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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 10 grudnia 2012 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie :
SSN Matgorzata Gersdorf (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Bogustaw Cudowski
SSN Roman Kuczynski

w sprawie z powodztwa A.W.

przeciwko Miejskiemu Domowi Kultury "B." z siedzibg w K.

0 przywrocenie do pracy, odszkodowanie, zadoscuczynienie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w Izbie Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych w dniu 6 grudnia 2012 r.,

skargi kasacyjnej powodki od wyroku Sgdu Okregowego - Sadu Pracy i
Ubezpieczen Spotecznych w K.

z dnia 17 stycznia 2012 r., sygn. akt [...]

oddala skarge kasacyjna.
UZASADNIENIE
Powodka A.W. ostatecznie precyzujgc pozew domagata sie zasgdzenia

odszkodowania w kwocie 3.156 zt wraz z odsetkami z tytutlu bezpodstawnego

zwolnienia oraz zasgdzenia kwoty 16.000 zt tytutem odszkodowania za



dyskryminacje - naruszenie zasad rownego traktowania, nadto zasgdzenia kwoty
12.000 zt za doznane krzywdy i uznanie, ze wobec jej osoby stosowany byt
mobbing, ktéry doprowadzit do rozstroju zdrowia i w ostatecznosci domagata sie
zasadzenia 30.000 zt tytutem zadosCuczynienia. Pozwany Miejski Dom Kultury B.
w K. wniodst o oddalenie powoddztwa.

Wyrokiem Sadu Rejonowego [...] w K. z dnia 6 lipca 2011 r. zasgdzono od
pozwanego na rzecz powodki kwote 5.000 zt z ustawowymi odsetkami od dnia 9
lipca 2008 r. do dnia zaptaty tytutem odszkodowania za dyskryminacje, kwote
3.156 zt z ustawowymi odsetkami od dnia 26 lutego 2008 r. do dnia zaptaty tytutem
odszkodowania za nieuzasadnione wypowiedzenie, kwote 2.104 zt z ustawowymi
odsetkami od dnia 26 czerwca 2008 r. do dnia zaptaty tytutem zados¢uczynienia.
W pozostatej czesci powodztwo oddalono, zasgdzono od powddki na rzecz
pozwanego kwote 2.880 zt tytutem zwrotu kosztow zastepstwa procesowego.

Sad Rejonowy ustalit, ze powddka byta zatrudniona u pozwanego na
podstawie umowy o prace na stanowisku instruktora kulturalno-oswiatowego od 16
sierpnia 2004 r., ostatnio na podstawie umowy o0 prace na czas nieokreslony w
wymiarze ¥, etatu. Zgodnie z kartg stanowiska pracy z dnia 1 wrzesnia 2004 r.
powddka podlegata bezposrednio zastepcy dyrektora MDK.

Po odejsciu na emeryture B.B. pozwany powierz obowigzki kierowania
dziatem Kulturalno-oswiatowym i Artystycznym A.J. Jednoczes$nie A. J. zostata
upowazniona do zastepowani dyrektora MDK Z. i filii B. podczas jego nieobecnosci.
W dniu stycznia 2006 r. odbyto sie zebranie dziatu merytorycznego MDK Z. Brali w
nim udziat wszyscy instruktorzy. Nowy zastepca A. J. przedstawita swojg wizje
dziatania placéwki i zapoznata pracownikéw z zakresem ich obowigzkow. Powddka
wykonywata powierzone jej obowigzki aczkolwiek juz wtedy dato sie zauwazy¢, ze
powddka negowata najprostsze polecenia A. J. Odbywaty sie dyskusje, w trakcie
ktéorych powoddka pytata: ,a po co? czy teraz dlaczego?”. Czesto obie osoby
rozmawiaty ze sobg ostro, instruktorzy oceniali to jak starcie dwoch silnych
0sobowosci.

Dnia 30 lipca 2007 r. Zarzgdzenie Dyrektora MDK dotyczgce powierzenia
obowigzkéw kierowania dziatem Kulturalno-Oswiatowym i Artystycznym oraz

zastepowania Dyrektora MDK podczas jego nieobecnosci A. J. - utraci moc. Od



dnia 1 sierpnia 2007 r. dyrektor powierzyt A. J. stanowisko kierownika dziatu
merytorycznego i przyznat dodatek funkcyjny. Z tg datg zostat sporzgdzony zakres
czynnosci A. J., w ktérym wprowadzono postanowienie ze starszy instruktor
kulturalno-o$wiatowy podlega Dyrektorowi MDK Z. Zakres czynnosci zostat
podpisany przez pracownika dopiero w dniu 1 sierpnia 2008 r. Sad Rejonowy
ustalit, ze zgodnie z regulaminem organizacyjnym pozwanego Dyrektorowi MDK Z.
podlegajg bezposrednio zastepca dyrektora ds. kulturalno-oswiatowych i
artystycznych, gtowny ksiegowy, Dziat Administracji i Kadr Kierownik Filii B.
Zastepcy Dyrektora ds. Kulturalno-Oswiatowych i Artystycznych podlegajg Dziat
Kulturalno-Oswiatowy i Artystyczny oraz Dziat Gospodarczy.

Na poczatku wrzesnia 2007 r. odbyto sie spotkanie instruktorow, w trakcie
ktérego dyrektor poinformowat, ze instruktorzy nadal bedg podlega¢ A. J. jako
kierownikowi dziatu. Nienajlepsze stosunki jakie panowaty wczesniej miedzy
powodka a A. J. zaczety przybiera¢ na sile. Powodka zaczeta wowczas podwazaé
kompetencje A. J., zaczeta wymagac¢ wydawania jej polecen na pismie. Powddka
ociggata sie z wykonywaniem polecen wydawanych przez A. J. bgdz prowadzita
dyskusje na ich temat.

W pazdzierniku 2007 r. doszto do wiekszej sytuacji konfliktowej. Zostata ona
wywotana najprawdopodobniej sytuacjg, w ktérej A. J. zwracata uwage powodce
by ta nie Sciggata afiszy innych instruktoréw na imprezy, ktére miaty odby¢ sie w
pozniejszym terminie niz imprezy powddki. P.S. styszat jak dosS¢ podniesionym
gtosem A. J. zwracata sie do powddki ,ja do ciebie mowie", a powddka
odpowiedziata, "jestes nikim". A. J. udata sie do dyrektora informujgc o catej
sytuacji i zadajac, by dyrektor ukarat powodke za nazwanie jej zerem. Po kilku
dniach od zajscia odbyta sie rozmowa, w ktdrej uczestniczyli powodka, dyrektor, A.
J. i kadrowa. W trakcie rozmowy powodka zaprzeczyta by nazwala A. J. zerem.
Dyrektor stwierdzit, ze jesli jeszcze raz taka sytuacja sie powtorzy, to powddka
otrzyma kare nagany, na co powodka odpowiedziata, ze wtedy dojdzie do
spotkania w sgdzie.

