie wskazal, ze w strukturze organizacyjnej pozwanego wystepowalo tylko jedno stanowisko
obejmujace zadania z zakresu kadr i plac. Inne samodzielne stanowiska specjalistyczne byly skierowane na odmienne
od powodki obszary dzialalnosci. Stanowisko powddki nie byto wiec stanowiskiem poréwnywalnym z zadnym innym
stanowiskiem istniejagcym w strukturze organizacyjnej pozwanego zakladu pracy. Samo nazewnictwo nie kreuje faktu,



ze podobnie nazwane stanowiska pracy sg de facto analogiczne. Nie kazdy specjalista czy glowny specjalista wykonuje
te same obowigzki lub choéby obowiazki o poréwnywalnym zakresie lub poziomie. Inna jest chociazby specyfika
pracy specjalisty ds. ksiegowo$ci, a inna specjalisty ds. kadrowych i placowych. R6zna jest takze $ciezka rozwoju
kariery zawodowej na wskazanych przez powodke stanowiskach pracy. Kazde z tych stanowisk wymaga bowiem od
pracownikéw na nich zatrudnionych posiadania innego wyksztalcenia, stazu pracy czy do§wiadczenia zawodowego. W
rezultacie wiec, brak bylo w przedmiotowej sprawie substratu por6wnania wskazywanych przez powddke stanowisk.
Tym samym, nie bylo podstaw do uznania, ze pozwany pracodawca naruszyl zasade réwnego traktowania wobec
powodki w kwestii wynagrodzenia.

Nie sposéb, jak powyzej wskazano, uznaé réwniez, ze pozwany pracodawca dyskryminowat powodke. Jedna
z koniecznych przeslanek stwierdzenia dyskryminacji jest bowiem wskazanie konkretnego kryterium, wedlug
ktorego pracownik jest dyskryminowany. Art. 113 k.p. przykladowo wymienia te kryteria, wskazujac, ze sa to w
szczegolnos$ci: ple¢, wiek, niepelnosprawnos$é, rasa, religia, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$c
zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nie okreslony

albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Katalog ten ma charakter otwarty. Réwniez art. 183 §
1 k.p. zawiera przykladowe kryteria dyskryminacyjne konieczne dla rozstrzygniecia, czy doszlo do dyskryminacji.
Powodka nie wykazala jednak, ze byla przez pozwanego pracodawce dyskryminowana z jakiegokolwiek powodu.
Nie wskazala kryterium dyskryminacyjnego, ktorego wskazanie jest konieczne, aby rozstrzygnaé, czy doszlo do
dyskryminacji. Samo wskazanie, ze inni pracownicy pozwanego pracodawcy zatrudnieni na stanowiskach specjalistow
lub gtéwnych specjalistow byli lepiej wynagradzani niz powddka nie stanowi uprawdopodobnienia istnienia praktyk
dyskryminacyjnych wzgledem powodki. Sad Okregowy mial réwniez na uwadze art. 243 k.p.c., w my$l ktdérego
zachowanie szczegblowych przepiséw o postepowaniu dowodowym nie jest konieczne, ilekro¢ ustawa przewiduje
uprawdopodobnienie zamiast dowodu. Nalezy zwrdci¢ uwage, ze uprawdopodobnienie wymaga mniejszego stopnia
pewnosSci niz udowodnienie. Nie znaczy to jednak, ze moze opiera¢ sie na samych twierdzeniach strony.
Wymaga bowiem przedstawienia sadowi materialu, pozwalajacego na wyrobienie sobie stanowiska dotyczacego
uprawdopodabnianej okoliczno$ci. Pomimo istnienia odwr6conego rozkladu ciezaru dowodu przy badaniu, czy
doszlo do dyskryminacji pracownika przez pracodawce, powodka nie sprostala obowigzkowi uprawdopodobnienia
zaistnienia dyskryminacji, w szczego6lnoSci wobec niewskazania kryterium dyskryminacyjnego. Podkresli¢ przy tym
nalezy, ze z akt przedmiotowej sprawy klarownie wynika, ze powodka otrzymywala wynagrodzenie wedlug stawek
obowiazujacych w pozwanym zakladzie pracy. Przedmiotem postepowania w niniejszej sprawie bylo zbadanie, czy
doszlo do dyskryminacji pow6dki przez pozwanego pracodawce, a wobec niewskazania przez powddke kryterium
dyskryminacyjnego, nieuprawdopodobnienie okolicznosci istnienia praktyk dyskryminacyjnych wobec niej ze strony
pozwanego pracodawcy oraz brak udowodnienia zaistnienia ,zwyklego” nier6wnego traktowania, Sad I instancji
shusznie uznat powddztwo D. Z. za bezzasadne.

