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WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 25 lutego 2025 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

SSN Bohdan Bieniek (przewodniczacy)
SSN Halina Kiryto (sprawozdawca)
SSN Krzysztof Raczka

Protokolant Anna Matura

w sprawie z powodztwa M. R.

przeciwko C. Sp. z 0.0. z siedzibg w W.

0 odszkodowanie za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace,
odszkodowanie za naruszenie zasad rownego traktowania w zatrudnieniu,

po rozpoznaniu na rozprawie w Izbie Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w dniu 25
lutego 2025 r.,

skargi kasacyjnej strony powodowej od wyroku Sgdu Okregowego we Wroctawiu
z dnia 29 czerwca 2023 r., sygn. akt VIII Pa 12/23,

1. uchyla zaskarzony wyrok w punktach |, Il i IV i przekazuje
Sadowi Okregowemu we Wroctawiu do ponownego rozpoznania
sprawe w zakresie odszkodowania 2z tytulu nieréwnego
traktowania w zatrudnieniu i orzeczenia o kosztach postepowania
w tym zakresie, takze o kosztach postepowania kasacyjnego;

2. oddala skarge kasacyjna w zakresie odszkodowania z tytutu
wypowiedzenia umowy o prace i wzajemnie znosi miedzy stronami

koszty postepowania kasacyjnego w tej czesci.
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Halina Kiryto  Bohdan Bieniek  Krzysztof Rgczka
[SOP]

UZASADNIENIE

Powddka M. R. wniosta o zasgdzenie od pozwanej C. Sp. z 0.0. z siedzibg w
W. kwoty 15.600 zt, z czego 7.800 zt tytutem odszkodowania za wypowiedzenie
umowy o prace zawartej na czas okreslony z naruszeniem przepiséw o
wypowiadaniu takiej umowy a 7.800 zt tytutem odszkodowania za naruszenie zasad
rbwnego traktowania w zatrudnieniu. Jednocze$nie domagata sie zasgdzenia od
strony pozwanej na swojg rzecz zwrotu kosztéw niniejszego postepowania, w tym
kosztéw zastepstwa prawnego wedtug norm przepisanych oraz 17 zt tytutem opfaty
skarbowe;.

Uzasadniajgc zgdanie pozwu podata, ze byta zatrudniona u strony pozwanej
od dnia 7 stycznia 2019 r., natomiast w dniu 25 czerwca 2020 r. otrzymata
wypowiedzenie umowy o0 prace z zachowaniem miesiecznego okresu
wypowiedzenia. Zarzucita, ze wszelkie obowigzki sktadajgce sie na tre$¢ stosunku
pracy wykonywata z zachowaniem nalezytej starannosci, a pracodawca nie zgtaszat
zadnych zastrzezen oraz uwag co do jakosci swiadczonej przez nig pracy, zas
potwierdzeniem tego sg przyznawane jej regularnie premie. W ocenie M. R.,
pozwana spoétka nie miala Zzadnych podstaw prawnych ani faktycznych do
wypowiedzenia tgczgcej strony umowy o prace i przy podjeciu decyzji o rozwigzaniu
stosunku zatrudnienia kierowata sie jedynie negatywnym nastawieniem do powodKi
Z uwagi ha jej stosunek do niezgodnych z prawem form dyskryminacji pracownikow
pici zenskiej oraz pozyskang informacje o jej orientacji seksualnej. Powddka
wyjasnita, ze w potowie czerwca 2020 r. manager P. M. zwrdcit jej uwage, iz nie
zatozyta wtasciwego obuwia i podkreslit, Ze kobiety majg obowigzek noszenia w
pracy butéw na obcasie. Nadmienita, ze dzien przed otrzymaniem wypowiedzenia,
przebywajgc w zaktadzie pracy w miejscu monitorowanym przez pracodawce,
przeprowadzita towarzyskg rozmowe, podczas ktorej przyznata, ze jest osobg

homoseksualng. Nie mozna tez pomingc¢ tego, ze podczas rozmowy w dniu 25
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czerwca 2020 r. przetozony nie wskazat jakiejkolwiek przyczyny uzasadniajgcej
rozwigzanie z powodka stosunku pracy.

W odpowiedzi na pozew pozwana C. Sp. z 0.0. z siedzibg w W. domagata sie
oddalenia powddztwa w catosci i zasgdzenia od powddki na swojg rzecz zwrotu
kosztéw postepowania, w tym kosztow zastepstwa procesowego wedtug norm
przepisanych. Motywujgc swoje stanowisko, strona pozwana wyjasnita, ze prowadzi
dziatalnos¢ skupiajgca sie na swiadczeniu ustug dla klientow i w tego rodzaju pracy
liczy sie wysoka jakos¢ obstugi oraz prezencja personelu. Powodka byta jednym ze
stabszych pracownikow zatrudnionych na stanowisku krupiera, nie przejawiata
zaangazowania w pracy, co wptywato na jako$c obstugi klientdw i ta okolicznos¢ byta
gtdbwng przyczyng wypowiedzenia przedmiotowej umowy o prace, o czym powodka
zostata poinformowana przed wreczeniem jej oswiadczenia woli pracodawcy. O
uwagach dotyczgcych jakosci pracy powoddka byta informowana réwniez w trakcie
zatrudnienia. Podczas procesu rekrutacyjnego byta tez pouczona o zasadach
dotyczgcych ubioru i makijazu oraz obuwia i na tym etapie nie wyrazata jakichkolwiek
zastrzezen i watpliwosci. Zastrzezenia takie zaczeta zgtaszaé¢ po podjeciu pracy,
odmawiajgc stosowania makijazu czy manicure lub uzywajgc butéw niepasujgcych
fasonem do reszty stroju. Natomiast o orientacji seksualnej M. R. pracodawca
dowiedziat sie z tresci pozwu. Powddka sugerowata, ze o swojej orientacji seksualnej
mowita na dzien przed otrzymaniem wypowiedzenia (co miato miejsce w dniu 23
czerwca 2020 r., gdyz oswiadczenie woli o rozwigzaniu umowy O prace wreczono
powodce w dniu 24 czerwca 2020 r., nie zas, jak sama twierdzi, w dniu 25 czerwca
2020 r.), podczas gdy wniosek o wypowiedzenie umowy o prace zostat przekazany
do centrali spotki juz w dniu 18 czerwca 2020 r. Decyzja o rozwigzaniu stosunku
pracy oparta byta na obiektywnych przestankach wynikajgcych ze stabej oceny
Swiadczonej przez powddke pracy.

M. R. w pismie procesowym z dnia 9 sierpnia 2021 r. rozszerzyta powodztwo
w zakresie wysokosci dochodzonego odszkodowania za wypowiedzenie umowy o
prace zawartej na czas okreslony z naruszeniem przepisow o wypowiadaniu takiej
umowy do kwoty 17.489,01 zi, wyjasniajagc, ze kwota ta stanowi réwnowartos¢ jej
przecietnego miesiecznego wynagrodzenia za okres trzech miesiecy ustalonego

zgodnie z przedtozonym przez pozwang zaswiadczeniem o zarobkach powddki.
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Kolejnym pismem procesowym z dnia 21 pazdziernika 2022 r. powodka
ograniczyta powodztwo w czesci dotyczgcej roszczenia o odszkodowanie za
naruszenie zasad réwnego traktowania w zatrudnieniu do wysokosci 2.600 zt, cofajgc
powddztwo co do kwoty 5.200 zt ze zrzeczeniem sie roszczenia.

Wyrokiem z dnia 21 listopada 2022 r. Sad Rejonowy dla Wroctawia-
Srédmiescia we Wroctawiu umorzyt postepowanie w zakresie roszczenia o
zasagdzenie kwoty 5.200 zt tytutem odszkodowania za naruszenie zasad rownego
traktowania w zatrudnieniu; zasgdzit od pozwanej C. Sp. z 0.0. z siedzibg w W. na
rzecz powddki M. R. kwote 2.600 zt tytutem odszkodowania za naruszenie zasad
rownego traktowania w zatrudnieniu; oddalit powddztwo w pozostatym zakresie;
zasadzit od powddki na rzecz strony pozwanej kwote 2.880 zt wraz z ustawowymi
odsetkami za opdznienie liczonymi od dnia uprawomocnienia sie wyroku do dnia
zapfaty tytutem zwrotu kosztéw zastepstwa procesowego; nakazat stronie pozwanej,
aby uiscita na rzecz Skarbu Panstwa kwote 130 zt tytutem czesci optaty sgdowej od
pozwu, od uiszczenia ktorej powddka byta zwolniona z mocy ustawy; obcigzyt Skarb
Panstwa pozostatg czescig nieuiszczonych kosztéw sgdowych oraz nadat wyrokowi
rygor natychmiastowej wykonalno$ci w czesci zasgdzajgcej odszkodowanie.

