Sygn. akt Ill PK 50/18

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 9 maja 2019 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

SSN Dawid Migsik (przewodniczacy)
SSN Zbigniew Myszka
SSN Andrzej Wrébel (sprawozdawca)

w sprawie z powodztwa D.W.

przeciwko ,,N.” Spotce z ograniczong odpowiedzialnoscig w W.

o odszkodowanie,

po rozpoznaniu na posiedzeniu niejawnym w lzbie Pracy i Ubezpieczen
Spotecznych w dniu 9 maja 2019 r.,

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

z dnia 13 grudnia 2017 r., sygn. akt V Pa [...],

uchyla zaskarzony wyrok i przekazuje sprawe Sadowi
Okregowemu w L. do ponownego rozpoznania oraz orzeczenia o

kosztach postepowania kasacyjnego.

UZASADNIENIE

Wyrokiem z dnia 14 czerwca 2017 r., sygn. akt IV P [...], Sad Rejonowy w L.

zasadzit od strony pozwane;j ,,N.” Spotki z ograniczong odpowiedzialnoscig w W. na



rzecz powodki D.W. kwote 50.000 zt tytutem odszkodowania za naruszenie zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz orzekt o kosztach procesu.

W uzasadnieniu Sad podnidst, iz powddka D.W. oparta swoje roszczenie w
zakresie odszkodowania za dyskryminacije na tresci art. 183 § 1-3 k.p. w zw. z art.
18%° § 1 pkt 2 k.p. i art. 18%¢ § 1 k.p.

W swietle zgromadzonego w sprawie materiatu dowodowego, w ocenie Sgdu
doszto po stronie pozwanej ,,N.” Sp. z 0.0. w W. do zachowan dyskryminujgcych
powodke w ramach stosunku pracy, ze wzgledu na korzystanie powodki z
uprawnien gwarantowanych w kodeksie pracy z uwagi na macierzynstwo.

Jak wustalit Sad pierwszej instancji, powdédka po powrocie z urlopu
macierzynskiego ztozyta wniosek 0 zmniejszenie wymiaru czasu pracy oraz
zaswiadczenie lekarskie o karmieniu piersig. Powddka wykorzystywata tym samym
swoje ustawowe uprawnienia zwigzane z macierzynstwem. W zwigzku z
powyzszym pracodawca, zgodnie z ustawowymi uregulowaniami, powinien
umozliwi¢ jej powrdot do pracy na dotychczasowym stanowisku z gwarancjg
dotychczasowego wynagrodzenia we wszystkich skfadnikach tego wynagrodzenia,
a nadto umozliwi¢ jej korzystanie z uprawnien, jakie daje jej ustawa w zwigzku z
macierzynstwem, w zakresie zmniejszenia wymiaru czasu pracy oraz przerw w
pracy na karmienie piersig. Tak sie jednak nie stato. Sgd nie uznat za
przekonywujgce stanowiska strony pozwanej twierdzgcej, iz decyzje w tym
przedmiocie wynikaty z dokonanych zmian organizacyjnych i likwidacji
dotychczasowego stanowiska pracy powddki, skoro zatrudniona na miejsce
powodki A.T. nadal na stanowisku powodki pracuje.

Zasadg w ,,N.” Sp. z 0.0. bylo przydzielanie terenéw pracownikom z
uwzglednieniem ich miejsca zamieszkania, a zasada ta nie zostata wzgledem
powodki zastosowana. Zatem zachowania pracodawcy polegajgce na zmianie
terenu dotychczasowej pracy powodki stanowity w ocenie Sgdu ewidentny przejaw
jej dyskryminacji w zwigzku z wykorzystywaniem przez powddke uprawnien
zwigzanych z macierzynstwem.

Za przejaw dyskryminacji w stosunku do powddki Sgd uznat réwniez brak
reakcji pracodawcy na wniosek powodki o zmniejszenie wymiaru czasu pracy.

W ocenie Sgdu pracodawca nie dostosowat warunkow pracy i zakresu obowigzkow



powoddki do zmniejszonego wymiaru czasu pracy. Akceptacja jej wniosku miata
charakter iluzoryczny.

Za kolejny przejaw dyskryminacji Sgd uznat brak mozliwosci korzystania
przez powodke z jej uprawnien zwigzanych z karmieniem dziecka piersig.
Korzystanie z tych uprawnieh powinno dodatkowo skroci¢ jej wymiar czasu pracy o
godzine, co nie miato miejsca. Pracodawca w sposob oczywisty i jawny negowat
fakt ztozenia przez powddke zaswiadczenia lekarskiego o karmieniu dziecka piersia.

W ocenie Sgdu Rejonowego kolejnym przejawem dyskryminacji powddki
byto przydzielenie jej do pracy z pracownikami zatrudnionymi w firmie zewnetrznej.
Juz sam fakt takiego postepowania w stosunku do powodki nalezy zdaniem Sadu
oceni¢ wysoce negatywnie. Przydzielanie powddki do tej struktury skutkowato
réwniez zmiang terenu oraz zmiang zasad wynagradzania powodki w systemie
premiowym i w konsekwencji obnizeniem kwartalnych premii. Powyzsze
powodowato, ze powoddka nie zostata dopuszczona do pracy na dotychczasowych
warunkach zatrudnienia, pomimo ze formalnie warunki zatrudnienia nie ulegty
zmianie. Zachowaniem takim pracodawca automatycznie wyeliminowat powddke z
dotychczasowego grona wspotpracownikow. Powodka zostata wttoczona w ramy
innej struktury organizacyjnej, gdzie musiata na nowo budowac¢ swojg pozycje tak w
stosunku do wspétpracownikow, jak i przetozonych. Zmiana pracy skutkowata
réwniez zmianami lekarzy, z ktérymi powddka dotychczas wspétpracowata. Brak
znajomosci terenu i koniecznos¢ wdrozenia sie z pewnoscig nie utatwiaty powddce i
tak trudnego powrotu z urlopu macierzynskiego.

Jako nastepny przejaw dyskryminacji Sad wskazat fakt dopuszczenia do
pracy bez odbycia obowigzkowych szkolen produktowych. Nadto bezposrednio po
powrocie powoddki z urlopu macierzynskiego pracodawca zwlekat z dopuszczeniem
powodki do pracy i kierowat powddke na urlop wypoczynkowy. Zwlekat takze z
przydzieleniem samochodu stuzbowego i sprzetu komputerowego. Nastepnie, kiedy
kierowat na szkolenie, nie zapewnit jej noclegu, mimo ze takg mozliwos¢ mieli inni
pracownicy. Powyzsze miato dodatkowe, negatywne konsekwencje dla powddki,
poniewaz aby zdgzyé na szkolenie, musiata wyjecha¢ z domu w godzinach

nocnych. Nie miata przy tym mozliwosci odpoczg¢ po diugiej i wyczerpujgcej



podrozy stuzbowej. Nastepnie pracodawca zarzucat powodce, ze podczas
szkolenia nie koncentruje sie w sposob wystarczajacy i jest mato aktywna.

Za dyskryminujgce i niewtasciwe ocenit Sad réwniez zachowania
przetozonego powddki M.B., jakiego dopuscit sie nadzorujgc jej prace. W ocenie
Sgdu naduzywat on swojej nadrzednosci stuzbowej i upokarzat powddke,
wskazujgc, ze zle wykonuje swojg prace. Ciggte negowanie sposobu pracy powddki,
jak rowniez nieprzyjmowanie jej argumentow, ponizanie, ciggta kontrola,
przybierajgca niekiedy formy sledzenia powodki, skutkowaty tym, ze powddka byta
caty czas zestresowana, bata sie o swojg prace i odnosita wrazenie, ze pracodawca
szuka powodu, zeby zwolni¢ jg z pracy. Stres doprowadzit do tego, ze wymiotowata.

Kierowanie powodki w delegacje do W. bezposrednio po powrocie z urlopu
macierzynskiego skutkowato tym, ze powddka - bedgc wiele godzin w podrézy
stuzbowej - przeszta dwukrotnie zapalenie piersi z wysokg gorgczkg. Ostatecznie
réwniez z uwagi na charakter pracy i problemy ze zdrowiem przestata karmié.

Dziatania i zaniechania strony pozwanej nalezato uzna¢ w opinii Sadu
Rejonowego za dyskryminacje powodki ze wzgledu na wykorzystywanie przez nig
uprawnien zwigzanych z macierzynstwem, a gwarantowanych jej ustawg. Tego
rodzaju postepowanie pracodawcy nie zakohczyto sie wraz z ustaniem stosunku
pracy, trwato nadal po jego zakonczeniu. Odbito sie na zyciu prywatnym i
zawodowym powodkKi, jak rowniez miato wptyw na jej zdrowie psychiczne. Powddka
podjeta leczenie psychiatryczne, ktore kontynuowata przez okres okoto roku.
Zazywata leki uspokajajgce i psychotropowe, ograniczyta swojg role jako matki i
zony w rodzinie.

Majagc powyzsze okolicznosci na uwadze, Sad pierwszej instancji uznat, ze
zasagdzenie odszkodowania byto uzasadnione tak co do zasady, jak i co do
wysokosci, tj. odpowiadajgcej dwumiesiecznemu wynagrodzeniu powodki, a wiec
kwocie 50.000 zt.