W listopadzie 2007 r. instruktorzy otrzymali polecenie przegladu strojow. Taki
przeglad wykonywany jest raz na kilka lat. Powddka zgtosita, ze nie moze

wykonywaé tego zadania, bo ma alergie na kurz. Reakcja dyrektora byta



nieprzychylna, nie przyjat tego do wiadomosci. Dyrektor wtedy powiedziat, ze ,do
pracy przychodzi sie pracowac" i jak sie powodce ,nie podoba to moze sie zwolnic¢”.
Powddka otrzymata polecenie od dyrektora dostarczenia zaswiadczenia od lekarza.
Pozwany zazgdat zaswiadczenia od lekarza medycyny pracy. Powddka
przychodzita do dziatu kadr, rozmawiata z kadrowg na temat zaswiadczenia.
Domagata sie takze okazania czynnosci sprzataczek, chciata wiedzie¢ dlaczego
ona ma segregowac stroje, a nie sprzataczki. Celem wystawienia skierowania do
lekarza medycyny prac konieczny byt opis stanowiska pracy. Wykonata go A. J..
Powddka miata pretensje o to, ze otrzymata opis stanowiska pracy jako jedyna.
Powodka wykonata zadanie porzadkowania strojow ale cata sytuacja byta dtugo
komentowana w Domu Kultury.

Powodka prosita dyrektora o zwiekszenie wymiaru jej etatu pracy. Powddka
byta zainteresowana wymiarem zatrudnienia w petnym etacie. Powodka zwrdcita
sie do dyrektora o zwiekszenie wymiary etatu albowiem znajdowata sie w trudnej
sytuacji finansowej i rodzinnej. Powoddka informowata, ze jest w trakcie rozwodu z
mezem i zmieni sie jej sytuacja finansowa. Dyrektor od dnia 1 maja 2007 r.
zwiekszyt wymiar etatu powddce. Powddka caty czas miata pretensje do dyrektora,
ze nie otrzymata, nagrody rocznej w 2005 r. Powodka miata tez pretensje o to, ze
nie moze segregowac strojow. Zgtaszata pretensje o to, ze musiata przekazywaé
informacje M.K. odnos$nie tuszu. Dla M. K. byto dziwaczne to, ze zwraca sie jej
uwage za posrednictwem powoddki, ze uzywa sie za duzo tuszu drukujgc
zaproszenia.

Dyrektor w rozmowach z pracownikami mowit o problemach rodzinnych
powddki, wspominat o rozwodzie powodki. Mowit tez, ze powddka domagata sie
wyzszej pensji lub premii. R.J. styszata od dyrektora, ze powddka skarzyta sie, ze
ma ktopoty rodzinne, rozwodzi sie z mezem, nie ma pieniedzy i dlatego dyrektor
ulegt i zwiekszyt etat powddce. W rozmowie z M. K. dyrektor wspominat tez, ze
powodka ,nie dorastata A. J. do piet, przyjat jg do pracy z litosci, ze przedtem byta
hostessg w domu towarowym. Na imprezy, ktore organizuje przychodzi kilka osob".
Z zeznan swiadka M. K. wynika, ze dyrektor pozwanego méwit o powddce, Ze jest
chora psychicznie. W ogole dyrektor pozwanego lubit méwi¢ o ludziach, ze sg

chorzy psychicznie.



W dniu 28 stycznia 2008 r. A. J. pracowata przy swoim stanowisku pracy,
kiedy powddka zapytata jg o przyczyny, dla ktorych zmniejszono liczbe spotkan z
podréznikiem, ktorych organizacjg zajmowata sie powddka. Obecna na poczatku
rozmowy D.W. opuscita pomieszczenie, w ktérym byty pracownice. A. J.
odpowiedziata, iz byta to decyzja dyrektora podjeta z przyczyn finansowych,
zaznaczyta, iz rozmawiaty o tym juz wczesniej. Mimo tego powodka w dalszym
ciggu miata pretensje co do liczby spotkan, ilosci osob, ktorg mogg w nich wzig¢
udziat. Podczas tej rozmowy do pomieszczenia, w ktérej znajdowata sie powodka i
A. J. weszla M. K., ktoéra nie brata jednak udziatu w ich rozmowie. Wowczas
powddka zaczeta nowy temat dotyczacy przekazywania informacji M. K. jako
zastepcy dyrektora od A. J. za posrednictwem powaodki. A. J. nie chciata podjgc
dyskusji z powddkg na ten temat, prosita aby ta nie przeszkadzata jej gdyz
chciataby pracowac¢. Powddka jednak w dalszym ciggu poruszata ten temat.
Zarzucita, ze kierowniczka przekracza swe kompetencje, stara sie udowodnic, ze
jest madrzejsza od innych, wykorzystywa¢ powddke do przekazywania informacii
innym, traktuje powodke jak postanca. Powddka zaczeta mowi¢ podniesionych
gtosem, pdzniej zas krzycze¢. W trakcie tej rozmowy wszedt dyrektor pozwanego,
wobec zastanej sytuacji, nerwowej atmosfery, poprosit obie pracownice do swego
gabinetu. Tam dyskusja jeszcze bardziej sie zaostrzyta, powddka miata dalsze
pretensje do A. J., ze ta wykorzystuje jg do przekazywania informacji a powddka
jest instruktorem kulturalno-oswiatowym, co stanowi przekroczenie jej kompetenciji.
Dyrektor prébowat wyjasni¢é co stato sie przyczyng tego konfliktu. Powoddka
zarzucita, ze przez dyrektora i A. J. ma kiopoty matzenskie. W dalszej rozmowie
poruszano jeszcze kwestie wysokosci premii przyznawanej powoddce, wymiar jej
zatrudnienia, skierowanie powodki na badania do lekarza psychiatry wobec jej
zachowania i stawianych zarzutow. Rozmowa nie przyniosta zadnych uzgodnien.
Przebieg catej rozmowy powddka nagrywata, nie uprzedzajgc o tym jej
uczestnikow.

W dniu 29 stycznia 2008 r. powddka otrzymata zawiadomienie o natozeniu
kary porzgdkowej nagany za wywotanie kolejnego konfliktu i kolejnej awantury z
kierownikiem dzialu merytorycznego - A. J., za kolejne sprzeczki ze

wspotpracownicg D. W., aroganckie i bezczelne zachowanie wobec dyrektora,



szantaz emocjonalny, atak stowny, agresje wobec dyrektora, zgdanie w formie
krzyku wyzszej premii uznaniowej za swojg prace, zgdanie zawarcia umowy na
petny etat, za stawianie zarzutu dyrektorowi i kierownikowi dziatu merytorycznego,
ze sg powodem rozkladu pozycia maitzenskiego powoddki, za kreowanie
negatywnego wizerunku instytucji przez notoryczne wywotywanie gtosnych awantur
I publiczne negowanie kompetenciji przetozonych.

