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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 14 kwietnia 2021 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Krzysztof Staryk (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Leszek Bielecki
SSN Zbigniew Korzeniowski

w sprawie z powodztwa E. K. F.

przeciwko A. w W.

o odszkodowanie, przeproszenie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 14 kwietnia 2021 r.,

skargi kasacyjnej powodki od wyroku Sgdu Apelacyjnego w (...)

z dnia 2 lutego 2017 r., sygn. akt lll APa (...),

uchyla zaskarzony wyrok w punkcie | i lll w czesci dotyczacej
oddalenia powédztwa ponad 2000 zt oraz w punkcie IVi Vi w tym
zakresie sprawe przekazuje Sadowi Apelacyjnemu w (...) do
ponownego rozpoznania i orzeczenia o kosztach postepowania

kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Powddka E. K. F. wniosta o zasgdzenie od A. w W. kwoty 150.000 zt

odszkodowania z tytutu dyskryminacji oraz domagata sie przeproszenia jej przez



pozwanego pracodawce za posrednictwem wewnetrznej poczty internetowe;j
skierowanej do wszystkich pracownikow - za stosowanie wobec niej dyskryminaciji i
mobbingu w miejscu pracy.

W odpowiedzi na pozew strona pozwana wniosta o oddalenie powodztwa.

Wyrokiem z dnia 16 grudnia 2014 r., sygn. akt XXI P(...), Sad Okregowy —
Sad Pracy w W. w pkt. 1 oddalit powddztwo, w pkt. 2 zasgdzit od powodki na rzecz
pozwanej Agencji kwote 2.700 zt tytutem zwrotu kosztoéw zastepstwa procesowego,
a w pkt. 3 przyznat adwokatowi M. M. z rachunku Skarbu Panstwa kwote 2.700 zt
tytutem kosztow nieoptaconej pomocy prawnej udzielonej powddce z urzedu.

Powyzszy wyrok Sgdu Okregowego powodka zaskarzyta apelacja.

W wyroku z dnia 2 lutego 2017 r., sygn. akt Ill APa (...), Sad Apelacyjny w
(...): zmienit zaskarzony wyrok w punkcie 1 w ten sposéb, ze zasadzit od strony
pozwanej na rzecz powodki kwote 2.000 zt tytutem odszkodowania z ustawowymi
odsetkami naleznymi od dnia wyroku Sadu Apelacyjnego w (...) do dnia zapfaty,
oddalajgc powddztwo w pozostatej czesci (pkt I.); zmienit zaskarzony wyrok w
punkcie 2 w ten sposodb, ze nie obcigzyt powodki kosztami zastepstwa prawnego
strony pozwanej za pierwszg instancje (pkt Il.); oddalit apelacje w pozostatym
zakresie (pkt Ill); nie obcigzyt powddki kosztami zastepstwa prawnego strony
pozwanej za instancje odwotawczg (pkt 1V.); przyznat adwokatowi M. M. kwote
3.600 zt, powiekszong o 23% VAT, tytulem wynagrodzenia za pomoc prawng
Swiadczong na rzecz powddki z urzedu w postepowaniu apelacyjnym i nakazat
wyptaci¢ te kwote z funduszy Skarbu Panstwa - Kasy Sgdu Apelacyjnego w (...)
(pkt V.).

W sprawie ustalono miedzy innymi, ze powodka pracowata w pozwanej A.
na podstawie umowy o prace od 12 sierpnia 2002 r. na r6znych stanowiskach, w
tym do 18 lutego 2007 r. jako gtowny specjalista, po czym na jej wniosek
przeniesiono jg do departamentu kontroli na miejscu od 19 lutego 2007 r. i
powierzono obowigzki zastepcy dyrektora tego departamentu. Z dniem 16 maja
2007 r. pracodawca powierzyt powodce stanowisko dyrektora gabinetu prezesa z
wynagrodzeniem 9.400 zt. Dnia 30 lipca 2007 r. powodka ztozyta rezygnacje i
strony zawarty porozumienie, w wyniku ktérego powddka objeta stanowisko

zastepcy dyrektora departamentu analiz dziatalnosci i rozwoju. Nastepnie powodka



zostata przeniesiona na stanowisko zastepcy dyrektora w departamencie kontroli
na miejscu. Na skutek zmian kadrowych z dniem 28 stycznia 2008 r. stanowisko
dyrektora departamentu kontroli na miejscu zostato powierzone L. S.

W dniu 27 lutego 2008 r. p. o. dyrektora kadr Z. N. oraz jego zastepca L. M.
wreczyli powodce wypowiedzenie warunkow pracy, z uwagi na brak wzajemnej
wspotpracy pomiedzy powodkag oraz dyrektorem departamentu kontroli na miejscu,
a szczegolnosci niewtasciwy stosunek do wspotpracownikow, co wptywa
negatywnie na prawidtowg atmosfere w pracy oraz stwarza napiecia i konflikty,
ktére majg negatywny wptyw na prace catego departamentu. Po uptywie okresu
wypowiedzenia, tj. od 1 czerwca 2008 r. powddce zaproponowano prace w biurze
zarzgdzania procedurami, na stanowisku gtéwny specjalista z wynagrodzeniem
5.800 zt w tym dodatek funkcyjny. Powoddke poinformowano, ze w razie odmowy
przyjecia warunkéw wypowiedzenia umowy O prace umowa rozwigze sie z
uptywem okresu wypowiedzenia 31 maja 2008 r. Powodka nie wyrazita zgody na
proponowane warunki, wskazata, ze posiada 15-letni staz pracy. Informacje o
odwotywaniu pracownikow ze stanowisk kierowniczych, w tym roéwniez E. K. F.,
byty przesytane do pozostatych standardowo wraz z obiegiem dokumentow. Na
skutek wypowiedzenia powodce zmieniony zostat zakres obowigzkow, od 29 lutego
2008 r. powierzono jej nadzér nad wydziatem kontroli powierzchniowych, udzielanie
pracownikom wyjasnien i instrukcji oraz pomocy w celu prawidtowego realizowania
przez nich zadahn wraz z biezgcym kontrolowaniem terminowo$ci, opracowywanie
wynikow i projektow dotyczgacych zakresu czynnosci, informowanie dyrektora o
przebiegu realizacji zadan i wazniejszych problemach i nieprawidtowosciach,
podpisywanie korespondencji z wyjagtkiem spraw zastrzezonych do podpisu
dyrektora, wspotuczestniczenie w pracach legislacyjnych, dbatos¢ o atmosfere
pracy i przestrzeganie zasad etyki zawodowej, wykonywanie innych zadan
zleconych przez dyrektora, delegowanie podlegtych pracownikow w podréze
stuzbowe. Nowym zastepca dyrektora w departamencie kontroli na miejscu zostata
pracujgca w pozwanej agencji od 2002 r. B. D.. Oswiadczeniem woli z 29 lutego
2008 r. powddka cofneta oswiadczenie woli wyrazone 27 lutego 2008 r. dotyczgce

niewyrazenia zgody na proponowane warunki w wypowiedzeniu, co spotkato sie z



odmowg wyrazenia zgody na wycofanie oswiadczenia woli, podpisang przez
zastepce dyrektora E. M..

