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UZASADNIENIE

W. G. w pozwie skierowanym przeciwko (...) Spoélce Akcyjnej z (...) w W. domagal sie zasadzenia kwoty 33.000
zl z ustawowymi odsetkami od dnia 2 sierpnia 2014 r. do dnia zaplaty oraz kosztéw procesu, w tym kosztow
zastepstwa procesowego wedlug norm przepisanych. W uzasadnieniu podal, ze na zadang kwote skladaja sie:
18.000 zl tytulem odszkodowania za dyskryminacje - stanowigcego wyréwnanie jego wynagrodzenia do dyspozytora
zarabiajacego najwiecej w ostatnich trzech latach, czyli o kwote 500 zt brutto miesiecznie oraz kwota 15.000 zl tytulem
zado$éuczynienia za pelnione dyzury ,,pod telefonem”, za ktore jak wskazal nigdy nie otrzymal zadnej rekompensaty.

W odpowiedzi na pozew pozwana wniosla o oddalenie powodztwa w caloéci oraz zasadzenie kosztow zastepstwa
procesowego wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu wskazala, iz od polowy 2012 roku ze wzgledu na stan zdrowia, po badaniach kontrolnych, powod
otrzymal przeciwskazanie do pracy w nocy i od tego momentu pracowat jedynie na zmianach do godziny 22;00, a
zatem w jej uznaniu powod w poréwnaniu do innych pracownikéw mial mniejsza ucigzliwo$¢ pracy zajmujac to samo
stanowisko. Natomiast wynagrodzenie dla stanowiska zajmowanego przez powoda nie zalezy od stazu pracy, a od
doswiadczenia, operatywnosci, wiedzy i posiadanych umiejetnosci. Odnoszgc sie natomiast do roszczenia z tytulu
zado$éuczynienia wskazala, ze zaden z pracownikow nie petni dyzuréw i nie ma takiego systemu pracy w tym wydziale.

Pismem z dnia 8 wrzeénia 2015 roku powod ograniczyt zadanie pozwu i wnidst o zasgdzenie kwoty 24.695,80 z}
wraz z ustawowymi odsetkami od dnia 2 sierpnia 2014 roku do dnia zaplaty oraz kosztami postepowania sadowego.
W uzasadnieniu wskazal, iz r6znica w wynagrodzeniu pomiedzy nim, a innymi dyspozytorami nie wynosila tak jak
poczatkowo przypuszczal 500 zl, stad tez ograniczenie zadania.

Sad ustalil nastepujacy stan faktyczny:

W. G. byl pracownikiem (...) Spolki Akcyjnej w W. w okresie od dnia 1 pazdziernika 1992 r. do 31 marca 2014 r., jako
pracownik zatrudniony w S., na stanowisku dyspozytora samochodowego, w pelnym wymiarze czasu pracy.

Niesporne, a nadto umowa o prace i $wiadectwo pracy w aktach osobowych

Wszyscy pracownicy zatrudnieni na stanowisku tozsamym ze stanowiskiem powoda, raz badZ dwa razy w miesigcu
odbywali dyzury ,pod telefonem”. Dyzur peknil ten dyspozytor, ktory mial swojg zmiane w sobote popoludniu w
godzinach od 14 do 22 i trwal on od zakonczenia zmiany do godziny 22 w niedziele. Dyspozytor byl potrzebny na
wypadek zdarzen losowych, takich jak absencja kierowcy, awaria pojazdu, gdyz od soboty od godziny 22 nie bylo w
bazie zadnego z dyspozytorow, ktory Swiadezyltby prace na podstawie harmonogramu. Dyzur polegal na tym ze przez
24 godziny dyspozytor musial by¢ pod telefonem komoérkowym i w razie potrzeby reagowaé dyspozycja telefoniczna,
a czasami przyjechac niezwlocznie do zakladu, tak aby kierowca mogt bez zwloki wyjechac w trase.

Dyzury ,pod telefonem” nie byly wylaczng umowa miedzy dyspozytorami, a poleceniem stuzbowym. Swiezo
zatrudniani pracownicy, z ta praktyka byli zaznajamiani, nie mieli oni wyboru, ani wplywu na jej uksztaltowanie sie.
Rowniez W. G. przy przejSciu do dyspozytorni zostal poinformowany o takiej praktyce przez kierownika i nie otrzymat
mozliwo$ci wyboru. Niepodjecie takiego dyzuru mogloby spotkaé sie z negatywna reakeja ze strony przelozonych. Nie
mozna bylo zrezygnowac z dyzuréw, bowiem bylo to przypisane do pracy dyspozytora.

