Wyrok z dnia 4 pazdziernika 2007 r.
| PK 24/07

Wyznaczenie pracownikowi przez pracodawce (osobe, za ktérg praco-
dawca odpowiada) szczegodlnie ucigzliwych obowigzkéw ze wzgledu na przy-
mioty osobiste, niezwigzane z wykonywang praca, jest naruszeniem zasady

niedyskryminacji okreslonej w art. 18% § 2 k.p.

Przewodniczgcy SSN Teresa Flemming-Kulesza, Sedziowie SN: Jerzy

Kwasniewski (sprawozdawca), Herbert Szurgacz.

Sad Najwyzszy, po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w dniu 4 pazdzier-
nika 2007 r. sprawy z powddztwa Beaty G. przeciwko ,A.P.: Spétce z 0.0. w K. o
odszkodowanie, na skutek skargi kasacyjnej strony pozwanej od wyroku Sgdu Okre-

gowego-Sadu Pracy i Ubezpieczenh Spotecznych w Katowicach z dnia 27 lipca 2006
r.[...]

oddalit skarge kasacyjna.
Uzasadnienie

Powodka Beata G. domagata sie zasgdzenia od A.P. Sp. z 0.0. w K. kwoty
30.000 zt tytutem odszkodowania za naruszenie wobec niej zasady rownego trakto-
wania pracownikéw w zatrudnieniu na podstawie art. 18°? k.p. Twierdzita, ze w miej-
Scu pracy naruszano jej godnos¢, ponizano jg i upokarzano.

W odpowiedzi na pozew strona pozwana wniosta o oddalenie powddztwa.

Wyrokiem z dnia 12 grudnia 2005 r. Sad Rejonowy-Sad Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w Tychach zasadzit od strony pozwanej na rzecz powddki kwote 10.000
zt tytutem odszkodowania (pkt 1); w pozostatym zakresie powddztwo oddalit (pkt 2);
nadat wyrokowi rygor natychmiastowej wykonalnosci do kwoty 1. 400 zt brutto (pkt
3). Sad Rejonowy ustalit, ze powddka byta zatrudniona u pozwanego od 15 paz-
dziernika 1997 r. na podstawie kolejno nastepujgcych po sobie uméw o prace na

okres prébny i czas okreslony, a od dnia 1 kwietnia 1999 r. na podstawie umowy o



prace na czas nieokreslony w petnym wymiarze godzin, na stanowisku sprzedawcy
w dziale spozywczym. Z dniem 15 listopada 2001 r. powodka zostata przeniesiona
do dziatu przemystowego na stanowisko ,elektro”, gdzie z dniem 1 stycznia 2002 r.
powierzono jej stanowisko sprzedawcy - kasjera, a nastepnie od 1 sierpnia 2002 r.
do 31 pazdziernika 2002 r. petnienie obowigzkow starszego sprzedawcy i od dnia 1
listopada 2002 r. stanowisko starszego sprzedawcy. Do lipca 2003 r. kierownikiem
dziatu przemystowego, w sktad ktdérego wchodzito miedzy innymi stoisko elektro byta
Ewa O.-G., ktora nie miata zadnych zastrzezen do pracy powddki. W jej ocenie po-
wodka byta rzetelnym, ambitnym pracownikiem, profesjonalnie przygotowanym do
obstugi klientéw. W okresie tym powddka nie byta przez nikogo zastraszana ani po-
nizana. Miata ten sam zakres obowigzkéw i wynagrodzenie co pozostali pracownicy
Swiadczgcy te samg prace. Z dniem 1 sierpnia 2003 r. stanowisko kierownika dziatu
sprzedazy artykutdw przemystowych objeta Maria P. Do jej obowigzkéw nalezat nad-
z6r nad prawidtowym dziataniem catego dziatu, miata ona prawo wydawac polecenia
stuzbowe pracownikom dziatu przemystowego oraz wnioskowac do dyrektora o
udzielenie kary porzgdkowe;.