Sad Okregowy w L. wyrokiem z dnia 13 grudnia 2017 r., sygn. akt V Pa [...],
zmienit zaskarzony wyrok w ten sposob, iz:

l.

a. zasgdzong w pkt | od ,,N.” Spétki z ograniczong odpowiedzialnoscig w

W. na rzecz powodki D.W. kwote okreslit na 20.000 zt w miejsce kwoty 50.000 zt



wraz z ustawowymi odsetkami od dnia 14 czerwca 2017 r., oddalajgc powddztwo w
pozostatym zakresie,

b. w pkt Il nie obcigzyt powodki kosztami zastepstwa procesowego
naleznymi stronie pozwanej,

C. w pkt lll wyroku nakazat stronie pozwanej uisci¢ na rzecz Skarbu
Panstwa (Sad Rejonowy w L.) kwote 1.000 zt tytutem zwrotu optaty sadowej, od
uiszczenia ktérej powddka byta zwolniona,

Il. oddalit apelacje w pozostatym zakresie,

[l nie obcigzyt powodki kosztami postepowania apelacyjnego, naleznymi
stronie pozwane,;.

Sad drugiej instancji podnidst, iz sposréd zgtoszonych w apelacji zarzutow,
najdalej idgcym byt zarzut niewaznosci.

Niewaznos¢ postepowania wigzata strona pozwana z odczuwanym przez nig
negatywnym nastawieniem sedziego, okazywanym przez uniemozliwienie
zadawania pytan przez jej petnomocnika na ostatniej rozprawie. Wskazywata nadto,
iz byt on ponaglany do szybkiego zadawania pytan, podczas gdy petnomocnik
powodki miat nieograniczone czasowo mozliwosci ich formutowania. Zdaniem
pozwanej doprowadzito to do pozbawienia jej mozliwosci obrony swych praw w
rozumieniu art. 379 pkt 5 k.p.c.

Podniesiony zarzut niewaznosci postepowania ocenit Sgd Okregowy jako
nieuzasadniony. Niezaleznie bowiem od trafnosci, czy tez jej braku, zgtoszonych w
trybie art. 162 k.p.c. zastrzezen co do sposobu procedowania przez sedziego
przewodniczgcego rozprawie, po ktorej doszto do wydania wyroku, przyjg¢ nalezy,
iz podnoszone uchybienia nie doprowadzity do sytuacji wyeliminowania strony
pozwanej z postepowania lub jego znacznej czesci. Ograniczenie uprawnien -
nawet jesli miato miejsce - na ostatniej rozprawie nie miato rangi pozbawiajgce;j
strone mozliwosci obrony jej praw.

Zebrany w sprawie materiat dowodowy uprawdopodobnit wedlug Sadu
drugiej instancji, iz strona pozwana nie traktowata powddki réwno z pozostatymi
pracownikami, ze wzgledu na jej macierzynstwo i wigzgce sie z nim uprawnienia.

Pozwana deklarowata m.in., iz zatrudniata przedstawicieli medycznych na

wolne miejsca potozone jak najblizej miejsca ich zamieszkania. Tymczasem w



przypadku powddki powracajgcej z urlopu po urodzeniu dziecka, zasady tej nie
zastosowata - mimo obowigzku z art. 1832 k.p. nie zatrudnita powodki na jej
wczesniejszym terenie. Przeszkodg ku temu nie byt fakt zatrudnienia A.T., ktora
miata umowe na zastepstwo na czas nieobecnosci powddki, ani brak wiedzy o
powrocie powddki do pracy, skoro juz co najmniej 18 grudnia 2013 r. powddka takg
wole sygnalizowata we wniosku o obnizenie wymiaru czasu pracy.

Sad drugiej instancji przyjat, iz:

1) powodem dyskryminacji powddki byto macierzynstwo jako cecha
osobista,

2) przejawami byty:

- brak przydziatu terenu najblizszego jej miejsca zamieszkania,

- opdéznienie w skierowaniu na inny teren i trudnosci w uzyskaniu
niezbednego sprzetu,

- brak skierowania na szkolenia,

- skierowanie na tzw. linie ,,C.” - zwigzane ze zmiang $rodowiska pracy
i obnizeniem wynagrodzenia premiowego,

- niezapewnienie noclegow przed obowigzkowymi szkoleniami,

- brak dostosowania wymiaru zadan do obowigzujgcego czasu pracy.

Jednoczesnie jednak Sad Okregowy stwierdzit, iz w rozpoznawanej sprawie
powodka nie wykazata wysokosci poniesionego uszczerbku majgtkowego. Przyjat
zatem, iz domagata sie jedynie wyréwnania uszczerbku w dobrach niemajgtkowych,
a wiec w istocie zados$cuczynienia za krzywde. Jak wskazat, takie odszkodowanie -
a w przedmiotowej sprawie zadoséuczynienie - powinno by¢ skuteczne,
proporcjonalne i odstraszajgce. Powinno wyréwnac uszczerbek podniesiony przez
pracownika, zachowywacC odpowiednie proporcje miedzy odszkodowaniem a
naruszeniem przez pracodawce obowigzku réwnego traktowania, a takze powinno
dziata¢ prewencyjnie.

Sad Okregowy podzielit w petni stanowisko Sgdu Rejonowego co do
konieczno$ci uwzglednienia przy ustalaniu wysokosci odszkodowania okolicznosci
wymienionych przez ten Sgd w uzasadnieniu zaskarzonego wyroku - za wyjgtkiem
tych, ktére miaty miejsce juz po ustaniu zatrudnienia. Przyjgt rowniez za trafne

stanowisko, zgodnie z ktérym odszkodowanie winno odpowiada¢ wysokosSci



dwumiesiecznego wynagrodzenia powodki. W ocenie Sgdu Okregowego,
wynagrodzenie to Sad Rejonowy okreslit jednak w sposéb btedny na kwote
25.000 zt miesiecznie. Szacujgc jego wysokos¢ uwzglednit bowiem sume
dodatkowych sktadnikdow wyptaconych w skali roku. W rzeczywistosci
wynagrodzenie to wynosito okoto 10.000 zt. Dlatego tez Sgd Okregowy zmienit
zaskarzony wyrok przez zasgdzenie na rzecz powodki kwoty 20.000 zt, zamiast
kwoty 50.000 zt. Taka kwota zdaniem Sadu jest odpowiednia w stosunku do
krzywdy powodki. Podkreslit, iz dla strony pozwanej funkcja odstraszajgcg
odszkodowania nie jest realizowana przez jego wysokosc¢ - tutaj mozliwosci zaptaty
Sg W zasadzie nieograniczone - ale przez sam fakt jego zasgdzenia, godzacy w
wizerunek firmy.

D.W. zaskarzyta powyzszy wyrok Sgdu Okregowego skargg kasacyjng w
czesdci, tj. w pkt | a ponad kwote 20.000 zt oraz w konsekwencji w pkt | b i c oraz w
pkt Ill. Skarge oparta na nastepujgcych podstawach:

1) naruszenia przepisow postepowania majgcych istotny wptyw na tresé
rozstrzygniecia, tj. art. 328 § 2 k.p.c. przez brak wskazania podstawy faktycznej
rozstrzygniecia, a mianowicie z uzasadnienia Sadu drugiej instancji brak jest
mozliwosci wywnioskowania na jakiej podstawie uznat, ze odszkodowanie w
wysokosci dwukrotnosci wynagrodzenia wskazanego przez powodke bedzie
odpowiednig kwotg odpowiadajgcg rownowartosci szkody niemajgtkowej doznanej
przez powodke wskutek dyskryminacji w zatrudnieniu przez strone pozwang, a
takze brak mozliwo$ci ustalenia stanowiska Sadu z jakich przyczyn uznat, Ze
zasgdzone odszkodowanie powinno wigzaC sie z wysokoscig wynagrodzenia
zasadniczego powodki bez uwzglednienia wyptat premii regulaminowych,
poprzestajgc na lakonicznym stwierdzeniu, ze odszkodowanie winno odpowiadac
wysokosci dwumiesiecznego wynagrodzenia powoddki, przy czym nie nalezy
uwzglednia¢ do Sredniomiesiecznego wynagrodzenia sktadnikow wyptaconych w
skali roku i taka kwota jest odpowiednia w stosunku do powodki;

2) naruszenia przepiséw prawa materialnego, tj.

a) art. 183d k.p. w zwigzku z art. 361 § 2 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.
przez zasgdzenie od strony pozwanej na rzecz powddki odszkodowania z tytutu

podejmowania dziatan dyskryminacyjnych w stosunku do powddki z uwagi na



wykorzystywanie przez nig uprawnien zwigzanych z macierzynstwem kwoty
20.000 zt, ktéra nie stanowi nawet rownowartosci jej sSredniomiesiecznego
wynagrodzenia, nie spetnia funkcji kompensacyjnej, nie uwzglednia intensywnosci
dziatah dyskryminacyjnych, ani jego rodzaju;

b) art. 17 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.
ustanawiajgcej ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie
zatrudnienia i pracy, przez zasgdzenie od strony pozwanej na rzecz powodKi
odszkodowania z tytutu podejmowania dziatan dyskryminacyjnych w stosunku do
powodki z uwagi na wykorzystywanie przez nig uprawnien zwigzanych z
macierzynstwem kwoty 20.000 zt, podczas gdy odszkodowanie w tej wysokosci nie
spetnia przestanek z ww. aktu prawnego, tj. nie jest skuteczne, proporcjonalne i
wystarczajgco dolegliwe dla strony pozwanej;

C) art. 30 Konstytucji RP przez pominiecie, iz dyskryminowanie powodKi
wigzato sie z naruszeniem jej godnosci jako cztowieka, co powinno wigzac sie ze
stosowng rekompensatg.

Wskazujgc na wyzej wymienione podstawy kasacyjne, skarzgca wniosta o:

1) przyjecie skargi kasacyjnej do rozpoznania;

2) zmiane zaskarzonego wyroku przez oddalenie apelacji strony
pozwanej w catosci i zasgdzenie na rzecz powodki zwrotu kosztow zastepstwa
adwokackiego w postepowaniu apelacyjnym;

3) zasgdzenie od strony pozwanej na rzecz powddki zwrotu kosztow
postepowania apelacyjnego, w tym kosztow zastepstwa adwokackiego wedtug
norm przepisanych;
ewentualnie:

1) przyjecie skargi kasacyjnej do rozpoznania;

2) uchylenie zaskarzonego wyroku w catosci i przekazanie sprawy
Sadowi drugiej instancji do ponownego rozpoznania;

3) zasgdzenie od organu rentowego na rzecz wnioskodawczyni kosztow
postepowania kasacyjnego, w tym kosztéw zastepstwa adwokackiego wedtug norm
przypisanych.