Wyrokiem z 2 lutego 2011 r. wydanym przez Sad Rejonowy w W. w sprawie
VIII P (...) powodka zostata przywrocona do pracy w agencji na poprzednie
warunki pracy i ptacy. Od 19 kwietnia 2011 r. powodka ponownie zostata
zatrudniona, na stanowisku zastepcy dyrektora departamentu z wynagrodzeniem
liczonym jak ekwiwalent za urlop - 8.895,03 zt. W tym samym dniu powodka ulegta
wypadkowi jadgc na badania lekarskie. W zwigzku z niedostarczeniem
zaswiadczenia lekarskiego, powodka zostata od 19 kwietnia 2011 r. odsunieta od
wykonywania pracy i pozbawiona wynagrodzenia do czasu przedstawienia
stosownego orzeczenia lekarskiego. Zgtoszenie wypadku przy pracy nastgpito 22
kwietnia 2011 r. Pozwany poprosit powodke o przestanie dokumentacji medycznej
by mogt stwierdzi¢ doznany uraz. Pismem z 24 maja 2011 r. powodka ztozyta
skarge na odmowe sporzgdzenia protokotu powypadkowego w dniu 2 maja 2011 r.
przez inspektora BHP i 3 czerwca 2011 r. przekazata dokument medyczny
potwierdzajgcy uraz powypadkowy. W dniu 1 czerwca 2011 r. powodka ztozyta
skarge na wadliwie zainstalowany system informatycznej personalizacji danych
osobowych pracownikéw skorelowany z systemem finansowo-ptacowym. Powddka
zostata zwolniona dyscyplinarnie w 2011 r.

Sad drugiej instancji — powotujgc sie na regulacje okreslone w art. 1832 j
art. 18%9 k.p. — stwierdzit, ze powddka wskazata przyczyny dyskryminaciji, powotujgc
sie na dwa kryteria dyskryminacyjne, tj. wiek oraz przyczyny okreslone jako
przyczyny polityczne. Wedtug pierwszego kryterium i wedlug Zzagdan pozwu,
powodka zostata wytypowana do zwolnienia zgodnie z politykg kadrowg Ministra
Rolnictwa i Rozwoju Wsi, zwolnienie to miato miejsce w okresie szczegdlnej
ochrony przedemerytalnej i przy jednoczesnym obnizeniu jej poborow w 2007 r.,
pomimo istnienia ochrony przedemerytalnej. Dyskryminacje posrednig powodka
wywodzita z faktu bezprawnego wypowiedzenia jej stosunku pracy w 2008 r. i
niepowierzania w okresie wypowiedzenia zadnych zadan, a przy tym wymagania
obecnosci w pracy, ale tez z faktu stworzenia wobec niej wrogiej, ponizajgcej i
uwilaczajgcej atmosfery. Powyzsze dziatania w imieniu pracodawcy wedtug powdédki

podejmowat L. S. - dyrektor departamentu, jej bezposredni przetozony.



Sad Apelacyjny — podzielajgc zarzut apelacji naruszenia art. 233 § 1 k.p.c. —
stwierdzit, Ze wbrew ustaleniom i rozwazaniom Sgdu pierwszej instancji, powodka
nie byta skonfliktowana z choéby czescig pracownikow departamentu kontroli, w
ktérym petnita funkcje zastepcy dyrektora, a przynajmniej nie w takim znaczeniu,
jak sugerowata to strona pozwana. Sad drugiej instancji podkreslit, ze praca
powddki co najmniej do 2007 r. spotykata sie z uznaniem jej O6wczesnych
przetozonych, co przekfadato sie na otrzymywane nagrody pieniezne. Powoddka
byta tez czionkiem bazy danych ekspertow T.. Wiekszos¢ jej bytych
wspotpracownikéw, w tym podwtadnych oraz przetozonych potwierdzita tez, ze
prawidtowo uktadaty sie stosunki powddki z podlegtymi jej pracownikami.
Wspotpracownicy powddki potwierdzili tez ogromng wiedze i doswiadczenie
zawodowe powodki.

Wedilug Sadu Apelacyjnego Sad pierwszej instancji dajgc catkowitg wiare
zeznaniom swiadka L. S. w odniesieniu do przyczyn odwofania powddki z funkcji
zastepcy dyrektora departamentu kontroli na miejscu, nie wzigt pod uwage, ze jego
pismo z dnia 31 stycznia 2008 r. z wnioskiem do prezesa agencji D. W. o odwotanie
powddki z funkcji, umotywowane niskg oceng jakosci jej pracy i znaczacych
zalegtosci w pracy podlegtych jej jednostek organizacyjnych zostato sporzgdzone
tuz po powofaniu go na funkcje dyrektora departamentu. L. S. powierzono
stanowisko dyrektora departamentu z dniem 28 stycznia 2008 r. Takie zeznania
nalezy oceni¢ jako niewiarygodne i tym samym zweryfikowac faktyczne przyczyny
wypowiedzenia zmieniajgcego powoddce warunki umowy o prace z dnia 26 lutego
2008 r., ktére ostatecznie doprowadzito do rozwigzania stosunku pracy pomiedzy
stronami. W dacie wreczenia powddce oswiadczenia o wypowiedzeniu
zmieniajgcym powodka miata prawie 60 lat i chol jej przywrdécenie do pracy
nastgpito z przyczyn okreslonych w art. 39 k.p., w rzeczywistosci wypowiedzenie
warunkéw pracy zmierzato do rozwigzania z powddkg umowy o prace z powodu
wieku. Wypowiedzenie zmieniajgce obejmowato nie tylko zmiane miejsca pracy, ale
tez zajmowane stanowisko i wynagrodzenie, ktére ulegto znacznemu obnizeniu, w
sytuacji, gdy innym pracownikom bedgcym w okresie ochronnym nie zmniejszano
wynagrodzenia w sytuacji zmiany stanowiska pracy na nizsze. Zdaniem Sadu

drugiej instancji takie praktyki pozwanej noszg cechy dyskryminacji ze wzgledu na



wiek. Sad pierwszej instancji niestusznie pomingt te argumenty powodki, ktére
miaty zwigzek ze zmiang polityki kadrowej pozwanej na przetomie 2008 r., kiedy to
Minister Rolnictwa M. S. publicznie deklarowat, Ze nie widzi potrzeby zatrudniania
os6b po 60 roku zycia tylko po to, aby dorabiaty sobie do niematej emerytury.
Analogiczna polityka byta tez prowadzona w pozwanej agencji, gdzie doszio do
zwolnienia kilku pracownikow z powodu wieku, w tym Z. N., ktéry kierowat
departamentem kadr i ktéry swoje wypowiedzenie otrzymat w czerwcu 2008 r. Z. N.
potwierdzit, ze nowa opcja polityczna postawita na mtodych, zwalniajgc wszystkich
doswiadczonych i starszych. Wedtug zeznan tego swiadka takie same sytuacje, jak
powodki dotyczyty tez innych pracownikdw na stanowiskach kierowniczych,
zastepowanych przez mtodych, czesto niedoswiadczonych pracownikow. Pozwana
agencja miata sSwiadomos¢ zaréwno wieku jak i stazu zawodowego powodki.

Sad drugiej instancji stwierdzit, ze aby zmiany ekipy rzadzacej i zwigzane z
nimi zmiany w obsadzie kierowniczych stanowisk w roéznych instytucjach
panstwowych mogty zosta¢ zakwalifikowane do zwolnienia pracownika z powodu
przekonan politycznych konieczne bytoby wykazanie, ze dany pracownik zajmujgcy
kierownicze stanowisko zostat zwolniony z pracy z powodu swoich przekonan
politycznych, czy tez przynaleznosci partyjnej. Takie okolicznosci w niniejszej
sprawie nie zostaty wykazane. Powodka wykazata wprawdzie, ze w 2008 r., na
skutek wczesniejszych zmian w kierownictwie resortu rolnictwa i pozwanej agencji
powstatej po wyborach parlamentarnych doszto do zdecydowanej zmiany kadry
kierowniczej, co do zasady obejmujgcej starszych pracownikéw, w tym powddke,
ale okolicznosci faktyczne przedstawione w tym zakresie nie znalazty petnego
odzwierciedlenia w materiale dowodowym sprawy. W ocenie Sgdu Apelacyjnego
taka sytuacja swiadczy o praktykach dyskryminacyjnych podejmowanych przez
pracodawce powodki ze wzgledu na kryterium wieku.

