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WYROK
W IMIENIU
RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ
Dnia 14.04.2014 r.
Sad Okregowy w Swidnicy - Sad Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
w skladzie:
Przewodniczqcy- Sedzia: SO Monika Kiwiorska — Pajqk ( spr.)
Sedziowie: SO Joanna Sawicz, SO Jacek Pluta
Protokolant: st. sekretarz sqdowy Agnieszka Samborska
przy udziale ----
po rozpoznaniu w dniu 14.04.2014 r. w Swidnicy
sprawy z powodztwa P. K.
przeciwko (...) S.A. z siedziba w T.
o odszkodowanie z tytulu dyskryminacji, wynagrodzenie za prace i wynagrodzenie za godziny nadliczbowe
na skutek apelacji wniesionej przez powoda
od wyroku Sadu Rejonowego w Walbrzychu
z dnia 23.12.2013 r. sygn. akt V P 35/12
I. oddala apelacje,

I1. przyznaje adwokatowi A. H. od Skarbu Paristwa — Sqdu Okregowego w Swidnicy wynagrodzenie
w kwocie 900 zl powiekszone o stawke podatku od towaru i ustug tytulem nieoplaconej pomocy
prawnej udzielonej powodowi z urzedu w postepowaniu odwolawczym.
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UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 23 grudnia 2013 r. Sad Rejonowy w Walbrzychu oddalil powodztwo P. K. przeciwko (...) S.A. w
D. o odszkodowanie z tytulu nieréwnego traktowania i dyskryminacji , zasadzil od strony pozwanej (...) S.A. w D.
na rzecz powoda P. K. kwote 875.00 zlotych brutto (slownie: osiemset siedemdziesiat pie¢), tytulem wynagrodzenia
za prace w miesigcu listopadzie 2011r. z ustawowymi odsetkami od dnia 20 stycznia 2011r. do dnia zaplaty , a dalej
idace powodztwo - w zakresie wyré6wnania wynagrodzenia za miesigc grudzien 2011r. i wynagrodzenie za godziny
nadliczbowe — oddalil.

Sad ustalil, ze powdd P. K. zatrudniony byl w spoélce (...) na stanowisku przedstawiciela handlowego w pelnym
wymiarze czasu pracy tj. 8 godzin dziennie i 40 godzin tygodniowo, za wynagrodzeniem miesiecznym 1.750zlotych
plus premia uznaniowa zgodnie z Regulaminem wynagradzania - w oparciu o umowe prace na okres probny od



1.09. do 28.11.2011roku , a nastepnie umowe o prace na czas okre§lony od 29.11.2011roku do 31.12.2012roku
- ktora przewidywala mozliwos$¢ jej wypowiedzenia za dwutygodniowym wypowiedzeniem. Pozwany pracodawca
wypowiedzial powodowi umowe o prace ze skutkiem na dzien 31 grudnia 2011roku, zobowigzujgc go do wykorzystania
w okresie 19 — 30 grudnia urlopu wypoczynkowego w iloéci 72 godzin nadto, ze powdd od przedmiotowego
wypowiedzenia powdd nie odwolal sie i stosunek pracy ulegl rozwigzaniu z konicem roku 2011.

Strona pozwana (...) SA zajmuje sie m.in. produkcja narzedzi ogrodniczych, wyrobéw nozowniczych i sztuécow,
zamkow, pojemnikéw, opakowan i innych wyrobow metalowych w dwdch oddziatach : T. oraz K. i zatrudniala 4
przedstawicieli handlowych obstugujacych przydzielone im tereny dzialania w Polsce.

Powdd P. K. zajmowat sie dystrybucja wyrobow produkowanych przez pozwana spotke na terenie 4 wojewddztw: (...),
(...), (..)1 (...), obslugujac zar6wno klientow sieciowych jak i mniejszych hurtownikéw oraz detalistow.

Kazdego miesigca pracodawca ustalal dla przedstawicieli handlowych indywidualne cele handlowe z zakresie ilo$ci
klientow, ktore winni zrealizowac jako nalozone na nich zadania. Cele te dotyczyly wykonania sprzedazy produktéw
na okre$lona warto$¢ lub ilo§¢ sztuk, liczby obshugiwanych aktywnych i nowo pozyskanych klientéw. Kazdy z
przedstawicieli samodzielnie opracowywat dla realizacji tych celéw miesieczny plan wyjazdéw, zatwierdzany przez
dyrektora handlowego i ustalal codzienne trasy obstugi klientéw w iloSci jaka sam ustalal, jak rowniez czas w pracy
- gdy idzie o godziny jego rozpoczecia i zakonczenia - w ktorych swoje obowiazki pracownicze realizowal. Kazdy
z PH, w tym powbd, zobowiazany byl do cotygodniowego raportowania wykonanych zadan, wprowadzajac dane
droga elektroniczng do systemu E., uzupeliajac wybryki dot. wizytowanego klienta, celu wizyty oraz jej przebiegu i
wynikow. Dwie pierwsze rubryki opieraly sie na weze$niej ustalonych i zatwierdzonych planach wizyt - cel wizyty byt za
kazdym razem identyczny, trzecia zawierala krétki opis wizyty i jej rezultaty. Przedstawiciele Handlowi otrzymywali od
pracodawcy droga mailowa — z dzialu handlowego - informacje o iloSci zloZzonych zaméwien oraz stopniu ich realizacji
2 razy w tygodniu. Pod koniec kazdego miesigca dyrektor handlowy M. G. ustalal w oparciu o raporty naplywajace do
dzialu handlowego oraz zlozone zamoéwienia i zrealizowane faktury stopien realizacji nalozonych na ten okres celow.
Dla ich wykonania niezbednym bylo sprzedanie i zafakturowanie danego produktu.

Powod P. K. w listopadzie i grudniu 2011roku — jak i w 2 poprzednich miesigcach - dziennie obstugiwal przecietnie
5 - 6 klientow, usytuowanych na terenie jednego wojewddztwa — bez wzgledu na ich odleglo$¢ od miejsca swojego
zamieszkania ( nie przekraczala ona 200km ), skad wyjezdzajac rozpoczynal prace o godzinie 8:00 badz 8:30. ,
robigc to w oparciu o ustalona przez siebie trase i kolejno$¢ zaplanowanych wizyt. Prace konczyl, wracajac do miejsca
zamieszkania miedzy 16:00 a 17:00. Po pracy czesto, cho¢ nie kazdego dnia, przegladal poczte elektroniczna, w ktorej
zawarte byly informacje handlowe od dzialéw handlowych pozwanej, oraz zapytania od klientow.