Swoje rozstrzygniecie Sad pierwszej instancji opart o nastepujgce ustalenia
faktyczne. Przewazajgcym przedmiotem dziatalnosci C. Sp. z 0.0. z siedzibg w W.
jest dziatalnos¢ zwigzana z grami losowymi i zakladami wzajemnymi. Spétka
prowadzi miedzy innymi kasyno w Hotelu D. we W. M. R. zawarta ze strong pozwang
w dniu 20 grudnia 2018 r. umowe 0 prace w wymiarze petnego etatu na okres prébny
od dnia 7 stycznia 2019 r. do dnia 6 kwietnia 2019 r., na stanowisku krupiera. Jako
miejsce wykonywania pracy wskazano kasyno we W. W umowie przewidziano, ze
powodka bedzie otrzymywadé miesieczne wynagrodzenie zasadnicze w kwocie 2.100
zt brutto, zryczattowany dodatek za prace w godzinach nocnych w wysokosci 150 zi
brutto oraz premie zgodnie z regulaminem premiowania. W dniu 28 marca 2019 r.
strony zwarty kolejng umowe o prace, tym razem na czas okreslony od dnia 7
kwietnia 2019 r. do dnia 6 stycznia 2022 r., z zachowaniem dotychczasowych
warunkow pracy i ptacy, przy czym pismem z dnia 27 wrzesnia 2019 r. pracodawca
poinformowat powddke o podwyzszeniu z dniem 1 czerwca 2019r. jej wynagrodzenia

zasadniczego do kwoty 2.600 zt.
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Do zakresu obowigzkéw powddki na stanowisku krupiera nalezato: a) w
zakresie prowadzenia gier: stosowanie sie do procedur i regulaminéw gier strony
pozwanej w czasie prowadzenia gier; zapewnienie ogolnego porzadku na stotach
podczas gry; przyjmowanie, sprawdzanie, podpisywanie ilosci poczagtkowej zetonéw
wartosciowych przed otwarciem stotu, jak rowniez uzupetnien i zwrotow; state
sprawowanie kontroli i nadzoru nad bankiem i stotem; liczenie i anonsowanie
pieniedzy oraz zaktadow w sposéb gtosny i wyrazny zgodnie z procedurami strony
pozwanej; poprawne umieszczanie wszystkich zaktadéw; upewnienie sie, ze
wszystkie transakcje sg nadzorowane przez inspektora; przygotowanie podczas
zamykania gry pozostatych Zzetondéw wartosciowych do liczenia, sprawdzanie,
podpisanie i zwrot do kasy; jezeli i kiedy jest to wymagane liczenie gotdéwki, napiwkdéw,
segregowanie, przygotowywanie i liczenie gotéwki zgodnie z zaleceniami;
pokazywanie czystych rgk w kazdym przypadku, kiedy ukrycie gotéwki lub Zzetonéw
bytoby mozliwe; b) w zakresie przeptywu informacji: nieustanne informowanie
inspektora przez wyrazny komentarz do wszystkich transakcji i operacji;
przekazywanie wszystkich istotnych informacji nastepnemu krupierowi podczas
przekazywania zmiany; referowanie wszelkich sporéw inspektorowi; natychmiastowe
informowanie kierownictwa o wszelkich incydentach; c) w zakresie obstugi klientéw:
rozpoznawanie klientéw i odpowiednie ich przywitanie; zapewnienie najwyzszego
standardu obstugi klienta podczas prowadzenia gry oraz wyjscie naprzeciw
potrzebom gosci - dostosowanie predkosci gry, wymiany zetondéw do gry, state
zaktady itp.; udziat w grach pokazowych (treningach) dla klientéw, jezeli jest to
wskazane; d) podejmowanie innych uzasadnionych obowigzkow, jesli jest to
niezbedne.

U strony pozwanej obowigzujg: regulamin pracy, regulamin premiowania oraz
regulamin wynagradzania. Stosownie do § 12 regulaminu pracy, pracownicy kasyna
gry zobligowani sg do noszenia w czasie pracy ubioréw stuzbowych i roboczych
zgodnie z zasadami obowigzujgcymi w spotce. Forme i wyglad ubioru stuzbowego i
roboczego oraz wykaz stanowisk, na ktorych stroje te obowigzujg, okresla odrebnie
zarzad spotki. W § 13 lit. A pkt 30 regulaminu pracy wskazano, ze pracownikom

poleca sie utrzymywanie starannego i schludnego wygladu.
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W pozwanej spotce funkcjonowaty rowniez niepisane zasady dotyczgce
wyglagdu pracownikéw, stanowigce uszczegotowienie § 12 regulaminu pracy.
Potencjalny pracownik juz w momencie rozmowy kwalifikacyjnej informowany byt
ustnie o zasadach wygladu (obuwia, ubioru i makijazu) obowigzujgcych u strony
pozwanej. Tak tez byto w przypadku M. R. Powddka nie zgtaszata woéwczas
jakichkolwiek zastrzezen dotyczgcych stroju.

Pracownicy po zawarciu umowy o prace otrzymywali stroje stuzbowe.
Panowie nosili koszule, kamizelke i spodnie, a panie koszule, kamizelke, spodnice i
cieliste rajstopy. Pracodawca dopuszczat mozliwos¢ odstepstw od wyzej
wymienionych regut. Jedna z pracownic M. C.-S. ze wzgledu na problemy zdrowotne
zwrocita sie do dyrektora kasyna o mozliwos¢ noszenia spodni i takg zgode
otrzymata. Ponadto mezczyzni byli zobowigzani nosi¢ czarne sznurowane obuwie,
za$ kobiety buty na obcasie, najlepiej czotenka. W przypadku istnienia
przeciwwskazan zdrowotnych do noszenia obuwia na obcasie pracownica powinna
zgtosic takg okolicznos¢. Pracodawca wyrazat wowczas zgode na noszenie obuwia
na nizszym obcasie lub catkowicie ptaskim, najczesciej na okres kilku miesiecy.
Zwracano uwage na to, by obuwie pasowato do reszty stroju. Niektére pracownice
ze wzgledu na bdl ndég w trakcie zmiany na kilka godzin zaktadaty buty na ptaskim
obcasie.

Od kobiet zatrudnionych na stanowisku krupiera pozwana wymagata takze
widocznego makijazu (gdyz w ocenie pracodawcy twarz z makijazem lepigj
prezentuje sie w sztucznym Swietle) oraz pomalowanych paznokci ze wzgledu na
prace dtonmi. Taki wymdg uzasadniano koniecznoscig operowania brudnymi
zetonami, argumentujgc, ze brud wnika pod paznokcie, co wyglada nieestetycznie.
Zostawiano pracownicom dowolnos¢ co do kwestii kolorystyki makijazu i lakieru na
paznokciach. Sporadycznie zdarzato sie, ze pracownica nie zdgzyta lub zapomniata
pomalowa¢ paznokcie. Pracodawca nie wyciggat z tego powodu negatywnych
konsekwenciji. Pracownice czasem zgtaszaly potrzebe niemalowania paznokci z
uwagi na zniszczong ptytke paznokcia, otrzymujgc od przetozonych zezwolenie na
to przez okres konieczny do regeneracji paznokci. Strona pozwana pozwalata tez na
niemalowanie paznokci, jesli pracownica przedtozyta zaswiadczenie o chorobach

skornych. Pracodawca wymagat rowniez - niezaleznie od ptci - schludnej fryzury.
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Jesli wtosy zastaniaty twarz i przeszkadzaty w prowadzeniu gry, musiaty by¢ upiete.
Mezczyzni mogli nosic zarost (jezeli byt zadbany) oraz dtugie wtosy. Strona pozwana
nie zwracata pracownikom kosztéw kosmetykéw i maszynek do golenia.