Sad Rejonowy ustalit, ze Maria P. nie traktowata wszystkich pracownikow
rowno. Wobec niektorych pracownikow kierowata sie antypatig, ktéra nie miata
zwigzku ze sposobem $wiadczenia przez nich pracy; dgzyta do ich zwolnienia.
Szczegodlnie negatywny stosunek wykazywata do pracownikow miodszych od niej
wiekiem, w tym takze do powddki, u ktorej razit jg jej zadbany i atrakcyjny wyglad.
Maria P. niejednokrotnie uzywata wobec powodki inwektyw, typu ,idiotka” , ,debili”,
,kretynka”. Czynita to w obecnosci innych oséb, pracownikéw i klientéw. Czynita po-
wodce zarzuty dotyczgce pracy nawet, gdy ta wykonywata swoje obowigzki w spo-
s6b nalezyty. Nieustannie szukata pretekstu, aby ukara¢ powddke; interesowata sie
jej zyciem prywatnym, zlecata prace w godzinach nadliczbowych. Zdarzato sie, ze
zmieniata ustalony wczes$niej harmonogram czasu pracy, nie informowata o tym po-
wodki, a nastepnie zarzucata jej spoznienia. W osobnym postepowaniu sgdowym po-
wodka dochodzi wynagrodzenia za prace w godzinach nadliczbowych. W dniu 27
stycznia 2004 r. na wniosek Marii P. zostata powddce udzielona kara upomnienia za
nieprzestrzeganie wewnetrznych procedur. Pomimo tego ze powoédka poinformo-
wata ,,0 catej sytuacji” kierownika stoiska i dyrektora, nie zostaty podjete zadne czyn-
nosci wyjasniajgce. Powodka od poczatku 2004 r. byta leczona z powodu stanow

zapalnych drég oddechowych, anemii oraz zaburzen depresyjno - lekowych. W dniu



22 wrzesnia 2004 r. powodce doreczono oswiadczenie pozwanej 0 rozwigzaniu
umowy o prace za trzymiesiecznym okresem wypowiedzenia ze skutkiem na dzien
31 grudnia 2004 r. z powodu likwidacji stanowiska starszego sprzedawcy na stoisku
elektro. Powotano sie na art. 10 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych za-
sadach rozwigzywania z pracownikami stosunkow pracy z przyczyn nie dotyczgcych
pracownikow (Dz.U. Nr 90, poz. 844 ze zm.). Stanowisko starszego sprzedawcy zo-
stato zlikwidowane.

W oparciu o powyzsze ustalenia faktyczne Sad Rejonowy uznat, ze postepo-
wanie pozwanej wzgledem powodki miato charakter dyskryminacyjny, a pozwana
dopuscita sie wobec powddki naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnie-
niu. Z zeznan swiadkéw oraz powddki wynikato, ze Mariola P. wielokrotnie ponizata
powodke i upokarzata jg naruszajgc w ten sposob jej godnosc¢. Przejawem narusze-
nia godnosci powddki byto rowniez wydawanie jej polecen w formie obrazliwej z uzy-
ciem stow powszechnie uznawanych za obelzywe, a takze nieuzasadniona i upoka-
rzajgca krytyka jej pracy. Sad ustalit, ze wskazane wyzej traktowanie powddki byto
spowodowane jej wiekiem oraz atrakcyjnym wyglgdem, gdyz Maria P. inaczej trakto-
wata pracownikow réwnych jej wiekiem. Takie odnoszenie sie do powodki nie znaj-
dowato zadnego merytorycznego uzasadnienia ale prowadzito do nieréwnego trak-
towania pracownika w zakresie zlecania powddce dodatkowych obowigzkow oraz
pracy w godzinach nadliczbowych. Chociaz praca w godzinach nadliczbowych jest
obowigzkiem pracownika, to jednak wedtug Sgdu, musi ona wynikac¢ ze szczegol-
nych potrzeb pracodawcy i by¢ zlecana w sposéb racjonalny z uwzglednieniem
prawa pracownika do odpoczynku. W odniesieniu do powddki praca ta byta narzuca-
na powodce w sposéb ztosliwy i miata na celu przede wszystkim jej upokorzenie.
Wedtug Sadu Rejonowego pracodawca przez tolerowanie zachowania przetozonej
powddki naruszyt obowigzek zapewnienia pracownikom bezpiecznych i higienicz-
nych warunkow pracy (art. 15 k.p.). Postepowanie wzgledem powddki miato charak-
ter dyskryminacyjny, pracodawca dopuscit sie naruszenia zasady rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu. Zasadzajac odszkodowanie na podstawie art. 18 k.p. Sad Rejo-
nowy wzigt pod uwage rodzaj, intensywnos¢ i czasokres dziatania dyskryminacyjne-
go oraz jego skutki .