Powodka od tej nagany wniosta sprzeciw, wskazujgc, iz nie zostata
wystuchana przed zastosowaniem wobec niej kary nagany, wobec czego
pracodawca naruszyt art. 109 § 2 k.p. Pismem z dnia 7 lutego 2008 r. pracodawca
poinformowat powddke o odrzuceniu sprzeciwu. W uzasadnieniu swej decyzji
wskazat, iz z powddkg wczesniej wielokrotnie przeprowadzono rézne rozmowy
wyjasniajgce, przeddzien zastosowania kary nagany rowniez, kiedy to powddka
wraz z A. J. zostaly wezwane do gabinetu dyrektora celem wyjasnienia
niestosownego zachowania sie powodki i krzykdw pod adresem kierownika.

W dniu 8 lutego 2008 r. A. J. wydata powddce polecenie zmiany ogtoszen
znajdujgcych sie w gablotach sekcyjnych. Powddka wykonata to polecenie
czesciowo, wymienita tylko ogtoszenia na tablicach wewnetrznych, te znajdujace
sie na tablicach zewnetrznych pozostaty nie zmienione. W ciggu kilku nastepnych
dni A. J. przypominata powddce o koniecznosci wykonania jej polecenia. W dniu 12
lutego 2008 r. A. J. ponownie zapytata powddke o przyczyny, dla ktérych nie
wykonata jej polecenia. Powddka ttumaczyta, ze nie miata dostepu do drukarki.
Rozmowa przybrata forme przekomarzania sie powodki z kierowniczkg. Pismem z
13 lutego 2008 r. A. J. poinformowata dyrektora pozwanego o niewykonaniu
polecenia.

Dnia 15 lutego 2008 r. powodka zostata poproszona do dyrektora, ktory w
obecnosci kadrowej B. M. okazat jej pisma od pracownic D. W. i A. J. i zapytat
dlaczego generuje konflikty w zespole. Nastepnie do pokoju zaproszono A. J. aby
wyjasni¢ niewykonanie przez powodke polecenia, gdyz powodka stwierdzita, ze
wykonata je czesciowo. Kiedy A. J. weszla miedzy pracownicami ponownie
rozgorzata awantura. Poruszano znowu rozne kwestie, spotkanie trwato ponad
godzine. Bezposrednio po zakonczeniu tej rozmowy powodka otrzymata pismo

zawiadamiajgce jg o zastosowaniu kolejnej kary nagany.



Stosunek pracy rozwigzano z powodkg oswiadczeniem z dnia 31 stycznia
2008 r. W wypowiedzeniu jako przyczyny rozwigzania stosunku pracy podano
naruszenie zasad wspotzycia spotecznego przez nieuzasadnione i ciggte
zgtaszanie roéznego rodzaju pretensji wobec wspotpracownikow i przetozonych,
wyrazanie swojego zdania w formie krzykow zaktdcajgcych spokdj w miejscu pracy,
wymuszanie od przetozonych wyzszych swiadczen z tytutu pracy, obrazanie i
publiczne negowanie kompetencji oraz kwalifikacji wspotpracownikéw i
przetozonych, przenoszenie probleméw rodzinnych do miejsca pracy i obcigzanie
wing za ich powstanie wspétpracownikow i przetozonych, konfliktowosc¢ i
nieumiejetnos¢ pracy w grupie, utrate zaufania pracodawcy ze wzgledu na
powtarzajgcy sie charakter naruszen.

Sad Rejonowy uznat dokonane wzgledem powddki wypowiedzenie za
nieuzasadnione. Ocenit, ze powodka zasadnie negowata kompetencje A. J., ktéra
nie miata uprawnien do zajmowania stanowiska kierownika dziatu merytorycznego.
Zarzut konfliktowosci powddki mégtby uzasadniaé wypowiedzenie umowy, gdyby
nie wadliwa organizacja procesu pracy. Zarzut przenoszenia probleméw rodzinnych
do pracy i obcigzanie wing za ich powstanie wspotpracownikdbw uznat sad za
prawdziwy, ale nie uzasadniat on rozwigzania stosunku pracy tym bardziej, ze sam
dyrektor mowit pracownikom o problemach rodzinnych powddki. W ocenie sgdu
powodem ustania stosunku pracy byt konflikt powddki z A. J. a nie utrata zaufania
do powodki.

Natozenie na powodke dwukrotnie kary nagany w odstepie kilkunastu dni
uznat sad za przejaw dyskryminacji a takze mobbingu. Do dyskryminacji powodki
doszto takze przez nieprzyznanie jej premii za 2005 r. PowoOdka spetniata
przestanki nabycia prawa do tej premii, pozwany zas nie wykazat niczego
przeciwnego. Za przejaw mobbingu uznat takze sgd negatywne oceny powddki
formutowane przez dyrektora pozwanego, w tym sugerowanie jej choroby
psychicznej.

Apelacje od tego wyroku wywiodty obie strony, powddka — co do kwot
zasgdzonych na jej rzecz odszkodowan i zadoscuczynienia, pozwana w catosci.

Wyrokiem z dnia 17 stycznia 2012 r., Sgd Okregowy w K. na skutek apelaciji

pozwanego zmienit zaskarzony wyrok w punktach 1, 4, 5 oddalajgc powodztwo. W



ocenie Sgdu Okregowego z prawidtowo ustalonego stanu faktycznego sad |
instancji wyciggnat wadliwe wnioski.

W pierwszej kolejnosci zasadny okazat sie podniesiony w apelacji zarzut
naruszenia art. 365 § 1 k.p.c. w =zakresie dotyczacym prawomocnosci
rozstrzygniecia sgdu dotyczgcego kar porzgdkowych zastosowanych wzgledem
powodki. Powodztwo w tym zakresie zostato prawomocnie oddalone w odrebnym
postepowaniu. Sad Rejonowy bezpodstawnie przyjat, ze zachowanie powodki
zwigzane z kiétniami z A. J. nie bylo wylgcznie jej udziatem a zastosowane kary
niewspotmiernie surowe do naruszenia obowigzkow.

Zdaniem Sgdu w relacjach powodki i pozwanego nie sposob dopatrzy¢ sie
mobbingu. Pogtebionej analizy w tym zakresie zaniechat sad | instancji. Wskazac¢
natomiast nalezy, ze materiat dowodowy wskazuje na znaczng konfliktowos¢ ze
strony powodki, brak stosownego zachowania w miejscu pracy. Postepowanie
dowodowe nie wykazato, by wobec powoddki uzywano stow obelzywych lub jg
szykanowano. Fakt, ze powotanie A. J. na stanowisko nastgpito niezgodnie ze
schematem organizacyjnym nie usprawiedliwiat nagannego zachowania powddki.
Analiza poszczegdlnych zdarzen, ktére zdaniem powddki miaty stanowié¢ mobbing,
nie wskazuje na uporczywe nekanie, zastraszanie czy izolowanie powddki.