U pozwanego pracodawcy obowigzuje regulamin wynagradzania, ktory w §10 przewiduje premie uznaniowg
okreslajac, iz przystuguje ona pracownikom za szczegblnie dobre wykonanie zadan lub czynnoéci oraz przestrzeganie
obowiazkéw pracowniczych; wnioski o przyznanie indywidualnej premii uznaniowej poszczegbélnym pracownikom
sporzadzaja ich bezposredni przelozeni kierujac sie m.in. takimi kryteriami jak : jako$é i efektywnoé¢ wykonywanej
pracy znajdujaca wyraz w poziomie wyniku finansowego, utrzymanie na okre$lonym poziomie wydajnoSci pracy
oraz jakoSci produkcji, odpowiedzialnoScia i zakresem kompetencji zwiazanych z zajmowanym stanowiskiem,
dyspozycyjno$cia, wykonania wszystkich zadan okre$lonych przez pracodawce a o przyznaniu premii uznaniowej ,
po otrzymaniu takich wnioskoéw decyduje pracodawca; jej wyplata nastepuje w okresach miesiecznych lacznie z
wynagrodzeniem zasadniczym. W punkcie 9 § 10 ustalono, ze wysoko$¢ indywidualnej premii uzalezniona jest
wylacznie od wynikéw pracy na danym stanowisku pracy, sumiennego wykonywania zadan wynikajacych z zakresu
czynnosci oraz dodatkowo zleconych przez pracodawce , przestrzegania dyscypliny pracy, regulaminu. Dodatkowo
kazdy przedstawiciel handlowy zapoznawany byl z algorytmem wyplaty dla PH, przez dyrektora handlowego M. G. -
otrzymywal go droga mailowa, kt6éry stanowil podstawe dla bezposéredniego przelozonego do ustalenia procentowe;j
wysoko$ci premii dla kazdego z handlowcéw. Zgodnie z nim za realizacje celi powyzej 110% przystuguje premia o
warto$ci 70% podstawy, ktora jest wynagrodzenie zasadnicze, za 100% wykonanie celi -0 60% postawy , za wykonanie
80 —99% - 50% podstawy, za 7- - 79 celi 30% podstawy, za wykonanie celi ponizej 70 % premia w ogble nie przyshuguje.



Przedstawiciel mogl uzyskaé rowniez bonusy dodatkowe za obstuge klientéw aktywnych: 101 — 120 w miesiacu — 30%
podstawy , 81 — 100 - 20% , za 80 — 15%, za zdobycie nowych 20 klientow premie warto$ci 25 %, a 10 nowych klientéw
— 15 %. Przewidywat on rowniez dodatkowe bonusy za obstuge 101 — 120 aktywnych klientéw — 30%. obstuge 81 —
100 aktywnych klientdéw 20%, za zdobycie nowych klientoéw - 25% a 10 nowych - 15%- . Bonus ujemny - pozbawienie,
obnizenie premii — przewidziany byl tylko w przypadku nie zlozenia w terminie raportéw przez przedstawiciela
handlowego.

Powod w listopadzie 2011roku mial nalozone 6 celdow i zrealizowal 4 , t.j. 75%, w tym pozyskal na planowanych dwéch
czterech nowych klientow. Bezposredni przelozony powoda M. G. zawnioskowal przyznanie mu premii w wysokosci
100% stawki zasadniczej. Prezes spolki J. R. zaakceptowal wniosek cze$ciowo, przyznajac P. K. 50% premii.

W grudniu 2011roku powodowi P. K. przydzielono do realizacji réwniez 6 celéw handlowych .P. K. zrealizowal 3
spo$rod nich, w tym ostatnie ze znacznym przekroczeniem ponad 8klientow.

W grudniu jeden z przedstawicieli pozwanej nie otrzymat w ogole premii, drugi - 50%; tylko jeden, ktory osiggal
najwyzsze wyniki sprzedazowe i przysporzyl najwieksze zyski dla pozwanej J. ( trzykrotnie wyzsze od powoda obroty ).

Powdd na podleglym sobie terenie osiagnal najnizszy wynik finansowy — 80.000zlotych, a pozostala premiowana
dwdjka odpowiednio - 160.000 i ponad - 300.000zlotych.

Realizujac nalozone cele powdd P. K. odwiedzal - w oparciu o opracowany przez siebie dla ich wykonania plan
miesieczny wizyt, ktory zatwierdzal dyrektor handlowy - klientéw, prowadzil z nimi rozmowy handlowe, zbieral
zamoOwienia, dbat o ekspozycje.

Przy tak dokonanych ustaleniach sad uznatl za uzasadnione jedynie roszczenie dotyczace wyréwnania wynagrodzenia
za miesiac listopad 2011roku, , w pozostalej czesci oddalajac powodztwo.

Powdd, w podpisanych z pracodawca umowach o prace miatl ustalong 8 godzinna norme codziennego czasu pracy
i 40 godzinng tygodniowa. Z zeznan sluchanych w sprawie $§wiadkéw oraz zgodnych z nimi twierdzen powoda P.
K. wynika niewatpliwie, ze pracodawca nie narzucal mu godzin wykonywania pracy. Jak kazdy z przedstawicieli
handlowych pozwanej P. K. sam okre§lal ramy czasowe wykonywania przez siebie pracy, majac na uwadze
konieczno$¢ zrealizowania nalozonych przez pracodawce celéw handlowych. Pracodawca nie kontrolowal - bo nie
miat takiej mozliwoSci - wykorzystania czasu pracy powoda, posiadajac jednakze informacje o godzinach jego wizyt
u poszczeg6lnych klientéw w raportach, zainteresowany byt wylgcznie efektami jego pracy, wynikami spotkan z
klientami i korzySciami finansowymi firmy z nich wynikajacymi.

Zgodnie z przyjeta powszechnie praktyka w dzialalnosci gospodarczej przedstawiciele handlowi zatrudniani sg w
zadaniowym czasie pracy. Wynika to z faktu, ze nie mozna precyzyjnie okre§li¢ momentu rozpoczecia i zakonczenia
ich pracy, niemozliwa jest kontrola ze strony pracodawcy czasu poSwieconego na wykonanie pracy — nalozonych
zadan a jej wykonanie zalezy od zmiennych, trudnych do przewidzenia okoliczno$ci i uwarunkowan. Decydujacym
dla wykonania pracy przedstawiciela handlowego czynnikiem jest indywidualne zaangazowanie pracownika. Od
realizacji nalozonych na nich zadan uzaleznione jest w znacznym stopniu ich wynagrodzenia, co sprawia ze winni
tak organizowa¢ swoja prace aby w ustalonych godzinach pracy uzyskac jak najlepsze rezultaty. Samodzielnie, bez
ingerencji pracodawcy, przedstawiciele handlowi ustalaja w jakich godzinach beda swoje obowigzki wykonywac —
kiedy rozpoczyna¢ prace i kiedy ja konczy¢, ustalajac trasy ( glownie pracuja w terenie ) w sposob racjonalnie
gwarantujacy im realizacje zaplanowanych na konkretny dzien zadan w 8 godzinach pracy. Elementem zadaniowego
czasu pracy jest wyznaczenie pracownikowi konkretnego zadania ( zadan ) do wykonania ( patrz wyrok SN z
15.11.20061. w sprawie I PK 117/06 )

Powdéd P. K., znajac nalozone przez pracodawce cele i majac duze, wieloletnie do$wiadczenie w pracy jako
przedstawiciel handlowy, powinien byl planowa¢ wyjazdy w sposéb umozliwiajagcy mu wykonywanie pracy w
normatywnym czasie pracy. Winien uwzgledniaé najkrotsze trasy - po sprawdzeniu ich przejezdnosci, odwiedzanie