M. R. nie stosowata makijazu i nie malowata paznokci. Kilka razy zwrdocono jej
uwage, ze makijaz powinien by¢ wieczorowy, a paznokcie pomalowane. Zwracano
jej rowniez uwage na kwestie niewtasciwego obuwia, niedostosowanego do
wymagan pracodawcy. Powddka w odpowiedzi wskazywata, ze skoro kierownik
zmiany (mezczyzna) nie musi nosi¢ obuwia na obcasie, to ona réwniez nie musi. Po
10 godzinach pracy w butach na obcasach bolaty jg nogi.

W dniu 6 czerwca 2020 r. kierownik zmiany P. M. zwrécit powddce uwage, ze
nie zatozyta wiasciwego obuwia. Tego dnia M. R. miata na sobie masywne obuwie
na niskim obcasie. Miedzy pracownicg i przetozonym doszio do wymiany zdan,
podczas ktérej powddka oswiadczyta miedzy innymi, ze chce nosi¢ spodnie w pracy.
Uznata, ze po przepracowaniu u strony pozwanej ponad roku moze mie¢ wymagania
w tym zakresie. Wczesniej takich propozycji nie zgtaszata. Powddka nigdy nie
powotywata sie na istnienia przeciwwskazan medycznych do noszenia obuwia na
obcasach czy stosowania makijazu i manicure.

M. R. przez caty okres zatrudnienia otrzymywata ocene pracy na poziomie
okoto 6,5 punktéw. Taka ocena wynikata z tego, ze powddka wykonywata prace
wolniej w poréwnaniu do krupierow o zblizonym stazu zatrudnienia. Nie posiadata
bowiem umiejetnosci szybkiego liczenia i wykonywania operacji matematycznych.
Dodatkowo byta oschta dla klientdw, nie usmiechata sie i nie wchodzita z nimi w
interakcje stowne. W pracy krupiera niezbedny jest dobry kontakt z klientem,
poniewaz zostawia on napiwki. Pomimo doszkalania powodki przetozeni nie widzieli
poprawy jakosci jej pracy.

Srednio ocena pracy M. R. czyniona na potrzeby premii w 2019 r. wynosita
6,38 pkt, a w 2020 r. - 6,58 pkt. Nizszg ocene od powoddki w 2019 r. miaty dwie
krupierki — K. K. oraz I. P., co wynikato z duzej ilosci absencji chorobowych tych
pracownic we wskazanym okresie. W 2020 r. nizszg od powddki ocene premiowg
otrzymato 12 krupieréw, przy czym 9 z nich rozpoczeto prace w okresie pazdziernika-

grudnia 2019 r. i byto w trakcie przyuczenia do zawodu.
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Na decyzje pozwanej o rozwigzaniu tgczgcej strony mowy o prace sktadat sie
szereg czynnikdéw, ktorymi - oprécz niestosowania sie powddki do stawianych przez
pracodawce wymogéw zwigzanych ze strojem, makijazem i manicure - byty niska
jakos¢ obstugi gosci kasyna oraz brak opanowania umiejetnosci zwigzanych z
szybkim liczeniem.

Pismem z dnia 17 czerwca 2020 r., doreczonym centrali spotki w dniu 18
czerwca 2020 r., dyrektor kasyna we W. W. P. zwrdcit sie o rozwigzanie za
wypowiedzeniem umowy o prace z M. R., wskazujgc, ze powddka w dalszym ciggu
nie opanowata w petni obowigzkdw krupiera i jest jednym 2z najstabszych
pracownikow w dziale. Wyjasnit, ze powoddka prezentuje niski poziom w zakresie
obstugi gosci, to znaczy jest apatyczna, wydaje sie nieobecna i niezainteresowana
klientami, a dodatkowo odmawia makijazu i malowania paznokci oraz nosi obuwie
niepasujgce do reszty stuzbowego stroju. Wielokrotne rozmowy z zainteresowang na
ten temat nie dajg rezultatu.

W przeddzien otrzymania wypowiedzenia, czyli w dniu 23 czerwca 2020 r., M.
R. odbyta w godzinach pracy, na terenie kasyna, towarzyskg rozmowe, podczas
ktérej przyznata, ze jest osobg homoseksualng. Powddka nie informowata o swojej
orientacji seksualnej wspoétpracownikdw ani przetozonych. Strona pozwana zatrudnia
osoby homoseksualne.

Majgc na uwadze powyzsze ustalenia faktyczne, Sgd Rejonowy uznat, ze
powodztwo zastugiwato na czesciowe uwzglednienie, to jest w zakresie roszczenia
0 zasagdzenie odszkodowania z tytutu naruszenia zasad rownego traktowania w
zatrudnieniu, natomiast zgdanie zaptaty odszkodowania za niezgodne z prawem
rozwigzanie umowy O prace za wypowiedzeniem podlegato oddaleniu jako
nieuzasadnione.

Sad pierwszej instancji zwazyt, ze w sprawach dotyczacych naruszenia
zasady réwnego traktowania pracownikow w zatrudnieniu ciezar dowodu rozktada
sie w ten sposéb, ze po wskazaniu przez pracownika faktow uprawdopodobniajgcych
Ow zarzut, pracodawca ma obowigzek udowodnic, iz naruszajgc te zasade, kierowat
sie obiektywnymi wzgledami (art. 18%° § 1 k.p.). Po przeprowadzeniu postepowania

dowodowego Sad Rejonowy doszedt do wniosku, ze podane przez M. R.
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okolicznosci albo nie stanowity wytgcznej przyczyny rozwigzania stosunku pracy,
albo w ogole nie zaistniaty.

Orientacja seksualna powaodki nie legta u podstawy wypowiedzenia jej umowy
o prace, albowiem pozwana nie posiadata wiedzy o tej okoliczno$ci w dacie ztozenia
oSwiadczenia o rozwigzaniu stosunku zatrudnienia. Powodka wywodzita, ze
zaledwie dzien przed doreczeniem pisma rozwigzujgcego umowe przeprowadzita na
terenie zaktadu pracy w miejscu monitorowanym przez pracodawce rozmowe,
podczas ktorej wyjawita swojg orientacje seksualng innej pracownicy. Jakkolwiek
taka rozmowa rzeczywiscie miata miejsce, to nie zostata ona przeprowadzona z
osobg posiadajgcg kompetencje decyzyjne w przedmiocie ztozenia powddce
osSwiadczenia woli 0 rozwigzaniu stosunku zatrudnienia. Nadto brak jest
jakiegokolwiek dowodu na to, aby informacja ta zostata tego dnia przekazana
pracodawcy. Co wiecej, samo zarejestrowanie rozmowy przez monitoring nie jest
rébwnoznaczne z zapoznaniem sie przez pracodawce z trescig tego nagrania. Zasady
doswiadczenia zyciowego pozwalajg twierdzic, ze na terenie kasyna - ze wzgledu na
bezpieczenstwo - znajduje sie co najmniej kilka kamer i nagrania przydatne sg w
chwili stwierdzenia nieprawidtowosci lub zaistnienia zdarzen wymagajgcych analizy
przebiegu poszczegdlnych czynnosci. Z duzym prawdopodobienstwem nagrania nie
sg odstuchiwane na biezgco przez pracownikdw pozwanej, albowiem wymagatoby
to zatrudnienia oséb zajmujgcych sie wytgcznie odstuchiwaniem rozmoéw w czasie
ich rzeczywistego przeprowadzenia i w zasadzie nie wiadomo, czemu takie
postepowanie miatoby stuzy¢. Wszyscy przestuchani w sprawie swiadkowie zeznali,
ze nie wiedzieli wczesniej o orientacji seksualnej powodki. Spotka zatrudnia zas inne,
poza powodka, osoby homoseksualne. Sad nadmienit, ze z nagrania monitoringu
(przedtozonego przez petnomocnika strony pozwanej na zgdanie petnomocnika
powaodki) nie byto mozliwe odtworzenie tresci rozméw M. R. z innym pracownikiem.