Dowod:
- przestuchanie powoda k. 225 v,

- zeznania $wiadkow:



« B.S.-k. 226,
e J.P.—k. 226V,
« A.Z.-k. 283,283V,
« P.D.—k. 284,
- grafik pracy dyspozytoréw k. 38-49 ,
- zestawienia eksploatacji pojazdow — k. 57-68.

Kierownictwo wiedzialo o dyzurach. Kierownicy ustalali harmonogram pracy dyspozytoréw, natomiast dyzury byly
wpisywane do dziennego zestawienia na sobote i niedziele. Gdyby nie dyzury ,pod telefonem” pelmione przez
pracownikéw, pozwana musialaby zatrudni¢ pracownika do pracy w niedziele.

Dowéd:
- przestuchanie powoda - k . 225 v,
- zeznania Swiadkow

« B.S.-k. 226, 226v,

« P.L.—k. 282,

« P.D.—-k.284v.

W 2012 roku W. G. zlozyl wniosek o niewyznaczenie go na zmiane nocng z uwagi na stan zdrowia, nie wplynelo to
jednak na obowiazki zwigzane z dyzurami. Ze wzgledu na prace na nocnych zmianach pow6d mial najwiecej dyzurow
»pod telefonem”.

Dowéd: zeznania $wiadka J. P. k. 227

Pracownicy nigdy nie otrzymywali wynagrodzenia za prace podczas dyzuru, ani za sam dyzur. Nie otrzymywali takze
dnia wolnego w zamian.

Dowéd:

- przestuchanie powoda k. 225v, 289-290 ,
- zeznanie Swiadka B. S. k. 226, 226v .

- grafik pracy dyspozytoréw k. 38-49 .

W. G. wokresie od 2008 roku do 2014 roku pelitlacznie 92 dyzury telefoniczne, przy czym w 75 przypadkach dyzurow
oznaczalo to uszczuplenie 35 godzin tygodniowego nieprzerwanego odpoczynku. W pozostalych przypadkach powod
po dyzurze mial dzien albo wiecej bez pracy.

Dowdd: grafik pracy dyspozytoréw k. 38-49 .

Poczawszy od konca 2014 roku - w okresie po ustaniu zatrudnienia W. G., dyspozytorzy otrzymywali dzieni wolny,
jezeli w trakcie dyzuru ktory$ z nich musial pracowac.

Dowdd: przestuchanie §wiadka B. S. k. 226



Pracownicy na tych samych stanowiskach otrzymywali r6zne wynagrodzenia zasadnicze. Obowiazki dyspozytoréw nie
roznily sie, jednak niektorzy mieli dodatkowe zadania. Na dodatkowe obowiazki powoda skladaly sie: prowadzenie
gospodarki ogumienia, kasacja pojazdow i planowanie przegladéw technicznych pojazdow.

Dowod:
- przestuchanie swiadkow:
« P.L.-k. 281v, 282v,
« P.D. k. 284v,
« L.M.k. 285.
- zakresy obowigzkéw i angaze — k. 11,12, 88-143
Powdd miatl jedno z nizszych wynagrodzen zasadniczych w dyspozytorni w okresie 2011 - 2014.
Dowod:
- przestuchanie Sswiadka H. B. k. 286
- karty wynagrodzen — k. 144-198
Sad zwazyl, co nastepuje:

Powodztwo zaslugiwalo na uwzglednienie jedynie w czeéci dotyczacej roszczenia o zadoSéuczynienie za dyzury
telefoniczne.

Powodztwo o odszkodowanie z tytutu dyskryminacji, znajdujace podstawe prawng w przepisie art. 1839 kodeksu pracy,
okazalo sie niezasadne z uwagi na brak wskazania przez powoda zakazanego kryterium dyskryminacji. Zgodnie z
powolanym przepisem osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma
prawo do odszkodowania w wysokoS$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepisow.

W przepisie art. 183 § 1 k.p. ustawodawca przewidzial prawo pracownika do jednakowego wynagrodzenia za

jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartoéci. Definicje pracy o jednakowej wartoéci zawiera art. 183° § 3 k.p.,
stanowigc, iz sg to prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych,
potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym,
a takze poréwnywalnej odpowiedzialno$ci i wysitku.