klientéw potozonych na jednej trasie oraz upewniac sie ( przed rozpoczeciem jazdy ) o obecnoS$ci w zaplanowanym dniu
0sOb — uprawnionych przedstawicieli kontrahentéw — z ktérymi zamierzal sie spotka¢. Zebrany materiat dowodowy,
gléwnie zapisy raportow tygodniowych sporzadzane przez powoda oraz zeznania $wiadka M. G. i jego odreczne uwagi
na raportach, wskazuja jednoznacznie, ze w wielu wypadkach po przyjezdzie na miejsce P. K. nie zastawal uprawnionej
osoby, zatem jego wyjazd do tego klienta byl bezprzedmiotowy i bezowocny, nadto niepotrzebnie absorbujacy czas
pracy. Wynik pracy powoda — realizacja nalozonych celébw handlowych - miat decydujace znaczenie dla wysoko$ci jego
wynagrodzenia — czego byl $wiadomy jako dlugoletni przedstawiciel w innych firmach — zatem zainteresowany winien
by¢ w odwiedzeniu w mozliwie jak najwiekszej liczby klientow a z ustalen sadu opartych na wiarygodnych wyliczeniach
pracodawcy wynika, ze w okresie 3,5 miesiecznego zatrudnienia odwiedzal §rednio 5 do 6 klientéw dziennie, znacznie
mniej niz z pozostali przedstawiciele handlowi. Przy zadaniowym czasie pracy tylko w sytuacjach, gdy nalozone na
przedstawiciela handlowego zadania ( cele ) byly nierealne do zrealizowania w ciagu 8 godzin pracy i pracownik musiatl
pracowa¢ w nadgodzinach, moze on domagac¢ sie wynagrodzenia za przepracowane nadgodziny . Powod P. K. nie
zglaszal pracodawcy, ze nie jest w stanie wykonac¢ nalozonych na niego celébw w normatywnym czasie pracy - rowniez
zaden z pozostalych 3 przedstawicieli, takich zastrzezen nie zglaszal - a to czyni zasadnym twierdzenia pozwanego
pracodawcy, ze nalozone na przedstawicieli cele handlowe mozliwe byly do wykonania w normatywnym czasie pracy,
przy prawidlowej organizacji pracy przez pracownika. Pozwana sp6tka wykazala — w ocenie sadu - Ze zadania nalozone
na powoda byly ustalone w wielko$ci umozliwiajacej ich realizacje w ciggu 8 godzin na dobe i przecietnie 40 godzin
tygodniowo, przy dolozeniu nalezytej starannosci i sumiennosci pracownika Patrz wyrok SN z 15.03.2006 w sprawie
II PK165/05).

P. K. dopiero po rozwiazaniu stosunku pracy zglosil roszczenie o wynagrodzenie za godziny nadliczbowe twierdzac, ze
pracowal po godzinach zar6wno obstugujac podlegly mu teren ( wyjezdzat spod domu o godz. 8:00 — 8:30 i wracal do
domu miedzy 16 :00 a 17:00 ) §rednio 1 godzine ponad norme dobowg czasu pracy . Po powrocie z trasy, sporzadzal
raporty, wykonywal telefony do klientoéw czy odpowiadal na poczte elektroniczng pracodawcy, co zajmowalo mu od
1/2godziny do 6 godzin. W swoich zeznaniach oraz wyliczeniach dowodzi, ze rowniez w dniach tzw. biurowych — 31.10
i2.11. pracowal 14,5 i 14 godzin. Twierdzenia powoda odno$nie przepracowanych godzin nadliczbowych i ich iloéci s
— w ocenie sadu - malo wiarygodne i nie znalazly potwierdzenia w zgromadzonym materiale dowodowym, a zgodnie z
art. 6k.c. ciezar udowodnienia, iz mialy miejsce nadto, ze w konkretnej sytuacji byly uzasadnione ciazyl na powodzie.
Jego twierdzenia, iz pracowal w domu prawie codziennie po powrocie z trasy przez kilka godzin - nawet 4 czy 6, sa
niezgodne z zeznaniami obiektywnego — zawnioskowanego przez powoda — Swiadka J. K., ktéry wiarygodnie, jako nie
zainteresowany wynikiem sprawy, zeznal ze prace biurowe zajmowaly mu zwykle 0,5 godziny, niekiedy tylko trwaé
to mogto do 1,5 godziny.

Powyzsze okolicznoSci skutkuja, ze roszczenie powoda P. K. o wynagrodzenie za przepracowane godziny nadliczbowe
jest nieuzasadnione, bowiem z zadnym stopniu nie udowodnil, ze nie byt w stanie zadan nalozonych przez pozwanego
pracodawce wykonaé¢ w normatywnym czasie pracy. To wylacznie niewlasciwa organizacja pracy badz inne zalezne
wylacznie od pracownika wzgledy, spowodowaly, ze pracowal w godzinach nadliczbowych i to tylko w sytuacjach
zwiazanych z nieprawidlowa organizacja pracy ( np bardzo duza ilo$¢ maili adresowanych do pracodawcy, zle
planowanie tras, jazdy bez sprawdzenia obecno$ci osoby z ktora zamierzal sie spotkaé ), o ktorej decydowal wylacznie
on, bez zadnej ingerencji pracodawcy. W ocenie sadu ilos¢ celébw nalozonych na powoda, podlegly mu teren mozliwe
byly do obstugi w 8 godzinnym czasie pracy, przy prawidlowej, ekonomicznej i w pelni efektywnej organizacji pracy.
Zastanawiajace jest, ze powod dochodzac godzin nadliczbowych, opiera sie na tym iz dla realizacji nalozonych celéw
musial w pelnych miesigcach zatrudnienia pracowaé w nadgodzinach a z drugiej strony, roszczenie o premie za miesiac
grudzien uzasadnia wykonaniem nalozonych celéw w catoéci, pomimo, ze pracowat faktycznie tylko go 16 grudnia
2011roku, a wiec na ich realizacje poswiecil polowe czasu z tego co w poprzednich miesiacach.

W pozwanej (...) SA obowiazywal Regulamin wynagradzania, ktéry w §10, zatytulowanym premia uznaniowa
okreélal warunki nabycia przez jego pracownikow prawa do premii. Regulamin ten nie okreélal Scisle ( przez ich
wymienienie ) zadan, jakich wykonanie gwarantuje przyznanie premii, stanowil jedynie w §10 ,ze przysluguje ona
pracownikom za szczego6lnie dobre wykonanie zadan lub czynnosci oraz przestrzeganie obowigzkoéw pracowniczych.



W dalszych zapisach tego paragrafu ustalono , ze wnioski o przyznanie indywidualnej premii uznaniowej
poszczegdlnym pracownikom sporzadzaja ich bezposredni przelozeni kierujac sie min. takimi kryteriami jak : jako$é
i efektywno$¢ wykonywanej pracy znajdujaca wyraz w poziomie wyniku finansowego, utrzymanie na okreslonym
poziomie wydajnosci pracy oraz jakoéci produkcji, odpowiedzialnoScia i zakresem kompetencji zwiazanych z
zajmowanym stanowiskiem, dyspozycyjnoscia, wykonania wszystkich zadan okre$lonych przez pracodawce. ( §10pkt
6. ); o przyznaniu premii uznaniowej, po otrzymaniu takich wnioskéw decyduje pracodawca w osobie prezesa
Zarzadu a jej wyplata nastepuje w okresach miesiecznych lacznie z wynagrodzeniem zasadniczym. W § 10pkt 9
regulamin stanowi, ze wysoko$¢ indywidualnej premii uzalezniona jest wylacznie od wynikow pracy na danym
stanowisku pracy, sumiennego wykonywania zadan wynikajacych z zakresu czynno$ci oraz dodatkowo zleconych
przez pracodawce , przestrzegania dyscypliny pracy, regulaminu pracy. Bezposrednim przelozonym przedstawicieli
handlowych zatrudnionych u pozwanej, w tym powoda byt dyrektor handlowy M. G. , ktéry uwzgledniajac kryteria
wynikajace z regulaminu wynagradzania, dla wyliczenia wielko$ci premii i wskazania pracownikom od czego jej
wielko§¢ zalezy opracowat i wprowadzit w zycie algorytm wyplat dla PH . Zgodnie z nim za realizacje celi powyzej
110% przystuguje premia o wartoSci 70% podstawy, ktora jest wynagrodzenie zasadnicze, za 100% wykonania celi -
60% postawy, za wykonanie 80 — 99% - 50% podstawy, za 70 -79 celi - 30% podstawy, za wykonanie celi ponizej 70
% premia w ogole nie przystuguje. Przedstawiciel mogl uzyska¢ bonusy dodatkowe: 101 — 120 klientéw aktywnych
w miesigcu — 30% podstawy , za obstuge 81 — 100 klientéw aktywnych 20% , za 80 — 15% za zdobycie nowych 20
klientow premia warto$ci 25 % a 10 nowych klientow — 15 % dl . Przewidywal on réwniez dodatkowe bonusy za obstuge
101 — 120 aktywnych klientow — 30%. obsluge 81 — 100 aktywnych klientéw 20%, za zdobycie nowych klientow - 25%
a 10 nowych — 15%.