Odnoszac sie do zarzutu dyskryminacji, za jej element — ze wskazanych
wczesniej wzgledow — nie uznano natozonych na powddke kar porzgdkowych.
Powoddka nie byta takze dyskryminowana w zakresie premii z 2004 i 2005. W
2004 r. powddka byta nowym pracownikiem i nie realizowata zadnych projektéw.
Natomiast w 2005 r. powddka nie byta jedynym instruktorem, ktory nie otrzymat
nagrody, oprocz powddki nagréd nie otrzymato takze 7 innych instruktorow.

Za zasadne uznat takze sad Il instancji rozwigzanie z powodkg stosunku
pracy. W rozwigzaniu podano czesS¢ przyczyn, ktore zostaty pozytywnie
zweryfikowane w sporze dotyczgcym kar porzgdkowych. Ustalenie, ze przynajmniej
jedna z wielu podanych w wypowiedzeniu przyczyn jest prawdziwa, czyni
wypowiedzenie zasadnym.

Skarge kasacyjng od tego wyroku wywiddt petnomocnik powodki. Jako

podstawy skargi wskazat naruszenie przepisow prawa procesowego:



1/ naruszeniu art. 328 § 2 k.p.c. w zw. z art. 233 § 1 k.p.c. i art. 236 § 1 k.p.c.
w zw. z art. 18%° k.p. przez ich btedne zastosowanie a art. 236 § 1 k.p.c. przez jego
niezastosowanie a to w postaci sporzgadzenia uzasadnienia nieczytelnego w
zakresie kontroli ustalen faktycznych poczynionych przez sad | instanciji

2/ naruszeniu art. 365 § 1 k.p.c. przez jego nieprawidtlowe zastosowanie i
przyjecie, ze rozpatrzenie powoddztwa o uchylenie kary porzadkowej przez inny sad
i orzeczenie w tym przedmiocie prawomocnym wyrokiem stanowi przeszkode w
rozpatrywaniu kar porzgdkowych w kontekscie dyskryminacji pracownika lub
stusznosci wypowiedzenia;
oraz przepiséw prawa materialnego:

3/ art. 100 § 1 k.p. przez jego nieprawidtowe zastosowanie i przyjecie, ze
powodka obowigzana byta wykonywaé polecenia osoby nie bedgcej jej
przetozonym zgodnie z obowigzujgcym regulaminem organizacyjnym,

4/ art.18% § 1 kp. w zw. z art. 18* § 1 k.p. przez jego nieprawidlowe
zastosowanie i przyjecie, ze udzielenie kar porzgdkowych jedynie powodce w
sytuacji, w ktorej inni pracownicy nie stawiajg sie do pracy i otrzymujg
wynagrodzenie nie stanowi dyskryminacji tak jak dyskryminacji nie stanowi
zaniechanie wyptaty powddce premii za 2005 r.

5/ art. 94° § 1 — 3 k.p. przez ich nieprawidlowe zastosowanie polegajgce na
przyjeciu, ze:

- nakazanie powodce wykonywania polecen dwdch przetozonych, z ktérych
jeden nie istniat w strukturze organizacyjnej spetnia wymog zapobiegania
mobbingowi,

- forsowanie rozwigzan dotyczgcych podlegtosci stuzbowej powddki przez
niewybredne komentarze w obecnosci pracownika nie prowadzi do mobbingu,

6/ art. 45 § 1 k.p. przez jego nieprawidiowe zastosowanie polegajgce na
przyjeciu, ze fakt wczesniejszego ukarania powodki karg porzadkowg oraz ze
zachowanie powoddki w warunkach poddanie jej presji osoby nie bedacej

przetozonym stanowi podstawe wypowiedzenia umowy o prace.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:
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Skarga kasacyjna wymagata oddalenia jako bezzasadna.

Sformutowane w skardze kasacyjnej zarzuty dotyczg, gdy poddac je
syntezie, trzech zasadniczych kwestii. Po pierwsze powoddka zarzuca, ze zostata
podporzgdkowana osobie, ktorej nie powinna byta by¢ podporzgdkowana. Wadliwe
umocowanie przetozonego z jednej strony nie rodzito — zdaniem skarzgcej —
obowigzku wykonywania jej polecen, z drugiej strony stan taki stanowit element
mobbingu a nastepnie nieuzasadnionego rozwigzania z powodkg stosunku pracy.
Zarzucata zatem naruszenie zaréwno art. 100 § 1 k.p., jak i art. 94§ 1- 3 k.p.

Po drugie pojawit sie w skardze kasacyjnej watek dotyczgcy natozonych na
powddke przez pracodawce kar porzgdkowych. W szczegdlnosci sformutowano
zagadnienie, czy kary te mozna uzna¢ za przejawy dyskryminacji oraz podstawy
rozwigzania stosunku pracy, w sytuacji gdy zostaty one uznane przez wtasciwy sad
pracy za zasadne.

Problem dyskryminacji powraca — po trzecie - takze w aspekcie odmowy
przyznania powodce premii za 2005 r., wskutek czego nalezy to zagadnienie uznacé
za trzecig zasadniczg kwestie.

Wedlug tak ujetego klucza wypada zanalizowa¢ zasadno$¢ zarzutéw skargi
kasacyjnej.

W argumentacji przytoczonej w skardze petnomocnik powodki podnosi,
odnosnie pierwszej z wymienionych kwestii tj. podlegtosci stuzbowej, ze inaczej
podporzgdkowanie powoddki wyglagdato w sSwietle struktury organizacyjnej
pozwanego, a inaczej w praktyce. Istniaty bowiem 2 osoby, ktérym powddka miata
by¢ podporzadkowana. Wskazuje, ze taki stan médgt rodzi¢ niepewnos¢ u
pracownika i trudnosci w wykonaniu polecen. Stan ten w przypadku pozwanego byt
wynikiem wadliwosci dziatah osob kierujgcych instytucjg, wskutek ktorych nie
dopuszczono do kierowania jednostkg osoby, ktéra powinna to czyni¢ a
uprawnienie to przyznano innej pracownicy. Uprawnienie to kwestionowata
powoddka. W zwigzku z tym, zdaniem strony skarzgcej, wadliwie zastosowano
art. 100 § 1 k.p. przyjmujgc, ze powodka nie wykonywata polecen przetozonego.