Przyczyna oddalenia powodztwa w tej czeSci bylo nie sprostanie przez powoda spoczywajacemu na nim ciezarowi
dowodowemu. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego od pewnego czasu (w ostatnich latach) uksztaltowala sie linia
orzecznicza, zgodnie z ktora na pracowniku wywodzacym swe roszczenia z przepisoéw zakazujacych dyskryminacji w
zatrudnieniu ciazy obowiazek przytoczenia w pozwie okoliczno$ci faktycznych, ktore uprawdopodobnia nie tylko to, ze
jest wynagradzany mniej korzystnie od innych pracownikéw wykonujacych prace jednakowa lub jednakowej wartosci

(art. 18%°§ 1 pkt 2 w zwigzku z art. 183° § 1 k.p.), ale i to, Ze zrdznicowanie spowodowane jest niedozwolong przyczyna

(art. 18§ 1 pkt 2 w zwigzku z art. 183% § 1 k.p.). Potwierdzaja to orzeczenia Sadu Najwyzszego z dnia 18 kwietnia 2012
r. (II PK196/11, OSNP 2013/7-8/73), wyrok z dnia 23 maja 2012 r. (I PK 173/11, LEX nr 1219490, czy tez wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 14 maja 2014 r., II PK 208/13, LEX nr 1477443), kt6re niniejszy Sad w pelni podziela.

Zroznicowanie wysoko$ci wynagrodzenia zasadniczego dyspozytoréw bylo w istocie niesporne. Natomiast powdd
nie wykazal, ani nawet nie uprawdopodobnil istnienia niedozwolonej przyczyny tego zr6znicowania, koniecznego do



stwierdzenia dyskryminacji. Dopiero bowiem po wskazaniu tej okolicznoéci aktualizuje sie ciezar wykazania przez
pozwanego pracodawce, ze zréznicowanie placy miato swoje obiektywne podloze.

Przepis art. 11° k.p. wyraza zasade réwnych praw pracownikéw z tytulu jednakowego wypelniania takich samych
obowigzkéw, w tym prawa do réwnej placy za réwna prace, ze szczegélnym podkreSleniem réwnych praw
pracownikow bez wzgledu na pleé. Do kategorii podmiotéw objetych tym przepisem naleza wiec pracownicy
charakteryzujacy sie wspo6lng cecha istotng (relewantng), jaka jest jednakowe pehlienie takich samych obowigzkow.
Wynika z tego, po pierwsze - ze dopuszczalne jest r6znicowanie praw pracownikow, ktorzy badz pelnig inne obowiazki,
badz takie same, ale niejednakowo oraz po drugie - iz sytuacja prawna pracownikow moze byé r6znicowana ze wzgledu
na odmienno$ci wynikajgce z ich cech osobistych (predyspozycji) i réznic w wykonywaniu pracy (dyferencjacja).

Z zasada ta nie jest tozsama zasada niedyskryminacji okreslona w art. 113 k.p. Zgodnie z tym przepisem,
jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posérednia, w szczegolnosci ze wzgledu na pleg,
wiek, niepelnosprawno$é, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, 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, ktoére wystepuje ze
wzgledu naich "inno$¢" (odrebno$é, odmiennos$é) i nie jest uzasadnione z punktu widzenia sprawiedliwos$ci opartej na
rownym traktowaniu wszystkich, ktorzy znajduja sie w takiej samej sytuacji faktycznej lub prawnej. Inaczej méwiac,
dyskryminacja w rozumieniu art. 11%k.p. nie jest nieréwne traktowanie pracownikéw z jakiejkolwiek przyczyny, ale
ich zréznicowanie ze wzgledu na odrebnosci, o ktorych przepis ten stanowi. Zasada niedyskryminacji oznacza zatem
zakaz gorszego traktowania pewnych oséb lub grup z powod6éw uznanych za dyskryminujace.

Wyrazona w art. 11° k.p. zasada niedyskryminacji znalazla rozwinigcie w przepisach rozdziah IIa dzialu I Kodeksu

pracy, regulujacego zagadnienie réwnego traktowania w zatrudnieniu. Zgodnie z art. 183* § 1 k.p. pracownicy powinni
by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pleé,
wiek, niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo

w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Przepis art. 18%* § 2 k.p. zawiera definicje réwnego traktowania
w zatrudnieniu, stanowigc, ze oznacza ono niedyskryminowanie w jakikolwiek sposdb, bezposrednio lub posrednio z

przyczyn okreslonych w § 1 tego artykuhu, a wiec uznanych przez ustawodawce za dyskryminujace. W my$l art. 1832 § 3

k.p. dyskryminowanie bezpoérednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub kilku przyczyn okre$lonych w art. 183
§ 1k.p. byl, jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Stosownie
doart.18%°§1 pkt 2k.p., naruszeniem zakazu dyskryminacji jest r6znicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z
jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 183* § 1k.p. (a wiec z powodéw uwazanych za dyskryminujace), jezeli jego
skutkiem jest, miedzy innymi, niekorzystne ksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia

albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych §wiadczen zwigzanych z praca, chyba ze pracodawca
udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami.