Skarzgca podniosta, iz strona pozwana jest miedzynarodowym koncernem

farmaceutycznym. Odszkodowanie w wysokosci 20.000 zt bedzie dla niego jedynie



kwotg symboliczng, ktdrej w najmniejszym nawet stopniu nie odczuje. Tymczasem
zgodnie z przepisami Unii Europejskiej wysokos¢ odszkodowania powinna byc¢
réwniez dolegliwa wobec pracodawcy. Wbrew stanowisku Sgdu Okregowego,
funkcja odstraszajgca nie jest realizowana przez sam fakt zasgdzenia
odszkodowania, ktory godzi w wizerunek firmy. Ponadto z catg pewnoscig nie petni
funkcji kompensacyjnej, skoro nie doréwnuje nawet jednomiesiecznemu
wynagrodzeniu powodki, ktéra przez rok doznawata cierpienia ze strony
pracodawcy naruszajgcego jej uprawnienia.

,,N.” Sp. z 0.0. z siedzibg w W. w odpowiedzi na skarge kasacyjng wniosta o:

1) wydanie postanowienia odmawiajgcego przyjecie skargi kasacyjnej do
rozpoznania,

2) oddalenie skargi kasacyjnej - w przypadku przyjecia skargi kasacyjnej
do rozpoznania,

3) zasgdzenie kosztow postepowania kasacyjnego, w tym kosztow
zastepstwa procesowego, wedtug norm prawem przepisanych.

W ocenie ,,N.” Sp. z 0.0. zarzuty podniesione w skardze sg chybione.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

Skarga kasacyjna ma uzasadnione podstawy.

Trafny jest zarzut naruszenia zaskarzonym wyrokiem przepisu art. 183
Kodeksu pracy stanowigcego, ze osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow.

W rozpoznawanej sprawie Sady zgodnie stwierdzity, Zze pracodawca
naruszyt wobec powodki ogdlng zasade rownego traktowania w zatrudnieniu,
oznaczajgcg niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub
posrednio, z przyczyn okreslonych w art. 1832 § 1 (art. 1832 § 2).

W ocenie Sgdu Najwyzszego macierzynstwo, mimo ze nie jest wymienione
w art. 18% § 1 Kodeksu pracy, jest niewatpliwie objete zakresem zasady réwnego

traktowania w zatrudnieniu. Po pierwsze — zawarty w tym przepisie katalog
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niedozwolonych kryteriow roznicujgcych nie jest zamkniety, na co jednoznacznie
wskazuje zwrot ,w szczegdlnosci’; po drugie — macierzynstwo kobiet podlega
wzmozonej ochronie prawnej, zarbwno w przepisach prawa Unii Europejskiej
[por. dyrektywa Rady 92/85/EWG z dnia 19 pazdziernika 1992 r. w sprawie
wprowadzenia Srodkéw stuzgcych wspieraniu poprawy w miejscu pracy
bezpieczenstwa i zdrowia pracownic w cigzy, pracownic, ktdre niedawno rodzity i
pracownic karmigcych piersig (dziesigta dyrektywa szczegdlowa w rozumieniu
art. 16 ust. 1 dyrektywy 89/391/EWG) (Dz.U. nr L 196 z 26.07.1990, str. 1.), jak
przepisach prawa polskiego (art. 71 ust. 2 Konstytucji i wykonujgce ten przepis
liczne regulacje ustawowe); po trzecie — przepisy prawa wyraznie lub implicite
zakazujg wszelkiego mniej korzystnego traktowania kobiety zwigzanego z cigzg lub
macierzynstwem [np. art. 2 ust. 2 lit. ¢) dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie
zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz.Urz.UE.L Nr 204, str. 23); art. 12
ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania (jednolity tekst: Dz.U. z 2016 r., poz. 1219)]; po
czwarte — macierzynstwo jako cecha osobista kobiety moze by¢ konceptualizowana
zarowno jako samodzielne i niezalezne kryterium roznicujgce, jak i element
wymienionego w art. 183 § 1 kryterium pici; po pigte — zakres ochrony przed
dyskryminacyjnym traktowaniem ze wzgledu na macierzynstwo obejmuje okres
cigzy, urlopu macierzynskiego (okresow réownowaznych urlopowi macierzynskiemu)
i powrotu do pracy po zakonczeniu urlopu macierzynskiego (okreséw
réwnowaznych urlopowi macierzynskiemu); po szoste — w orzecznictwie Trybunatu
Sprawiedliwosci przyjeto, ze mniej korzystne traktowanie kobiety zwigzane z cigza,
zgodnie z art. 2 ust. 2 lit. c) dyrektywy 2006/54, stanowi przejaw dyskryminacji
bezposredniej ze wzgledu na pte¢ (wyrok TS z dnia 20 czerwca 2019 r., w sprawie
C 404/18 Jamina Hakelbracht, Tine Vandenbon, Instituut voor de Gelijkheid van
Vrouwen en Mannen, przeciwko WTG Retail BVBA, ECLI:EU:C:2019:523).

Sady ustality i ocenity, ze pracodawca naruszyt wobec powddki zasade
niedyskryminacyjnego traktowania w zatrudnieniu ze wzgledu na macierzynstwo w

ten sposob, ze: 1) naruszyt okreslony w art. 1832 Kodeksu pracy obowigzek
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dopuszczenia pracownika po zakonczeniu urlopu macierzynskiego do pracy na
dotychczasowym stanowisku, przy czym Sad drugiej instancji ustalit, ze odmowa
dopuszczania kobiet po zakonczeniu urlopu macierzynskiego do pracy na
poprzednio zajmowanych stanowiskach byta ,elementem polityki kadrowej strony
pozwanej” i miata charakter powszechny; 2) podejmowat dziatania ,zniechecajgce”
powddke do skorzystania z przystugujgcych jej uprawnien z tytutu urodzenia
dziecka, w tym przerw do karmienia piersig; 3) odmawiat skierowania powodki na
obowigzkowe szkolenia produktowe, a nastepnie zwlekat z przydzieleniem jej
samochodu stuzbowego i sprzetu komputerowego oraz nie zapewniat noclegéw
~przed obowigzkowymi szkoleniami.”

Praktyka dyskryminacyjna strony pozwanej wobec powoddki polegata zatem,
po pierwsze - na oczywistym naruszeniu tych przepisow Kodeksu pracy, ktére
gwarantujg ochrone praw kobiet powracajgcych do pracy na poprzednio
zajmowane stanowisko po zakonhczeniu urlopu macierzynskiego (por. wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 26 stycznia 2017 r., Il PK 333/15 — ,Pracodawca narusza
art. 1832 k.p., jezeli respektuje przewidziane w nim gwarancje ptacowe, ale
wskazuje pracownicy powracajgcej z urlopu macierzynskiego stanowisko
réownorzedne lub inne stanowisko odpowiadajgce jej kwalifikacjom zawodowym,
gdy poprzednio zajmowane stanowisko nie zostato zlikwidowane, lecz zatrudniono
na nim inng osobe”) oraz praw przystugujgcych kobietom karmigcych piersig
(art. 187 Kodeksu pracy; wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci UE z dnia 19 wrzesnia
2018 r., w sprawie C-41/17 Isabel Gonzalez Castro przeciwko Mutua Umivale i
innym), po drugie — na podejmowaniu wobec powddki innych wskazanych wyzej
dziatah stawiajgcych jg w niekorzystnym potozeniu w zatrudnieniu wytgcznie ze
wzgledu na jej macierzynstwo. Dyskryminacja powddki w zatrudnieniu miata zatem
ceche dyskryminacji bezposredniej, poniewaz — jak ocenit to Sgd drugiej instancji —
.powodem dyskryminacji byto macierzynstwo jako cecha osobista” (art. 18%2 § 3
Kodeksu pracy).

W zwigzku z powyzszym nalezy przypomnieC, ze zgodnie z orzecznictwem
TSUE, zaréwno przepis art. 14 dyrektywy 2006/54 (,1. Zakazuje sie wszelkiej
bezposredniej i posredniej dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ w sektorze prywatnym

i publicznym, w tym w instytucjach publicznych, w odniesieniu do: [...] ¢) warunkow
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zatrudnienia i pracy, w tym zwolnien, a takze wynagrodzenia, jak przewidziano w
art. 141 traktatu;”), jak i art. 15 tej dyrektywy, (,Kobieta przebywajgca na urlopie
macierzynskim jest uprawniona, po jego zakonczeniu, do powrotu do swojej pracy
lub na réwnorzedne stanowisko na warunkach nie mniej dla niej korzystnych i do
korzystania z jakiejkolwiek poprawy warunkéw pracy, do ktorej bytaby uprawniona
w trakcie swojej nieobecnosci”) sg wystarczajgco jasne, precyzyjne i
bezwarunkowe, aby mogty by¢ bezposrednio skuteczne; w rezultacie ,art. 14 ust. 1
lit. c) i art. 15 dyrektywy 2006/54 mogq zosta¢ powotane przez obywatela wobec
odnosnego panstwa czionkowskiego i zastosowane przez sad krajowy w celu
wykluczenia zastosowania wszelkich przepiséw prawa krajowego niezgodnych z
tymi przepisami” (wyrok TS z dnia 6 marca 2014 r., w sprawie C-595/12 Loredana
Napoli przeciwko Ministero della Giustizia — Dipartimento dellAmministrazione
penitenziaria; ECLI:EU:C:2014:128).