Znamienne jest takze to, ze dyrektor kasyna W. P. wystgpit do zarzgdu spotki
Z prosbg o rozwigzanie z M. R. umowy o prace za wypowiedzeniem juz w dniu 18
czerwca 2020 r., podczas gdy rozmowa, na ktorg powotuje sie powodka, miata
miejsce w dniu 23 czerwca 2020 r. Powyzsza okolicznos¢ zostata potwierdzona nie
tylko przez swiadka W. P., ale wynika rowniez z przedtozonej przez strone pozwang

korespondenciji mailowej z dnia 18 czerwca 2020 r. Swiadek P. P. zeznat przy tym,
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ze ,pomyst zwolnienia powodki pojawit sie wczesniej, przed czerwcem, ale mieliSmy
problem z pracownikami, dlatego odwleklismy decyzje o zwolnieniu”.

Sad Rejonowy wskazat nadto, ze cho¢ pozwana przyznata, iz jedng z przyczyn
wypowiedzenia M. R. umowy o prace byto niestosowanie sie przez nig do
obowigzujgcych w spétce zasad wyglagdu zewnetrznego krupierow (czyli noszenie
nieodpowiedniego obuwia oraz brak makijazu i pomalowanych paznokci), to jednak
byta to tylko jedna z kilku przyczyn podjecia przez pracodawce decyzji o zakonczeniu
wspotpracy z powodka. W skierowanym przez dyrektora kasyna do zarzadu spétki
pisma z dnia 17 czerwca 2020 r. w kwestii rozwigzania przedmiotowej umowy o prace
jako gtowne motywy swojego wniosku W. P. podat takze brak petnego opanowania
przez powodke obowigzkdw krupiera oraz niski poziom obstugi gosci.

Przestuchani w sprawie swiadkowie potwierdzili, ze M. R. nie spetniata
oczekiwan pracodawcy co do poziomu obstugi klientéw kasyna, gdyz byta apatyczna,
nieobecna i niezainteresowana. Strona pozwana wykazata, zaréwno przedtozonymi
dokumentami, jak i dowodem ze $wiadkow (w tym takze Swiadka zawnioskowanego
przez powoédke), ze pracodawca miat zastrzezenia do powddki odnosnie do sposobu
wykonywania przez nig obowigzkéw stuzbowych, w tym jej stosunku do klientow
kasyna. Przyczyng wypowiedzenia M. R. umowy o prace byto nieopanowanie w petni
obowigzkdéw krupiera. Dyrektor w. kasyna W. P. wyjasniat, ze powddka w zakresie
takich umiejetnosci, jak szybkos$¢ liczenia i wykonywania operacji matematycznych
przy stole krupierskim, radzita sobie najgorzej sposrdéd pracownikdw o podobnym
stazu zatrudnienia. Przetozona powoddki M. C..-S. zeznata, ze M. R. mimo
doszkalania nadal byta sftaba technicznie w poréwnaniu z innymi krupierami
zatrudnionymi u strony pozwanej.

Zdaniem powoddki, o wykonywaniu przez nig pracy w sposob nalezyty
Swiadczg przyznawane jej co miesigc premie uznaniowe. Sad Rejonowy nie podzielit
jednak tego pogladu. Premie otrzymywali wszyscy pracownicy pozwanej zatrudnieni
na stanowisku krupiera, zas ich wysokos¢ byta roéznicowana w zaleznosci od
osiggnietej w danym miesigcu oceny pracy, co wynika takze z ust. 1 pkt 1 i 2
regulaminu premiowania spotki. Z przedtozonych przez pracodawce zestawienh
przyznanych premii wynikato, ze M. R. otrzymywata jedne z najnizszych premii

sposrod swoich wspoétpracownikow.



[l PSKP 21/24 11

Znamienne byly rowniez stowa Swiadka W. P., ktory stwierdzit, Ze gdyby
powddka nadal nie nosita makijazu i obcaséw, ale byta przy tym dobrym
pracownikiem, to strona pozwana dalej by jg zatrudniata. Co istotne, sama powddka
wyjasniata, ze takze inne pracownice kasyna nosity buty na nizszym obcasie/ptaskie,
gdy kierownicy nie patrzyli. Zdarzato sie tez, ze nie naktadaty makijazu. Nie tylko M.
R. uchybiata zatem natozonym przez pracodawce wymaganiom w zakresie wygladu.

Powyzsze okoliczno$ci wskazujg na to, ze przyczyng wypowiedzenia tgczgce;j
strony umowy o prace byta niewystarczajgca jako$¢ pracy powodki. W ocenie Sgdu
pierwszej instancji, w toku postepowania strona pozwana wykazata, co legto u
podstaw podjecia decyzji o rozwigzaniu z M. R. stosunku zatrudnienia i nie byly to
przyczyny zwigzane z jej orientacjg seksualng czy ptcia.

Sad Rejonowy odnidst sie réwniez do twierdzen powddki, ktéra w ztozonych
na rozprawie w dniu 28 lutego 2022 r. wyjasnieniach podata, ze zostata zwolniona,
gdy poprosita 0 mozliwo$¢ noszenia spodni. Okoliczno$¢, ze pytanie padto podczas
rozmowy, w trakcie ktérej wreczono M. R. o$wiadczenie o wypowiedzeniu umowy o
prace, nie $wiadczy o tym, iz pytanie to stanowito bezposrednig przyczyne decyzji o
rozwigzaniu stosunku zatrudnienia. Dyrektor kasyna juz wczesniej planowat bowiem
zwolnienie powodki, czego dowodem jest wniosek wystany do zarzgdu spétki w dniu
18 czerwca 2020 r. Stawianej przez M. R. tezie przeczg takze zeznania $wiadka M.
C.-S., ktéra przyznata, ze ze wzgledéw zdrowotnych zwrécita sie do pracodawcy z
prosbg o mozliwos¢ noszenia spodni i zgode takg otrzymata. W tym stanie rzeczy
zarzut powodki, ze oba zdarzenia majg ze sobg bezposredni zwigzek, jawi sie jako
niewiarygodny.

Konkludujac, Sad pierwszej instancji stwierdzit, ze zgdanie pozwu w zakresie
odszkodowania za niezgodne z prawem wypowiedzenie umowy o prace zawartej na
czas okreslony nie zastugiwato na uwzglednienie.

Sad Rejonowy podkreslit, ze M.R. domagata sie takze odszkodowania za
naruszenie zakazu rownego traktowania pracownikow. Podnosita, ze byla
dyskryminowana ze wzgledu na ptec, albowiem od kobiet pracujgcych na stanowisku
krupierki strona pozwana wymagata noszenia butéw na obcasie, wykonywania

mocnego makijazu oraz malowania paznokci.
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Sad pierwszej instancji nie kwestionowat, ze w okreslonych okolicznosciach
konkretny stréj albo uczesanie pracownika jest istotne, aby wykonywac prace w
sposob odpowiedni i przynoszgcy oczekiwany przez pracodawce rezultat. Stawiane
przez podmiot zatrudniajgcy wymagania dotyczgce wygladu sg jednakze ingerencjg
w sfere wolnosci i praw oséb zatrudnionych, ktéra podlega ochronie prawnej. W
zwigzku z tym nie mogg one by¢ okreslane w sposob dowolny i wymagaja
odpowiedniego uzasadnienia prawnego oraz wiasciwej formy. W samej tresci
regulaminu pracy strona pozwana zaznaczyta, ze pracownicy kasyna zobowigzani
sg do noszenia w czasie pracy ubioréw stuzbowych zgodnie z zasadami
obowigzujgcymi w spétce, przy czym szczegotowe wymagania w tym zakresie miat
okresli¢ odrebnie zarzad spoétki (§ 12 regulaminu). Ze zgromadzonego w sprawie
materialu dowodowego wynikato jednak, ze nie obowigzywat u pozwanej zaden
dokument regulujgcy tego rodzaju kwestie, natomiast obowigzywaly zasady
niepisane, lecz komunikowane pracownikom jeszcze przed podjeciem przez nich
zatrudnienia. W regulaminie pracy wskazano takze na ogdlny obowigzek
zachowywania przez pracownikow starannego i schludnego wygladu.