Sad drugiej instancji zaaprobowat ocene podpisanego przez powddke
porozumienia w dniu 30 lipca 2007 r., kiedy to na skutek zmiany osoby prezesa
agencji doszto do rezygnacji powodki z funkcji dyrektora gabinetu prezesa. Tego
rodzaju funkcja niewatpliwie wigze sie z wykonywaniem zadan, ktére przynajmniej
czesciowo mozna okresli¢ jako zadania polityczne, zwigzane z realizacjg zadan

cigzgcych na prezesie agencji. Powddka podpisata to porozumienie z wtasnej woli,



na warunkach porozumienia pomiedzy stronami zaakceptowata tez zmiane
warunkéw wynagradzania. Ochrona z art. 39 k.p. dotyczy wypowiedzenia umowy o
prace, ale tez warunkéw wynagrodzenia w okresie ochronnym, ale nie obejmuje
takich przypadkéw, gdy strony umowy o prace zgodnie zmieniajg jej tres¢ w formie
porozumienia, ktore jest umowg dwustronng i dobrowolng. Powddka jako
doswiadczony pracownik agencji, zajmujgcy w niej takze wczesniej kierownicze
stanowisko nie moze tu powotywacC sie na niewiedze w zakresie skutkéw takiej
umowy. Sad drugiej instancji nie podzielit takze zarzutéw apelacji, ktére odnoszg
sie do braku zadah dla powddki po odwotaniu jej z funkcji zastepcy dyrektora
departamentu. Niezaleznie od oceny takiego dziatania pracodawcy, oczywiste jest,
ze po odwotaniu pracownika z funkcji kierowniczej, nowe zadania sg powierzane
juz kolejnej osobie, ewentualnie przejmowane przez zwierzchnika. Powddka nie
wykazata takze, ze w 2008 r. byta odsuwana od szkoleh. Powddka w tym okresie
nie zgtaszata sie na zadne szkolenia, za$ powotywany przez nig brak dostepu do
informacji w tym przedmiocie nie zostat wykazany.

Wedilug Sadu Apelacyjnego powddka co do zasady wykazata zasadnosc
roszczenia w zakresie dyskryminacji. Taka sytuacja powoduje, ze do oceny
roszczen powddki ma zastosowanie art. 1839 k.p., zgodnie ktérym, osoba wobec
ktérej pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo
do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepisow. Odszkodowanie to, jak wskazat Sgd
Najwyzszy w wyroku z dnia 7 stycznia 2009 r., lll PK 43/08 (LEX nr 584928),
obejmuje wyrownanie uszczerbku w dobrach majgtkowych i niemajgtkowych
pracownika. Jezeli zas, inne $wiadczenia lub odszkodowanie przystugujgce
pracownikowi na podstawie prawa pracy lub kodeksu cywilnego, wyzsze niz
minimalne wynagrodzenie za prace, jest wystarczajgco skuteczne, proporcjonalne i
odstraszajgce, to wtedy przepis art. 18%¢ k.p. nie wprowadza wymagania
zasgdzenia odrebnego odszkodowania. Ciezar dowodu wysokosci naleznego
odszkodowania spoczywa na powodzie, wedle ogdlnej reguty okreslonej w art. 6 k.c.

Zdaniem Sadu Apelacyjnego powddka nie udowodnita, aby poniosta szkode
majgtkowg, czy tez niemajgtkowg na skutek dziatania strony pozwanej. Powdédka w

ramach odszkodowania za dyskryminacje finansowg domagata sie wyptaty



24.000 zt za obnizenie poboréw w 2007 r. za okres od 1 listopada 2007 r. do 5
listopada 2008 r., 20.000 zt z tytutu obnizonej emerytury z powodu obnizonej pensji
za wskazany wyzej okres oraz kwoty 105.760 zt z tytutu naruszenia wobec nigj jako
pracownika zasady réwnego traktowania w zakresie dyskryminacji finansowej co do
uporczywego odmawiania jej zaliczenia stazu pracy za granicg i nie wyptacenia
premii regulaminowej za okres od 28 lutego 2008 r. do 31 maja 2008 r. W sytuacji,
gdy Sad drugiej instancji nie podzielit zarzutu apelacji co do warunkéw
porozumienia z 2007 r., to konsekwentnie nie moze tez uznaC zgdan w tym
zakresie.

W odniesieniu do pozostatych zgdan, Sad Apelacyjny uznat, je za
nieudowodnione. Powoddka, w szczegolnosci nie wykazata, aby wysokos$¢ jej
emerytury ulegta obnizeniu na skutek dziatan pozwanej, jak tez nie wykazata, w jaki
SposOb niezaliczenie spornego stazu pracy wptyneto na wysokosC jej
wynagrodzenia i to zwtaszcza w sytuacji, gdy wniosek o zaliczenie tego okresu
ztozyta do pracodawcy juz pod koniec pierwszego etapu zatrudnienia. Powddka nie
wskazata tez zadnego innego pracownika pozwanej agencji, z ktérym bytaby
nierowno traktowana, a ktéremu pozwany zaliczytby okres pracy za granicg do
stazu zaktadowego. Powodka nie wykazata takze, aby pracodawca bezzasadnie
pozbawit jej premii, ktdra miata wprawdzie charakter regulaminowy, ale dotyczyta
okresu, kiedy powddka faktycznie nie swiadczyta juz pracy.

Zdaniem Sadu Apelacyjnego jedynym naleznym powddce odszkodowaniem
za naruszenie przez pozwang agencje zasady rownego traktowania, przy
wypowiedzeniu powodce warunkow zatrudnienia w lutym 2008 r., jest
odszkodowanie w wysokosci 2.000 zt, okreslone w przepisach rozporzgdzenia
Rady Ministrow z dnia 9 wrzesnia 2016 r. (Dz.U. z 2016 r., poz. 1456), wydanych
na podstawie delegacji zawartej w ustawie z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o
minimalnym wynagrodzeniu za prace (Dz.U. z 2015 r., poz. 2008, ze zm.). Sad
Apelacyjny uznat, ze z uwagi na wyjgtkowo dtugi okres trwania tego procesu,
zasadne jest przyznanie odszkodowania w aktualnej wysoko$ci minimalnego
wynagrodzenia.

Sad drugiej instancji — odnoszac sie do twierdzenia apelacji, ze w stosunku

do powddki miaty miejsce praktyki mobbingowe, ktére polegaty na ponizaniu i



naruszaniu jej dobr osobistych — stwierdzit, ze ustawowe przestanki mobbingu
(art. 943 § 2 k.p.) muszg by¢ spetnione tgcznie, a wiec dziatania pracodawcy muszg
by¢ jednoczesnie uporczywe i dlugotrwate oraz polegac na nekaniu lub
zastraszaniu pracownika. Powyzsze okolicznosci - wedlug ogdlnych regut
dowodowych (art. 6 k.c.) — powinny by¢ wykazane przez pracownika, ktory z faktu
tego wywodzi skutki prawne. Powodka wskazywata, ze dziatania mobbingowe
wobec niej polegaty na ponizajgcym traktowaniu, ktdére miato sie przejawia¢ miedzy
innymi w publikacji w zaktadowym intranecie informacji o odwofaniu jej ze
stanowiska oraz na niepowierzaniu jej zadan od daty wypowiedzenia warunkéw
pracy. Wedtug Sgdu Apelacyjnego podanie do wiadomosci pracownikéw agencji
informacji o zmianach na stanowiskach kierowniczych nie wyczerpuje ani definicji
mobbingu, ani tez nie stanowi 0 naruszeniu dobr osobistych. Pracodawca dziata tu
w granicach prawa, ale tez swoich uprawnien. Takze druga okolicznos¢ nie stanowi
jeszcze o dziataniach mobbingowych w sytuacji, gdy w okresie od 1 marca 2008 r.
do 31 maja 2008 r. powddka przebywata albo na zwolnieniu lekarskim, albo na
urlopie wypoczynkowym. Tym samym, zgdania powddki nie znajdujg uzasadnienia
w ustawowej definicji mobbingu, wedle ktdrej dziatania pracodawcy powinny miec
charakter dtugotrwaty, przy czym w orzecznictwie wyksztatcit sie poglad, ze ,pojecie
dziatan dtugotrwatych" nalezy odnies¢ do okresu co najmniej trzech miesiecy.
Krotkotrwate, choéby naganne zachowanie pracodawcy nie daje jeszcze
uprawnienia do zgtoszenia roszczen odszkodowawczych.