Majac na uwadze powyzsze rozwazania, w kontekscie zarzutow apelacji dotyczacych naruszenia art. 233 § 1 k.p.c.,
wskazac nalezy, ze zgodnie z tym przepisem, Sad ocenia wiarogodno$é i moc dowodéw wedlug wlasnego przekonania,
na podstawie wszechstronnego rozwazenia zebranego materialu. Moc dowodowa oznacza sile przekonania uzyskana
przez sad wskutek przeprowadzenia okreSlonych $rodkéow dowodowych na potwierdzenie prawdziwosci lub
nieprawdziwos$ci twierdzen na temat okoliczno$ci faktycznych istotnych dla rozstrzygniecia sprawy. Wiarygodnos§é
za$ decyduje o tym, czy okreSlony $rodek dowodowy, ze wzgledu na jego indywidualne cechy i obiektywne
okoliczno$ci, zasluguje na wiare. Nalezy podkresli¢, ze oceny wiarygodno$ci i mocy dowodéw dokonuje Sad,
ktory bedac obiektywnym ogniwem procesowym, nie zwigzanym z interesem prawnym zadnej ze stron, analizuje
caloksztalt materialu dowodowego i wylania czysta substancje tego materiatu, kt6ra nastepnie poddaje ocenie. Strona
procesowa kieruje sie natomiast swoim interesem prawnym i jej ocena materialu dowodowego jest nacechowana
subiektywnie. W ocenie Sadu Okregowego, na gruncie przedmiotowej sprawy zarzuty powodki dotyczace naruszenia
procedury stanowig jedynie dyskurs z odmienng ocena dowodéw dokonang przez Sad I instancji. Postepowanie
dowodowe zostalo przeprowadzone przez Sad I instancji w calo$ci w sposéb prawidlowy, a wnioski wyprowadzone z
dokonanych ustalen odpowiadaja zasadom logiki i do§wiadczenia zyciowego. Sad I instancji wyczerpujaco i w jasny
spos6b wyjasnil motywy, ktorymi kierowal sie przy wydawaniu zaskarzonego rozstrzygniecia. Nalezy zwrdci¢ uwage