Wyrokiem z dnia 27 lipca 2006 r. Sagd Okregowy-Sad Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w Katowicach na podstawie art. 385 k.p.c. oddalit apelacje strony po-

zwanej. Podzielajgc ustalenia faktyczne oraz podstawe prawng zaskarzonego wyro-



ku Sad drugiej instancji podkreslit znaczenie zakazu dyskryminacji jako majgce;j
oparcie w Konstytucji (art. 32 ust. 2) podstawowej zasady prawa pracy. Kodeksowa
zasada niedyskryminacji ujeta zostata generalnie i obejmuje zakaz nieuzasadnio-
nego, arbitralnego rozréznienia pracownikow. Kryteria dyskryminacji wskazane w art.
113 k.p. (miedzy innymi pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rasa) sg kryteriami odzwier-
ciedlajgcymi zjawiska dyskryminaciji najbardziej typowe w polskich warunkach. Ich
katalog jest wzorowany przede wszystkim na aktach prawa wspadlnotowego i ulega
ciggtej ,ewolucji’. Zakaz dyskryminacji obejmuje wszystkie etapy stosunku pracy,
dotyczy doboru pracownikow, ustalenia tresci stosunku pracy, jego realizacji, na roz-
wigzaniu konczac. Na podstawie art. 18%* § 5 pkt 2 k.p. praktykg dyskryminacyjna
jest takze molestowanie, nekanie pracownika, czyli takie zachowanie, ktérego celem
lub skutkiem jest naruszenie godnosci albo ponizenie lub upokorzenie. Wedtug Sadu
naruszenie godnosci pracownika albo ponizenie lub upokorzenie go nie zawsze musi
by¢ objete zamiarem pracodawcy. Moze ono by¢ skutkiem zachowania oséb, za kto-
rych dziatania lub zaniechania pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢, a na ktore sie
godzit. Gwarancje przestrzegania zasady niedyskryminacji w stosunkach pracy sg
przewidziane w art. 18*%j art. 18* k. p.

Rozwazajgc zarzuty apelacji strony pozwanej Sad drugiej instancji podkreslit,
ze z utrwalonego w doktrynie i orzecznictwie pogladu wynika, ze nekanie pracow-
nika, czyli takie zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
albo ponizenie lub upokorzenie nosi znamiona dyskryminacji. Takim wtasnie zacho-
waniem byt sposéb, w jaki Maria P. odnosita sie do powddki (inwektywy i epitety - w
okreslonych okolicznosciach w obecnosci innych pracownikéw lub klientow - dopro-
wadzaty do upokorzenia powodki). Pracodawca ponosi odpowiedzialnos¢ za zacho-
wania oséb, na ktérych dziatania lub zaniechania sie godzit. Z ustalonego stanu fak-
tycznego sprawy wynika zas, ze powddka zgtaszata problemy z przetozong kierowni-
kowi stoiska i dyrektorowi, ale ci nie podjeli zgdnych czynnosci wyjasniajgcych. Wo-
bec tego, jezeli strona pozwana chciata udowodnié, ze nie ponosi winy za stan sto-
sunkéw miedzy powddkg a Marig P., powinna to wykazac, co nie nastgpito.