Sad Najwyzszy w sktadzie rozpoznajgcym niniejszg sprawe nie dopatruje sie
naruszenia tego przepisu. Trafnie ad casum przyjeto, ze powddka nie wykonywata

polecen przetozonej. Prawo pracy, obok zapewnienia ochrony pracownikowi, petni
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takze funkcje organizatorskg, zapewniajgc skutecznos¢ funkcjonowania
pracodawcy. Stuzy temu m.in. ujety w ramach stosunku pracy obowigzek
wykonywania przez pracownika pracy w warunkach podporzgdkowania
kierownictwa pracodawcy (art. 22 k.p.). Nie jest rolg pracownika decydowanie o
prawidtowosci struktury organizacyjnej pracodawcy i wtasciwej obsadzie stanowisk.
Z pewnoscig nie sposob z tresci stosunku pracy wywieS¢ dla pracownika
uprawnienia do kontestowania takiego stanu rzeczy, szczegodlnie prawa odmowy
wykonywania polecen. Niezaleznie bowiem od wadliwosci lub prawidtowosci
obsady pracodawca musi funkcjonowacC i w przyjetych ramach organizacyjnych
powierza¢ pracownikom prace do wykonania. Na marginesie tylko niniejszego
wywodu wypada podkresli¢, iz podlegtos¢ dwum kierownikom jest spotykana w
praktyce, szczegolnie w sytuacji gdy zadania pracodawcy sg wielorakie i podlegtosc
musi dotyczy¢ wszystkich zadan (np. szpitale, filharmonia, uczelnia wyzsza). Nie
jest ona nigdy oceniania z gory jako dyskryminujgca.

W stanie faktycznym sprawy powierzanie powddce prac przez A. J.
napotykato na trudnosci, powddka bowiem zwlekata z wykonaniem zadan lub ich w
ogole nie wykonywata. Nie ma przy tym podstaw do twierdzenia, ze powddka
mogta mie¢ watpliwosci co do tego, ktdére zadanie wykonaé, co miatoby wynikac¢ z
funkcjonujgcej ,dwuwiadzy” w braku stosownych rozstrzygnie¢ kierownictwa.
Faktem pozostaje, ze rozstrzygniecia owe funkcjonowaly i wyraznie wskazywaty
kompetencje A. J. do kierowania pracg m.in. powodki. Powddka nie powinna miec i
nie miata watpliwosci, czyje polecenia wykonywadé. To, ze tego nie czynita, wynikato
z konfliktu miedzy nig a A. J. Kwestionowanie zasadnos$ci powierzenia tej ostatniej
stanowiska kierowniczego stanowi¢ miato dla powddki jedynie argument dla
odmowy realizacji obowigzkdéw pracowniczych. Tego rodzaju stanowisko pozostaje
nieuprawnione. Powtorzmy bowiem raz jeszcze, niezaleznie od zarzutéw pod
adresem prawidtowosci uksztattowania w ten sposob struktury kierownictwa,
funkcjonowanie zaktadu pracy wymaga podporzgdkowania pracownikow
poleceniom przetozonych, o ile sg zgodne z umowg o prace i prawem. Polecenia
przekazywane powddce nie wykraczaty poza te granice, a zatem mozna i nalezato

oczekiwac ich wykonania.
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Oczywiscie Sad Najwyzszy daleki jest od stwierdzenia, ze pracownik musi
zawsze bezkrytycznie przyjmowac stan, w ktérym faktyczne roztozenie kompetencji
kierowniczych pozostaje sprzeczne z regulacjami prawnymi obowigzujgcymi u
pracodawcy. Nie sposob takze odmowi¢ pracownikowi prawa do kwestionowania
tego stanu rzeczy, tyle ze na stosownej drodze. Trafnie Sgd Okregowy uznat, ze
wszczecie postepowania administracyjnego majgcego na celu wyjasnienie i
usuniecie wadliwosci organizacyjnych powinno byto wystarczyé. W takiej sytuacji
pracownik winien jednak wykonywaC swoje obowigzki pracownicze nawet
wzgledem ,wadliwie” powotanego przetozonego. O ile nie mozna mu czynic
zarzutu, ze kwestionuje wadliwos¢ dziatania pracodawcy i jego struktury
organizacyjnej, o tyle prowadzenie tych dziatan przez pracownika nie moze
stanowi¢ wystarczajgcego uzasadnienia dla niewykonywania obowigzkow
pracowniczych.

W konsekwencji zasadne okazujg sie te elementy uzasadnienia
wypowiedzenia, ktére odnoszg sie do relacji powddki do przetozonych, w tym
umiejetnosci pracy w zespole.

~WVadliwe” powotanie przetozonego nie moze zostal takze uznane za
element mobbingu. Niezaleznie od oceny prawnej faktu powierzenia A. J.
kompetencji kierowniczych nie ma podstaw w stanie faktycznym sprawy do
twierdzenia, ze bylo to dziatanie skierowane akurat przeciwko powodce,
zorientowane na wynikajace z art. 94° § 2 k.p. skutki co do osoby pracownika.

Wypada przypomnieé¢, ze zgodnie z art. 94° § 2 k.p., ,Mobbing oznacza
dziatania Ilub zachowania dotyczgce pracownika Ilub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajgce na uporczywym i dtugotrwatym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywotujgce U niego zanizong ocene przydatnosci zawodowey,
powodujgce Ilub majgce na celu oSmieszenie pracownika izolowanie go Ilub
wyeliminowanie z zespotu wspotpracownikow”. Definicja Kodeksu pracy wyczerpuje
wiekszos¢ przedstawionych i typowych objawéw potwierdzajgcych stosowanie
mobbingu w miejscu pracy i, co najwazniejsze, ktadzie nacisk na fakt, iz nie
wystarczy jednokrotne lub kilkakrotne stosowanie mobbingu w kréotkim okresie.
Przyjmuje sie, iz dtugotrwaty terror psychiczny w miejscu pracy to co najmniej 6