Majac na wzgledzie te dwa dokumenty regulujace kwestie premii przedstawicieli handlowych pozwanej sad uznal, ze
premia uznaniowa przewidziana w regulaminie wynagradzania byla nierozerwalnie zwigzana ze stopniem wykonania
przez nich nalozonych na nich celéw, zalezna byla wylacznie od wynikéw pracy na danym stanowisku pracy,
sumiennego wykonywania zadan wynikajacych z zakresu czynno$ci oraz dodatkowo zleconych przez pracodawce,
przestrzegania dyscypliny pracy, regulaminu pracy. To wskazuje, Ze przyznanie takiej premii nie zalezalo wylgcznie od
niczym nie ograniczonej decyzji pracodawcy, bo musial on uwzglednia¢ wyniki pracy przedstawiciela handlowego, co
zreszta jest istota pracy na tym stanowisku. Kazdy z przedstawicieli handlowych pozwanego, w tym powod, wiedzial
od czego zalezy ich premia i jej wielko$¢ zatem mozna przyjac¢ , w ocenie sadu, ze mialo ona - ta premia charakter
quasi zadaniowo — uznaniowy, pracodawca nie mégt dowolnie pozbawia¢ czy zmniejsza¢ premii przedstawiciela
handlowego, z pominieciem wynikéw jego pracy.

Z ustalen sadu wynika, ze za miesigc listopad 2011rok - jak zeznal bezposéredni przelozony powoda M. G. - a co wynika
rowniez z realizacji celow — P. K. wykonal 75% nalozonych na niego celéw, w zwigzku z czym wnioskowal o przyznanie
mu 100% premii na ktora skladala sie— 70% za wykonanie nalozonych celéw (zadan ) i 30 % dodatkowego bonusa za
obstluge okreslonej liczby klientow. Premia ta zostala jednak obnizona przez pracodawce w osobie prezesa spétki J.
R. 0 50%, bowiem po dokonaniu kontroli zapiséw (...) samochodu stluzbowego powoda stwierdzil on nieprawidlowe
wykorzystanie przez niego czasu pracy, nierzetelno$ci zapis6w raportéw z trasami zarejestrowanymi w (...), a co za
tym idzie 6 godzinne dni pracy w niektérych datach.

Sad uznal, ze premia o ktora wnioskowal bezposredni przelozony powoda opierala sie wylacznie na osiggnietych przez
powoda rezultatach pracy ( realizacja celow i obstuga okreslonej liczby klientow ) w peli realizujacych warunki do
nabycia jej w okre$lonym procencie — 100% - okre$lone w algorytmie wyplat dla (...), stad pracodawca nie mial
uzasadnienia dla obnizenia mu tej premii o 50% kierujac sie bardziej uznaniowymi — nie zadaniowymi — kryteriami,
tym bardziej, ze w algorytmie jest tylko jeden przypadek bonusa ujemnego — nieterminowe sporzadzenie raportu,
ktore skutkuje obnizenie premii, co w przypadku powoda nie mialo miejsca. To okolicznoéci skutkowaly, iz sad zasadzil
od pozwanego na rzecz powoda pozostalg cze$¢é premii w wysokosci 875 zlotych z ustawowymi odsetkami od dnia
whniesienia pozwu.

Jezeli idzie o premie za miesigc grudzien, to powod z nalozonych na niego 6 zadan ( celéw ) wykonat tylko 2, a to nie
uprawnialo go zgodnie z algorytmem wyplat dla PH do otrzymania premii nawet w najnizszej wysoko$ci. Powod nie



obalil twierdzen pozwanej, na ktorych sad sie opart bowiem sa logiczne i sensowne, ze o wykonaniu celéw decydowalo
nie odbyte spotkanie z klientem ale zafakturowanie produktu, ktérego zakup byt przedmiotem rozméw prowadzonych
przez powoda. Tylko 2 cele w tym sensie zostaly przez powoda zrealizowane, bowiem faktury dotyczace pozostalych
celow zrealizowane zostaly pod koniec grudnia, gdy powdd przebywal na urlopie lub na poczatku stycznia. W jednym
przypadku faktura, ktérg uwzgledniono w realizacji celéw za grudzien, wystawiona zostala w dniu 2 grudnia 2011r.i
dotyczyla celéw z listopada. Brak jest jednoznacznych dowodow potwierdzajacych realizacje przez powoda celow za
miesigc grudzien 2011roku w stopniu uprawniajacym go do premii - zgodnie z algorytmem, stad roszczenie P. K. w
tym przedmiocie jako nieuzasadnione podlega oddaleniu.

Powdd P. K. domagat sie rowniez odszkodowania w wysoko$ci 6 miesiecznego wynagrodzenia tytulem dyskryminacji,

nierbwnego traktowania w zatrudnieniu, powolujac sie na przepisy art. 18 3abc§ 1k.p. , wskazujac jako jej
przejawy: obnizenie premii w listopadzie i nie wyplacenie jej w grudniu oraz zablokowanie skrzynki mailowej w
okresie od 19 grudnia 2011roku, kiedy to bedgc pracownikiem na wypowiedzeniu konczacym sie z koncem tego
miesigca, wykorzystywat urlop wypoczynkowy nadto zr6znicowanie jego sytuacji ze wzgledu na osobiste uprzedzenia
kwalifikujace go do grupy spolecznie nieodpowiednie;j.

Zasada niedyskryminacji w zatrudnieniu zostala sformulowana w art. 112 Kodeksu pracy a jej rozwiniecie znalazlo
sie w przepisach rozdziatu II a K.P. Zasada ta jest kwalifikowana postacia nier6wnego traktowania pracownikéw i
oznacza nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika za wzgledu na niezwigzane
z wykonywana praca cechy lub wlasciwosci dotyczace go osobiscie i istotne ze spolecznego punktu widzenia,
przykladowo wymienione w art. 183a §1k.p.

Definicje réwnego traktowania w zatrudnieniu zawiera przepis art. 183a§ 2kp stanowigc, ze oznacza ono
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posredni z przyczyn okreslonych w §1, uznanych za
dyskryminujace. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy art.183a83k.p — gdy pracownik z jednej lub kilku
przyczyn dyskryminujacych byl, jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy, np niekorzystne ksztaltowanie wynagrodzenia za prace .

Kryteria dyskryminacji z art. 18%a §1K.P. - wiek, niepelnosprawnoéé, narodowo$¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna - odnosza sie do cech i wlasciwosci
osobistych czlowieka nie zwigzanych z wykonywana praca i to o tak donioslym znaczeniu spolecznym, ze zostaly
uznane przez ustawodawce za zakazane w dziedzinie zatrudnienia. Jest to katalog nie zamkniety moze by¢ uzupeliony
o inne cechy ( wla$ciwoSci, przymioty ) osobiste o spolecznie doniostym znaczeniu ) wyrok SN z dnia3.09.2010r w
sprawie I PK 72/10).