Skoro zatem pozwany prawodawca naruszyt wobec powodki zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu ze wzgledu na macierzynstwo jako
niedozwolone kryterium réznicujgce, to tym samym ziscita sie wystarczajgca i
konieczna przestanka nabycia przez powddke na podstawie art. 183¢ Kodeksu
pracy prawa do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepisow, tym bardziej
ze przypadku dyskryminacji bezposredniej w zatrudnieniu ze wzgledu na
macierzynstwo, co miato miejsce w niniejszej sprawie, podejmowane przez
pracodawce dziatania dyskryminujgce wobec powddki nie mogg byé
usprawiedliwione zadnymi wzgledami obiektywnymi, np. racjonalnymi wzgledami
polityki zatrudnienia ani tez podlega¢ ocenie pod kagtem wymagan zasady
proporcjonalnosci.

Rozpatrzenie podstawowego zarzutu skargi kasacyjnej, a mianowicie
zarzutu naruszenia art.183¢ Kodeksu pracy poprzez zasgdzenie od strony pozwane;
na rzecz powodki odszkodowania z tytutu dyskryminacyjnego traktowania ze
wzgledu na macierzynstwo w wysokos$ci 20.000 zt, ktéra — w ocenie powddki — nie
stanowi nawet rownowartosci jej Sredniomiesiecznego wynagrodzenia, nie spetnia
funkcji kompensacyjnej i nie uwzglednia intensywnosci ani rodzaju dziatan

antydyskryminacyjnych, wymaga uprzedniego rozwazenia podstaw i zasad



13

odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za naruszenie zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu.

W zwigzku z tym nalezy zwazyC, ze podstawg prawng roszczenia
pracownicy o odszkodowanie od pracodawcy, ktory naruszyt zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu, jest przepis art.18%¢ Kodeksu pracy, nie zas przepisy
Kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci z tytutu czynéw niedozwolonych lub z
tytutu niewykonania albo nienalezytego wykonania zobowigzania czy z tytutu
naruszenia dobr osobistych. W rezultacie pracownik nabywa prawo do
odszkodowania na podstawie art. 183 Kodeksu pracy wtedy, gdy zostanie
spetniona jedyna, wymieniona w tym przepisie, przestanka odpowiedzialnosci
odszkodowawczej pracodawcy, a mianowicie zostanie wykazane, ze pracodawca
naruszyt wobec pracownicy zasade rownego traktowania w zatrudnieniu.

Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy na podstawie art. 183
Kodeksu pracy jest oparta na zasadzie bezprawnosci, na co wskazuje zawarte w
tym przepisie okreslenie: ,pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu.” Jest niewatpliwe, ze pod tym okresleniem nalezy rozumiec
naruszenie ogolnych przepisow Kodeksu pracy zakazujgcych explicite nierownego
traktowania w zatrudnieniu (np. art. 111), jak i przepiséw nakazujgcych réwne
traktowanie w zatrudnieniu (np. art. 112) oraz innych szczegdlnych przepiséw
Kodeksu, ktore — jak na przyktad w niniejszej sprawie — chronig pracownice w cigzy,
przebywajgce na urlopie macierzynskim czy powracajgce po urlopie macierzynskim
na poprzednio zajmowane stanowiska u tego samego pracodawcy. Do powstania
roszczenia pracownicy o odszkodowanie z tytutu naruszenia wobec niej przez
pracodawce zasady rownego traktowania w zatrudnieniu wystarczajgce jest
wykazanie bezprawnosci zachowania pracodawcy w postaci naruszenia odnosnych
przepisow Kodeksu pracy. Na tym etapie ustalania prawa do odszkodowania nie
jest zatem konieczne ani uzasadnione rozwazanie, czy naruszenie zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu miesci sie w rezimie odpowiedzialnosci kontraktowej lub
deliktowej czy odpowiedzialnosci za naruszenie dobr osobistych pracownika (por.
jednak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 17 kwietnia 2017 r., w sprawie Il PK 37/17
— ,Naruszenie obowigzku réwnego traktowania pracownikow, ktorzy jednakowo

wypetniajg takie same obowigzki (art. 112 Kodeksu pracy), wynika ze stosunku
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pracy i moze uzasadnia¢ odpowiedzialnos¢ odszkodowawczg pracodawcy na
ogolnych zasadach odpowiedzialnosci kontraktowej”).

Sad Najwyzszy w skfadzie rozpoznajgcym niniejszg sprawe przychyla sie
zatem do ugruntowanego w orzecznictwie Sadu Najwyzszego stanowiska, ze
przestankg odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy jest w tym przypadku
jedynie naruszenie zasady niedyskryminacji - bezprawnos¢ zachowania
pracodawcy (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 28 maja 2008 r., | PK 259/07,
a takze wyroki z dnia 7 grudnia 2011 r., Il PK 77/11, Monitor Prawa Pracy 2012 nr 3,
S. 149-152; z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11; z dnia 10 maja 2012 r., Il PK
227/11, z dnia 14 stycznia 2013 r., | PK 164/12 oraz z dnia 14 grudnia 2017 r., | PK
342/16, OSP 2018 nr 12, poz. 126).

Wprawdzie przepis art. 1839 Kodeksu pracy postuguje sie terminem ,zasada
rownego traktowania w zatrudnieniu”, zdefiniowanym w art. 1832 Kodeksu jako
Lhiedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb”, to jednak zasady tej nie nalezy
redukowaC¢ do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niedozwolone Kkryterium
réznicujgce, poniewaz zasada ta obejmuje takze inne, poza dyskryminacja,
przypadki niedozwolonego nierownego traktowania w zatrudnieniu.

Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 6 kwietnia 2017 r., w sprawie Il PK 100/16
przypomniat, ze ,dyskryminacja (art. 11° Kodeksu pracy), w odréznieniu od
,ZWyktego” nierownego traktowania (art. 112 Kodeksu pracy), oznacza gorsze
traktowanie pracownika ze wzgledu na jego ceche lub wiasciwo$é, okreslang w
Kodeksie pracy jako przyczyna (w jezyku prawniczym takze jako podstawa lub
kryterium) dyskryminacji, w szczegolnosci ze wzgledu na piec, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, narodowos¢, przekonania, zwilaszcza polityczne lub
religijne, oraz przynaleznosc¢ zwigzkowg (por. zwtaszcza wyroki Sgdu Najwyzszego:
z dnia 10 wrzesnia 1997 r., | PKN 246/97, OSNAPIUS 1998 nr 12, poz. 360; z dnia
19 stycznia 1998 r., | PKN 484/97, OSNAPIUS 1998 nr 24, poz. 710; z dnia 24
marca 2000 r., | PKN 314/99, OSNAPIUS 2001 nr 15, poz. 480; z dnia 17 lutego
2004 r., | PK 386/03, OSNP 2005 nr 1, poz. 6; z dnia 5 maja 2005 r., lll PK 14/05,
OSNP 2005 nr 23, poz. 376). Normatywne wyroznienie dyskryminacji jako
kwalifilkowanej postaci nierbwnego traktowania stuzy przeciwdziataniu najbardziej

nagannym i szkodliwym spotecznie przejawom nieréwnego traktowania. Uzasadnia
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to wdrozenie takich szczegdlnych rozwigzan prawnych, stuzgcych zwalczaniu tego
rodzaju nieréwnosci, jak konstrukcja dyskryminacji bezposredniej i posredniej
(art. 1832 § 4 Kodeksu pracy), zachecania do nierébwnego traktowania z wyzej
wymienionych powodéw (art. 183 § 5 pkt 1 w zwigzku z art. 183 § 2 Kodeksu
pracy), molestowania (art. 1832 § 5 pkt 2 i § 6 Kodeksu pracy), a takze szczegdlny
rozktad ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacije (art. 183" § 1 Kodeksu pracy).
Wynika stad jednoczesnie, ze przepisy Kodeksu pracy odnoszgce sie do
dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach nierbwnego traktowania
niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe dyskryminacji. Jesli zatem
pracownik zarzuca naruszenie przepisow odnoszgcych sie do dyskryminaciji, to
powinien wskaza¢ przyczyne, ze wzgledu na ktérg byt dyskryminowany, a
przynajmniej okolicznosci pozwalajgce na identyfikacje takiej przyczyny. Jak trafnie
wyjasnit zas Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 2 pazdziernika 2012 r., || PK 82/12
(OSNP 2013 nr 17-18, poz. 202), odczytanie art. 1832 Kodeksu pracy prowadzi do
wniosku, ze ustanowiony w § 2 tego artykutu zakaz dyskryminowania w jakikolwiek
spos6b oznacza zakaz wszelkich zachowan  stanowigcych  przejaw
dyskryminowania z przyczyn okreslonych w jego § 1, a ten ostatni przepis
wyodrebnia dwie grupy zakazanych kryteriow. Nakazuje on bowiem roéwne
traktowanie pracownikow, po pierwsze - bez wzgledu na ich cechy lub wtasciwosci
osobiste i te zostaty wymienione przyktadowo (,w szczegodlnosci’), a po drugiej
(,a takze”) - bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w
petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Rozdzielenie tych dwoch grup
kryteriow dyskryminacji zwrotem ,a takze bez wzgledu na” pozwala na przyjecie, ze
przyktadowe wymienienie przyczyn dyskryminacji (,w szczegolnosci’) odnosi sie
tylko do pierwszej z tych grup. Przyktadowe wyliczenie objetych nig kryteriow
wskazuje, ze niewatpliwie chodzi tu o cechy i wilasciwosci osobiste cztowieka
niezwigzane z wykonywang pracg i to o tak doniostym znaczeniu spotecznym, ze
zostaly przez ustawodawce uznane za zakazane kryteria réoznicowania w dziedzinie
zatrudnienia.” Niewatpliwie takg doniostg, w wymiarze spotecznym i indywidualnym,
cechg i wtasciwoscig osobistg jest macierzynstwo.