miesiecy. Nie jest to jednak Zzadna sztywna granica. Czas trwania terroru



13

psychicznego musi by¢ oceniany indywidualnie (wyrok Sadu Najwyzszego z 17
stycznia 2007 r., | PK 176/06 — OSNP 2008/5-6/58). Druga, wazna przestanka to
,2uporczywosc¢” zachowania pracodawcy. Chodzi tutaj o duze nasilenie ztej woli ze
strony pracodawcy. Zmierza on do zanizenia samooceny ofiary i wyizolowania z
zespotu. W swietle przedstawionej definicji nie sg mobbingiem w sensie prawnym
jednorazowe akty przemocy, wewnetrzne poczucie dyskomfortu w miejscu pracy,
niezalezne od zachowan zewnetrznych, uzasadniona krytyka przez pracodawce,
konflikty w miejscu pracy, ktére sg otwarte i wystepuje w nich réwnorzednosc
podmiotow - nie ma ofiary, niegrzeczne zachowanie pracodawcy, wykorzystywanie
fachowos$ci pracownika, zta organizacja pracy, ktéra powoduje duze natezenie
pracy w pewnych okresach, brak zastepcy na stanowisku. W sprawie niniejszej
wszystkie powotywane przez powddke dziatania pracodawcy nie miaty charakteru
przemocy psychicznej. Funkcjonujgca u pozwanego organizacja pracy, nawet
gdyby oceni¢ jg za wadliwg nie stanowita o mobbowaniu pracownika. Raczej, fakt
niewykonywania pracy przez powodke moégt prowadzi¢ do przekonania, iz to
powodka zmierza do zdyskredytowania polecen i w ten sposob ponizenia A. J..
State niewykonywanie poleceh stanowi bowiem o ignorowaniu pracodawcy i jego
dziatalnosci, prowadzi tez do obnizenia autorytetu osob zajmujgcych stanowiska
kierownicze, prowadzi do dezorganizacji procesu pracy. Nie moze przeto byé
aprobowane przez pracodawce. W tym ostatnim kontekscie trzeba tez wskazac, ze
w literaturze podnoszony jest problem relacji miedzy mobbingiem a korzystaniem
przez pracodawce w petni z jego uprawnien kierowniczych i nadzorczych. Rozwaza
sie, czy pracodawca narusza prawo, kiedy konsekwentnie egzekwuje wykonanie
polecen przez pracownika (przy zatozeniu, ze sg one zgodne z prawem) i mieszczg
sie w zakresie prawa (por. M. Gfadoch, Mobbing a praca pod kierownictwem
pracodawcy, PiZS 2006 nr 4, s.20; por. takze W. Cieslak, J. Stelina, Definicja
mobbingu oraz obowigzek pracodawcy przeciwdziatania temu zjawisku (art. 94°
k.p.), PiP 2004 nr 12, s. 70.), uznajac, ze wszystko powinno zaleze¢ od zakresu
podporzgdkowania pracownika, a zatem rodzaju pracy przez niego wykonywanej i
zakresu jego autonomii pracownika. Sgd Najwyzszy, orzekajgcy w niniejszej
sprawie, generalnie przychyla sie do tego ogolnego zapatrywania.

Podporzgdkowanie powodki byto standardowe. Miat on wykonywac swojg prace, a
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polecenia nie zmieniaty zakresu tej pracy i godzin jej wykonywania. Raczej
dotyczyty konkretnych zadan, mieszczgcych sie w rodzaju pracy powoddki. Nie byty
przeto w zadnym zakresie ekstraordynaryjne. W tym kontekscie oceniajgc sprawe
Sad Najwyzszy uznaje, ze nie stanowi mobbingu wykorzystywanie umiejetnosci
zawodowych pracownika w zwyklym zakresie nawet wowczas, gdy subiektywnie
pracownik uwaza, ze wobec nieprawidtowego usytuowania go w strukturze
organizacyjnej nie powinien pracy zlecanej wykonywac.

Sam konflikt miedzy wspétpracownikami czy przetozonym a podwiadnym nie
oznacza jeszcze mobbingu. Konieczne sg dziatania, majgce ceche uporczywosci i
dtugotrwatosci, a zatem przejawiane przez pracodawce lub wspotpracownikow
wzgledem ofiary mobbingu z okreslonym nasileniem, wystepujace przez dtuzszy
czas. Tymczasem jak ustalono spory miedzy powodkg a A. J. miaty swe zrodio w
duzej mierze w stosunku powoddki do powierzanych jej zadan i obejmowaty
kwestionowanie pozycji przetozonej. Nie ma powodoéw do dopatrywania sie w tej
formie ,organizacyjnej” wadliwosci skutkujgcej mobbingiem. Nie wykazano bowiem,
by owa ,wadliwos¢” przektadata sie na mobbing wzgledem innych pracownikow ani
w 0gole, ze miata taki wtasnie cel.

Nie bez znaczenia pozostaje takze fakt, Zze nie da sie ustalic zwigzku
wystepujgcego u powddki rozstroju zdrowia z sytuacjg w pracy. Abstrahujgc od roli
powodki w zaistnieniu tych zdarzen, takze okolicznosci z zakresu jej zycia
prywatnego mogty i wptynety na stan zdrowia. Nie da sie stwierdzi¢, co wprost
wynikato z opinii biegtych, ktére ze zdarzen (okolicznosci zycia prywatnego czy
zawodowego) spowodowaty rozstroj zdrowia.

Kolejne podniesione w skardze kasacyjnej zagadnienie odnosi sie do
stosowania przez pracodawce kar porzgdkowych, co miato — zdaniem strony
skarzgcej — stanowi¢ sktadnik mobbingu a takze dyskryminowac¢ powodke. Przede
wszystkim jednak skarzgca zarzuca, ze sad Il instancji bezpodstawnie zwolnit sie
od badania mozliwosci dyskryminowania powodki w ten sposob argumentujgc to
stanem prawomocnosci orzeczen dotyczgcych zastosowanych wzgledem powddki
kar porzgdkowych.

W pierwszej kolejnosci wypada w ogdle rozstrzygnaé, czy stosowanie tego

rodzaju srodkow, jako swoistych sankcji, w ogdéle moze stanowiC ze strony
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pracodawcy dyskryminacje. Godzi sie przypomnie¢, ze w $wietle art. 18%* § 1 k.p.
pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w
celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Dla stosowania sankcji dyscyplinarnych
nie ma miejsca w tym katalogu, chyba, Zze ujmowac je w ramach ,warunkow
zatrudnienia”. W literaturze ujmuje sie jednak, ze nalezg do nich okreslenie norm i
wymiaru czasu pracy, wymiar urlopu wypoczynkowego, stawki wynagrodzenia i
dodatki do niego, przepisy i zasady bhp, uprawnienia zwigzane z rodzicielstwem i
uprawnienia pracownikéw mtodocianych (por. A. M. Swigtkowski, Kodeks pracy.
Komentarz, t. 1, Warszawa 2004, s. 93). W tak ujmowanym poréwnaniu nie ma
zatem miejsca na kary porzgdkowe.

Pewne watpliwosci moze na tym tle budzi¢ tres¢ art. 18°%° § 1 k.p., w ktérym
okresla sie skutki naruszenia zakazu dyskryminacji, przy czym wymienione w pkt 1-
3 konsekwencje dziatania dyskryminujgcego maja charakter przyktadowy (,w
szczegolnosci”). Watpliwe pozostaje jednak wyprowadzanie z tej redakcji przepisu
wniosku, ze mozliwe bytoby dyskryminowanie pracownika polegajgce na
stosowaniu wobec niego norm o odpowiedzialnosci.

Sprzeciwia sie temu sam katalog przypadkéw, w ktérych moze dojs¢ do
dyskryminacji pracownika. Zasadniczo obejmuje on uprawnienia pracownicze, takie
jak samo istnienie stosunku pracy, a w jego ramach wynagrodzenie, dostep do
awansow, innych $wiadczen zwigzanych z pracg czy szkolen. Na tym tle
negatywnie wyrdzniatoby sie stosowanie sankcji, ktore nie stanowig przeciez ani
uprawnien pracowniczych, ani nie zmierzajg do ich realizacji. Stosowanie sankgciji
stanowi uprawnienie pracodawcy i to zmierzajgce do zapewnienia wykonywania
przez pracownikéw ich obowigzkow.