Skarge kasacyjng od powyzszego wyroku Sgdu Okregowego wniosta strona
pozwana. Skarzaca zarzucita naruszenie: 1) art. 183 k.p., polegajace na przyjeciu,
ze wobec powddki miaty miejsce zachowania noszgce znamiona dyskryminacji, co
oparto na uznaniu, ze pojecie nekania pracownika jest tozsame z pojeciem dyskry-

minacji; 2) art. 6 k.c. w zwigzku z art. 232 k.p.c., przez przyjecie, ze na stronie po-



zwanej spoczywat ciezar udowodnienia, ze nie dopuscita sie wzgledem powodki na-
ruszenia zasady réwnego traktowania.

W uzasadnieniu skargi kasacyjnej podniesiono, ze zarzucone naruszenie art.
18% k.p. polega na btednej wyktadni tego przepisu. Sad drugiej instancji - wedtug
skarzacej - skupit sie wytgcznie na wyjasnieniu, czy miaty miejsce zachowania sta-
nowigce przestanki molestowania w rozumieniu art. 18°® k.p. polegajace na narusze-
niu godnosci, czy ponizeniu powodki; pomingt zas kwestie istoty dyskryminacji, jaka
jest nierowne traktowanie. Tymczasem wyktadnia (jezykowa, celowosciowa i syste-
mowa), a takze zauwazenie w tresci przepiséw Kodeksu pracy o dyskryminacji, im-
plementacji dyrektyw Unii Europejskiej, ,nie pozwalajg podzieli¢ pogladu Sadu dru-
giej instanciji, ze dla kwalifikacji zachowania jako molestowania stanowigcego dys-
kryminacje okres$long w art. 182 § 5 pkt 2 k.p. nie ma znaczenia nieréwne traktowa-
nie. Nie mozna zgodzi¢ sie w szczegolnosci ze stwierdzeniem Sadu drugiej instancji,
iz przestanki okreslone w powotanym wyzej art. 18%* § 5 pkt 2 k.p. stanowig praktyke
dyskryminacyjna, a juz samo ich stwierdzenie, w oderwaniu od tresci art. art. 1832 § 1
K.p. wystarczy do uznania, ze miata miejsce dyskryminacja”. Wedtug skarzgcej w
rozpatrywanej sprawie nalezato ustali¢, czy powodka, ktéra wnosita o odszkodowa-
nie z tytutu dyskryminacji, w istocie byta nieréwno traktowana. Nie wystarczyto samo
wyjasnienie, czy w stosunku do powodki miaty miejsce zachowania naruszajgce jej
godnos¢. Zdaniem skarzgcej rozumienia kodeksowej regulacji dotyczgcej molesto-
wania nie mozna nie odnies¢ do tresci Dyrektyw 2000/78/WE oraz 2000/43/WE. Na
mocy tych postanowien panstwa cztonkowskie zapewniajg, ze jezeli osoby, ktére
uznajg sie za dyskryminowane, wykazg przed sadem fakty, z ktérych mozna do-
mniemywac, ze wystgpita dyskryminacja bezposrednia lub posrednia, to pozwany
musi udowodni¢, ze nie nastgpito naruszenie zasady réwnego traktowania. Oznacza
to, ze na poczatku ciezar dowodu spoczywa na poszkodowanym, a nastepnie zo-
staje przeniesiony na pracodawce. W zwigzku z tym nalezy uznac, ze aby praco-
dawca mogt broni¢ sie przed zarzutem dyskryminacji, pracownik powinien wykazac,
ze jego sytuacja byta zréznicowana wzgledem innych pracownikéw oraz uprawdopo-
dobni¢ przyczyne. W ocenie skarzgcej to powodka powinna przedstawi¢ fakty, z kto-
rych mozna domniemywac istnienie bezposredniej lub posredniej dyskryminaciji, a
zatem wskazacd kryterium, ze wzgledu na ktére miata by¢ dyskryminowana. Dopiero
wtedy strona pozwana bytaby zobowigzana do wykazania, ze do nierobwnego trakto-

wania nie doszto. W rozpatrywanej sprawie ani fakt roznicowania ani tez kryterium