Powyzszy wyrok Sadu Apelacyjnego powodka zaskarzyta skargg kasacyjng
w czesci pkt | oraz pkt lll tj. w zakresie, w jakim Sad Apelacyjny w (...) zmienit
wyrok Sgdu Okregowego w W. z 16 grudnia 2014 r. zasgdzajgc kwote 2.000 zt
tytutem odszkodowania z ustawowymi odsetkami naleznymi od dnia wyroku do dnia
zapfaty, a oddalajgc powddztwo w pozostatej czesci.

Skarge oparto na obydwu podstawach kasacyjnych (art. 3982 § 1 pkt 1i 2
k.p.c.). W ramach pierwszej podstawy kasacyjnej (art. 398% § 1 pkt 1 k.p.c.)
zarzucono naruszenie:

a)art. 18% k.p. przez btedne uznanie, Ze powddce nalezy sie
odszkodowanie wytgcznie w kwocie, ktéra stanowi warto§¢ minimalnego

wynagrodzenia za prace, mimo uznania, ze pracodawca podjgt dziatania
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dyskryminujgce, a powddka poniosta zarowno szkode majgtkowg, jak i
niemajgtkowa, o wiekszej wartosci niz 2.000 zi;

b) art. 415 k.c. w zwigzku z art. 8 k.p. w zwigzku z art. 300 k.p. przez jego
niezastosowanie i zasgdzenie odszkodowania, ktére nie stanowi rekompensaty
poniesione] szkody materialnej i niematerialnej, a tym samym jest sprzeczne z
zasadami wspotzycia spotecznego.

W ramach podstawy procesowej z art. 398° § 1 pkt 2 k.p.c. zarzucono
naruszenie:

- art. 233 § 1 k.p.c w zwigzku z art. 300 k.p. przez dowolng, a nie swobodng
ocene materialu dowodowego i uznanie wbrew faktom, ze powddka nie poniosta
uszczerbku na zdrowiu z powodu mobbingu oraz dyskryminacji, w sytuacji, gdy
zebrany materiat dowodowy potwierdza, iz pracodawca mobbingowat powodke,
przez co doznata uszczerbku na zdrowiu;

-art. 328 § 2 k.p.c. w zwigzku z art. 300 k.p. przez brak wyjasnienia
podstawy prawnej, na podstawie ktorej zasgdzono odszkodowanie na rzecz
powodki - uzasadnienie sprowadza sie do wskazania rozporzgdzenia Rady
Ministréw z dnia 9 wrzesnia 2016 r. o0 minimalnym wynagrodzeniu za prace oraz
nadmienienia, ze proces w przedmiotowej sprawie trwat wyjgtkowo dtugo.

Skarzgca wniosta o uchylenie zaskarzonego wyroku Sadu Apelacyjnego w
zaskarzonej czesci i przekazanie sprawy do ponownego rozpoznania Sgdowi
Apelacyjnemu w (...) oraz o zasgdzenie kosztéw postepowania w tym kosztéw
zastepstwa procesowego wedtug norm przepisanych za postepowanie przed

Sagdem Najwyzszym.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna jest czesciowo uzasadniona.

Inicjujgc analize jej zarzutow od kwestii procesowych nalezy przypomniec, ze
w modelu apelacji petnej, sad drugiej instancji rozpoznaje, wskutek wniesionej
apelacji, sprawe od poczatku, czynigc wtasne ustalenia faktyczne oraz stosujgc
wiasciwe normy prawa materialnego, bez wzgledu na zarzuty materialnoprawne

zawarte w apelacji; w mys$l bowiem art. 382 k.p.c. sad drugiej instancji orzeka na
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podstawie materiatu zebranego w postepowaniu w pierwszej instancji oraz w
postepowaniu apelacyjnym. Sad drugiej instancji byt wiec uprawniony do krytyczne;j
analizy zgromadzonego materiatu dowodowego i jego oceny cato$ciowej. Zgodnie z
art. 300 k.p. w sprawach nieunormowanych przepisami prawa pracy do stosunku
pracy stosuje sie odpowiednio przepisy Kodeksu cywilnego, jezeli nie sg one
sprzeczne z zasadami prawa pracy. W tym kontekscie powigzanie zarzutéw
proceduralnych, zawartych w Kodeksie postepowania cywilnego, z art. 300 k.p. nie
znajdowato jurydycznego uzasadnienia.

Zarzut naruszenia. art. 328 § 2 k.p.c., w wersji obowigzujgcej do 7 listopada
2019 r., (bez zwigzku z art. 300 k.p.) moze wypetniac podstawe kasacyjng
przewidziang w art. 3982 § 1 pkt 2 k.p.c. tylko w sytuacjach wyjgtkowych, gdy
wskutek uchybienia warunkom okreslonym w powotanym przepisie, orzeczenie nie
poddaje sie kontroli kasacyjnej, w szczegolnosci ma to miejsce wéwczas, gdy
uzasadnienie nie ma wszystkich koniecznych elementéw, bgdz zawiera takie braki,
ktére kontrole kasacyjng uniemozliwiajg (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 18
pazdziernika 2018 r., IV CSK 363/17, LEX nr 2577339).

W ocenie Sadu Najwyzszego nie doszto do naruszenia tych przepiséw, gdyz
uzasadnienie zaskarzonego wyroku zawiera zasadnicze elementy pozwalajgce na
zrekonstruowanie stanu faktycznego, analize oceny dowoddéw oraz jurydycznych
konkluzji.

Zarzut naruszenia art. 233 § 1 k.p.c. (bez zwigzku z art. 300 k.p.)
motywowany niewtasciwg oceng dowoddw, nie moze by¢ skutecznie podniesiony w
ramach drugiej podstawy kasacyjnej. Wytgczenie w art. 3983 § 3 k.p.c. z podstaw
skargi kasacyjnej zarzutéw dotyczgcych oceny dowoddéw pozbawia skarzgcego
mozliwosci powotywania sie na zarzut naruszenia zasady swobodnej oceny
dowodéw przewidzianej w art. 233 § 1 k.p.c. Przepis art. 3982 § 3 k.p.c. wprawdzie
nie wskazuje expressis verbis konkretnych przepisow, ktérych naruszenie, w
zwigzku z ustalaniem faktéow i przeprowadzaniem oceny dowoddéw, nie moze byc¢
przedmiotem zarzutéw wypetniajgcych drugg podstawe kasacyjna, nie ulega jednak
watpliwosci, ze obejmuje on art. 233 k.p.c., bowiem wtadnie ten przepis okresla
kryteria oceny wiarygodnosci i mocy dowoddw (por. wyroki Sgdu Najwyzszego: z
dnia 26 kwietnia 2006 r., V CSK 11/06; z dnia 4 stycznia 2007 r., V CSK 364/06; z
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dnia 5 wrzesnia 2008 r., | UK 370/07; z dnia 23 listopada 2005 r., Ill CSK 13/05,
OSNC 2006 nr 4, poz. 76; z dnia 19 pazdziernika 2010 r., Il PK 96/10; z dnia 24
listopada 2010 r., | UK 128/10, oraz z dnia 24 listopada 2010 r., | PK 107/10).
Oznacza to, ze spér o ocene poszczegodlnych dowodéw i ustalenie stanu
faktycznego nie moze byC przenoszony do postepowania przed Sadem
Najwyzszym, ktory jest zwigzany - zgodnie z art. 39813 § 2 k.p.c. - ustaleniami
faktycznymi stanowigcymi podstawe zaskarzonego orzeczenia.