Bezsporne w sprawie byto, Zze przez wiekszos¢ czasu powddka nie stosowata
sie do zalecen pracodawcy, to jest do noszenia obuwia na obcasie, malowania
paznokci i naktadania mocnego makijazu. Nie oznacza to jednak, ze nie mogto dojs¢
do naruszenia wobec niej zasad réwnego traktowania. Naruszenie takie ma miejsce
wowczas, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn jest lub mégtby by¢ traktowany
w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Zgodnie z art. 207 § 2 k.p. pracodawca jest obowigzany chroni¢ zdrowie i zycie
pracownikow przez zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy, przy
odpowiednim wykorzystaniu osiggnie¢ nauki i techniki. Ochrona zycia i zdrowia
pracownikow ma charakter bezwzgledny i jej zapewnienie nie jest uzaleznione od
mozliwosci organizacyjnych czy finansowych pracodawcy. Co wiecej, ochrona ta
powinna by¢ realizowana w jak najszerszym aspekcie. Sad Najwyzszy w wyroku z
dnia 9 lipca 2009 r., Il PK 311/08 (LEX nr 533041) dopuscit nawet istnienie -
odrebnego od zdrowia i zycia pracownika - dobra osobistego (wtérnego) w postaci
prawa do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy. W zwigzku z tym

pracodawca ma nie tylko obowigzek zapewnienia odpowiednich warunkéw pracy, ale
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tez obowigzek dbatosci, by dobra osobiste pracownika nie doznawaty uszczerbku w
zwigzku z wykonywaniem przez niego obowigzkow pracowniczych.

Zdaniem Sgdu, codzienne noszenie obuwia na wysokim obcasie przez 8 lub
wiecej godzin bez watpienia negatywnie wptywa na organizm i prowadzi do
zwyrodnien stawdw oraz kregostupa. Nadto nie mozna takiego obuwia uznac za
bezpieczne, gdyz z uwagi na jego niestabilnos¢ tatwo jest o upadek albo skrecenie
nogi. Pracodawca nie moze zatem wymagacé od pracownic, aby poswiecaty swoje
zdrowie dla dobrego wizerunku instytucji. Bez znaczenia jest przy tym to, czy obcas
powinien mie¢ 3 czy 8 cm, gdyz kazda wysokos¢ obcasa powoduje nierdbwnomierny
rozktad masy ciata, obcigzajgc przéd stopy i wywotujgc niewtasciwg postawe ciata.

Strona pozwana zdawata sobie sprawe ze szkodliwosci stosowanych
rozwigzan, skoro zezwalata pracownicom na zaprzestanie na kilka miesiecy
noszenia obuwia na obcasie, jednakze tylko w przypadku przedtozenia
zaswiadczenia lekarskiego potwierdzajgcego istnienie przeciwwskazan zdrowotnych
do zaktadania tego rodzaju butéw.

Podobnie nalezy oceni¢ wymog malowania paznokci. Pracodawca dopuszczat
mozliwo$¢ niemalowania paznokci przez krupierki wytgcznie w razie legitymowania
sie dokumentem potwierdzajgcym uszkodzenie pitytki paznokci bedgce
przeciwskazaniem do ich malowania na czas wymagany do regeneracji. Tym samym
strona pozwana byta Swiadoma mozliwych i wystepujgcych u pracownic
negatywnych konsekwencji obowigzku malowania paznokci, a mimo to nie odstgpita
od tego wymagania. Zgdania od pracownika przediozenia zaswiadczenia o
przeciwwskazaniach do malowania paznokci lub zaswiadczenia o chorobach
skornych w celu zwolnienia z obowigzku noszenia manicure stanowi zbyt duzg
ingerencje w zycie pracownika, a w dodatku nakazuje osobie zatrudnionej ujawniac
dane wrazliwe, do ktérych ujawnienia nie powinna by¢ zobowigzywana. Tym bardziej,
ze niepomalowane paznokcie czy brak obuwia na obcasie nie uniemozliwia
pracownikowi wykonywania obowigzkéow zawodowych.

Zdaniem Sgdu Rejonowego, trzeba przyznac racje petnomocnikowi pozwanej,
ze normy kulturowe w spoteczenstwie sg tak uksztattowane, iz to kobiety noszg
pomalowane paznokcie, makijaz oraz buty na obcasie. Jednakze okolicznos¢, ze tak

w istocie jest, nie oznacza, iz pracodawca moze stawia¢ pracownikowi tego rodzaju
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wymagania. W ocenie Sgdu ani tradycja, na ktdrg powotywata sie strona pozwana,
ani renoma spofki nie uzasadniajg naktadania na pracownice obowigzkdw, ktérych
spetnienie ma niekorzystny wptyw na ich zdrowie, a nadto wigzg sie z koniecznoscig
poniesienia wydatkéw przez pracownikOw w celu sprostania tym wymaganiom,
zwtaszcza gdy nie sg one obiektywnie uzasadnione ani konieczne ze wzgledu na cel,
jaki pracodawca zamierza osiggng¢. M. R. kilkakrotnie zas zwracata uwage
przetozonemu, Zze skoro mezczyzni mogg nosic ptaskie obuwie, to ona réwniez
powinna mie¢ takg mozliwosc, jednak pozostato to bez oczekiwanej reakcji ze strony
pracodawcy. Powddka deklarowata tez cheC noszenia - jak mezczyzni - krétko
obcietych paznokci, na co pozwana nie wyrazita zgody.

Sam wyizolowany obowigzek stosowania przez M. R. i inne krupierki makijazu
nie miat w ocenie Sgdu pierwszej instancji charakteru dyskryminujgcego, natomiast
tgcznie wszystkie stawiane krupierkom, w tym powddce, wymagania w postaci
zaktadania obuwia na obcasie, noszenia mocnego makijazu oraz pomalowanych
paznokci byly nieproporcjonalne do oczekiwan wobec krupierow ptci meskiej. Cho¢
polityka pracodawcy zasadniczo zaktadata inne oczekiwania w tym zakresie w
stosunku do mezczyzn i kobiet, to obcigzata ona kobiety krupierki w sposéb
nadmierny i nieréwny. Jedyny wymaog kierowany wobec mezczyzn-krupierow (inny
niz te adresowane takze do kobiet) dotyczyt bowiem golenia zarostu, przy czym nie
byt on przestrzegany, poniewaz dopuszczano noszenie zarostu, o ile byt zadbany.

Zastosowane przez strone pozwang srodki nie byly odpowiednie do
stanowiska i rodzaju wykonywanej przez powddke pracy. Zadbane, ale pfaskie
obuwie spetniatoby takg samg funkcje, jak obuwie na obcasie, a nie bytoby ucigzliwe
dla zdrowia krupierek. Podobnie noszenie krétkich paznokci zapobiegtoby wnikaniu
brudu pod paznokiec i nie przyczyniatoby sie do zniszczenia jego ptytki. Pracodawca
moze zas 0siggng¢ zamierzony rezultat w postaci zachowania renomy kasyna, nawet
jezeli pracownice nie majg pomalowanych paznokci czy butow na obcasie.
Wprawdzie charakter dziatalnosci pozwanej spotki nakazuje naktadanie na
pracownikow wymagan dotyczgcych wyglagdu oraz zachowania, skoro pracownicy ci
obstugujg klientow i sg wizytdowkg firmy, jednakze pracodawca powinien zadbac¢ o to,
aby oczekiwania te nie byty nadmierne i nie stanowity niepotrzebnej ingerencji w

wyglad pracownika oraz nie narazaty na szwank jego zdrowia.
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W konsekwencji tego, Sad pierwszej instancji uznat za uzasadniony zarzut
powodki, ze byta dyskryminowana w zatrudnieniu ze wzgledu na pte¢. M. R. jako
kobieta nie znajdowata sie w takiej samej sytuacji w zakresie warunkow pracy, jak
krupierzy ptci meskiej, ktorym pracodawca stawiat duzo mniejsze — w poréwnaniu do
kobiet - wymagania w kwestii wyglgdu zewnetrznego.

Apelacje od powyzszego wyroku wywiodty obie strony procesu.