Wszystkie przytoczone wyzej przepisy odwoluja sie do zakazanych przyczyn réznicowania, wskazanych w art. 183 § 1

k.p. Przepis ten (podobnie jak art. 11> k.p.) nie zawiera zamknietego katalogu powodéw dyskryminacji, ale - postugujac
sie okreSleniem "w szczegdlnosci" - wymienia je przykladowo. Prezentowane wiec moze byé stanowisko, ze skoro

art. 18%* § 1 k.p. wymienia przykladowo wéréd zakazanych kryteriéw réwniez zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokres$lony oraz w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy, a § 2 tego artykulu zakazuje dyskryminowania
w jakikolwiek sposob, to kazde zréznicowanie pracownikéw ze wzgledu na wszelkie (jakiekolwiek) kryteria moze
by¢ uznane za dyskryminacje, jezeli pracodawca nie udowodni, iz kierowal sie obiektywnymi powodami (tak np.
Sad Najwyzszy w wyrokach z dnia 12 wrze$nia 2006 r., I PK 87/06, OSNP 2007 nr 17-18, poz. 246; z dnia 12



wrzeénia 2006, I PK 89/06, Monitor Prawa Pracy 2007 nr 2, s. 88 i z dnia 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, Monitor

Prawa Pracy 2007 nr 7, s. 336). Jednak $cisle odczytanie art. 183 k.p. prowadzi do wniosku, Ze ustanowiony w
§ 2 tego artykulu zakaz dyskryminowania w jakikolwiek sposob oznacza zakaz wszelkich zachowan stanowiacych
przejaw dyskryminowania z przyczyn okre$lonych w jego § 1, a ten ostatni przepis wyodrebnia dwie grupy zakazanych
kryteribw. Nakazuje on bowiem réwne traktowanie pracownikéw, po pierwsze - bez wzgledu na ich cechy lub
wlasciwosci osobiste i te zostaly wymienione przykladowo ("w szczego6lnosci"), a po drugie ("a takze") - bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Rozdzielenie
tych dwoch grup kryteriow dyskryminacji zwrotem "a takze bez wzgledu na" pozwala na przyjecie, ze przykladowe
wymienienie przyczyn dyskryminacji ("w szczego6lnosci") odnosi sie tylko do pierwszej z tych grup. Przykladowe
wyliczenie objetych nia kryteriow wskazuje, ze niewatpliwie chodzi tu o cechy i wlaéciwosSci osobiste czlowieka
niezwiazane z wykonywang praca i to o tak donioslym znaczeniu spolecznym, ze zostaly przez ustawodawce uznane
za zakazane kryteria roznicowania w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem na jego
uzupekienie wylacznie o inne cechy (wlaéciwosci, przymioty) osobiste o spolecznie doniostlym znaczeniu, takie jak
np. $wiatopoglad, nosicielstwo wirusa HIV, a nawet wyglad, jezeli w okreslonych okoliczno$ciach moze by¢ uznany za

przyczyne roznicowania pracownikéw stanowigcego przejaw dyskryminacji w postaci molestowania (art. 18%* § 5 pkt
2 k.p. - tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 4 pazdziernika 2007 r., I PK 24/07, OSNP 2008 r. nr 23-24, poz. 347).

Z tej przyczyny aktualnie przewaza poglad, ze zasada niedyskryminacji jest kwalifikowana postacig nieréwnego
traktowania pracownikoéw i oznacza nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika
ze wzgledu na niezwigzane z wykonywang praca cechy lub wlaéciwos$ci dotyczace go osobiécie i istotne ze spolecznego

punktu widzenia, a przykladowo wymienione w art. 183 § 1 k.p., badZ ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Za dyskryminacje w zatrudnieniu uwazaé nalezy
niedopuszczalne roéznicowanie sytuacji prawnej pracownikéw wedlug tych negatywnych i zakazanych kryteriow.
Nie stanowi natomiast dyskryminacji nier6wno$¢ niepodyktowana przyczynami uznanymi za dyskryminujace,
nawet jezeli pracodawcy mozna przypisa¢ naruszenie zasady réwnego traktowania (réwnych praw) pracownikow,
okreélonej w art. 11°k.p. Dlatego w sporach, w ktérych pracownik wywodzi swoje roszczenia z faktu naruszenia
wobec niego zakazu dyskryminacji, spoczywa na nim obowigzek przytoczenia takich okoliczno$ci faktycznych, ktore
uprawdopodobnia nie tylko to, ze jest lub byl wynagradzany mniej korzystnie od innych pracownikéw wykonujacych
prace jednakowa lub jednakowej wartosci (art. 18%° 81w zwigzku z art. 183° § 1 pkt 2 k.p.), ale i to, Ze to zréznicowanie