Nieuwzglednienie zarzutow procesowych oznacza, ze Sad Najwyzszy jest
zwigzany oceng Sadu Apelacyjnego odnosnie do braku podstaw faktycznych
dotyczacych mobbingu, zwilaszcza, Zze petnomocnik powddki nie zawart w
podstawie materialnej skargi przepiséw dotyczgcych mobbingu, co uniemozliwia
merytoryczne analizowanie tej kwestii.

Zwigzanie Sadu Najwyzszego ustaleniami zaskarzonego wyroku oznacza,
ze oceny skargi kasacyjnej nalezy dokona¢ na podstawie nastepujgcych faktow.
Powddka urodzita sie 5 listopada 1948 r., ukohczenie wieku 60 lat przypadato na 5
listopada 2008 r., zatem okres ochrony przed wypowiedzeniem umowy o prace
pracownikowi, ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osiggniecia wieku
emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do
emerytury z osiggnieciem tego wieku (art. 39 k.p.) przypadat od 5 listopada 2004 r.
do ukonczenia 60 lat.

W maju 2007 r. powddka byta zatrudniona na stanowisko dyrektora gabinetu
z wynagrodzeniem 9.400 zt. Od lipca 2007 r. na skutek zawartego porozumienia
objeta stanowisko zastepcy dyrektora departamentu analiz z wynagrodzeniem
7.470 zt. W dniu 27 lutego 2008 r. wreczono powodce wypowiedzenie warunkow
pracy; po uptywie okresu wypowiedzenia - od 1 czerwca 2008 r. powddce
zaproponowano prace w biurze zarzgdzania procedurami, na stanowisku: gtéwny
specjalista z wynagrodzeniem 5.800 zi. Powoddke poinformowano, ze w razie
odmowy przyjecia warunkéw wypowiedzenia umowy O prace umowa rozwigze sie z
uptywem okresu wypowiedzenia 31 maja 2008 r. Wyrokiem z dnia 2 lutego 2011 r.
wydanym przez Sad Rejonowy w W. w sprawie VIII P (...) powddka zostata

przywrocona do pracy u pozwanego na poprzednie warunki pracy i ptacy. Od 19
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kwietnia 2011 r. powddka ponownie zostata zatrudniona, na stanowisku zastepcy
dyrektora departamentu z wynagrodzeniem 8.895 zi.

Z ustalen tych wynika, Zze w okresie co najmniej od 27 lutego 2008 r. do 19
kwietnia 2011 r. doznawata skutkdw naruszenia przez pracodawce jej praw po
osiggnieciu wieku przedemerytalnego, co wywotywato u niej poczucie krzywdy,
kojone leczeniem psychiatrycznym.

Przechodzgc do oceny materialnych zarzutow skargi kasacyjnej, nalezy
przypomnie¢, ze przestankami odpowiedzialnosci pracodawcy na podstawie
art. 18% k.p. sg, co do zasady, szkoda (rozumiana jako uszczerbek w dobrach
prawnie chronionych osoby poszkodowanej), fakt, z ktérym ustawa fgczy
obowigzek odszkodowawczy (naruszenie zasady réwnego traktowania przez
pracodawce) i adekwatny zwigzek przyczynowy pomiedzy owym faktem a szkoda.
W mysl art. 183 § 1 k.p. pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, miedzy
innymi bez wzgledu na ptec¢ i wiek.

Zgodnie z art. 18%9 k.p. odszkodowanie przystuguje w wysokosci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prace. Przepis ten nie wigze odszkodowania ze
szkodg i stanowi sankcje za naruszenie przez pracodawce zasady rownego
traktowania (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 6 czerwca 2012 r., Ill PK 81/11,
Legalis).

Regulacja ta stanowita implementacje prawa unijnego. W pierwotnym
brzmieniu dyrektywy Rady 76/207/EW z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie
dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkoéw pracy
(Dz.Urz. WE L 39 z dnia 14 lutego 1976, s. 40) brak bylo przepisow, ktére
ustanawiatyby expressis verbis prawo domagania sie odszkodowania za
naruszenie zasady rownego traktowania. Jedynie w art. 6 dyrektywy zawarto
swoistg gwarancje proceduralng dla ofiar dyskryminacji, obligujgc panstwa
cztonkowskie do wprowadzenia srodkdw prawnych, ktére okazag sie konieczne i
niezbedne, by zapewni¢ poszkodowanemu mozliwos¢ dochodzenia praw przed

sgdem. Nie byto jednak mowy o zadnych konkretnych uprawnieniach czy prawie do
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rekompensaty. Dopiero Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej wskazat, ze
zobowigzanie panstw czionkowskich do przyjecia srodkéw, ktore zapewnig
realizacje celow dyrektywy oraz prawo do sgdu, ustanowione w art. 6 dyrektywy,
implikujg koniecznos¢ wprowadzenia sankcji za naruszenie zasady rownego
traktowania. W wyroku w sprawie 14/83 von Colson and Kamann v. Land Nordrhein
- Wastfalen (ECR 1984, s. 1891, pkt 18-22) Trybunat podkreslit, ze bez wiasciwego
systemu sankcji nie osiggnie sie prawdziwej rownosci szans kobiet i mezczyzn.
Dziatania dyskryminacyjne muszg spotka¢ sie z odpowiednig reakcjg, a osoba,
ktérej przystuguje prawo do sgdu, musi mie¢ przyznane prawa, ktérych moze
dochodzi¢ na drodze sgdowej. Takie podejscie w zasadzie stanowi odwrdcenie
tacinskiej paremii ubi ius ibi remedium, gtoszacej, ze gdzie prawo, tam srodek
zaradczy. Skoro jest srodek zaradczy (prawo do sgdu), to musi by¢ i prawo, na
przyktad domagania sie odszkodowania. Sankcjami za naruszenie zasady rownego
traktowania mogg by¢: zaoferowanie stanowiska dyskryminowanemu kandydatowi,
przyznanie adekwatnego odszkodowania rekompensujgcego w petni poniesiong
szkode, wprowadzenie systemu kar pienieznych. Wybor sankcji nalezy wytgcznie
do panstw cztonkowskich. Trybunat podjgt takze rozwazania dotyczgce charakteru
sankcji. W jego ocenie, powinny one gwarantowa¢ prawdziwg i efektywng ochrone
sgdowa. Oznacza to, ze muszg wywotywac odstraszajgcy efekt. Zatem w sytuaciji,
gdy panstwo czionkowskie zdecyduje sie wprowadzi¢ sankcje w postaci
odszkodowania, jego wysokos¢ nie moze ogranicza¢ sie wytgcznie do straty
poniesionej przez dyskryminowanego. Powinna ona pozostawa¢ w odpowiedniej
proporcji do poniesionej szkody. Rozpoznajgc kolejne sprawy, Trybunat
Sprawiedliwosci potwierdzit przyjetg linie orzeczniczg. Jednoczesnie przedstawit
dodatkowe wskazdéwki, ktore pozwalajg zrozumiec i ustali¢, jakie sankcje spetniajg
wymaog efektywnosci transpozycji dyrektywy. W wyroku w sprawie 79/83 Dorit Harz
v. Deutsche Tradax GmbH (ECR 1984, s. 1921, pkt 14) Trybunat zaznaczyt, ze
sankcje muszg mieC taki charakter, by przyznawa¢ dla dyskryminowanego
wiasciwe odszkodowanie, a dla pracodawcy stanowi¢ srodek nacisku, ktory skfoni
go do przestrzegania zasady réwnego traktowania i zarazem zniecheci do
podejmowania dziatan, ktére bedg pozostawaty z nig w sprzecznosci. Istotg sankcji