Powddka zaskarzyta orzeczenie w czesci, to jest w zakresie rozstrzygniecia
zamieszczonego w pkt Il i IV sentencji, zarzucajgc Sadowi pierwszej instancji: 1)
naruszenie przepisow prawa materialnego - art. 50 § 3 w zwigzku z art. 18%* § 1 w
zwigzku z art. 8 k.p., przez jego nieprawidtowe zastosowanie i w konsekwencji
uznanie, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okreslony nie nastgpito
Z naruszeniem przepisOw o wypowiadaniu takiej umowy, mimo iz Sgd Rejonowy
jednoznacznie stwierdzit, ze powddka faktycznie byta dyskryminowana ze wzgledu
na ptec, a jej niedostosowanie sie do dyskryminacyjnych zasad dotyczgcych ubioru
byto przyczyng wypowiedzenia tgczacej strony umowy o prace; 2) naruszenie
przepiséw prawa procesowego, a to: a) art. 18%° § 1 k.p. w zwigzku z art. 6 k.c. w
zwigzku z art. 232 k.p.c., przez ich nieprawidtowe zastosowanie i w konsekwencji
btedne uznanie, ze strona pozwana prawidtowo wykazata, iz jakos¢ pracy powddki
byta niewystarczajgca, mimo ze akta sprawy nie zawierajg zadnych dowodow
jednoznacznie potwierdzajgcych, iz do powddki faktycznie kierowane byty
jakiekolwiek zastrzezenia co do rzekomo nieprawidtowego wykonywania przez nig
obowigzkéw; b) art. 233 § 1 k.p.c., przez dokonanie dowolnej, a nie swobodnej oceny
zebranego w sprawie materiatu dowodowego i w konsekwencji przyjecie, ze
przyczyng wypowiedzenia tgczgcej strony umowy o prace byt brak opanowania przez
powodke obowigzkow krupiera oraz niski poziom obstugi gosci, a pracodawca
dokonujgc wypowiedzenia umowy, kierowat sie obiektywnymi przyczynami;
c) art. 233 § 1 k.p.c., przez dokonanie dowolnej, a nie swobodnej oceny zebranego
w sprawie materiatlu dowodowego i w konsekwenciji przyjecie, ze niestosowanie sie
powodki do obowigzujgcych u strony pozwanej zasad wyglgdu zewnetrznego
stanowito wytgcznie jedng z kilku przyczyn podjecia przez pracodawce decyzji o
zakonczeniu wspotpracy z powodka; d) art. 233 § 1 k.p.c., przez dokonanie dowolnej,

a nie swobodnej oceny zebranego w sprawie materialu dowodowego i w
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konsekwencji przyjecie, ze powddka otrzymywata jedne z najnizszych premii sposrod
pracownikow o podobnym stazu i doswiadczeniu, co miatoby $wiadczy¢ o
utrzymujgcej sie niskiej ocenie jakosci jej pracy.

Pozwana zaskarzyta wyrok w czesci, to jest w zakresie rozstrzygniecia
zamieszczonego w pkt Il i IV sentencji, zarzucajgc zaskarzonemu orzeczeniu: 1)
naruszenie prawa procesowego, ktére mogto mie¢ wptyw na tres¢ wydanego
rozstrzygniecia: art. 321 § 1 w zwigzku z art. 187 § 1 pkt 1i 2 k.p.c., przez zasgdzenie
roszczenia w oparciu o inng podstawe faktyczng niz zgtaszana przez powodke w
pozwie i w toku postepowania przed Sgdem pierwszej instanciji; art. 233 § 1 k.p.c.,
przez dowolng ocene materiatu dowodowego polegajgcg na oparciu ustalenia
faktycznego, ze u pozwanej obowigzuje nakaz noszenia przez kobiety krupierki
obuwia o wysokos$ci obcasa nie mniejszej niz 3 cm, jedynie w oparciu o przestuchanie
strony powodowej, podczas gdy z zeznan swiadkoéw przestuchiwanych w sprawie
wynika, ze obcas ten mogt by¢ nizszy i nie byto podstaw dla odmowy wiarygodnosci
tym zeznaniom; art. 233 § 1, art. 227, art. 228 § 1 i art. 278 k.p.c., przez btedne
przyjecie bez jakiegokolwiek materiatu dowodowego w tym zakresie, ze noszenie
wszelkiego obuwia na obcasie, bez wzgledu na jego wysokosc, jest niebezpieczne i
stanowi zagrozenie dla zdrowia, wptywa negatywnie na organizm i prowadzi do
zwyrodnienia stawdw oraz kregostupa, podczas gdy okolicznosci takiej nie mozna
uznaé¢ za powszechnie znang i nie da sie jej wywies¢ w oparciu o zasade
doswiadczenia zyciowego, a wrecz przeciwnie - dokonanie takiego ustalenia
wymaga wiedzy specjalnej o charakterze medycznym, a wiec celem jego dokonania
powinien zosta¢ przeprowadzony dowod z opinii biegtego; 2) naruszenie prawa
materialnego, przez niewtasciwg wyktadnie lub zastosowanie art. 183¢ w zwigzku z
art. 18% § 1i 2 k.p. polegajgce na przyjeciu, ze z ustalonego stanu faktycznego, w
szczegolnosci w zakresie przyjetych u pozwanej norm wygladu i ubioru, wynika, iz
wobec powodki dopuszczono sie dyskryminacji z uwagi na pteé, w tym w
szczegolnosci, ze normy te majg charakter dyskryminacyjny, a nie stanowig
dozwolonej dyferencjacji sytuacji pracownikow.

Sad Okregowy we Wroctawiu wyrokiem z dnia 29 czerwca 2023 r. zmienit
zaskarzone orzeczenie w punkcie Il w ten sposéb, ze oddalit powddztwo w catosci

oraz oddalit apelacje powodki w catosci.
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Sad drugiej instancji zwazyt, ze jakkolwiek Sad Rejonowy co do zasady
poczynit prawidtowe ustalenia stanu faktycznego rozpoznawanej sprawy, to jednak
czesciowo wyprowadzit z tych ustalen nieprawidtowe wnioski w zakresie oceny
zasadnosci roszczenia powodki 0 zasgdzenie odszkodowania za naruszenie zasad
réwnego traktowania w zatrudnieniu. W tej kwestii Sgd Okregowy dokonat odmienne;j
oceny zgromadzonego w toku procesu materiatu dowodowego.

W uzasadnieniu zaskarzonego wyroku prawidtowo przyjeto, ze istniaty trzy
przyczyny wypowiedzenia M. R. mowy o prace: 1) niestosowanie sie przez powodke
do obowigzujgcych zasad w zakresie wyglagdu zewnetrznego krupierow i zasad
dress-code’u, w tym wymagan w zakresie makijazu, malowania paznokci i noszenia
butow na obcasie oraz spddnic; 2) brak petnego opanowania przez powddke
obowigzkdw krupiera, to jest umiejetnosci szybkiego liczenia i wykonywania operacji
matematycznych; 3) niski poziom obstugi gosci przez powddke.

Wbrew zarzutom apelacji wywiedzionej przez powoddke, z materiatu
dowodowego sprawy w zadnym wypadku nie mozna wyprowadzi¢ wniosku, ze
pierwsza z wyzej wymienionych przyczyn byta jedyng przyczyng rozwigzania
tgczacej strony umowy o prace. Z tresci skierowanego do centrali spétki pisma
dyrektora kasyna we W. W. P. z dnia 17 czerwca 2020 r. wynika, ze dyrektor zwrdcit
sie 0 rozwigzanie za wypowiedzeniem umowy o prace z M. R., argumentujac, iz
powoddka w dalszym ciggu nie opanowata w petni obowigzkdw krupiera i jest jednym
Z najstabszych pracownikéw w dziale. Ponadto wskazat, ze powddka prezentuje niski
poziom w zakresie obstugi gosci, a dodatkowo odmawia makijazu i malowania
paznokci oraz nosi obuwie niepasujgce do reszty stuzbowego stroju. Podkreslit, ze
wielokrotne rozmowy na ten temat nie dajg rezultatu. Zeznania przestuchanych w
sprawie swiadkow takze potwierdzity, ze istniaty trzy przyczyny wypowiedzenia
powodce umowy o prace, a nie tylko niestosowanie sie przez nig do obowigzujgcych
u strony pozwanej zasad dotyczacych wyglgdu zewnetrznego krupieréw.