Z kolei w wyroku z dnia 17 kwietnia 2017 r., w sprawie Il PK 37/17 Sad

Najwyzszy stwierdzit, ze ,$cisty zwigzek miedzy zasadami wyrazonymi w art. 112
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Kodeksu pracy i art. 113 Kodeksu pracy polega na tym, ze jesli pracownicy
wypetniajg tak samo jednakowe obowigzki, ale traktowani sg nierowno ze wzgledu
na przyczyny okreslone w art. 112 Kodeksu pracy, to sg dyskryminowani (art. 1832 §
1 Kodeksu pracy). Jezeli jednak nieréwnos¢ nie jest podyktowana zakazanymi
przez ten przepis kryteriami, wéwczas dochodzi tylko do naruszenia zasady
rownych praw (réwnego traktowania) pracownikow, o ktérej stanowi art. 112
Kodeksu pracy, a nie do naruszenia zakazu dyskryminacji z art. 113 Kodeksu pracy.
Oznacza to, ze przepisy Kodeksu pracy odnoszgce sie do dyskryminacji nie majg
zastosowania w razie nierownego traktowania niespowodowanego przyczyng
(kryterium) wuznang za podstawe dyskryminacji. W tej koncepcji zasada
niedyskryminacji moze by¢ postrzegana jako kwalifikowana postaé naruszenia
zasady rownych praw ze wzgledu na Kkryterium oczywiscie dyskryminujgce
poréwnywanych pracownikdw. Nie ma jednak podstaw do wytgczenia mozliwosci
dochodzenia przez pracownika roszczen odszkodowawczych wywodzonych z
zasady réwnego traktowania (réwnych praw) pracownikéw wyrazonej w art. 112
Kodeksu pracy.”

Przy dokonywaniu wykfadni art.18%¢ Kodeksu pracy nalezy mie¢ na uwadze,
ze przepis ten zostat dodany ustawg z dnia 24 sierpnia 2001 r. 0 zmianie ustawy -
Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. Nr 128, poz. 1405),
ktéra zostata przyjeta w celu ,dostosowania prawa polskiego do standardéw
unijnych”, w tym zasady rownouprawnienia kobiet i mezczyzn” (uzasadnienie
projektu ustawy: Sejm Ill kadencji druk nr 2916). Ustawa zmieniajgca z 2001 r.
wdrozyta do polskiego porzadku prawnego miedzy innymi postanowienia
nastepujgcych dyrektyw: dyrektywa Rady 76/207 EWG 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 dyrektywa
Rady 75/117 EWG z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw
Panstw Cztonkowskich dotyczgcych stosowania zasady rownosci wynagrodzen dla
mezczyzn i kobiet i dyrektywa Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca
ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ oraz warunkdéw

pracy. Powyzsze dyrektywy zostaty uchylone z dniem 15 sierpnia 2009 r. przez
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art. 34 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajgce;j
0golne warunki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy.

W zwigzku z powyzszym nalezy przypomniec, ze po pierwsze — zgodnie z
utrwalonym orzecznictwem Trybunatu w przypadku, gdy dana sytuacja jest objeta
zakresem stosowania dyrektywy, sad krajowy, gdy stosuje prawo krajowe, jest
obowigzany tak dalece, jak jest to mozliwe, dokonywac jego wykfadni w sSwietle
brzmienia i celu rozpatrywanej dyrektywy, by osiggna¢ przewidziany w niej rezultat
[zob. podobnie w szczegdlnosci wyroki: z dnia 10 kwietnia 1984 r., w sprawie 14/83
von Colson i Kamann, Rec. s. 1891, pkt 26, 28; z dnia 13 listopada 1990 r., w
sprawie C 106/89 Marleasing, Rec. s. | 4135, pkt 8; z dnia 10 marca 2005 r., w
sprawie C 196/02 Nikoloudi, Zb.Orz. s. | 1789, pkt 73; a takze z dnia 28 stycznia
2010 r., w sprawie C 406/08 Uniplex (UK), Zb.Orz. s. | 817, pkt 45, 46; wyrok z dnia
24 stycznia 2012 r., Dominguez, C-282/10, EU:C:2012:33, pkt 24; wyrok z dnia 25
kwietnia 2013 r., w sprawie C 81/12 Asociatia Accept przeciwko Consiliul National
pentru Combaterea Discriminarii, ECLI:EU:C:2013:275); po drugie - sady krajowe
powinny, przy uwzglednieniu wszystkich norm prawa krajowego i w oparciu o
uznane w krajowym porzgadku prawnym metody wyktadni, rozstrzygnaé, czy oraz w
jakim zakresie wykfadni przepisu prawa krajowego mozna dokona¢ zgodnie z
dyrektywg 2000/78 bez dokonywania wyktadni contra legem tego przepisu
krajowego (wyrok z dnia 22 stycznia 2019 r., Cresco Investigation, C-193/17,
EU:C:2019:43, pkt 74); po trzecie - w braku mozliwosci interpretowania i
stosowania regulacji krajowej w sposdb zgodny z wymaganiami prawa Unii sady
krajowe i organy administracji majg obowigzek petnego stosowania prawa Unii i
zapewnienia ochrony praw, jakie przyznaje ono jednostkom, nie stosujgc w razie
potrzeby sprzecznego z nim przepisu krajowego (wyrok z dnia 25 listopada 2010 r.,
Fuly, C-429/09, EU:C:2010:717, pkt 40 i przytoczone tam orzecznictwo).

Uwzgledniajgc powyzsze nalezy stwierdzi¢, ze przepis art. 1834 Kodeksu
powinien w by¢ wyktadany i stosowany zgodnie z trescig i celami przepisow art. 17
dyrektywy Rady 2000/78/WE oraz art. 18 i 25 dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu
Europejskiego i Rady (por. wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 2009 r.,
Il PK 43/08).
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Przepis art. 17 dyrektywy Rady 2000/78/WE stanowi, ze ,Panstwa
Czionkowskie ustanowig zasady stosowania sankcji obowigzujgcych wobec
naruszen przepisow krajowych przyjetych zgodnie z niniejszg dyrektywg i podejma
wszelkie niezbedne dziatania dla zapewnienia ich stosowania. Sankcje, ktére mogag
okresla¢ wyptacenie odszkodowania ofierze, muszg by¢ skuteczne, proporcjonalne
i dolegliwe.[...]” Z kolei zgodnie z przepisem art. 18 dyrektywy 2006/54/WE
Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w
zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w
dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) ,Panstwa Cztonkowskie
wprowadzajg do swoich krajowych porzgdkow prawnych srodki niezbedne do
zapewnienia faktycznego i skutecznego zadoscuczynienia lub odszkodowania z
tytutu krzywdy lub szkody doznanej przez osobe w wyniku dyskryminacji ptciowe;j,
zgodnie z przepisami Panstw Cztonkowskich, przy czym musi sie to odbywac¢ w
SposOb odstraszajgcy i proporcjonalny do poniesionej szkody. Maksymalna
wysokos$¢ takiego zadoscuczynienia lub odszkodowania moze by¢ ustalona jedynie
w przypadkach, w ktérych pracodawca moze dowies¢, ze szkoda doznana przez
starajgcego sie o prace, powstata w wyniku dyskryminacji w rozumieniu niniejszej
dyrektywy, polega jedynie na tym, Ze nastgpita odmowa uwzglednienia jego
podania o prace.”, stosownie do przepisu art. 25 tej dyrektywy ,Panstwa
Czlonkowskie ustanawiajg przepisy dotyczgce sankcji stosowanych wobec
naruszen przepisow krajowych przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy i
podejmujg wszelkie niezbedne srodki dla zapewnienia ich stosowania. Sankcje,
ktére mogg obejmowac wyptacenie odszkodowania ofierze, muszg by¢ skuteczne,
proporcjonalne i odstraszajgce.”

W utrwalonym orzecznictwie TSUE przyjmuje sie, ze po pierwsze - panstwa
cztonkowskie zobowigzane sg wprowadzi¢ srodki niezbedne w celu zapewnienia
kazdej osobie, ktéra czuje sie poszkodowana z powodu dyskryminacji niezgodnej
ze wspomniang dyrektywg, mozliwosci dochodzenia swych praw przed sgdem.
Obowigzek taki oznacza, ze srodki, o ktérych mowa, sg wystarczajgco skuteczne
dla osiggniecia celu dyrektywy 76/207 i mogg by¢ skutecznie powotane przed
sgdami krajowymi przez osoby, do ktérych sie odnoszg (zob. wyroki: Marshall, C-
271/91, EU:C:1993:335, pkt 22; Paquay, C-460/06, EU:C:2007:601, pkt 43;
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Camacho C-407/14, pkt 29); po drugie — gdy pieniezne odszkodowanie jest
Srodkiem, ktory ma zrealizowaC cel w postaci przywrocenia rzeczywistej rownosci
szans, powinno ono by¢ odpowiednie w tym znaczeniu, by mogto pozwoli¢ na
catkowite naprawienie faktycznie poniesionej w zwigzku z dyskryminujgcym
zwolnieniem szkody, zgodnie z majgcymi zastosowanie przepisami krajowymi (zob.
wyroki: Marshall, C-271/91, EU:C:1993:335, pkt 26; Paquay, C-460/06,
EU:C:2007:601, pkt 46; Camacho C-407/14, pkt 33; po trzecie — $rodki wtasciwe
dla przywrdcenia rzeczywistej rownosci szans powinny zapewnia¢ faktyczng i
skuteczng ochrone sgadowg i mie¢ w stosunku do pracodawcy prawdziwie
odstraszajgce dziatanie (zob. wyroki: von Colson i Kamann, 14/83, EU:C:1984:153,
pkt 23, 24; Draehmpaehl, C-180/95, EU:C:1997:208, pkt 25; a takze Paquay,
C-460/06, EU:C:2007:601, pkt 45; Camacho C-407/14, pkt 33).