jest wiec prewencja zaréwno ogélna, jak i szczegodlna. Z kolei w wyroku w sprawie
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C-271/91, Marshall v. Southampton and South - West Hampshire Area Health
Authority (ECR 1993, 1-4367, pkt 25-26), Trybunat podkreslit, ze jezeli zwolnienie
pracownika z pracy bedzie wynikiem dyskryminacji, dyskryminowany powinien
zostac przywrocony do pracy lub otrzymac¢ wlasciwe odszkodowanie, ktore w petni
rekompensowatoby szkode wywotang zwolnieniem. Trybunat Sprawiedliwosci
wyjasnit, w jaki sposob nalezy prawidlowo zrealizowa¢ obowigzek panstw
cztonkowskich polegajgcy na zapewnieniu prawa do ochrony sgdowej, wynikajgcy z
art. 6 dyrektywy. Podkreslit jednak, ze panstwa cztonkowskie majg swobode
wyboru odpowiednich sankcji. Oznacza to, ze nie sg zobowigzane do
wprowadzenie konkretnego rozwigzania. Mogg przyznac¢ ofiarom dyskryminaciji
prawo do odszkodowania czy zadoscCuczynienia, postugiwac sie karami
pienieznymi, czy tez nakazywac¢ pracodawcom wykonanie okreslonych dziatan lub
zobowigzac¢ do powstrzymywania sie od podejmowania czynnosci naruszajgcych
zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu. W orzecznictwie Trybunatu nie mozna
znalez¢ jasnych i precyzyjnych wytycznych, ktdére pozwolityby okreslic, jakie
doktadnie odszkodowanie jest rzeczywiscie skuteczne, proporcjonalne i
odstraszajgce. W doktrynie prawniczej wskazuje sie, ze s$rodki i sankcje sg
efektywne, gdy prowadzg do oczekiwanego rezultatu. Proporcjonalne, gdy w
spos6b adekwatny odzwierciedlajg skale, nature i rozmiar strat lub krzywdy
doznanej przez dyskryminowanego. Odstraszajgce, gdy zapobiegajg wystgpieniu w
przysztosci kolejnych dziatan o charakterze dyskryminacyjnym. Orzecznictwo
Trybunatu Sprawiedliwosci wyprzedzito rozwigzania legislacyjne. Dopiero w 2002 r.
do dyrektywy 76/207/EWG dodano przepis art. 8d, ktéry stanowit expressis verbis,
ze sankcje za naruszenie zakazu dyskryminacji muszg byC¢ skuteczne,
proporcjonalne i odstraszajgce. Zmiana zostata wprowadzona na mocy dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE z dnia 23 wrzesnia 2002 r.
zmieniajgcej dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia,
ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkow pracy (Dz.Urz. WE L 269 z dnia
2 pazdziernika 2002 r., s. 255-260). Wczes$niej podobng regulacje wprowadzono w
art. 17 dyrektywy 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgcej ogoine

warunki ramowe rownego traktowania z zakresie zatrudnienia i pracy oraz w art. 15
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dyrektywy 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajgcej w zycie zasade
réwnego traktowania osob bez wzgledu na pochodzenia rasowe i etniczne.
Dyrektywa 76/207/EWG zostata uchylona z dniem 15 sierpnia 2009 r. przez
dyrektywe 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w
sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania
kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. UE L 204 z dnia 26
lipca 2006, s. 23). Przepis art. 8d dyrektywy 76/207) EWG recypowano do art. 25
dyrektywy 2006/54/WE. Stanowi on, ze Panstwa Czionkowskie ustanawiajg
przepisy dotyczgce sankcji stosowanych wobec naruszen przepiséw krajowych
przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy i podejmujg wszelkie niezbedne srodki
dla zapewnienia ich stosowania. Sankcje, ktére mogg obejmowacé wyptacenie
odszkodowania ofierze, muszg by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce. Z
kolei art. 18 dyrektywy 2006/54/WE (odnoszacy sie bezposrednio do praw oséb
dyskryminowanych) stanowi, ze Panstwa Cztonkowskie wprowadzajg do swoich
krajowych porzgdkéw prawnych srodki niezbedne do zapewnienia faktycznego i
skutecznego zadoscuczynienia lub odszkodowania z tytutu krzywdy lub szkody
doznanej przez osobe w wyniku dyskryminacji piciowej, zgodnie z przepisami
Panstw Cztonkowskich, przy czym musi sie to odbywa¢ w sposéb odstraszajgcy i
proporcjonalny do poniesionej szkody. Dyrektywa 2006/54/WE niezaleznie od
obowigzku wprowadzenia odpowiedzialnosci odszkodowawczej za dyskryminacje
ustanawia zatem rownolegle obowigzek sankcjonowania praktyk
dyskryminacyjnych. Jakakolwiek bytaby natura owych sankcji, powinny by¢ one
proporcjonalne, skuteczne, odstraszajgce i dolegliwe w takim stopniu, aby
przyczyni¢ sie do realizacji celu, jakim jest zwalczanie przejawow dyskryminacji w
zatrudnieniu. Inaczej moéwigc, sankcje powinny by¢ srodkiem nacisku na tyle silnym,
aby ich lekcewazenie byto nierozsgdne. Zgodnie z orzecznictwem TSUE, swoisty
penalny charakter odszkodowania za dyskryminacje pojawia sie w sytuacji, w ktérej
panstwo cztonkowskie nie przewidziato zadnych innych, oprécz odpowiedzialnosci
odszkodowawczej, Srodkow zwalczania dyskryminacji. We wspomnianej sprawie
von Colson, C-14/83, Trybunat stwierdzit, ze panstwa czionkowskie majg
obowigzek efektywnej implementacji dyrektyw, jednak to od nich zalezy, jakimi

sankcjami postuzg sie w celu wyegzekwowania zakazu dyskryminacji. W przypadku,
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gdy jedyng formg odpowiedzialnosci za dyskryminacje jest odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza pracodawcy, przyznane odszkodowanie powinno spetniac
wymagania skutecznej, odstraszajgcej kary i nie moze ograniczaC sie do
nominalnego wyréwnania szkody (podobnie sprawy C- 54/07, Centrum voor
gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding v. Firma Feryn NV czy Dorit Harz
v. Deutsche Tradax GmbH).

W literaturze i judykaturze podkresla sie, ze odszkodowanie powinno
zmierza¢ do wyroéwnania wszelkich szkdéd majgtkowych i niemajgtkowych
wyrzgdzonych aktem dyskryminacji. Z charakteru odszkodowania wynika bowiem,
ze powinno ono odpowiadac i rekompensowacé poniesiong szkode. Zatem réwniez
odszkodowanie unormowane w tym przepisie petni funkcje wyréwnujgca
uszczerbek, czyli pewien rodzaj niekorzystnego stanu w prawnie chronionych
dobrach (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, OSNP
2008 nr 7-8, poz. 98 i z dnia 8 czerwca 2010 r., | PK 27/00).