Zgodnie z ugruntowang praktyka orzecznicza Sadu Najwyzszego ( wyrok z 7.12.2011 w sprawie II PK 77/11, wyrok
718.04.2012r. w sprawie II PK 196/11, wyrok z 10.05.2012r. W sprawie II PK 227/11 oraz wyrok z 2.10.2012 w sprawie
II PK 82/12 ) pracownik domagajacy sie zasadzenia odszkodowania z tytulu naruszenia zakazu dyskryminacji, winien
przytoczy¢ takie okolicznosci faktyczne, ktére uprawdopodobnia, ze byl wynagradzany mniej korzystnie od innych
pracownikéw wykonujacych jednakowa, o jednakowej wartosci prace ale i to, iz zréznicowanie to spowodowane jest

lub bylo niedozwolong, dyskryminujaca przyczyn, wymieniong w art. 183a §1K.p. Dopiero po uprawdopodobnieniu
obu tych okoliczno$ci na pracodawce przechodzi ciezar udowodnienia, ze to nieréwne traktowanie - jezeli faktycznie
nastgpilo — bylo obiektywnie uzasadnione i nie wynikalo z przyczyn pozwalajacych na przypisanie mu dzialania
dyskryminujacego pracownika .

W sprawach dotyczacych naruszenia zasady roéwnego traktowania pracownikow w zatrudnieniu ciezar dowodu —
jak wynika min. z wyroku SN z 22.05.2012r w sprawie 245/11 - rozklada sie w ten sposéb, ze po wskazaniu
przez pracownika faktéw uprawdopodobniajacych zarzut nier6wnego traktowania w zatrudnieniu, pracodawca ma
obowigzek udowodnic, ze kierowal sie obiektywnymi przestankami.



Powod P. K. jako fakty dyskryminujace go wskazywal : obnizenie mu premii za miesiac listopad o 50%
oraz nieprzyznanie premii za miesigc grudzieh pomimo, iz uzyskal wyniki sprzedany wyzsze od pozostalych
3 przedstawicieli handlowych oraz zablokowanie jego stuzbowej skrzynki mailowej, w okresie gdy byl jeszcze
pracownikiem pozwanej, ale pracy nie $§wiadczyl, bo w okresie wypowiedzenia wykorzystywat urlop. Jako kryterium
dyskryminacji wskazuje uprzedzenie prezesa do jego osoby kwalifikujgce go do grupy spotecznie nieodpowiedzialne;j.
Jezeli nawet przyja¢ — co wykluczyly argumenty przytoczone w motywach wezesniej wskazanych do poprzednich
roszczen — ze pracodawca przyznajac premie w nizszej wysokoSci lub pozbawiajac powoda w ogdle premii to postawil
niesprawiedliwie to mialoby miejsce naruszenie zasady réwnych praw wyrazonej w art. 11°K.p. ktére nie uprawnig do
dochodzenia odszkodowania z tego tytuhu, lecz — co powod wykorzystat — roszczenie o zasadzenie tych Swiadczen.

W ocenie sadu pracodawca udowodnil, ze odmawiajac powodowi wyplaty premii za miesigc grudzien kierowal sie
obiektywnymi przestankami. Na pewno nie jest faktem dyskryminujacym zablokowanie powodowi P. K. stuzbowej
skrzynki mailowej w okresie wykorzystywania przez niego urlopu wypoczynkowego, bowiem wiadomym bylo, ze w
skutek wypowiedzenia umowy o prace, pow6d przestanie by¢ juz pracownikiem pozwanej, i po urlopie do pracy nie
przystapi. Nie mozna w zadnym wypadku przyjac¢, ze wskazana przez powoda przyczyna ( kryterium ) dyskryminacji
— antypatia prezesa do jego osoby — jest przyczyna wskazana w art. 183a §1k.p. , brak jest rowniez jakiegokolwiek
uzasadnienia dla zaliczona jej do innych ( nie wymienionych w k.p. ) dyskryminujacych kryteriéw bowiem nie odnosi
sie do istotnych ze spolecznego punktu widzenia cech lub wlasciwosci osobistych powoda.

Z powyzszych rozwazan jednoznacznie wynika, iz brak jest przestanek rodzacych odpowiedzialnosé odszkodowawcza
pozwanego pracodawcy — wobec nieuprawdopodobnienia przez powoda aby byl traktowany mniej korzystnie
od innych pracownikéw wykonujgcych jednakows, o jednakowej wartoéci prace ale i to, ze zrdznicowanie to
spowodowane jest lub bylo niedozwolong, dyskryminujaca przyczyn, wymieniong w art. 183a §1K.p. stad jego
roszczenie w przedmiocie zasadzenia 6 — miesiecznego wynagrodzenia z tego tytulu jest nieuzasadnione i w tym
zakresie podlega oddaleniu.

Apelacje od powyzszego wyroku wniést powod zaskarzajac wyrok w punkcie I i zarzucajac naruszenie prawa
materialnego art.183c§1k.p. poprzez niezastosowanie w sytuacji, gdy Sad I instancji prawidlowo ustalil, ze pracodawca
bezzasadnie i kierujac sie uznaniowymi kryteriami nie przyznal wynagrodzenia za listopad 2011r., sprzecznosé
istotnych ustalen trescia zebranego materialu polegajaca na przyjeciu, iz nie doszlo do naruszenia art.183a, 183b,
183c81k.p. podczas gdy zebrany materiat wskazuje, iz doszlo do obnizenia premii listopadzie i nie wyplacenia jej w
grudniu , zablokowania skrzynki mailowej powoda przez pozwanego, uprzedzen prezesa do osoby powoda, a wszystko
to na plaszczyZnie nier6wnego traktowania i dyskryminacji powoda przez pozwang , nierozpoznanie istoty sprawy
poprzez przyjecie, iz powdd wskazywat jedynie jako przejawy dyskryminacji i nieréwnego traktowania : obnizenie
premii w listopadzie i nie wyplacenie jej w grudniu, zablokowanie skrzynki mailowej, uprzedzenie prezesa do osoby
powoda, podczas gdy powod wskazywal rowniez nieré6wne traktowanie polegajace na zwolnieniu go gdy upomniat
sie o przyslugujace mu wynagrodzenie, obraze przepisow prawa procesowego , a mianowicie art.32882k.pc. poprzez
nie zawarcie w uzasadnieniu wyroku wszystkich koniecznych elementéw, mianowicie ogbélnikowe odniesienie sie do
kluczowych kwestii / rozwazania dotyczace naruszenia art.183a, 183b, 183c§1k.p. / i pominiecie ich / rozwazenie
naruszenia art.183e81k.p./ .

Wskazujac na te zarzuty powod wnidst o zmiane wyroku z zaskarzonej czesci i zasadzenie od strony pozwanej na
jego rzecz 17 905 zl tytulem odszkodowania z tytulu nier6wnego traktowania i dyskryminacji ewentualnie o uchylenie
zaskarzonego wyroku w tej czeSci i przekazanie sprawy do rozpoznania Sadowi I instancji z uwzglednieniem kosztow
procesu , zasadzenie wynagrodzenia z tytulu nieoplaconej pomocy prawnej z urzedu w postepowaniu apelacyjnym
wedlug norm przepisanych powiekszonego o 100%.