dyskryminacji nie zostaty wskazane i wykazane. Powodka skupita sie zas wytgcznie

na wykazaniu czynow naruszajgcych jej dobra osobiste.
Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Stosownie do art. 183 k.p. osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade
réownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosSci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow. W przepisie tym, ktory stanowit bezposrednig materialno-prawng podsta-
we rozstrzygniecia Sgddéw obu instancji, znajduje sie odestanie do zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Odkodowanie tej zasady byto niezbednym elementem
podstawy prawnej wyroku i - wbrew pierwszemu z zarzutéw skargi kasacyjnej - Sady
obu instancji wykonaty to zadanie bez naruszania wchodzgcych w rachube przepi-
sOéw prawa materialnego. Skarzgcy bezpodstawnie zarzucit, ze w zaskarzonym wy-
roku wyrazony zostat poglad jakoby dla zastosowania powotanego wyzej art. 183
K.p. i zasgdzenia na rzecz powodki stosownego odszkodowania, o ktérym w tym
przepisie mowa, wystarczato ustalenie, iz ,wobec powddki miaty miejsce zachowania
noszgce znamiona dyskryminaciji”, przy czym dla stwierdzenia dyskryminacji wystar-
czajgce byto ustalenie zachowan o charakterze ,nekania” (molestowania). Zdaniem
skarzgcego, tak rozumiane stanowisko zaskarzonego wyroku jest wadliwe, bo nie-
zbednym elementem zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, do ktérej odsyta
art. 183 k.p, jest niedyskryminowanie pracownika w rozumieniu art. 18% § 2 k.p., a w
zwigzku z tym Sad nie mogt sie ograniczy¢ do wyjasnienia ,przestanki molestowania”
z pominieciem ,istoty dyskryminacji, jakg jest nierowne traktowanie”.

Zarzut ten jest bezpodstawny, ale nie ze wzgledu na przedstawiony poglad co
do tresci art. 18% k.p., bo w tym zakresie stanowisko skarzgcego odpowiada wyni-
kajacej z tego przepisu definicji zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, ale ze
wzgledu na nieuprawnione przypisanie Sgdowi btednej wyktadni i btednego zastoso-
wania powotanych przepisow. Wbrew skarzgcemu z przedstawionych w uzasadnie-
niu zaskarzonego wyroku jego podstaw (faktycznej i prawnej) wynika, ze Sad drugiej
instancji (podzielajgc podstawy wyroku Sgdu pierwszej instancji) miat na uwadze
wszystkie przestanki zasady rownego traktowania. Bynajmniej nie ograniczyt sie do
wyjasnienia tylko okolicznosci molestowania oderwanych od jego przyczyn i na-

stepstw majgcych znaczenie po mysli od art. 18% § 11§ 2 k.p. Ze wzgledu na pod-



niesiony zarzut nalezy przypomnie¢, ze w sprawie zostato wyjasnione, ze po pierw-
sze powddka byta poddana molestowaniu w rozumieniu art. 18%* § 5 pkt 2 k. p. przez
zachowanie, ktoérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci, albo ponizenie
lub upokorzenie pracownika, po drugie, ze ustalone okolicznosci molestowania wyni-
katy z przyczyny okreslonej jako szykanowanie powodki ze wzgledu na jej mtody
wiek i wyrézniajgca sie ,prezencje” oraz po trzecie, ze z tych przyczyn powodka
spotkata sie przy wykonywaniu zatrudnienia z gorszym (innym - nieréwnym) trakto-
waniem niz inni pracownicy, w szczegolnosci byta zmuszana na innych zasadach niz
pozostali pracownicy do wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych. Te dwie
ostatnie grupy ustalen faktycznych odnoszg sie wprost (i tak zostaty w zaskarzonym
wyroku przedstawione) do definicji rownego traktowania w zatrudnieniu wynikajgcej z
art. 18% § 1 2 k.p. Szykanowanie pracownika w postaci wyznaczania mu szczegodl-
nie ucigzliwych obowigzkéw w zakresie pracy ze wzgledu na przymioty osobiste pra-
cownika zostato przez Sad drugiej instancji potraktowane jako naruszenie zasady
niedyskryminacji w rozumieniu art. 18 § 2 k.p.