Wedtug jednych przedstawicieli nauki, uzycie przez ustawodawce pojecia
,odszkodowanie” nakazuje fgczy¢ to pojecie z cywilistycznym pojeciem szkody
rozumianej jako uszczerbek majgtkowy, zatem dla skutecznego dochodzenia tego
Swiadczenia nieodzowne jest wykazanie owej szkody, nawet minimalnej, gdyz w
przeciwnym razie uregulowanemu w art. 1839 k.p. odszkodowaniu trzeba bytoby
przypisac¢ role kary. Bez wykazania chociazby minimalnej szkody poniesionej w
wyniku naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie jest wiec
dopuszczalne zasgdzenie odszkodowania nawet w najnizszej wysokosci okreslone;j
w komentowanym przepisie (W. Sanetra (w:) Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
2011, s. 183). Zdaniem innych, chociaz omawiany przepis nazywa Swiadczenie z
tytutu nierébwnego traktowania odszkodowaniem, to jednak nie wymaga do nabycia
prawa do niego powstania z tego tytutu szkody w majgtku pracownika. Inna sprawa,
ze czesto nierowne traktowanie wyrzgdza szkode majgtkowg. Nierdwne
traktowanie, co do zasady, wyrzgdza tez pracownikowi szkode niemajgtkowg
(krzywde), w szczegdlnosci w postaci stresu, upokorzenia, obnizenia samooceny
zawodowej. Stgd tez odszkodowanie to petni, w zaleznosci od sytuacji, funkcje:
kompensacyjng, zados$cuczynienia Ilub swoistej kary cywilnej (T. Liszcz,

Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika - cz. 2, PiZS
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2009 nr 1, s. 2-3). Oczywiscie zasadnicze znaczenie ma funkcja kompensacyjna
odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
Podkresla sie, ze Swiadczenie to powinno wyrownywac¢ uszczerbek zaréwno w
dobrach majgtkowych, jak i niemajgtkowych pracownika. (K. Rgczka, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2014, s. 100; W. Muszalski, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2013, s. 37; S. Samol, Dyskryminacja w zatrudnieniu w Polsce na tle
przepisow Unii Europejskiej (w:) Prawo wobec dyskryminacji w zyciu spotecznym,
gospodarczym i politycznym, red. Z. Niedbata, s. 290-291). Jakkolwiek w doktrynie
prawa cywilnego konsekwentnie rozréznia sie uszczerbek majgtkowy, ktory
kompensowany jest odszkodowaniem i uszczerbek niemajgtkowy (nazywany
krzywda, a nie szkoda), ktéry naprawiany jest zadoscuczynieniem, w prawie pracy
rozréznienie to ulega zatarciu. Argumentuje sie bowiem, ze art. 1834 k.p. nalezy
interpretowac zgodnie z europejskim prawem pracy regulujgcym odpowiedzialnosc
pracodawcy za naruszenie zasady réwnego traktowania pracownikéw
(dyskryminacje), a zatem odszkodowanie z tego przepisu powinno by¢ skuteczne,
proporcjonalne i odstraszajgce.

W ocenie obecnego sktadu Sagdu Najwyzszego, art. 183 k.p. nalezy
interpretowa¢ zgodnie z europejskim prawem regulujgcym odpowiedzialnos¢
pracodawcy za naruszenie réwnego traktowania pracownikéw (dyskryminacije).
Dyrektywy dotyczgce roéwnego traktowania, obowigzujgce od dnia 14 sierpnia
2009 r., nakazujg panstwom wprowadzenie za dyskryminacje pracownikéw sankcji,
ktére majg by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce. Odszkodowanie powinno
w proporcjonalny sposob wyréwnywacé uszczerbek poniesiony przez pracownika.
Ustalajgc wysokos¢ odszkodowania nalezy bra¢ pod uwage okolicznosci dotyczgce
obu stron stosunku pracy, zwilaszcza do odszkodowania majgcego wyrownac
szkode niemajgtkowg pracownika, bedgacego - wedlug przyjetej w Polsce
nomenklatury - zadoscuczynieniem za krzywde. Odszkodowanie za dyskryminacje
obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach majgtkowych i niemajgtkowych
pracownika. Jezeli dyskryminacja pracownika nie powoduje szkody majgtkowej lub
szkoda ta jest nizsza od minimalnego wynagrodzenia, to pracownik ma prawo do
odszkodowania (bedgcego - odpowiednio - tylko zadoséuczynieniem lub czesciowo

takze odszkodowaniem sensu stricto). Odszkodowanie obejmuje poniesione straty i
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utracone korzysci. Chodzi tu - jak w prawie cywilnym - o utrate korzysci, ktora
rzeczywiscie nastgpita, a nie tylko teoretycznie mogtaby nastapic. Z zastrzezeniem
ustawowych wyjatkdw, wytgcza to zasadnos¢ zgdania zasgdzenia odszkodowania
za okres po wyrokowaniu (art. 316 k.p.c.). Ciezar dowodu wysokosci naleznego
odszkodowania, wyznaczonego przez te dwa Kkryteria, spoczywa na powodzie
(art. 6 i art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.). Szczegolny ciezar dowodu,
korzystny dla pracownika, przewidziany w art. 183 § 1 k.p., dotyczy bowiem tylko
bezprawnosci zachowania pracodawcy (dyskryminaciji).

Skuteczno$¢, proporcjonalno$¢ i odstraszajgca rola omawianego
odszkodowania zostata tez zaakcentowana w wyrokach Sgdu Najwyzszego: z dnia
6 czerwca 2012 r., lll PK 81/11 oraz z dnia 10 lipca 2014 r., Il PK 256/13. Natomiast
w wyroku z dnia 3 kwietnia 2008 r., Il PK 286/07, (OSNP 2009 nr 15-16, poz. 202)
Sad Najwyzszy podkreslit, Zze omawiane odszkodowanie w pierwszym rzedzie ma
kompensowacC szkode na osobie i w tym zakresie ma ono charakter swoistego
zadoscuczynienia za krzywde, jest sankcjg za samo naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, a na jego wysokos¢ wptyw majg rodzaj i intensywnosc¢
dziatan dyskryminacyjnych.

W kwestii zbiegu odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu oraz z tytutu wadliwego
rozwigzania stosunku pracy warto przypomnieC, ze ta ostatnia odpowiedzialnos¢
unormowana w art. 45 i nast. K.p. (w odniesieniu do wypowiedzenia umowy o prace)
oraz art. 56 i nast. K.p. (w odniesieniu do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia), jest odpowiedzialnoscig kontraktowg, gdyz sprzeczne z prawem
rozwigzanie umowy o prace jest naruszeniem obowigzku wynikajgcego z umowy o
prace i bedgcego elementem tresci stosunku pracy. Tres¢ tego stosunku prawnego
jest bowiem ksztattowana nie tylko przez same oswiadczenia woli stron, ale takze
przez ustawe, a tym przypadku przez przepisy regulujgce dopuszczalnosc
rozwigzania umowy o prace w okreslonym trybie. Jest to odpowiedzialnosc
obiektywna, ktérej jedyng przestankg jest bezprawnos¢ dziatania pracodawcy
(polegajaca na rozwigzaniu umowy O prace z naruszeniem obowigzujgcych w tym
zakresie przepisow), bez potrzeby wykazywania przez pracownika winy

pracodawcy, nawet w postaci braku zwyktej starannosci.
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Wadliwo$¢ rozwigzania stosunku pracy w rozumieniu art. 45 i art. 56 k.p.
polega na nieuzasadnionym lub sprzecznym z przepisami o0 rozwigzywaniu umow o
prace zwolnieniu pracownika z pracy, natomiast bezprawnos¢ zachowania
pracodawcy jako przestanka odpowiedzialnosci z art. 1839 k.p. sprowadza sie do
zastosowania niedozwolonego kryterium réznicowania sytuacji pracownikow przy
podejmowaniu decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy. Nie kazde zas wadliwe
rozwigzanie umowy O prace w podanym wyzej znaczeniu nosi znamiona
dyskryminacji.