Ponadto powod zaskarzyt apelacja wyrok w punkcie III zarzucajac: niezbadanie w sposob nalezyty materialu
dowodowego oraz sprzeczno$é ustalenn Sadu z zebranym w sprawie materialem dowodowym , a w konsekwencji
naruszenie prawa procesowego poprzez wadliwe zastosowanie art.23381k.p.c. poprzez niedokonanie oceny dowodow



na podstawie wszechstronnego rozwazenia zebranego w sprawie materialu, a w szczego6lnosci oparciu sie przy
wydawaniu wyroku na twierdzeniach strony pozwanej, naruszenie prawa materialnego , to jest art.6k.c. poprzez
bledne przyjecie, iz pozwany udowodnil, iz powodowi nie przysluguje premia za grudzien 2011 oraz wynagrodzenie
za prace w godzinach nadliczbowych, przyjecie za wiarygodne tylko zeznan strony pozwanej, brak analizy pism
powoda wyjasniajacych istote sprawy oraz zawierajacych wazne informacje, o$wiadczenia i opinie, pominiecie
dowodow istotnych dla wyjaénienia sprawy, w szczego6lnosci nie uwzglednienie kompletnej dokumentacji handlowe;j i
finansowej, brak analizy zeznan swiadkow , w szczeg6lnoéci pracownikow dzialow handlowych spo6tki oraz pominiecie
opinii klientbw powoda, brak analizy wiarygodno$ci pozwanej szczegbdlnie w wypadkach niespdjnosci zeznai na
rozprawach, jak i pism procesowych.

Wskazujac na te zarzuty powod wnibst o zmiane zaskarzonego wyroku w tej czesci i zasadzenie od strony pozwanej
na rzecz powoda kwoty 6 155zt stanowiacej wyréwnanie za niewyptacong premie za grudzien 2011r. oraz dodatkowe
wynagrodzenie z tytulu przepracowanych godzin nadliczbowych ewentualnie uchylenie zaskarzonego wyroku i
przekazanie sprawy do ponownego rozpoznania Sadowi I instancji , a takze obcigzenie strony pozwanej kosztami
postepowania apelacyjnego.

Sad Okregowy zwazyl:

apelacja powoda nie zaslugiwala na uwzglednienie. Sad I instancji przeprowadzil postepowanie dowodowe
uwzgledniajac wszystkie wnioski dowodowe stron, a poczynione w nastepstwie ustalenia i w konsekwencji
rozstrzygniecie nalezalo uznaé za trafne. Istotg niniejszej sprawy w czeéci dotyczacej zadania zasadzenia kwoty 17
905zl bylo ustalenie, czy istnieja podstawy do zasadzenia na rzecz powoda odszkodowania przewidzianego w art.
183d k.p. z tytulu naruszenia przez pozwanego zasady niedyskryminacji (art. 183a § 1i 2 k.p., art. 183b § 1 k.p. i art.
183c¢ k.p.), ktorego skutkiem bylo niekorzystne uksztaltowanie wysokoSci wynagrodzenia powoda za listopad 2011r.
i grudzien 2011r.

Zdaniem Sadu , wbrew zarzutom apelujacego, Sad I instancji prawidlowo rozréznit zasade rownych praw pracownikow
wyrazona w art. 112 k.p. od zasady niedyskryminacji, o ktérej mowa w art. 113 k.p., a w konsekwencji trafnie ustalil,
ze odszkodowanie przewidziane w art. 183d k.p. byloby nalezne powodowi tylko w przypadku naruszenia przez
pozwanego zasady niedyskryminacji.

Przepis art. 112 k.p. wyraza zasade réwnych praw pracownikow z tytulu jednakowego wypelniania takich samych
obowiazkoéw, ze szczegdlnym podkresleniem roéwnych praw pracownikow bez wzgledu na pleé. Do kategorii
podmiotéw objetych tym przepisem naleza pracownicy charakteryzujacy sie wspblng cechg, jaka jest jednakowe
peienie takich samych obowigzkow.

Z zasadg ta nie jest tozsama zasada niedyskryminacji okre§lona w art. 113 k.p. Zgodnie z tym przepisem,
jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpoérednia lub posrednia, w szczegolnosci ze wzgledu na pleé,
wiek, niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna. W rozumieniu tego przepisu dyskryminacja
nie jest wiec kazde nier6wne traktowanie danej osoby lub grupy w poréwnaniu z innymi, ale takie, ktére wystepuje ze
wzgledu na ich odmienno$¢ i nie jest uzasadnione z punktu widzenia sprawiedliwoéci opartej na rownym traktowaniu
wszystkich, ktorzy znajduja sie w takiej samej sytuacji faktycznej lub prawnej. Inaczej méwiac, dyskryminacjg w
rozumieniu art. 113 k.p. nie jest nier6wne traktowanie pracownikéow z jakiejkolwiek przyczyny, ale ich zr6znicowanie
ze wzgledu na odrebnosci, o ktérych przepis ten stanowi. Zasada niedyskryminacji oznacza zatem zakaz gorszego
traktowania pewnych oséb lub grup z powodéw uznanych za dyskryminujace (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia
2 pazdziernika 2012 r. II PK 82/12).

Reasumujgc - dyskryminacja (art. 113 k.p.), w odr6znieniu od "zwyklego" nieréwnego traktowania (art. 112 k.p.),
oznacza zatem gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jakas$ jego ceche lub wlaéciwosé.



Scisly zwiazek pomiedzy zasadami wyrazonymi w art. 112 i art. 113 k.p. polega na tym, ze jesli pracownicy, mimo
ze wypelniaja tak samo jednakowe obowiazki, traktowani sa nier6wno ze wzgledu na przyczyny okre$lone w art. 113
(art. 183a § 1) k.p., wowczas mamy do czynienia z dyskryminacja. Jezeli jednak nier6wnos$¢ nie jest podyktowana
zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wowczas mozna moéwié tylko o naruszeniu zasady réwnych praw (réwnego
traktowania) pracownikéw, o ktorej stanowi art. 112 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 (por. wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 18 sierpnia 2009 r., I PK 28/09 oraz z dnia 18 kwietnia 2012
r., II PK 196/11).

Wyrazona w art. 113 k.p. zasada niedyskryminacji znalazla rozwiniecie w przepisach rozdzialu IlIa dzialu I kodeksu
pracy, regulujacego zagadnienie réwnego traktowania w zatrudnieniu. Przepis art. 183a § 2 k.p. zawiera definicje
rownego traktowania w zatrudnieniu, stanowiac, ze oznacza ono niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob,
bezposrednio lub posrednio z przyczyn okreslonych w § 1 tego artykulu, a wiec uznanych przez ustawodawce
za dyskryminujace. W my$l art. 183a § 3 k.p. dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z
jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183a § 1 k.p. by}, jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej
sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Stosownie do art. 183b § 1 pkt 2 k.p., naruszeniem zakazu
dyskryminacji jest réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre$lonych
w art. 183a § 1 k.p. (a wiec z powoddéw uwazanych za dyskryminujace), jezeli jego skutkiem jest, miedzy
innymi, niekorzystne ksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie
przy awansowaniu lub przyznawaniu innych §wiadczen zwiazanych z praca, chyba ze pracodawca udowodni, ze
kierowal sie obiektywnymi powodami. Zasada niedyskryminacji jest kwalifikowana postacia nieréwnego traktowania
pracownikéw i oznacza nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu
na niezwigzane z wykonywana praca cechy lub wlasciwosci dotyczace go osobiscie i istotne ze spolecznego punktu
widzenia, a przykladowo wymienione w art. 183a § 1 k.p., badZ ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub
nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Wobec powyzszego roszczenie powoda o zasgdzenie na jego rzecz odszkodowania mogloby zosta¢ uznane za
uzasadnione tylko w przypadku ustalenia, ze pozwany naruszyt wobec niego zasade niedyskryminacji, ktorej dotyczy
rozdziat ITa kodeksu pracy (art. 183d k.p. w zw. z art. 183a § 1 i 2 k.p.). Podkresli¢ bowiem nalezy, Ze naruszenie
zasady rownych praw wyrazonej w art. 112 k.p. (a zatem nier6wno$ci niespowodowanej przyczyng uznang za podstawe
dyskryminacji) nie skutkuje odpowiedzialno$cig odszkodowawcza pracodawcy na podstawie art. 183d k.p. Przepis
ten (art. 183d k.p.) odwoluje sie bowiem do zakazu niedyskryminowania w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub
posrednio, z przyczyn okre$lonych art. 183a § 1 k.p.