W zwigzku z tym nalezy wskazaé, ze w powotanym wyzej wyroku Sadu
Najwyzszego w sprawie Il PK 43/08 trafnie przyjeto, iz ,odszkodowanie
przewidziane w art. 183¢ Kodeksu pracy powinno by¢ skuteczne, proporcjonalne i
odstraszajgce. Odszkodowanie powinno zatem wyréwnywac¢ uszczerbek
poniesiony przez pracownika, powinna by¢ zachowana odpowiednia proporcja
miedzy odszkodowaniem a naruszeniem przez pracodawce obowigzku rownego
traktowania pracownikéow, a takze odszkodowanie powinno dziata¢ prewencyjnie.
Ustalajgc jego wysokos¢ nalezy wiec bra¢ pod uwage okolicznosci dotyczgce obu
stron stosunku pracy, zwtaszcza do odszkodowania majgcego wyréwnaé szkode
niemajgtkowg pracownika, bedgcego - wedtug przyjetej w Polsce nomenklatury -
zados$cuczynieniem za krzywde. Odszkodowanie za dyskryminacje - tak w
rozumieniu dyrektyw, jak i przepisu art. 183 Kodeksu pracy - moze dotyczyé
szkody majagtkowej i niemajgtkowej (krzywdy).”

Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Sadu Najwyzszego roszczenie
odszkodowawcze, o ktorym mowa w art. 183¢ Kodeksu pracy, obejmuje wyréwnanie
uszczerbku zaréwno w dobrach majgtkowych jak i niemajgtkowych, a ktore
przystuguje w wysokosci nie nizszej od minimalnego wynagrodzenia za prace, bez
wzgledu na rozmiar wyrzgdzenia jakiejkolwiek szkody. Z tego przepisu natomiast
nie wynika, aby pracownikowi przystugiwato odrebne roszczenie o

zado$c¢uczynienie za doznane krzywdy niematerialne, jezeli zgodnie z prawem
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unijnym zasgdzone odszkodowanie za nierdwne lub dyskryminujgce traktowanie
jest skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce (por. wyroki Sgdu Najwyzszego z
dnia 7 stycznia 2009 r., lll PK 43/08, OSNP 2010 nr 13-14, poz. 160; z dnia 6 lipca
2016 r., Il PK 171/15 i z dnia 16 listopada 2017 r., | PK 306/16).

W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego zarysowaty sie dwa stanowiska
odnosnie do tego, czy zasadniczg funkcjg przepisu art. 1839 Kodeksu pracy jest
wyroéwnanie uszczerbku w dobrach majgtkowych czy wyréwnanie uszczerbku w
dobrach niemajgtkowych. Wedtug jednego stanowiska, celem tego przepisu jest
zasadniczo wyroéwnanie szkody majagtkowej wyrzadzonej pracownikowi
naruszeniem zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (wyrok z dnia 22 lutego
2007 r., | PK 242/06, OSNP 2008 nr 7-8, poz. 98; Ill PK 43/08; z dnia 10 lipca
2014 r., Il PK 256/13). Odmienny poglad wyrazit Sgd Najwyzszy w uzasadnieniu
wyroku z dnia 3 kwietnia 2008 r., Il PK 286/07, OSNP 2009 nr 15-16, poz. 202,
zgodnie z ktorym odszkodowanie z art. 183¢ Kodeksu pracy w pierwszym rzedzie
ma kompensowacC szkode na osobie i w tym zakresie ma charakter swoistego
zadoscuczynienia za krzywde, jest sankcjg za samo naruszenie zasady réwnego
traktowania, a na jego wysoko$¢ wptyw majg rodzaj i intensywnos¢ dziatan
dyskryminacyjnych.

W zwigzku z tym nalezy zwazy¢, ze nieréwne traktowanie w zatrudnieniu, co
do zasady, wyrzgdza pracownikowi szkode niemajgtkowg (krzywde), w
szczegolnosci w postaci stresu, upokorzenia, obnizenia samooceny zawodowe;j
(por. uchwata Sadu Najwyzszego z dnia 28 wrzesnia 2016 r., Ill PZP 3/16). Wiecej,
dyskryminacja pracownicy ze wzgledu na jej macierzynstwo jest
nieusprawiedliwiong dyskryminacjg bezposrednig, ktéra narusza jej konstytucyjnie
chroniong godnos¢ (w wymiarze indywidualnym i uniwersalnym) jako cztowieka,
oraz (w wymiarze wspolnotowym) jako cztonkini polskiego spoteczenstwa
obywatelskiego i jako cztonkini kolektywu pracowniczego. Zakaz dyskryminacji w
ogoélnosci jest bowiem jedng z podstawowych gwarancji ochrony autonomii i
samookreslenia sie osoby, natomiast nakaz poszanowania i ochrony godnosci
cztowieka oznacza, ze osoba powinna zachowac nienaruszone poczucie wiasnej
wartosci i szacunku do samej siebie, by¢ w petni Swiadoma swej wtasnej fizycznej i

psychicznej integralnosci. W wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z dnia 16 maja
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2018 r., SK 18/17 (pkt 2.2.1) rekapitulujgcym dotychczasowe orzecznictwo
trybunalskie odnosnie do godnosci cziowieka podkresla sie m.in., ze ,z art. 30
Konstytucji wynika réwniez konstytucyjne prawo podmiotowe (tak m.in. wyrok o
sygn. K 44/07). Trescig tego prawa jest - w najogodlniejszym ujeciu - ,stworzenie
(zagwarantowanie) kazdemu cztowiekowi takiej sytuacji, by miat mozliwosc
autonomicznego realizowania swojej osobowosci, ale przede wszystkim, by nie
stawat sie przedmiotem dziatanh ze strony innych (zwtaszcza wtadzy publicznej) i nie
stanowit tylko instrumentu w urzeczywistnianiu ich celow” (wyrok o sygn. SK 48/05).
W orzecznictwie Trybunat wigzat z ochrong godnosci - w jej aspekcie podmiotowym
- pojecie ,godnosci osobowej”, wyjadniajgc, ze jest ona najblizsza temu, ,co moze
by¢ okreslane prawem osobistosci, obejmujgcym wartosci zycia psychicznego
kazdego cztowieka oraz te wszystkie wartosci, ktére okreslajg podmiotowg pozycje
jednostki w spoteczenstwie i ktore sktadajg sie, wedtug powszechnej opinii, na
szacunek nalezny kazdej osobie” (wyrok z 5 marca 2003 r., sygn. K 7/01, OTK ZU
nr 3/A/2003, poz. 19; zob. tez wyroki z: 7 marca 2007 r., sygn. K 28/05, OTK ZU nr
3/A/2007, poz. 24; 9 lipca 2009 r., sygn. SK 48/05, OTK ZU nr 7/A/2009, poz. 108;
28 czerwca 2016 r., sygn. K 31/15, OTK ZU. A/2016, poz. 59).”

Chroniona prawem Unii (art. 1 Karty Praw Podstawowych UE) i Konstytucjg
RP (art. 30) przyrodzona i niezbywalna godnos¢ cztowieka jako jego nienaruszalne
prawo (podmiotowe) jest naruszona przez nieusprawiedliwione nierdwne
traktowanie, oparte na cechach i wtasciwosciach osoby, ktére nie majg zadnego
zwigzku z jej zdolnosciami i kwalifikacjami zawodowymi; takg irrelewantng w
zatrudnieniu i chroniong prawem cechg skarzgcej jest macierzynstwo kobiety.
Zdefiniowane w wyroku Sadu drugiej instancji praktyki dyskryminacyjne pozwanego
pracodawcy naruszajg godno$¢ skarzgcej we wszystkich wymiarach, {j.
indywidualnym, jako cztowieka, spotecznym jako cztonkini polskiego spoteczenstwa
(obywatelskiego) i grupowym, jako pracownicy nalezgcej do grupy pracownic
powracajgcych do pracy u pozwanego po urlopie macierzynskim, przy czym ze
wzgledu na systemowy charakter tych praktyk, szczegdlnego znaczenia nabiera
dyskryminacyjna opresja i wykluczenie grupy kobiet powracajgcych do pracy po
urlopie macierzynskimi, grupy, do ktorej nalezy skarzgca i z ktérg sie identyfikuje.

Biorgc pod uwage skale i charakter skumulowanych naruszen zasady rownego
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traktowania w zatrudnieniu przez pozwanego pracodawce nalezy stwierdzi¢, ze
zdefiniowane przez Sad drugiej instancji praktyki dyskryminacyjne godzg w
godnosc¢ skarzgcej jako cztowieka, matki i pracownicy.

Podkresli¢ nalezy, ze dyskryminacja bezposrednia ze wzgledu na
macierzynstwo z zasady wyrzadza krzywde dyskryminowanej kobiecie i jako taka
jest moralnie zta i nie ma usprawiedliwienia w kategoriach prawnych i moralnych,
ani tym bardziej zatrudnienia. Godnos¢ skarzgcej jako czionkini polskiego
spoteczenstwa obywatelskiego jest naruszana w rezultacie dyskryminacyjnej
odmowy zastosowania w stosunku do niej przepisow prawa przyznajgcej jej pewne
uprawnienia, a w konsekwencji odmowe dostepu do chronionych tymi przepisami
dobr, jak prawo do powrotu na poprzednio zajmowane stanowisko czy prawo do
przerw na karmienie piersia.