Nie bez racji takze pozostajg argumenty przytoczone przez Sgd Okregowy w
zakresie prawomocnos$ci rozstrzygniecia o karach porzgdkowych. Oznacza ono,
stosownie do art. 365 § 1 k.p.c. zwigzanie wszystkich organdéw stosujgcych prawo
co do legalnosci zastosowanych wobec powddki kar porzgdkowych. Tymczasem
badanie tych zachowanh pracodawcy w niniejszym postepowaniu pod katem
dyskryminacji miatoby, w zamysle strony powodowej, doprowadzi¢ do stwierdzenia,

ze w ten sposob powddka byta dyskryminowana. Oznaczatoby to ni mniej ni wiecej,
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ze natozenie na nig kar porzgdkowych byto niezgodne z prawem — z przepisami 0
zapobieganiu dyskryminacji. Takie oceny pozostajg jednak wprost sprzeczne z
prawomocnie ustalong kwestig, iz kary zastosowane zostaty prawidtowo.

Nie ma przy tym znaczenia podnoszona w skardze kasacyjnej kwestia, ze w
ramach oceny prawidtowosci zastosowanej kary porzgdkowej nie ma miejsca na
badanie, czy zastosowana zostata zgodnie z dyrektywami antydyskryminacyjnymi.
Jak to juz bowiem wyzej wywiedziono stosowanie kar porzgdkowych nie stanowi
dziatania, ktore mogtoby by¢ oceniane przez pryzmat dyskryminaciji.

Odmienne stanowisko prowadzitoby do wniosku, ze w ramach oceny
sposobu zastosowania kary miesci sie nie tylko element indywidualny, ale takze
zbiorowy — koniecznos¢ poréwnania, czy inni pracownicy takze naruszali swoje
obowigzki i czy w stosunku do nich pracodawca zastosowat kary porzgdkowe. Tego
rodzaju praktyka grozi po pierwsze rozszerzaniem do dysfunkcjonalnych granic
sporéw na tle kar porzadkowych. Sad bytby bowiem zmuszony bada¢ zachowania
nie tylko ukaranego pracownika, ale takze blizej nieokreslonej grupy innych
pracownikow. W dalszej kolejnosci w tak ujetym porownaniu zagubieniu ulega
indywidualnych charakter zastosowanej wzgledem konkretnego pracownika kary.
Zgodnie z art. 111 k.p. przy stosowaniu kary bierze sie pod uwage rodzaj
naruszonych przez pracownika obowigzkow, stopien jego winy i dotychczasowy
stosunek do pracy. Elementy te okazywatyby sie mato istotne, albowiem rownie
wazny bytby stosunek do pracy innych oséb, fakt, czy naruszaty one obowigzki
pracownicze w sposob zawiniony. Wreszcie, co wydaje sie nie mniej wazne,
przyjecie, ze pracodawca zastosowat kare porzgdkowg w sposob dyskryminujacy,
bo wobec jednego a nie wiekszej liczby pracownikow, czynitoby zastosowang kare
niezgodng z prawem. Niezaleznie zatem od tego, czy pracownik rzeczywiscie
naruszyt swoje obowigzki i czy zasadne bylo usankcjonowanie tego faktu ze
wzgledu na jego wine i stosunek do pracy, natozenie kary bytoby wadliwe. Wskutek
takiej oceny pracownik naruszajgcy swoje obowigzki unikatby kary.

Z tych wszystkich wzgledéw, zdaniem Sgdu Najwyzszego, stosowanie kar
porzgdkowych nie moze stanowi¢ dyskryminacji pracownika, tym bardziej w
sytuacji, w ktorej prawidtowos¢ natozenia kar zostata zweryfikowana w toczagcym

sie wskutek odwotania od tych kar postepowaniu.
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Problemu dyskryminacji dotyczyty takze zarzuty naruszenia naruszeniu
art. 328 § 2 k.p.c. w zw. z art. 233 § 1 k.p.c. i art. 236 § 1 k.p.c. w zw. z art. 18* k.p.
przez ich btedne zastosowanie a art. 236 § 1 k.p.c. przez jego niezastosowanie.
Kwestia dotyczyta nieprzyznania powoddce premii regulaminowej, mimo przyznania
jej czesci pracownikow.

W tym kontekscie wypada uzupeni¢ przedstawione wczesniej rozwazania
dotyczace dyskryminacji o jeszcze jeden element. Zgodnie z art. 18* § 1 k.p.
dyskryminacja ma zawsze swojg przyczyne w postaci okreslonych prawnie
okolicznosci osobistych dotyczgcych pracownika. Nalezg do nich pteé, wiek,
niepetnosprawnos¢, rasa, religia, narodowos$é, przekonania polityczne,
przynaleznosc¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna,
a takze na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w
niepetnym wymiarze czasu pracy. W orzecznictwie zwraca sie uwage, ze
dyskryminacja w odréznieniu od "zwyktego" nieréwnego traktowania (art. 112 k.p.),
oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jaka$ jego ceche lub
wiasciwo$¢, okreslong w Kodeksie pracy jako przyczyna (w jezyku prawniczym
takze jako podstawa bgdz kryterium) dyskryminacji. Negatywne wyrdznienie
dyskryminacji jako kwalifikowanej postaci nierobwnego traktowania stuzy
przeciwdziataniu najbardziej nagannym spotecznie i szkodliwym przejawom tego
zjawiska. Przepisy Kodeksu pracy odnoszgce sie do zakazu dyskryminacji w
zatrudnieniu nie majg zastosowania w przypadkach nierbwnego traktowania
niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe dyskryminacji. Jesli zatem
pracownik zarzuca pracodawcy naruszenie przepisow dotyczacych zakazu
dyskryminacji i domaga sie zastosowania przepisow o roéwnym traktowaniu w
zatrudnieniu, to powinien wskazac¢ przyczyne, ze wzgledu na ktérg dopuszczono
sie wobec niego aktu dyskryminacji, oraz okolicznosci dowodzgce nierdwnego
traktowania z tej przyczyny (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z 9 stycznia 2007 r.,
I PK 180/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36). W sporach, w ktérych pracownik
wywodzi swoje roszczenia z faktu naruszenia wobec niego zakazu dyskryminacii,
powinien przedstawi¢ przed sadem fakty, z ktéorych mozna wyprowadzi¢
domniemanie bezposredniej Ilub posredniej dyskryminacji, a wowczas na

pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze przy réznicowaniu sytuacji pracownikow
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kierowat sie obiektywnymi przestankami (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z 24 maja
2005 r., Il PK 33/05, LEX nr 184961; z 9 czerwca 2006 r., Il PK 30/06, OSNP 2007
nr 11-12, poz. 160 oraz z 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, OSNP 2008 nr 7-8, poz.
98). Uzasadnienie zarzutu dyskryminacji nie moze by¢ ogodlnikowe, twierdzenia
powoda powinny nawigzywac do okolicznosci wskazanych przez pracodawce, jako
wzgledy, ktérymi sie kierowat réznicujgc pracownikéw (art. 18%° § 1 k.p. in fine)
(wyrok Sadu Najwyzszego z 4 stycznia 2008 r., | PK 188/07, LEX nr 442864).