spowodowane jest lub bylo niedozwolona przyczyna (art. 18% § 1 pkt 2 w zwigzku z art. 183" § 1 k.p.). Dopiero w
razie uprawdopodobnienia obu tych okoliczno$ci na pracodawce przechodzi ciezar wykazania (udowodnienia), ze
to nierdéwne traktowanie - jezeli faktycznie nastgpilo - bylo obiektywnie usprawiedliwione i nie wynikalo z przyczyn
pozwalajacych na przypisanie mu dzialania dyskryminujacego pracownika (por. miedzy innymi wyroki z dnia 4
czerwca 2008 r., II PK 292/07, OSNP 2009 nr 19-20, poz. 259; z dnia 7 grudnia 2011 r., IT PK 77/11, Monitor Prawa
Pracy 2012 nr 3, s. 149-152; z dnia 18 kwietnia 2012 r., IT PK 196/11, LEX nr 1212811; z dnia 10 maja 2012 r., I PK
227/11, LEX nr 212057, wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 14 maja 2014 r., II PK 208/13, LEX nr 1477443 i powolane
w nich orzeczenia).

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

(art. 18%% § 1) k.p., wowczas mamy do czynienia z dyskryminacja. Jezeli jednak nieréwno$¢ nie jest podyktowana
zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wowczas mozna moéwié tylko o naruszeniu zasady roéwnych praw (réwnego
traktowania) pracownikéw, o ktérej stanowi art. 11°k.p., a nie o naruszeniu zakazu dyskryminacji wyrazonym
w art. 11%k.p. Rodzi to istotne konsekwencje, gdyz przepisy Kodeksu pracy odnoszace sie do dyskryminacji nie
maja zastosowania w przypadkach nier6wnego traktowania niespowodowanego przyczyna uznana za podstawe
dyskryminacji (por. np. wyroki Sadu Najwyzszego z dnia 18 sierpnia 2009 r., I PK 28/09, Monitor Prawa Pracy 2010
nr 3, s. 148-151 oraz z dnia 18 kwietnia 2012 r., IT PK 196/11, LEX nr 1212811 i przywolane w nich orzeczenia).



Tymczasem powod przestuchany w sprawie stwierdzil w sposob jednoznaczny, iz nie sadzi, by zréznicowanie
wynagradzania bylo zwiazane z jego cechami osobistymi. Powod nie tylko nie wskazal, ale i nie uprawdopodobnit
zadnego kryterium dyskryminacyjnego. Wskazal natomiast, ze zréznicowanie wynagrodzen moglto wynikaé z faktu,
iz byt osoba, ktéra wielokrotnie wnioskowata do pracodawcy w sprawach warunkéw pracy. Tego typu kryterium nie
mozna uznac za istotng ze spolecznego punktu widzenia ceche lub wlasciwo$¢ osobista powoda, ani za zakazane
kryterium réznicowania ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreSlony lub nieokre$lony albo w pelnym lub w
niepelnym wymiarze czasu pracy.

Dalszej czeSci roszczenia powdd dochodzit w oparciu o przepis art. 448 k.c. w zwigzku z art. 24 k.c. i art. 300 k.p.

Zgodnie z art. 24 k.p.c. osoba czyjej dobro osobiste zostaje zagrozone cudzym dzialaniem, na zasadach przewidzianych
w kodeksie moze zada¢ zadoSéuczynienia pienieznego, zas na podstawie art. 448 k.c. sad moze przyzna¢ temu, czyje
dobro osobiste zostalo naruszone, odpowiednig sume tytulem zadoSéuczynienia pienieznego za doznang krzywde,
niezaleznie od innych $§rodkéw potrzebnych do usuniecia skutkéw naruszenia.

Dobra osobiste bedace jednym z najwazniejszych praw podmiotowych, chronia ta sfere zycia codziennego, ktdra jest
z natury rzeczy najblizsza czlowiekowi, a przez to jej naruszenie odczuwalne najmocniej. Polskie prawo w sposéb
szczegblny chroni dobra osobiste uznajgc je za jedna z najwazniejszych instytucji zwigzanych bezposrednio ze sfera
dzialalnoSci os6b w spoleczenstwie.

Niniejszym postepowaniem powdd dochodzit zado$cuczynienia w zwigzku z naruszeniem jego dobra osobistego w
postaci prawa do odpoczynku. Przepis art. 133 § 1 k.p. stanowi, iz pracownikowi przystluguje w kazdym tygodniu
prawo do co najmniej 35 godzin nieprzerwanego odpoczynku, obejmujacego co najmniej 11 godzin nieprzerwanego

odpoczynku dobowego, natomiast zgodnie z art. 151° § 2 k.p. czas pelnienia dyzuru nie moze narusza¢ prawa
pracownika do odpoczynku, o ktérym mowa w art. 1321 133.