W rozpoznawanej sprawie jest oczywiste, ze praktyki dyskryminacyjne
pozwanego pracodawcy sg skierowane przeciwko grupie, ktorej skarzgca jest
cztonkinig, a mianowicie przeciwko kobietom, ktére powracajg do pracy po urlopie
macierzynskim. Praktyki te sg krzywdzgce zarowno w wymiarze indywidualnym, jak
i w wymiarze grupowym. Krzywda, jakiej doznaje skarzgca jest tym wieksza, ze
pozwany zastosowat wobec niej wiele réznorodnych, niegodziwych praktyk
dyskryminacyjnych, ktére skumulowaty sie w krotkim okresie czasu ze
zwielokrotnionym skutkiem.

Sad drugiej instancji zakwalifikowat Zgdanie skarzgcej jako Zadanie
zasgdzenia kwoty pienieznej tytutem zadoséuczynienia za krzywde doznang
wskutek dyskryminacyjnych praktyk pozwanego pracodawcy. Zgdanie to jest objete
zakresem normowania art. 1834 Kodeksu pracy, a zatem pozostaje do rozwazenia,
czy zasgdzona przez Sad drugiej instancji kwota 20.000 zt jest odpowiednia do
doznanej przez skarzacg krzywdy, a w szczegolnosci czy jest skuteczna,
proporcjonalna i odstraszajgca Powyzsze wymagania odnoszg sie bowiem nie tylko
do zgdania wyréwnania uszczerbku o charakterze majgtkowym, ale takze — jak w
niniejszym przypadku — uszczerbku o charakterze niemajgtkowym (krzywdy).

Na wstepie nalezy podkresli¢, ze podstawg zado$cuczynienia pienieznego
za doznang krzywde jest naruszenie przez pracodawce w stosunku do pracownika

zasady rownego ftraktowania w zatrudnieniu, a =zatem odpowiedzialnosc
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pracodawcy jest oparta na zasadzie bezprawnosci. Ponadto, przepis art. 183
Kodeksu pracy nie uzaleznia mozliwosci zasgdzenia zadoscuczynienia pienieznego
od wystgpienia szkody na osobie (dobrach niemajgtkowych) ani od bezprawnosci
zawinionej przez pracodawce. Zgodnie bowiem z orzecznictwem TS
odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania nie jest oparta na zasadzie winy, a zatem
pracodawca odpowiada wobec pracownika takze za dziatania/zaniechania
naruszajgce zasade rownego traktowania, ktére nie sg przez pracodawce
zawinione. Trybunat Sprawiedliwosci w wyroku z dnia 8 listopada 1990 r. w sprawie
C-177/88 Elisabeth Johanna Pacifica Dekker v Stichting Vormingscentrum voor
Jong Volwassenen (VJV-Centrum) Plus ( European Court Reports 1990 1-03941)
stwierdzit m.in., ze art. 2 ust. 2 i 3 i 4 dyrektywy 76/207 EWG przewiduje wyjatki od
zasady réwnego traktowania ustanowionej w art. 2 ust. 1 dyrektywy, jednakze
dyrektywa nie uzaleznia odpowiedzialnosci (liability) osoby dyskryminujgcej od
wykazania w jakikolwiek sposoéb jej winy (fault) (pkt 22). Podobnie w wyroku z dnia
22 kwietnia 1997 r. w sprawie C-180/95 Nils Draehmpaehl v Urania
Immobilienservice OHG. European Court Reports 1997 1-02195 przyjeto, ze
dyrektywa 76/207 EWG sprzeciwia sie przepisom prawa krajowego, ktore,
podobnie jak § 611a (1) i 2) BGB, uzalezniajg naprawienie szkody wyrzgdzonej w
wyniku dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ przy zatrudnieniu od wymagania winy
(requirement of fault) (pkt 19).

Zgodnie z wymaganiami unijnymi, zados¢éuczynienie pieniezne za doznang
krzywde, jako forma odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu, powinno by¢ skuteczne, a zatem w petni rekompensowaé¢ doznane
przez pracownika krzywde i cierpienie wyrzadzone naruszeniem tej zasady przez
pracodawce (zasada petnego Iub odpowiedniego odszkodowania za
dyskryminacyjne traktowanie w zatrudnieniu). Zado$éuczynienie pieniezne za
krzywde wyrzgdzong dyskryminacyjnym traktowaniem powinno by¢ proporcjonalne
do doznanej przez pracownika krzywdy. Wreszcie powinno by¢ dolegliwe dla
pracodawcy i zarazem odstraszajgce go od naruszania zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Wskazane trzy wymagania odnosnie do

zadosCuczynienia pienieznego, jako swoistej sankcji za naruszenie zasady
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rownego traktowania w zatrudnieniu, determinujg jednoczesnie czynniki, ktére sgd
powinien wzig¢é pod rozwage przy okreslaniu wysokosci kwoty zados¢uczynienia.
Skoro zadoscuczynienie ma by¢ ustalone w wysokosci adekwatnej do
rozmiaru krzywdy doznanej przez pracownika wskutek naruszenia przez
pracodawce zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, to ustalajgc rozmiar
krzywdy sad powinien wzig¢ pod rozwage rodzaj naruszonego dobra, rozmiar
doznanej krzywdy, intensywnosc¢ naruszenia, oraz stopien winy sprawcy naruszenia
a takze sytuacji majgtkowej zobowigzanego. W przypadku dyskryminaciji
bezposredniej w zatrudnieniu ze wzgledu na macierzynstwo naruszone sg co
najmniej godnos$¢ kobiety jako najwyzsze chronione dobro, jej prawo do zycia
rodzinnego oraz macierzynstwo (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 7 sierpnia
2014 r., Il CSK 552/13, "takie dobra osobiste jak zycie, wolnos¢, zdrowie, dobre
imie, a takze prawo do zachowania wiezi rodzinnych i zycia w petnej rodzinie
stanowig niewatpliwie dobra szczegdlne, stad powinny podlega¢ wzmozonej
ochronie, co przektada sie zarbwno na mozliwos¢ zasgdzenia zados¢éuczynienia w
konkretnej sprawie, jak i na jego wysokosc." Z kolei oceniajgc rozmiar krzywdy
doznanej przez ofiare dyskryminacji nalezy wiec siegng¢ do miernikow
obiektywnych, takich jak czas trwania i liczba naruszen obowigzku réwnego
traktowania pracownikéw, a takze rodzaj i intensywnos¢ dziatan dyskryminacyjnych,
a nie tylko opiera¢ sie na subiektywnym odczuciu ofiary” (uchwata Ill PZP 3/16).
Zadoscuczynienie pieniezne za krzywde doznang w wyniku naruszenia tych
chronionych prawem doébr powinno by¢é odpowiednio wysokie, aby spetniato
wymaganie skutecznosci. Jak stusznie przyjgt Sad pierwszej instanciji
odszkodowanie zasgdzone na rzecz powodki ,musi byé przez powddke
odczuwalne i stanowi¢ rekompensate za negatywne i dtugotrwate zachowanie
strony pozwanej.” Ustalajgc wysokos¢ naleznego powddce zadoséuczynienia Sgd
uwzgledni nie tylko jej subiektywne odczucia, lecz przede wszystkim obiektywne
kryteria, takie jak w szczegolnosci odmowa pracodawcy przyznania powodce
przystugujgcych jej praw, jak prawo powrotu na poprzednio zajmowane stanowisko
czy zwlekanie z przyznaniem jej prawa do przerwy na karmienie piersig; poprzez
takie dyskryminujgce powodke zachowania pracodawca w istocie wykluczyt jg z

kregu os6b majgcych rowne prawa w polskim spoteczenstwie obywatelskim, czym
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zwiekszyt niepomiernie rozmiar wymagajgcej petnej rekompensaty krzywdy.
Nastepnie, uwzgledni, ze dyskryminujgce praktyki pozwanego pracodawcy miaty
charakter systemowy i dotyczyty takze innych zatrudnionych u pracodawcy kobiet
powracajgcych z urlopu macierzynskiego, co uzasadnia wniosek, ze celem praktyk
dyskryminacyjnych pozwanego bylo prawne i spoteczne oraz psychologiczne
wykluczenie tej grupy kobiet, do ktorych nalezata powoddka, z grona petnoprawnych,
korzystajgcych na réwni z innymi, z przystugujgcych im praw, pracownikow
pozwanego.

Sad drugiej instancji, obnizajgc powodce wysokos¢ naleznego jej
wynagrodzenia krzywdy doznanej wskutek naruszenia przez pozwanego
pracodawce zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, nie rozwazyt okolicznosci
majgcych wptyw na ustalenie tej wysokosci, lecz skoncentrowat swe rozwazania na
wysokosci przystugujgcego powoddce miesiecznego wynagrodzenia za prace. W
zwigzku z tym nalezy podkreslic, ze ustalanie wysokosci naleznego
zadoscuczynienia na podstawie art. 183d Kodeksu pracy nie nastepuje w oparciu o
kwote naleznego wynagrodzenia za prace pomnozong przez ilos¢ miesiecy (lat),
lecz kwota ta jest ustalana przy uwzglednieniu wielu (obiektywnych i subiektywnych)
czynnikbw majgcych wplyw na jej wysokosé¢, a nadto kwota ta powinna byc¢
odpowiednia do rozmiaru doznanej krzywdy w tym znaczeniu, ze zgodnie z
wymaganiami prawa unijnego powinna w petni jg kompensowac (por. wyrok TS z
dnia 17 grudnia 2015 r., w sprawie C-407/14 Maria Auxiliadora Arjona Camacho
przeciwko Securitas Seguridad Espafia SA(ECLI:EU:C:2015:831) — ,art. 18
dyrektywy 2006/54 naktada na panstwa czionkowskie, ktére wybraty wprowadzenie
formy pienieznej do swojego krajowego porzgdku prawnego, srodki przewidujgce
zapfate poszkodowanemu odszkodowania pokrywajgcego w petni doznang
szkode(...).” Sad drugiej instancji nie dokonat takich ustalen ani ocen, czym
naruszyt art. 1839 Kodeksu pracy.