rowniez na tresé art. 232 zd. 1 k.p.c., zgodnie z ktérym strony sa obowiazane wskazywaé¢ dowody dla stwierdzenia
faktoéw, z ktérych wywodza skutki prawne oraz art. 6 k.c., w mys$l ktérego ciezar udowodnienia faktu spoczywa
na osobie, ktora z faktu tego wywodzi skutki prawne. Taka tez zasada funkcjonuje wobec roszczenia zwigzanego z
naruszeniem zasady rownego traktowania. Sad Okregowy wzigl rowniez pod uwage zasade odwrdconego rozkladu
ciezaru dowodowego w odniesieniu do roszczenia powddki wywodzonego z dyskryminacji. Przepis art. 233 § 1 k.p.c.
przyznaje za$ Sadowi swobode w ocenie zebranego w sprawie materialtu dowodowego, a zarzut jego naruszenia
moze by¢ uznany za uzasadniony jedynie w sytuacji, gdy Sad zaprezentuje rozumowanie sprzeczne z regulami
logiki, zasadami wiedzy lub do$wiadczeniem zyciowym. Z uzasadnienia zaskarzonego wyroku nie wynika, aby Sad
I instancji dokonal oceny materialu dowodowego w sposob sprzeczny z zasadami do$wiadczenia Zyciowego lub
regulami logicznego wnioskowania, lub tez pominal w swojej ocenie istotne dla rozstrzygniecia dowody. Powo6dka
nie udzwignela spoczywajacego na niej ciezaru dowodowego w zakresie wykazania nieréwnego traktowania ani nie
sprostala obowigzkowi uprawdopodobnienia zaistnienia dyskryminacji w pozwanym zakladzie pracy w stosunku
do niej, nie wskazujac kryterium dyskryminacyjnego. Nie sposob bylo zatem podzieli¢ stanowisko skarzacej, ktore
sprowadzalo sie jedynie do niepopartych zadnymi dowodami twierdzen, przemawiajacych za jego zasadno$cia.
Skarzaca w apelacji nie wskazala konkretnych uchybien, ktérych mialby dopusci¢ sie Sad I instancji, a ktore
przesadzalyby o wadliwosci zaskarzonego wyroku. Skarzaca nie wskazala rowniez istotnych wad w rozumowaniu
przyjetym za podstawe zaskarzonego wyroku, ktére moglyby doprowadzi¢ do jego zmiany, zgodnie z jej wnioskiem,
ograniczajac sie jedynie do polemiki z wnioskami wyciagnietymi przez Sad I instancji w ramach dokonanej
swobodnej oceny materialtu dowodowego zgromadzonego w sprawie. Nalezy zwro6ci¢ uwage, ze Sad I instancji,
czynigc ustalenia faktyczne w przedmiotowej sprawie, zwrdcil uwage nie tylko na odmienny zakres obowigzkow
poszczegblnych pracownikow, ale dokonal takze por6wnania z uwagi na kategorie ich zaszeregowania w tym tzw.
widelki ptacowe wynikajace z regulaminu wynagradzania. Sad, bazujac na regulaminie wynagradzania, rozwazyl
takze zarzuty powddki stawiane w pozwie przez pryzmat dodatkowych gratyfikacji przeznaczonych dla pracownikow.
Whioski wywiedzione przez Sad I instancji zostaly sformulowane w Swietle zaoferowanych przez pow6dke dowodéw
trafnie i syntetycznie. Powodka nie wykazala zasadnos$ci zarzutow dotyczacych nieréwnego traktowania jej osoby
ani nie uprawdopodobnila istnienia praktyk dyskryminacyjnych wzgledem niej, nie wskazujac zadnego kryterium
dyskryminacyjnego. Z przeprowadzonego postepowania dowodowego nie wynika, aby pozwany pracodawca wycenil
prace powodki w sposdb nieadekwatny w stosunku do pracy Swiadczonej na jego rzecz przez innych pracownikow,
szczegoblnie, ze w jego strukturze organizacyjnej brak bylo stanowiska podobnego, porownywalnego ze stanowiskiem
pracy powodki. Zeznania wszystkich przestuchanych w sprawie §wiadkow byly spéjne z pozostalym materialem
dowodowym zgromadzonym w przedmiotowe]j sprawie, przede wszystkim w postaci dokumentéw, i wraz z nim
przyczynily sie do wyklarowania obrazu stanu faktycznego, ktéry prawidlowo ustalil Sad I instancji. Skarzaca nie
przedstawila, na czym de facto mialaby polega¢ dowolna ocena dowodéw dokonana przez Sad I instancji, zaprzeczajac
jedynie ocenie dowodoéw dokonanej przez ten Sad. Tak skonstruowane zarzuty — oparte co do zasady na kontrze do
argumentacji Sadu I instancji — nie moga stanowié skutecznej podstawy do stwierdzenia naruszenia przez Sad zasady
swobodnej oceny dowodow, wyrazonej w art. 233 § 1 k.p.c. i wzruszenia zaskarzonego wyroku. Z tych wszystkich
wzgledow, w ocenie Sadu Okregowego, wystosowany przez skarzaca zarzut naruszenia przez Sad I instancji art. 233
§ 1 k.p.c. okazal sie bezzasadny.

Reasumujgc, w przekonaniu Sadu Okregowego, Sad I instancji prawidlowo ustaliwszy stan faktyczny w przedmiotowej
sprawie, po poprawnie przeprowadzonym postepowaniu dowodowym, slusznie uznal, ze pozwany pracodawca
nie dopuscit sie ani naruszenia zasady nieréwnego traktowania wzgledem powddki, ani nie przejawit praktyk
dyskryminacyjnych w stosunku do niej. Skarzaca nie udzwignela spoczywajacego na niej ciezaru dowodowego w
zakresie wykazania naruszenia zasady rownych praw w zatrudnieniu, za§ w odniesieniu do zasady niedyskryminacji,
jako szczegblnego rodzaju zasady rownego traktowania, nie wskazala kryterium dyskryminacyjnego, koniecznego
dla rozstrzygniecia, czy doszlo do dyskryminacji, nie uprawdopodabniajac przy tym okolicznosSci §wiadczacych, ze
pozwany mogt ztama¢é zasade niedyskryminacji wobec niej. W tym stanie rzeczy wskazaé nalezy, ze przedstawione w
apelacji powodki zarzuty zmierzajace do podwazenia zaskarzonego wyroku stanowia jedynie polemike z prawidlowym
rozstrzygnieciem Sadu I instancji, ktére w calosci odpowiada prawu.



Majac na uwadze powyzsze, Sad Okregowy orzekl jak w sentencji, na podstawie art. 385 k.p.c.

O kosztach procesu w instancji odwolawczej orzeczono na podstawie art. 98 k.p.c. oraz § 10 ust. 1 pkt 1 wzw. z § 9 ust.

1 pkt 2 w zw. z § 2 pkt 5 rozporzadzenia Ministra SprawiedliwosSci z dnia 22 pazdziernika 2015 r. w sprawie oplat za
czynnoéci radcoéw prawnych (50% z 75% z 4800 zl = 1800 z}).