Dyzury pelione przez powoda trwaly od godziny 22 w sobote do godziny 22 w niedziele. Koficzac zmiane w sobote o
godzinie 22, rozpoczynal 24-godzinny dyzur. Wyznaczenie 24 godzinnych dyzuréw narusza zapisane w art. 132 i 133
k.p. prawo do 11 godzin odpoczynku w ciggu doby i 35 godzin nieprzerwanego wolnego w ciagu tygodnia

W Swietle zasad do$wiadczenia Zyciowego i zwyklego racjonalnego rozumowania jest oczywiste, ze powod, bedac
"pod telefonem", pozostawal w dyspozycji pracodawcy i nie mogt swobodnie dysponowaé swoim czasem prywatnym.
Kazdy telefon do niego w tym czasie mogl oznaczaé, ze bedzie zobligowany do stawienia sie w konkretnym miejscu
celem wypelnienia swoich obowiazkow stuzbowych. Sad, rozstrzygajac spor, positkowal sie orzecznictwem sadowym
wydanym w zbieznym stanie faktycznym i prawnym. Wskazaé nalezy przede wszystkim na wyrok Sadu Najwyzszego
z dnia 9 grudnia 2011 r. (I PK 115/11). Przytaczajac rozwazania zawarte w niniejszym wyroku, Sad uznal, ze
pozostawanie pracownika w gotowo$ci do wykonywania pracy po wezwaniu go za pomocg Srodkow porozumiewania
sie na odleglo$é ("pod telefonem"), jezeli pracownik ma obowigzek stawié sie do pracy w wyznaczonym czasie,

jest dyzurem w innym wyznaczonym miejscu w rozumieniu art. 151° § 1 k.p. Dyzurem pozazakladowym jest wiec
takze dyzur "pod telefonem komoérkowym", w trakcie ktérego pracownik musi mie¢ wlaczony telefon, liczac sie z
konieczno$cig §wiadczenia pracy po wezwaniu i stawieniu sie w miejscu §wiadczenia pracy w okre$lonym czasie.
Pracownik dysponuje wowczas dos¢ znacznym marginesem swobody co do sposobu spedzania tego czasu. Musi by¢
jednak przez caly czas gotowy do $wiadczenia pracy, a wiec nie moze podejmowac zadnych czynnosSci wylaczajacych
zaro6wno gotowo$¢ do pracy, jak i gotowo$é do stawienia sie w okre§lonym czasie w miejscu jej wykonywania
pracy. Odnoszac to twierdzenie do okolicznosci faktycznych sprawy, Sad przesadzil, Zze wyznaczenie powodowi przez
pracodawce obowiazkéw zwigzanych z dyzurami pod telefonem mialo wszystkie cechy dyzuru pozazakladowego z art.
151 ° k.p., polegajace na: pozostawaniu na polecenie pracodawcy w gotowoéci do wykonywania pracy wynikajacej z
umowy o prace (z tego punktu widzenia obojetne jest, jakie konkretnie obowiazki pracownicze powdd mial wykonywac
po stawieniu sie w okreSlonym miejscu wykonywania pracy); pozostawaniu w gotowo$ci do wykonywania tej
pracy poza normalnymi godzinami pracy (gotowo$¢ ta polegala na obowiazku odbierania wezwania telefonicznego);



pozostawaniu w gotowo$ci do wykonywania tej pracy w innym miejscu wynikajgcym z zaistnialej sytuacji. Pracodawca
powinien powodowi udzieli¢ czasu odpoczynku na podstawie art. 132 i 133 k.p., czego jednak nie uczynil.

Zdaniem Sadu doszlo do naruszenia dobr osobistych powod. Przestankami odpowiedzialnosci wynikajacymi z art.
448 k.c. sa: bezprawne zachowanie, zawinienie ze strony pracodawcy ( nie za$ stopien winy), a takze krzywda
ze strony dochodzacej odszkodowania. Kierujac sie treécia przepisu art. 448 k.c. samo niezapewnienie powodowi
wymaganego ustawa odpoczynku dobowego i tygodniowego nie wystarcza do przypisania pozwanemu pracodawcy
odpowiedzialnoéci z tego tytulu. Konieczne bylo wykazanie winy sprawcy naruszenia dobra osobistego. Przepis
art. 448 k.c. stanowi, ze wystarczajace jest wykazanie winy w najlzejszej postaci (uzasadnienie uchwaly skladu
siedmiu sedziow Sadu Najwyzszego z dnia 9 wrze$nia 2008 r., III CZP 31/08, OSNC 2009 nr 3, poz. 36, wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 18 sierpnia 2010 r., II PK 228/09, LEX nr 599822; OSP 2011 nr 9, poz. 89, wyrok
z dnia 5 marca 2010 r., IV CSK 340/09, LEX nr 852529). W ocenie Sadu, wina pracodawcy w tejze formie
niewatpliwie zaistniala. Pozwany jest profesjonalnym podmiotem dzialajacym na rynku, posiada wyspecjalizowane
shuzby kadrowe, finansowe oraz prawne posiadajace niezbedny potencjal do analizy obowigzkoéw cigzacych na
pracodawcy. Normy prawne gwarantujace pracownikowi prawo do odpoczynku , nie sa uregulowaniami nowymi,
ktére zostaly wprowadzone w trybie naglym uniemozliwiajacym takie zorganizowanie pracy zakladu by mozna
bylo zado$c¢uczynié ich wymogom. Pozwany zbagatelizowal istniejgce unormowania i nie dostosowal wewnetrznych
procedur i regulacji do obowiazujacych bezwzglednie norm prawa pracy. Prawo do odpoczynku jest samodzielnym
dobrem osobistym, wynikajacym z dyrektyw unijnych przepiséw prawa krajowego. Sad Najwyzszy potwierdzil, ze
naruszenie prawa pracownika do odpoczynku jest naruszeniem jego dobra osobistego w postaci zdrowia. W zwigzku
z tym pracownikowi przystuguje ochrona wynikajaca z tych naruszen.