Zgodnie z prawodawstwem unijnym pieniezna forma zado$éuczynienia za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu powinna by¢ odstraszajgca.
Trybunat Sprawiedliwosci w wyroku z dnia 8 listopada 1990 r., C-177/88, w sprawie
Elisabeth Johanna Pacifica Dekker przeciwko Stichting Vormingscentrum voor Jong
Volwassenen (VJV-Centrum) Plus (Zbiér Orzeczen 1990 s. 1-03941, pkt 23)
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wskazat, iz sankcja za niezgodng z prawem dyskryminacje powinna gwarantowac
rzeczywistg i skuteczng ochrone. Musi ponadto mieC rzeczywisty efekt
odstraszajacy dla pracodawcy. Takze w wyroku z dnia 8 czerwca 1994 r., C-383/92,
wydanym w sprawie Komisji Wspdlnot Europejskich przeciwko Zjednoczonemu
Krolestwu Wielkiej Brytanii i Irlandii Potnocnej (Zbiér Orzeczen 1994 s. 1-02479,
pkt 40), Trybunat podat, ze chociaz wybér kar pozostaje w zakresie uznania Panstw
Cztonkowskich, muszg one w szczegdolnosci zapewnié, ze naruszenia prawa
wspolnotowego sg karane na warunkach, zarowno proceduralnych, jak i
materialnych, analogicznych do tych, ktére majg zastosowanie do naruszen prawa
krajowego o podobnym charakterze i znaczeniu i ktére w kazdym razie czynig kare
skuteczng, proporcjonalng i odstraszajgca.

Podobne stanowisko zajgt Trybunat w wyroku z dnia 25 kwietnia 2013 r.,
C-81/12, w sprawie Asociatia Accept przeciwko Consiliul National pentru
Combaterea Discriminarii (ECLI:EU:C:2013:275, pkt 62-63). Podnidst, iz w sankcje,
ktére powinny zosta¢ przewidziane w prawie krajowym na podstawie art. 17 tej
dyrektywy 2000/78, muszg byc¢ skuteczne, proporcjonalne i dolegliwe, réwniez
wtedy gdy brak jest mozliwej do zidentyfikowania ofiary (zob. analogicznie ww.
wyrok w sprawie Feryn, pkt 38, 40). Wynika z tego, ze zasady stosowania sankcji
ustanowione w celu transpozycji art. 17 dyrektywy 2000/78 do porzadku prawnego
panstwa czionkowskiego powinny w szczegolnosci zapewnic, wraz ze srodkami
podjetymi w celu wdrozenia art. 9 tejze dyrektywy, faktyczng i skuteczng ochrone
prawng praw wynikajgcych z tej dyrektywy (zob. analogicznie w szczegolnosci
wyrok z dnia 22 kwietnia 1997 r., w sprawie C-180/95 Draehmpaehl, Rec. s. 1-2195,
pkt 24, 39, 40). Sankcje powinny by¢ odpowiednio surowe w stosunku do wagi
naruszen, ktore sg przez nie karane, zwtaszcza przy zapewnieniu rzeczywiscie
odstraszajgcego skutku (zob. podobnie w szczegdlnosci wyrok z dnia 8 czerwca
1994 r. w sprawie C-383/92 Komisja przeciwko Zjednoczonemu Krolestwu, Rec.
s. 1-2479, pkt 42; a takze ww. wyrok w sprawie Draehmpaehl, pkt 40) i przy
poszanowaniu ogélnej zasady proporcjonalnosci (zob. podobnie wyroki: z dnia 6
listopada 2003 r., w sprawie C-101/01 Lindgvist, Rec. s. I-12971, pkt 87, 88; a takze
z dnia 5 lipca 2007 r., w sprawie C-430/05 Ntionik i Pikoulas, Zb.Orz. s. 1-5835,

pkt 53). W kazdym razie kara w czysto symbolicznym wymiarze nie moze zostac
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uznana za dajgca sie pogodzi¢ z prawidtowym i skutecznym wdrozeniem dyrektywy
2000/78. Odnosnie odstraszajgcego skutku sankcji, Trybunat w powotanym wyroku
C-81/12 (pkt 67) wskazat, iz sgd odsytajgcy mogtby wzigé pod uwage w razie
potrzeby ewentualny powrét do zachowania zarzucanego zainteresowanej stronie
obwinione;j.

Ostatecznie, o odstraszajgcym charakterze
odszkodowania/zado$¢uczynienia w rozumieniu art. 18 dyrektywy 56/2014
przesadzit TS w wyroku z dnia 17 grudnia 2015 r. w sprawie C-407/14 Maria
Auxiliadora Arjona Camacho przeciwko Securitas Seguridad Espafia SA,
ECLI:IEU:C:2015:831 stwierdzajgc, ze ,art. 18 dyrektywy 2006/54 nalezy
interpretowaC w ten sposob, ze aby szkoda doznana z powodu dyskryminacji ze
wzgledu na pteC zostata rzeczywiscie naprawiona w sposob odstraszajgcy i
proporcjonalny, przepis ten naktada na panstwa cztonkowskie, ktére wybraty forme
pieniezng, obowigzek wprowadzenia do ich krajowego porzadku prawnego,
zgodnie z okreSlonymi przez nie szczegdlowymi zasadami, Srodkow
przewidujgcych zaptate poszkodowanemu odszkodowania pokrywajgcego w petni
poniesiong szkode.” Z wyroku tego wynikajg nastepujgce wnioski odnosnie do
odstraszajgcego charakteru zadoséuczynienia za krzywde doznang przez
pracownice wskutek naruszenia przez pracodawce zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu: po pierwsze  —  zadoscCuczynienie  jest  rzeczywiscie
odstraszajgce/dolegliwe, gdy w petni rekompensuje doznang krzywde; po drugie -
zado$c¢uczynienie nie jest sankcjg za naruszenie zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu; po trzecie - panstwa czionkowskie mogg na podstawie art. 25
dyrektywy 2006/54 wprowadzi¢ do krajowych porzadkéw prawnych ,$rodki
przewidujgce zaptate odszkodowania o charakterze sankcji poszkodowanemu z
powodu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢” (pkt 40); po czwarte — ani zasada
petnego naprawienia szkody, ani zasada proporcjonalnosci nie zobowigzujg do
wyptacenia odszkodowania o charakterze sankcji (pkt 37; zob. tez wyrok z dnia 8
maja 2019 r., w sprawie C 494/17 Ministero dell’lstruzione, dell’'Universita e della
Ricerca — MIUR przeciwko Fabiowi Rossatowi, Conservatorio di Musica F.A.
Bonporti, ECLI:EU:C:2019:387, pkt 42).
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W zwigzku z powyzszym przepis art. 183¢ Kodeksu pracy nalezy
interpretowa¢ w ten sposob, Zze zadoscuczynienie za krzywde wyrzgdzong
pracownicy naruszeniem przez pracodawce zasady rownego traktowania jest
odstraszajgce i dolegliwe dla pracodawcy, gdy jest zasgdzone w wysokosci w petni
pokrywajgcej doznang krzywde. Przepis ten nie moze by¢ natomiast interpretowany
w ten sposob, ze zadosCuczynienie w nim przewidziane jest swoistg karg dla
pracodawcy za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu i ze przepis
ten upowaznia do zasgdzenia zadosCuczynienia w wysokosci przekraczajgcej
rozmiar doznanej krzywdy.

Nie zastuguje zatem na aprobate poglad Sgdu drugiej instanciji, jakoby samo
zasgdzenie zadoscuczynienia miato charakter odstraszajgcy dla pozwanego
pracodawcy. Wiecej, w stanie prawnym, w ktorym dostepne publicznie orzeczenia
sgdowe sg anonimizowane, gdy chodzi o strony danego postepowania, publikacja
wyroku Sgdu zasgdzajgcego zadoscuczynienie za naruszenie zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu nie petni funkcji odstraszajgcej pracodawce od
naruszania tej zasady.

Sad Najwyzszy zwraca przy tym uwage, ze zgodnie z literalnym brzmieniem
art. 18 dyrektywy 2006/54 odszkodowanie lub zadoséuczynienie powinny byc¢
skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce. Wymagania te powinny by¢ spetnione w
kazdym przypadku i w rownym stopniu. Jezeli natomiast zgodnie z powotanym
wyzej orzecznictwem, odszkodowanie lub zadoscuczynienie jest odstraszajgce w
stosunku do pracodawcy wtedy, gdy jest przyznane w petnej wysokosci,
adekwatnej do rozmiaru szkody lub krzywdy, a zatem jest odstraszajgce wtedy, gdy
jest skuteczne i proporcjonalne, to jest zarazem oczywiste, ze przy ustalaniu
wysokosci naleznego odszkodowania lub zado$éuczynienia na podstawie art. 183¢
Kodeksu pracy, sady powinny uwzgledni¢ nie tylko okolicznosci po stronie
dyskryminowanej, ale takze okolicznosci lezgce po stronie pracodawcy, takie jak
miedzy innymi czestotliwos¢ i okres praktyk dyskryminacyjnych, ich ewentualng
kumulacje i stopien nasilenia, czy majg one charakter dyskryminacji bezposredniej
czy dyskryminacji posredniej, stopien zawinienia pracodawcy czy ogodlnie jego
stosunek do osoby dyskryminowanej Ilub grupy pracownic, do ktorej

dyskryminowana nalezy, w szczegolnosci czy nie jest on rezultatem uprzedzen i
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stereotypow, pozycja pracodawcy na rynku pracy, jego oficjalne deklaracje
odnosnie do prowadzonej przezen polityki antydyskryminacyjnej w stosunku do
zatrudnionych kobiet czy wielko$¢ i status majgtkowy pracodawcy.

Biorgc powyzsze pod rozwage Sad Najwyzszy orzekt jak w sentenciji.