Dodaé nalezy, ze przepisy zawarte w rozdziale IIa kodeksu pracy nie zawieraja normy, z ktoérej mialoby wynikac, ze
wszyscy pracownicy danego pracodawcy maja by¢ rowno traktowani. Przepisy te okres$laja natomiast kryteria, ktore
nie mogg uzasadniaé réznicowania sytuacji zatrudnionych. Oznacza to, ze za dyskryminowanego mozna uzna¢ tylko
takiego pracownika, ktory wykonujac prace jednakowaq lub jednakowej warto$ci ma wynagrodzenie uksztaltowane na
nizszym poziomie niz inny pracownik, jezeli ta réznica wynika z jednej lub kilku przyczyn, o ktérych mowa w art.
183a § 1 k.p.

W konsekwencji zarzuty apelujacego byly bezzasadne. Jak wskazywano powyzej - dyskryminacja w zatrudnieniu jest
wylacznie niedopuszczalne réznicowanie sytuacji pracownikow wedlug zakazanych kryteriéw. Nie stanowi natomiast
dyskryminacji nier6wno$¢ niepodyktowana przyczynami uznanymi za dyskryminujgce, nawet jezeli pracodawcy
mozna przypisaé¢ naruszenie zasady rownego traktowania (rownych praw) pracownikow, okreslonej w art. 112 k.p.

W aktualnym orzecznictwie Sadu Najwyzszego przewaza poglad, ze w sporach, w ktérych pracownik wywodzi swoje
roszczenia z faktu naruszenia wobec niego zakazu dyskryminacji, spoczywa na nim obowigzek przytoczenia takich
okolicznosci faktycznych, ktére uprawdopodobnia nie tylko to, ze jest lub byl wynagradzany mniej korzystnie od
innych pracownikéw wykonujacych prace jednakowa lub jednakowej wartoSci (art. 183b § 1 w zwigzku z art. 183c §



1 pkt 2 k.p.), ale i to, Ze to zréznicowanie spowodowane jest lub byto niedozwolona przyczyna (art. 183b § 1 pkt 2 w
zwiagzku z art. 183a § 1 k.p.). Dopiero w razie uprawdopodobnienia obu tych okoliczno$ci na pracodawce przechodzi
ciezar udowodnienia, ze to nier6wne traktowanie - jezeli faktycznie nastapito - bylo obiektywnie usprawiedliwione i
nie wynikalo z przyczyn pozwalajgcych na przypisanie mu dzialania dyskryminujacego pracownika (por. wyroki Sadu
Najwyzszego z dnia 7 grudnia 2011 r., IT PK 77/11; z dnia 18 kwietnia 2012 r., II PK 196/11; z dnia 10 maja 2012 r.,
II PK 227/11).

W niniejszej sprawie powod w postepowaniu przed Sadem I instancji argumentowal, ze byt dyskryminowany , gdyz
upominal sie o wynagrodzenie, co nie wyjaénia sprawy obnizenia wynagrodzenia za listopad 2011r. , co powdd
przedstawia jako przejaw dyskryminacji, a co mialo miejsce jeszcze przed jakimikolwiek wystapieniami powoda do
pracodawcy w kwestii wynagrodzenia.

Takie stanowisko jest bezzasadne, przy uwzglednieniu, ze naruszeniem zakazu dyskryminacji jest r6znicowanie przez
pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre$lonych w art. 183a § 1 k.p. (a wiec z powodow
uwazanych za dyskryminujace). Oznacza to, ze racje ma Sad I instancji, iz na powodzie wywodzacym swoje roszczenia
z przepisOw zakazujacych dyskryminacji w zatrudnieniu ciazy obowigzek przytoczenia w pozwie (art. 187 § 1 pkt
2 k.p.c.) takich okolicznos$ci faktycznych, ktére uprawdopodobnia nie tylko, ze jest wynagradzany mniej korzystnie
od innej osoby, ale i ze to zréznicowanie bylo spowodowane zakazana przez prawo przyczyna. Dopiero w razie
uprawdopodobnienia tych okoliczno$ci, pozwany musialby wykazaé, ze roznicujgc sytuacje zarobkowa powoda i
innych pracownikéw kierowal sie racjonalnymi i sprawiedliwymi kryteriami owej dyferencjacji (art. 183b § 1 k.p.).

W ocenie Sagdu w sprawie nie zachodzila sytuacja przewidziana w art. 183e § 1 k.p. Stanowi on, ze skorzystanie przez
pracownika z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze
by¢ podstawa niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie stosunku
pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia. . Zasadniczym celem tego przepisu jest ochrona pracownika przed
negatywnymi nastepstwami dochodzenia uprawnien (§ 1) lub udzielania poparcia (§ 2) w sposbb zgodny z prawem.
Jezeli pracownik podejmuje te czynnosci, przekraczajac swoje obowiazki lub uprawnienia, to powstaje problem, czy
i w jakim zakresie bezprawno$¢ podjetych czynno$ci zostaje uchylona przez cel jego dzialania. W niniejszej sprawie
strona pozwana skorzystala z mozliwo$ci rozwigzania z powodem umowy o prace zawartej na czas okreslony za
dwutygodniowym wypowiedzeniem i nie bylo to dzialanie bezprawne skoro strony taka mozliwo$¢ w umowie o prace
przewidzialy. Jednocze$nie strona pozwana w Swietle obowigzujacych przepiséw nie musiala podawaé przyczyny
wypowiedzenia. Dlatego powdd wypowiedzenia umowy o prace nie moze traktowaé jako przejawu dyskryminacji w
zatrudnieniu w zwigzku ze swoimi roszczeniami o wyplate premii. Nalezy przy tym mie¢ na uwadze, iz w okresie
trwania stosunku pracy powdd nie wystepowal z roszczeniami o wyplate wynagrodzenia za prace w godzinach
nadliczbowych.

Sad I instancji rowniez nie naruszyt zasad wynikajacych a art.32882k.p.c. przy sporzadzaniu uzasadnieniu
wyroku, ktére spelnia wszystkie niezbedne warunki wynikajace z tego przepisu. Obraza art. 328 § 2 k.p.c. moze
by¢ skutecznym zarzutem apelacji tylko wtedy, gdy uzasadnienie zaskarzonego wyroku nie posiada wszystkich
koniecznych elementow, badz zawiera tak kardynalne braki, ktére uniemozliwiaja kontrole instancyjng. Naruszenie
przepisu, okreélajacego wymagania, jakim winno odpowiada¢ uzasadnienie wyroku sadu (art. 328 § 2 k.p.c.), moze
by¢ ocenione jako mogace mie¢ istotny wplyw na wynik sprawy w sytuacjach tylko wyjatkowych, do ktérych zaliczyé
mozna takie, w ktoérych braki w zakresie poczynionych ustaleni faktycznych i oceny prawnej sa tak znaczne, ze sfera
motywacyjna orzeczenia pozostaje nieujawniona badz ujawniona w sposéb uniemozliwiajacy poddanie jej ocenie
instancyjnej. Taka sytuacja nie wystepuje w niniejszej sprawie.