Stanowisko zaskarzonego wyroku nie budzi zastrzezen, a skarzacy nie przed-
stawit uzasadnionego zarzutu skoro bezpodstawnie przypisat Sgdowi pominiecie w
ocenie prawnej definicji zasady rownego traktowania. Wbrew temu zarzutowi nalezy
stwierdzi¢, ze ocena prawna wyroku - a tylko ona (a nie ustalenia faktyczne) jest ob-
jeta rozpoznaniem w postepowaniu kasacyjnym (por. art. 398> § 1 k.p.c.) - wynika z
subsumcji wyjasnionych okolicznosci pod wszystkie z elementéw definiujgcych zasa-
de réwnego traktowania w zatrudnieniu, takze tych, ktére wedtug art. 18%* § 2 k.p.
dotycza niedyskryminowania z przyczyn okreslonych w § 1 art. 18% k.p. Nie budzi
zastrzezen stanowisko Sgdu drugiej instancji, ze roznicowanie pracownikow w za-
kresie wyznaczania im obowigzkow z powodu wygladu jest sprzeczne z zasadg
rownego traktowania w zatrudnieniu. Kryteria zakazu r6znicowania miedzy innymi
warunkoéw zatrudnienia, okreslone w art. 182§ 1 k.p. sg - jak na to stuszne zwrdcit
uwage Sad drugiej instancji - okreslone w katalogu otwartym.

Zupetnie chybiony jest drugi z zarzutéw podstawy skargi kasacyjnej. Skarzgcy
powotat sie na dyrektywy Rady i wynikajgce z nich zobowigzanie do takiego prowa-
dzenia postepowania przed sgdem, ze jezeli osoby, ktére uznajg sie za dyskrymino-
wane, wykazg przed sadem fakty, z ktérych mozna domniemywac, ze wystgpita dys-
kryminacja bezposrednia lub posrednia, to pozwany musi udowodnic, ze nie nastg-

pito naruszenie zasady réwnego traktowania. Nie wiadomo natomiast dlaczego z tak



okreslonego podziatu ciezaru dowodu miedzy pracownikiem, ktéry uznat sie za dys-
kryminowanego, a pracodawca, ktory twierdzi, ze nie nastgpito naruszenie zasady
réwnego traktowania, skarzgcy wyprowadzit zarzut naruszenia przez Sad art. 6 k.c. i
art. 232 k.p.c.

Zarzut ten jest bezzasadny skoro wedtug podstawy faktycznej zaskarzonego
wyroku powodka wykazata (udowodnita) przed sgdem fakty molestowania, przyczyne
molestowania (wiek i zadbany, atrakcyjny wyglad) oraz skutki, tak w zakresie naru-
szenie godnosci (ponizenie, upokorzenie), jak i zréznicowania na jej niekorzy$¢ sytu-
acji dotyczacych sposobu (wykonywania zatrudnienia.

Nie dostrzegajgc zarzuconego naruszenia nalezy wskazac¢ ponadto na wyja-
Snienia przedstawione przez Sgd Najwyzszy w wyroku z dnia 9 czerwca 2006 r., Il
PK 30/06 (OSNP 2007 nr 11-12, poz. 160). W wyroku tym w szczegdlnosci wyja-
$niono, ze ,pracownik powinien wskazac fakty uprawdopodobniajgce zarzut nierow-
nego traktowania w zatrudnieniu, a wowczas na pracodawce przechodzi ciezar do-
wodu, ze kierowat sie obiektywnymi powodami (art. 13% § 1 k.p. i art. 10 dyrektywy
Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgcej ogoélne warunki ramo-
we rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz.U. EL 303 z 2.12.2000,
s 16-22; Polskie wydanie specjalne Rozdziat 05, Tom 04, s. 79)”.

Z przedstawionych przyczyn, uznajgc, ze skarga kasacyjna nie ma uzasadnio-

nych podstaw Sad Najwyzszy orzekt stosownie do art. 398 k.p.c.