W uchwale sktadu Siedmiu Sedzidow Sagdu Najwyzszego - lzby Pracy,
Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych z dnia 28 wrzesnia 2016 r., Ill PZP
3/16, opartej na tozsamej argumentacji zawarto konkluzje, ze wniesienie przez
pracownika odwofania od wypowiedzenia (wystgpienie z roszczeniami z tytutu
naruszajgcego prawo wypowiedzenia umowy o prace na podstawie art. 45 § 1 k.p.)
nie jest warunkiem zasgdzenia na jego rzecz odszkodowania z art. 183 k.p. z tytutu
dyskryminujgcej przyczyny wypowiedzenia lub dyskryminujgcej przyczyny wyboru
pracownika do zwolnienia z pracy.

Rekapitulujgc, w subsumpcji zaskarzonego wyroku nie uwzgledniono
powyzszych konstatacji, a zwlaszcza europejskiego aspektu zaprezentowanej
wyktadni. Zdaniem Sadu Apelacyjnego jedynym naleznym powddce
odszkodowaniem za naruszenie przez pozwang agencje zasady réwnego
traktowania, przy wypowiedzeniu powodce warunkow zatrudnienia w lutym 2008 r.,
jest odszkodowanie w wysokosci 2.000 zt. Sgd Apelacyjny uznat, ze ,z uwagi na
wyjgtkowo dlugi okres trwania tego procesu, zasadne jest przyznanie
odszkodowania w aktualnej wysokosci minimalnego wynagrodzenia”. W ocenie
Sadu Najwyzszego zatozenia tej konkluzji sg dwuznaczne, gdyz nie wiadomo, czy
Sad piszac o ,procesie” miat na mysli postepowanie sgdowe (ktérego dtugosé - co
do zasady - nie wplywa na wysoko$¢ odszkodowania), czy tez dlugotrwatosc
procesu nierbwnego traktowania z uwagi na wiek (z ustalen Sadu wynika, ze w
okresie od 27 lutego 2008 r. do 19 kwietnia 2011 r. powodka doznawata skutkow
naruszenia przez pracodawce naruszenia jej praw po osiggnieciu wieku
przedemerytalnego — przede wszystkim o charakterze majgtkowym; kwestia ta

wymaga pogtebionej analizy).
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W ocenie Sadu Najwyzszego, zapewnienie skutecznosci i dziatania
zniechecajgcego pracodawce do naruszen zasady réwnego traktowania wymaga,
przy okreslaniu wysoko$ci odszkodowania z art. 183 k.p. uwzglednienia takze
sytuacji majgtkowej pracodawcy; minimalne odszkodowanie w sytuacji pozwanego
o bardzo duzych dochodach mogtoby prowokowaé lekcewazenie takich spraw.
Zasgdzenie odszkodowania w wysokosci najnizszego wynagrodzenia moze by¢
uzasadnione incydentalnym dziataniem pracodawcy, natomiast dtugotrwatos¢
skutkow naruszenia zasady rownego traktowania powinno implikowac¢ zasgdzenie
odszkodowania w wyzszej kwocie.

W tym aspekcie stuszny byt zarzut skargi kasacyjnej naruszenia art. 1839 k.p.
przez brak precyzyjnej oceny, czy powodce nalezy sie odszkodowanie wytgcznie w
kwocie, ktéra stanowi wartos¢ minimalnego wynagrodzenia za prace.

Watpliwosci budzi deliktowy lub kontraktowy charakter odpowiedzialnosci
pracodawcy z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Za
deliktowym charakterem tej odpowiedzialnosci opowiedziat sie Sad Najwyzszy w
wyroku z dnia 6 marca 2003 r., | PK 171/02 (OSNP 2004 nr 15, poz. 258, podobnie
w odniesieniu do mobbingu — wyroki: z dnia 29 marca 2007 r., Il PK 228/06, OSNP
2008 nr 9-10, poz. 126 i z dnia 2 pazdziernika 2009 r., Il PK 105/09, OSNP 2011
nr 9-10, poz. 125). Poglad ten jest akceptowany przez czes$¢ przedstawicieli
doktryny. Podkresla sie, ze za deliktowym charakterem omawianej
odpowiedzialnosci przemawia tres¢ art. 1839 k.p., zgodnie z ktéorym prawo do
odszkodowania przystuguje nie tylko pracownikowi (a wiec nie jest ono
konstrukcyjnie zwigzane ze stosunkiem pracy). Ponadto, zakaz dyskryminacji, z
uwagi na szczegolnie spotecznie szkodliwy wymiar tego typu zachowania, ma
charakter publiczny, a nie prywatny (por. P. Korus (w:) A. Sobczyk, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2014, s. 74). Nie brak jednak gtosow przeciwnych. Zdaniem
W. Sanetry, odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza 2z tego artykutu jest
odpowiedzialnoscig ze stosunku pracy z tytutu niewykonania lub nienalezytego
wykonania zobowigzania cigzgcego na pracodawcy wzgledem pracownika (W.
Sanetra (w:) J. Iwulski, W. Sanetera, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011,
s.181). W doktrynie $cierajg sie dwa poglady na temat zasad owej

odpowiedzialnosci. Zdaniem jednych, jest to odpowiedzialno$¢ za skutek, ktorej
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jedyng przestankg jest bezprawnos¢ zachowania pracodawcy, polegajgca na
naruszeniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (M. Wandzel (w:) Kodeks
pracy. Komentarz, red. B. Wagner, Gdansk 2004, s. 94-95; T. Liszcz,
Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika - cz. 2, PiZS
2009 nr 1, s. 2), natomiast wedtug innych - jest to odpowiedzialnos¢ oparta na
zasadzie winy, ktorej przestankami sg bezprawnos¢ zachowania sprawcy i wina (W.
Sanetra (w:) J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2003,
s. 89; autor ten w wydaniu 2 komentarza z 2011 r., s. 180 poddat jednak w
watpliwos¢ oparcie omawianej odpowiedzialnosci odszkodowawczej na winie).
Wreszcie wyrazany jest i taki poglad - wynikajgcy z zestawienia art. art. 1839 k.p. i
art. 94 pkt 2b k.p. - zgodnie z ktérym odpowiedzialnos¢ pracodawcy za dziatania
witasne opiera sie na zasadzie ryzyka, natomiast za dziatania cudze, tj. dziatania
innych pracownikéw, na zasadzie winy. Zauwaza sie tez, ze akt dyskryminacji w
zatrudnieniu jest Swiadomym aktem pracodawcy, popetnianym z winy umysinej w
przypadku dyskryminacji bezposredniej, a takze z winy nieumysinej w przypadku
dyskryminacji posredniej, zatem nastawienie psychiczne sprawcy powinno by¢
uwzglednianie przy ustalaniu wysokosci odszkodowania naleznego jako sankcja za
naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (A.M. Swigtkowski, Kodeks
pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 105).

W ocenie obecnego sktadu Sadu Najwyzszego, przedstawione wyzszej
stanowiska, wobec komplementarnego unormowania art. 183 - art. 18% k.p. w
zwigzku przedstawionymi wyzszej regulacjami europejskimi, nie uzasadniaty jednak
skonstruowania samodzielnego zarzutu skargi kasacyjnej naruszenia art. 415 k.c. w
zwigzku z art. 8 k.p. w zwigzku z art. 300 k.p.

Majgc powyzsze okolicznosci na wzgledzie Sad Najwyzszy na podstawie
art. 398%° § 1 k.p.c. oraz art. 108 § 2 k.p.c. w zwigzku z art. 398! k.p.c., orzeczono

jak w sentenciji wyroku.