Sad Rejonowy stusznie tez zauwazyt w uzasadnieniu zaskarzonego wyroku,
ze charakter dziatalnosci strony pozwanej wymaga zapewnienia najwyzszego
standardu obstugi klienta. Dlatego tez w sytuacji, gdy pracownik nie spetnia
oczekiwan pracodawcy w zakresie dotyczgcym jakosci kontaktu z klientami, podmiot

zatrudniajgcy jest uprawniony do rozwigzania z nim umowy o prace.
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Nieuzasadniony okazat sie zarzut powodki, Ze otrzymywanie przez nig jednej
Z najnizszych premii sposréd pracownikéw o podobnym stazu i doswiadczeniu nie
Swiadczyt o niskiej ocenie jakosci jej pracy. Z przedtozonych przez strone pozwang
zestawien przyznanych premii wynikato, ze M. R. otrzymywata jedne z najnizszych
premii sposréd swoich wspétpracownikéw. Srednia ocena pracy powddki z 2019 r.
plasowata sie na trzecim miejscu od konca listy pracownikéw zatrudnionych przez
caty rok, a nizsze noty otrzymaty jedynie dwie krupierki, co byto spowodowane duzg
iloscig absencji chorobowych tych osob.

Podnoszony w uzasadnieniu apelacji zarzut, jakoby przyczyng wypowiedzenia
przedmiotowej umowy o prace byta orientacja seksualna i pte¢ powddki, nie znajduje
potwierdzenia w zgromadzonym w sprawie materiale dowodowym. Wszyscy
przestuchani Swiadkow zgodnie zeznali, ze o orientacji seksualnej M. R. dowiedzieli
sie po ztozeniu przez nig pozwu inicjujgcego niniejszy spor sgdowy.

Sad Okregowy, majgc na uwadze tre$¢ apelacji pozwanej oraz jej odpowiedz
na apelacje powodki, uznat, ze uzasadnione byly wszystkie trzy przyczyny
wypowiedzenia przez pracodawce przedmiotowej umowy o prace. Jak bowiem
wynika z § 12 regulaminu pracy spétki, pracownicy kasyna gry zobowigzani sg do
noszenia w czasie pracy ubioréow stuzbowych i roboczych zgodnie z zasadami
obowigzujgcymi w spétce. Forme i wyglad ubioru stuzbowego i roboczego oraz
wykaz stanowisk, na ktérych stroje te obowigzujg, miat okresli¢ odrebnie zarzad
spofki.

Sad drugiej instancji podkreslit, ze kasyno gier jest specyficznym zaktadem
pracy, w ktérym wyglad pracownikow oraz jakos¢ obstugi klientow i wszelkie aspekty
wizualne tej obstugi stanowig bardzo istotne czynniki majgce wptyw na dochodowosc¢
przedsiebiorstwa. Zunifikowany, reprezentatywny, profesjonalny i elegancki wyglad
pracownikow kasyna, w szczegolnosci krupieréw, ma w tym kontekscie istotne
znaczenie. Z uwagi na charakter dziatalnosci tego rodzaju przedsiebiorcy nalezy
zgodzi¢ sie z argumentacjg strony pozwanej, ze tego typu pracodawca ma prawo
stawia¢ pracownikowi wymagania dotyczgce stosownego ubioru czy tez
obowigzujgcego dress code’u. Tym bardziej, ze w rozpoznawanej sprawie
wymagania spotki wobec krupierbw nie byly sprzeczne z powszechnie

funkcjonujgcymi w spoteczenstwie zwyczajami i tradycjami. Nie byly one nadmierne
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i nie wykraczaty poza przyjete w spoteczenstwie konwencje i normy kulturowe.
Wymagania takie obowigzujg rowniez przedstawicieli innych zawodow (stewardessy,
kelneréw, hostessy). Dodatkowo nie mozna traci¢ z pola widzenia i tej okoliczno$ci,
ze jak wynika z zeznan samej powodki, przed podjeciem nawigzaniem stosunku
pracy byta ona informowana przez pracodawce o obowigzujgcych w kasynie
zasadach dotyczgcych wyglgdu zewnetrznego, to jest o koniecznosci stosowania
makijazu, malowania paznokci, noszenia stroju stuzbowego i butéw na obcasie. M.
R. podejmujgc zatrudnienie u strony pozwanej, zgodzita sie na takie warunki pracy.
Zdaniem Sadu Okregowego, niestosowanie sie przez powddke do wskazanych
zasad dotyczgcych wyglagdu zewnetrznego w trakcie zatrudnienia mogto stanowic
jedng z uzasadnionych przyczyn wypowiedzenia tgczgcej strony umowy o prace.
Przechodzgc do szczegdtowej analizy zarzutdw podniesionych w apelacii
pozwanej, Sad drugiej instancji zwazyt, ze brak byto podstaw do uwzglednienia
zarzutu naruszenia prawa procesowego w postaci art. 321 § 1 w zwigzku z art. 187
§ 1 pkt 1i 2 k.p.c., gdyz juz w pozwie M. R. wskazata, iz przy podjeciu decyzji o
wypowiedzeniu umowy o prace pracodawca kierowat sie jedynie negatywnym
nastawieniem do powddki, jej stosunku do niezgodnych z prawem form dyskryminacji
pracownikow pici zenskiej oraz pozyskang informacjg o jej orientacji seksualne;.
Powddka stanowczo oswiadczyta, ze jej zdaniem jedyng przyczyng rozwigzania
umowy byta dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ oraz orientacje seksualna.
Odnoszac sie do zarzutdbw pozwanej dotyczgcych naruszenia prawa
procesowego, Sad Okregowy uznat, ze istotnie w uzasadnieniu zaskarzonego
wyroku Sad Rejonowy bezpodstawnie przyjat, iz w spoice obowigzywat nakaz
noszenia przez krupierki obuwia o wysokosci obcasa nie mniejszej niz 3 cm.
Z zeznan sSwiadkéw nie wynikata bowiem taka okolicznos¢. Sad drugiej instancji
podzielit tez wyrazony w apelacji pracodawcy poglad, ze Sad pierwszej instancji
btednie przyjat, bez zgromadzenia materialu dowodowego w tym zakresie, iz
noszenie jakiegokolwiek obuwia na obcasie, bez wzgledu na jego wysokosg¢, jest
niebezpieczne i stanowi zagrozenie dla zdrowia, wptywa negatywnie na organizm i
prowadzi do zwyrodnienia stawow oraz kregostupa. Okolicznosci takiej nie mozna
bowiem uznaé za powszechnie znang i nie mozna jej wywodzi¢ w oparciu o zasade

doswiadczenia zyciowego. Tego rodzaju ustalenie wymaga wiedzy specjalnej o
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charakterze medycznym, a wiec w celu jego dokonania powinien zostac
przeprowadzony dowod z opinii biegtego.

Zdaniem Sadu drugiej instancji, powyzsze dwie kwestie: wysokosé
wymaganego przez pracodawce obcasa w obuwiu krupierek oraz wptyw noszenia
obuwia na obcasach na stan ich zdrowia pracownic - nie mialy znaczenia dla
rozpoznania istoty niniejszej sprawy.

W ocenie Sgdu Okregowego, pozwana zasadnie zarzucita w swojej apelacji,
ze analizujgc roszczenie pozwu O zasgdzenie odszkodowania za nierdwne
traktowanie powddki w zatrudnieniu ze wzgledu na pteé, nalezato przede wszystkim
wzigé pod uwage zeznania samej M. R. Pracodawca sugerowat, ze skoro z zeznan
powddki wynika, iz nie zalicza sie ona do Zzadnej z ptci zgodnie z tradycyjnym,
binarnym podziatem ptciowym, to tym samym nie sposob stwierdzi¢, ze Zrodtem
przekonania powodki o jej dyskryminacji byto kryterium podziatu na kobiety i
mezczyzn.