Na uwzglednienie nie zaslugiwala rowniez apelacja w pozostalej czesci, to jest w zakresie roszczen o wynagrodzenie
za prace w godzinach nadliczbowych i wynagrodzenie z tytulu premii uznaniowej za grudzien 2011r. W ocenie Sadu
prawidlowo Sad I instancji uznal, ze powdd nie wykazal, azeby w/w naleznoéci mu przystugiwaly. Odnoszac sie do



zadania zasadzenia wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych nalezy zgodzi¢ sie z ustaleniami Sadu I
instancji, iz powod w istocie byl zatrudniony w ramach zadaniowego systemu czasu pracy.

W przypadku zastosowania zadaniowego czasu pracy pracodawca nie ma obowigzku uiszczania wynagrodzenia
za prace w godzinach nadliczbowych (w myS$l art. 136 k.p. do pracownikéw, ktérych czas pracy zostal okreslony
wymiarem ich zadan, nie stosuje sie art. 134 k.p), co jednakze nie wylacza stosowania przepiséw o wynagrodzeniu
za prace w godzinach nadliczbowych w sytuacji zlecania pracownikowi zadan, ktérych wykonanie w normalnym
czasie pracy jest niemozliwe. OkreSlenie przez pracodawce w zadaniowym czasie pracy zakresu obowigzkow
przekraczajacych mozliwo$ci ich wykonania w ramach ustawowo okre§lonego wymiaru czasu pracy moze uzasadniaé
roszczenie pracownika o dodatkowe wynagrodzenie. Tak wiec, zatrudnieni w danym zakladzie pracy, formalnie objeci
zadaniowym wymiarem czasu pracy, nie sg pozbawieni prawa do wynagrodzenia z tytulu nadgodzin, jezeli ich praca
wykracza poza normy czasu pracy okre$lone przez art. 129 k.p.

Podstawowa korzyscig dla pracownika przy takim systemie czasu pracy jest przede wszystkim zwolnienie od
koniecznoSci $cislego przestrzegania godzin pracy obowigzujacych u danego pracodawcy. Zatrudniony w tym systemie
sam decyduje co i kiedy robi, podporzadkowujac jednakze wszystko jednemu celowi — zrealizowaniu ustalonych
zadan w danym okresie. Kodeks pracy nie okrefla, ale tez i nie ogranicza grup zawodowych, dla ktérych mozna
wprowadzi¢ rozwigzanie w postaci zadaniowego czasu pracy. Zastosowanie systemu zadaniowego czasu pracy moze
by¢ uzasadnione rodzajem pracy lub jej organizacja (na przyklad gdy nie ma potrzeby ustalania sztywnych granic
czasowych przebywania pracownika na terenie zakladu pracy), lub tez miejscem wykonywania pracy.

Pracownik zatrudniony w zadaniowym systemie czasu pracy w wiekszym stopniu niz ,,zwykly" zatrudniony odpowiada
za zorganizowanie swojego rozkladu dnia pracy. Do niego, a nie do przelozonego, nalezy ustanowienie zasad, w jakich
okoliczno$ciach i kiedy prace przerywa, w jaki sposob reguluje tempo wykonywanych czynnosci, jak czesto i w jaki
sposob odpoczywa.

Warunkiem wprowadzenia zadaniowego czasu pracy jest zgoda pracownika oraz indywidualne, dokladne okreslenie
zadan dla niego w Sci$le okreslonym przedziale czasowym. Drugim warunkiem jest szczegélowe, jasne i zrozumiale
ustalenie zakresu zadan dla danego okresu, na przyklad miesigca, najlepiej w postaci dokumentu przyjetego przez obie
strony stosunku pracy. Powdd zgodzit sie na system pracy obowiazujacy u strony pozwanej i nigdy nie sygnalizowal
swojemu bezpos$redniemu przelozonemu, ze nalozone na niego zadania sg niemozliwe do zrealizowania w przyjetym
czasie pracy. To pracodawca , majac jednakze ograniczone mozliwo$ci kontroli czasu pracy powoda, zarzucal iz czas
ten jest wykorzystywany przez powoda nieefektywnie. To bylo przyczyna obnizenia powodowi premii za listopad
2011r. mimo wniosku bezpo$redniego przelozonego o wyplate tego Swiadczenia w caloéci. Sad oceniajac , iz powod
nie wykazal, ze jego czas pracy przekraczal dopuszczalne normy , nie naruszyl zasady swobodnej oceny dowodow
wynikajacej z przepisu art.23381k.p.c. Jednocze$nie powdd nie moze zaprzeczaé, iz w takim systemie pracowat , skoro
wynika to z faktéw ,a same twierdzenia powoda opisujace przebieg pracy u strony pozwanej wskazuja, ze byt to
zadaniowy system czasu pracy.

Nalezy zgodzi¢ sie rowniez ze stanowiskiem Sadu w zakresie wynagrodzenia za prace — premii uznaniowej za grudzien
2011r. , iz powod nie wykazal , azeby przez polowe miesigca zrealizowal zadania uprawniajace go do otrzymania tego
Swiadczenia. Nie mozna przy tym zapomina¢ , ze $wiadczenie to mialo charakter uznaniowy, chociaz nierozerwalnie
zwigzany ze stopniem wykonania nalozonych na pracownikéw zadan.

Ustanowiony dla powoda pelnomocnik z urzedu, bedacy adwokatem, wnosit o zasgdzenie ewentualnie przyznanie
od Skarbu Panistwa nieoplaconych kosztoéw zastepstwa procesowego w postepowaniu apelacyjnym wedlug stawki
powiekszonej 0 100% argumentujac , iz z uwagi na polaczenie do wspolnego rozpoznania dwoch spraw wytoczonych
oddzielnie przez powoda postepowanie bylo skomplikowane i wymagalo podwojnego nakladu pracy mimo
ustanowienia pelnomocnika tylko w jednej z tych spraw. Stawka minimalna za prowadzenie sprawy w postepowaniu
apelacyjnym przed sadem okregowym, zgodnie z przepisem § 13ust.1pkt1 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwos$ci
z 28 wrze$nia 2002r. w sprawie oplat za czynnoSci adwokackie oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztow



nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu (Dz.U. z 2013r., poz.461), wynosi 50% stawki minimalnej — nie
mniej niz 60z}. Stawka minimalna dla rodzaju rozpoznawanej sprawy i warto$ci przedmiotu sporu zgodnie z przepisem
§ 12 ust. 1 pkt 2 w zw. z §6 pkt 5 rozporzadzenia stanowi 1 800z}, co w postepowaniu apelacyjnym daje kwote 9oozl
i taka kwote Sad przyznal pelnomocnikowi powoda ze Skarbu Panistwa . Sad nie znalazl podstaw do podwyzszenia
stawki 0 100%, gdyz z akt sprawy wynika, iz postepowanie w cze$ci dotyczacej zasadzenia wynagrodzenia za godziny
nadliczbowe i wyréwnania wynagrodzenia za listopad i grudzien 2011r. powod prowadzil w pelni samodzielnie
przedstawiajac wlasnorecznie sporzadzone obszerne pisma procesowe wraz z wyliczeniami. Powod réwniez w tym
zakresie samodzielnie sporzadzil apelacje i przedstawil w tym zakresie argumentacje na rozprawie odwolawcze;j.