Podsumowujgc powyzsze rozwazania nalezy stwierdzi¢, ze powoddka -
dochodzgc zasgdzenia od pozwanej premii regulaminowej z powotaniem sie na
naruszenie w stosunku do niego zakazu dyskryminacji w odniesieniu do szeroko
pojetego wynagrodzenia (art. 18 § 2 k.p.) - powinna wykazaé, ze spetniat kazdg z
wymienionych w art. 18% § 1 k.p. cech istotnych w takim samym stopniu jak inni
pracownicy zatrudnieni w tym samym dziale (departamencie), ktérzy otrzymali
premie), a mimo to zostata potraktowana gorzej od innych. Inaczej moéwigc,
powddka powinna byta wykazaé, ze do nierownego traktowania doszto z ktorejs z
przyczyn wymienionych w art. 18* § 1 k.p., aby méc dochodzi¢ zasgdzenia.
Powoddka nie podjeta proby wykazania, ze zostat pominiety przy przyznawaniu
nagrod z ktdrej$ z przyczyn dyskryminacji przewidzianych w art. 18§ 1 k.p. (por
wyrok SN z 21 stycznia 2011 r., Il PK 169/10, wyrok SN z 29 marca 2011 r., | PK
231/10 oraz z 23 maja 2012 r., | PK 173/11). Okolicznos¢ ta nie zostata przez
strone powodowg wykazana ani nawet uprawdopodobniona. Ta za$ okolicznosc¢
uzasadniata oddalenie roszczenia strony powodowe].

Odnoszac sie jednak do podniesionych w skardze zarzutéw procesowych
dotyczacych dyskryminacji wypada je uzna¢ za czesciowo trafne, cho¢ nie
uzasadnia to zmiany lub uchylenia rozstrzygniecia. Znaczgcym ograniczeniem dla
mozliwosci oceny tych zarzutéw pozostaje tresé art. 398° § 3 k.p.c. Sad Najwyzszy
pozostaje zwigzany ustaleniami faktycznymi i oceng dowoddw poczynionych przez
sgdy powszechne. Ponadto Sad Najwyzszy pragnie przypomnie¢, ze zgodnie z
art. 398° § 1 pkt 2 k.p.c. podstawe skargi kasacyjnej moga stanowié tylko takie
naruszenia prawa procesowego, ktére majg wptyw na tres¢ orzeczenia. W takim
zakresie, w jakim zarzuty pozostajg trafne, a dotyczy to naruszenia art. 236 § 1
K.p.c., nie miaty one wptywu na jego tresc.



19

Nie negujgc istotnej roli art. 236 § 1 k.p.c. w zakresie dowodow z
dokumentow w postepowaniu cywilnym nierzadko nie dopuszcza sie w sposob
wyszczegolniony okreslonych dokumentéw jako dowodoéw. W wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 7 lipca 2011 r., sygn. lll SK 52/10 wyrazony zostat poglad, ze
przeprowadzenie dowodu bez wydania postanowienia przewidzianego w art. 236
K.p.c. nie jest z reguty uchybieniem moggcym mie¢ wptyw na wynik sprawy, jezeli -
pomimo braku postanowienia dowodowego - okolicznosci postepowania pozwalajg
na przyjecie w dostatecznie pewny sposéb, ze zebrany i rozpatrzony materiat
dowodowy bedacy podstawg merytorycznego orzekania podlegat regutom
kontradyktoryjnosci procesu.

W skardze kasacyjnej strona powodowa zarzuca wyrokowi takze naruszenie
art. 328 § 2 k.p.c. Judykatura dopuszcza, aczkolwiek wyjatkowo, by naruszenie
art. 328 § 2 k.p.c. wypetniato podstawe kasacyjna, o ktérej mowa w art. 398° § 1 pkt
2 k.p.c. Moze to mie¢ miejsce wowczas, gdy wskutek uchybienia wymaganiom
wynikajgcym z art. 328 § 2 k.p.c. zaskarzone orzeczenie nie poddaje sie kontroli
kasacyjnej (por. np. wyrok SN z dnia 19 wrzesnia 2007 r. sygn. akt Il CSK 175/07;
wyrok SN z dnia 7 listopada 2007 r., sygn. akt Il CSK 390/07; wyrok SN z dnia 9
listopada 2007 r., sygn. akt V CSK 263/07; wyrok SN z dnia 28 listopada 2007 r.,
sygn. akt V CSK 288/07; wyrok SN z dnia 11 stycznia 2008 r., sygn. akt V CSK
240/07, wyrok SN z dnia 6 lutego 2008 r., sygn. akt Il CSK 421/07,wyrok SN z dnia
11 kwietnia 2008 r., sygn. akt Il CSK 615/07, postanowienie SN z dnia 29 maja
2008 r., sygn. akt Il CSK 58/08, postanowienie SN z dnia 29 maja 2008 r., sygn. akt
Il CSK 59/08). Zastosowanie zarzutu naruszenia art. 328 § 2 k.p.c. wypada jednak
ograniczy¢ do przypadkow wyjagtkowych, a zatem takich, w ktorych cate
uzasadnienie nie spetnia wymaganych warunkoéw. Jest naturalne, ze czesci
uzasadnienia poswiecone odpowiednim kwestiom merytorycznym majg, w tym —
tak jak w niniejszej sprawie — poszczegolnym roszczeniom — w réznym rozmiarze
analizujg kazde =zagadnienie. Catkowite pominiecie okreslonej kwestii w
uzasadnieniu mogtoby stanowi¢ podstawe zarzutu naruszenia art. 328 § 2 k.p.c. W
zaskarzonym orzeczeniu problem dyskryminacji ptacowej za 2005 r. nie zostat
pominiety. Ustalenia faktyczne w tym zakresie Sad Okregowy poczynit, cho¢ w

formie dosc¢ syntetycznej. Nie uzasadnia to jednak modyfikacji rozstrzygniecia ze
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wzgledu na takie naruszenie art. 328 § 2 k.p.c., ktoére bylby wladny podjaé Sad

Najwyzszy.

Biorgc pod uwage powyzsze Sgd Najwyzszy orzekt jak w sentenciji.

Itp/