Pozwany nie respektowal obowigzkowych okreséw odpoczynku, w wymiarze wskazanym w przepisach art. 1321 133

k.p. Przepis art. 151 ° § 2 k.p. nie rozréznia rodzaju dyzuru (zakladowego i pelnionego w domu). Oznacza to, ze
zobowiazanie powoda do odbierania telefonu i stawienia sie w razie potrzeby w wyznaczonym miejscu pozostawalo
w opozycji do przystugujacego pracownikowi odpoczynku. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego ugruntowane jest
twierdzenie, zgodnie z ktérym niezapewnienie pracownikowi dobowego lub tygodniowego odpoczynku od pracy
stanowi naruszenie dobr osobistych zatrudnionego. W takim wypadku pracodawca powinien liczy¢ sie z obowigzkiem
zaplacenia zado$c¢uczynienia (wyrok SN z dnia 9 grudnia 2011, II PK 115/11, OSNP 2013, nr 9-10, poz. 103, wyrok SN z
dnia 2 lutego 2011 1., Il PK 32/1, LEX nr 137543010, wyrok SN z dnia 10 marca 2011 1., IIl PK 50/10, LEX nr 901624).

Niezasadnym okazal sie zarzut pozwanej wskazujacy, ze telefoniczne dyzury nie funkcjonowaly na polecenie
pracodawcy, lecz byly jedynie wynikiem kolezenskiej umowy pracownikéw. Powod zeznal jednak (tak samo jak
Swiadkowie B. S., J. P., A. Z. i P. D.), Ze rozpoczynajac zatrudnienie w dyspozytorni wszedl w juz istniejacy stan
dyzurdéw telefonicznych i nie mial realnej mozliwosci, by z tych dyzuréw zrezygnowaé. Sad nie wyklucza, ze wiele
lat temu dyzury telefoniczne zostaly uzgodnione przez samych pracownikéw — dyspozytoréw. Jednakze w miare lat
staly sie praktyka w pelni zaakceptowana przez pracodawce i wdrozong przez niego do ustalonego porzadku pracy,
skoro przelozony informowat kazdego nowego pracownika o obowigzywaniu takich dyzuréw. W odniesieniu do braku
bezposredniego polecenia pracodawcy w zakresie dyzuréw telefonicznych aktualnym pozostaje orzecznictwo wydane
w podobnych sprawach, a dotyczacych rekompensaty za prace w godzinach nadliczbowych. Mianowicie w wyroku
z dnia 14 maja 1998 r., I PKN 122/98, OSNAPiUS 1999, nr 10, poz. 343, Sad Najwyzszy stwierdzil, ze polecenie
pracy w godzinach nadliczbowych nie wymaga szczego6lnej formy. Brak sprzeciwu przelozonego na wykonywanie
w jego obecnoéci przez pracownika jego obowigzkdéw moze by¢ zakwalifikowany jako polecenie Swiadczenia pracy
w godzinach nadliczbowych. Podobnie przyjeto w wyroku SN z dnia 26 maja 2000 r., I PKN 667/99, OSNAPiUS
2001, nr 22, poz. 662, wedlug ktorego warunkiem przyjecia dorozumianej zgody pracodawcy na prace w godzinach
nadliczbowych jest §wiadomos$é pracodawcy, ze pracownik wykonuje takg prace. W realiach niniejszej sprawy z zeznan
Swiadkow P. L., B. S. i P. D. wynikalo, ze przelozeni (kierownicy) mieli wiedze o niedzielnych dyzurach telefonicznych
oraz sposobie ich organizacji i nie sprzeciwiajac sie w istocie ten stan akceptowali.



Oceniajgc zasadno$é roszczenia o zadoStuczynienie, Sad rozwazyl okolicznoSci wplywajace na jego wysokosé.
Podkreslil, Ze sa nimi: rodzaj naruszonego dobra, rozmiar doznanej krzywdy, intensywno$¢ naruszenia, stopien
negatywnych konsekwencji dla pokrzywdzonego wynikajacych z dokonanego naruszenia dobra osobistego, w tym
takze niewymiernych majatkowo, nieodwracalno$é skutkéw naruszenia, stopienn winy sprawcy, sytuacje majatkowa
i osobistg zobowiazanego. Powdd w okresie od 2008 roku do 2014 roku pelnil 92 takie dyzury, z czego 75 dyzuréw
naruszalo jego prawo do 35 godzin tygodniowego nieprzerwanego odpoczynku. Pozostale 17 dyzuréw niedzielnych
nie zostalo uwzglednionych, poniewaz po dyzurze powod mial czas wolny (wynikajacy z réznych podstaw, jak urlopy,
czy po prostu dzien wolny z harmonogramu), a zatem nie doszlo do naruszenia okres6w wymaganego odpoczynku.

W kwestii wysokos$ci zado$éuczynienia Sad uznal, Ze zasadzona kwota nie moze by¢ symboliczna, gdyz ma charakter
kompensacyjny i spelnia funkcje represywna. Suma 15.000 zl., ktora jest iloczynem ilosci dyzuréow (w okresie od
2008 roku) i stawki adekwatnej do stawki wynagrodzenia w spornym okresie jest odpowiednia. Stanowi wartos¢,
pozwalajaca w pelni na rekompensate naruszonych débr w postaci braku odpoczynku. Algorytm ten koresponduje z
rozmiarem krzywdy wynikajacej z pozbawienia powoda mozliwosci nieskrepowanego korzystania z czasu wolnego.
Gdyby za wyznacznik wysoko$ci rekompensaty przyja¢ wynagrodzenie okre$lone stawka osobistego zaszeregowania
(tutaj — placa zasadnicza miesieczna), jak za zwykly dyzur, to wyliczenia ukladaja sie w nastepujacy sposob:

W okresie do 31.07.2008 stawka placy zasadniczej powoda wynosila 1840 zi. Gdyby podzieli¢ ja przez Sredni
miesieczny wymiar czasu pracy, czyli 168 godzin otrzymamy 10,95 zt za godzine. Przy 8 dyzurach po 24 godziny daje
to 2.102,40 z}

W okresie od 1.08.2008 do czerwca 2011 stawka wynagrodzenia wynosila 2100 zl. Po podzieleniu przez 168 godzin
otrzymano 12,50 zl za godzine. W tym czasie bylo 29 dyzuréw z naruszeniem prawa do odpoczynku po 24 godziny,
co daje 8700 zl.

Nastepnie od lipca do listopada 2012 — 2200z} /168 = 13,09 zl za godzine * 19 dyzuréw *24 godziny = 5969,04 zl.

Od grudnia 2012 r. do konca okresu zatrudnienia stawka wynosila 2266 zt. Zatem (...) = 13,49 zl *19 dyzuréw * 24
godziny = 6151,44 z}.

Razem tak liczona rekompensata to 22.922,88 zl, a wiec wiecej, niz zadanie powoda, ktére tym samym nalezy uznac
za adekwatne do skali naruszonego prawa do odpoczynku.

Pismem z dnia 8 wrzeénia 2015 roku powdd ograniczyl zadanie pozwu do kwoty 24.695,80 zL. W rezultacie Sad w I
punkcie wyroku umorzyl postepowanie w zakresie ponad wskazang przez powoda kwote.

W punkcie IV wyroku Sad orzekt o kosztach na podstawie art. 100 k.p.c. Zgodnie z jego treScig w razie cze$ciowego
tylko uwzglednienia zadania koszty beda wzajemnie zniesione lub stosunkowo rozdzielone. Wzieto pod uwage, ze
powdd wygral proces niemal w polowie, co prowadzilo do wzajemnego zniesienia kosztéw miedzy stronami.

Rygor natychmiastowej wykonalno$ci nadano z urzedu na mocy art. 477° § 1 k.p.c. do wysokoéci jednomiesiecznego
wynagrodzenia powoda.

Sad na podstawie art. 113 ust. 1 ustawy z dnia 28 lipca 2005 r. 0 kosztach sadowych w sprawach cywilnych nakazal
ponadto pobraé od pozwanego, nalezno$¢ poniesiona tymczasowo przez Skarb Panstwa w wysokoéci 750 zt (5% oplaty
od pozwu w zakresie, w jakim pozwana przegrala proces) orzekajac jak w punkcie VI wyroku.
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