Sad drugiej instancji podkreslit, ze powddka powinna byla wskazac
okolicznosci, ktére uprawdopodobnig nie tylko jej gorsze traktowanie w stosunku do
innych pracownikéw, ale takze to, ze zréznicowanie byto spowodowane zakazang
przez prawo przyczyng. Dopiero wéwczas na strone pozwang zostatby przerzucony
ciezar udowodnienia, ze nierdwne traktowanie faktycznie nie nastgpito lub byto
obiektywnie usprawiedliwione i nie wynikato z przyczyn pozwalajgcych na
przypisanie pracodawcy dziatania dyskryminujgcego pracownika. Sad Rejonowy
wskazat w uzasadnieniu swego wyroku, ze powodka jako kobieta nie znajdowata sie
w takiej samej sytuacji w zakresie warunkow pracy, jak krupierzy ptci meskiej, ktorym
pozwana stawiata duzo mniejsze wymagania odnosnie do wyglgdu zewnetrznego w
porownaniu do kobiet. Takiemu stanowisku Sadu pierwszej instancji przeczg
zeznania samej powodki, ktéra podata, ze nie utozsamia sie z ptcig zenskg i ze nie
mozna dzieli¢ pfci tylko na dwie. W konsekwencji tego nie sposob byto przyjg¢ w slad
za Sgdem Rejonowym, ze M. R., jako kobieta, nie znajdowata sie w takiej samej
sytuacji w zakresie warunkdéw pracy, jak krupierzy ptci meskiej, skoro sama zeznata,
iz nie utozsamia sie z ptcig zenska. Brak jest zatem podstaw do stwierdzenia, ze

zrodtem dyskryminacji powddki u strony pozwanej byto kryterium podziatu na kobiety
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i mezczyzn, czyli, ze wobec powddki miata miejsce dyskryminacja ze wzgledu na
ptec.

Takze orientacja seksualna M. R. nie stanowita kryterium dyskryminujgcego
ja w miejscu pracy, gdyz z materiatu dowodowego bezsprzecznie wynika, ze do chwili
rozwigzania stosunku zatrudnienia pracodawca nie znat orientacji seksualnej
powodki i dowiedziat sie o niej dopiero w toku niniejszego procesu sagdowego.

Dodatkowo Sad Okregowy zwazyt, Zze pracodawca ma prawo stawiac
pracownikom wymagania dotyczgce stosownego ubioru, czy tez tzw. dress code'u,
tym bardziej, ze w niniejszym przypadku nie byty to oczekiwania nadmierne i nie
wykraczaty poza przyjete w spoteczenstwie konwencje i normy kulturowe. Powddka
przed podjeciem zatrudnienia zostata zas$ poinformowana przez pozwang o
obowigzujgcych w kasynie standardach w zakresie ubioru i makijazu. Miata zatem
wiedze o stosowanym dress-codzie i dobrowolnie przyjeta takg prace.

Zdaniem Sadu drugiej instancji, nie sposob uznaé, ze M. R. byla przez
pracodawce nieréwno traktowana. Powddka byta oceniania wedtug tych samych
kryteriow oraz zasad co pracownicy ptci zenskiej. Natomiast jej subiektywne
przekonanie o dyskryminacji, nieznajdujgce potwierdzenia w przeprowadzonym
postepowaniu dowodowym, nie moze stanowi¢ podstawy do uwzglednienia zgdania
pozwu o zasgdzenie odszkodowania za nieréwne traktowanie w zatrudnieniu.

Powddka wniosta skarge kasacyjng od wyroku Sadu Okregowego we
Wroctawiu, zaskarzajgc orzeczenie w catosci i opierajgc skarge na podstawach
naruszenia: 1) przepisbw prawa procesowego, to jest art. 233 § 1 k.p.c., przez
dokonanie dowolnej, a nie swobodnej oceny zebranego w sprawie materiatu
dowodowego i w konsekwencji przyjecie, ze przyczyng wypowiedzenia powodce
umowy o prace byt brak opanowania przez nig obowigzkéw krupiera oraz niski
poziom obstugi gosci, a pracodawca dokonujgc wypowiedzenia tgczgcej strony
umowy o prace, kierowat sie obiektywnymi powodami; 2) prawa materialnego:
a) art. 113 w zwigzku z art. 1832 § 1 k.p., przez ich btedng wyktadnie sprowadzajgcag
sie do uznania, ze osoba niebinarna, to jest osoba nieidentyfikujgca sie ani z picig
meska, ani z ptcig zenska, wzglednie postrzegajgca siebie jako jednostke o dwoch
lub wiecej ptciach albo jako osobe bez okreslonej pici (agenderyzm) lub o pici

zmiennej (gender fluid), nie moze by¢ dyskryminowana ze wzgledu na piegé;
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b)art. 18% § 1 k.p., przez nieprawidlowe roziozenie ciezaru dowodu w
przeprowadzonym przez Sad drugiej instancji postepowaniu, a w konsekwencji
uznanie przez sktad orzekajgcy, ze powddka nie sprostata spoczywajgcemu na niej
ciezarowi dowodu (,subiektywne przekonanie powddki o dyskryminacji nie znajduje
potwierdzenia w przeprowadzonym materiale dowodowym?”), podczas gdy to strona
pozwana powinna byta wykazac, iz zréznicowanie sytuacji skarzgcej wzgledem
pracownikow ptci meskiej (w rozumieniu biologicznym) byto motywowane
obiektywnymi przyczynami; c) art. 50 § 3 w zwigzku z art. 18%° § 1 w zwigzku z art. 8
k.p., przez jego nieprawidiowe zastosowanie i w konsekwencji uznanie, ze
wypowiedzenie umowy O prace zawartej na czas okreslony nie nastgpito z
naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu takiej umowy, mimo ze powddka byta
dyskryminowana ze wzgledu na pteé, a jej niedostosowanie sie do
dyskryminacyjnych zasad dotyczgcych ubioru byto przyczyng rozwigzania z nig
stosunku pracy; d) art. 11° w zwigzku z art. 1832 § 1 w zwigzku z art. 18%° § 1 pkt 2
k.p., przez jego nieprawidtowe zastosowanie polegajgce na przyjeciu, ze okreslone
reguty wyglgdu w miejscu pracy (tzw. dress code) przewidziane przez pracodawce
dla pracownikéw, rozrdzniajgce pracownikow ze wzgledu na pteé biologiczng i
naktadajgce na czes¢ pracownikow wiekszg ilos¢ obowigzkdéw o bardziej ucigzliwym
charakterze stanowi w istocie tak zwang usprawiedliwiong dyferencjacje.

Majac na uwadze powyzsze zarzuty, skarzgca wniosta o uchylenie
zaskarzonego wyroku w catosci i przekazanie sprawy do ponownego rozpoznania
Sadowi drugiej instancji, wzglednie o uchylenie zaskarzonego wyroku i
rozstrzygniecie sprawy co do istoty, stosownie do art. 3986 k.p.c., a takze o
zasgdzenie od pozwanej na rzecz powodki kosztow postepowania, w tym kosztow
zastepstwa procesowego wedtug norm przepisanych.

W uzasadnieniu skargi kasacyjnej petnomocnik powodki wskazat miedzy
innymi, ze dziatania pozwanego pracodawcy uzasadniaty zarzut dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢. Powodka jako kobieta nie znajdowata sie w takiej samej sytuacji w
zakresie warunkow pracy, jak krupierzy ptci meskiej, od ktérych pracodawca
wymagat duzo mniej w kwestii wyglgdu zewnetrznego w poroéwnaniu do kobiet. Jak
wynikato z zeznan M. R. zlozonych w toku przeprowadzonego przez Sad pierwszej

instancji postepowania dowodowego, powddka deklaruje sie jako osoba niebinarna.
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Fakt ten zostat ujawniony w toku postepowania jedynie na marginesie ztozonej
wypowiedzi powodki. Sad Okregowy we Wroctawiu nadat krétkiemu oswiadczeniu
skarzgcej daleko idace znaczenie prawne, majgce istotny wptyw na wynik
przedmiotowej sprawy. W tresci uzasadnienia zaskarzonego wyroku skonstatowano,
ze ,powddka jako kobieta” nie mogta podlegac dyskryminaciji, poniewaz ,zeznata, ze
nie utozsamia sie z picig zenskg” - a w konsekwencji nie byto podstaw do
stwierdzenia, iz zrédtem dyskryminacji powodki u strony pozwanej byto kryterium
podziatu na kobiety i mezczyzn, czyli ze wobec powddki miata miejsce dyskryminacja
ze wzgledu na pte€.” W ocenie petnomocnika skarzgcej, wnioskowanie
sformutowane przez Sad drugiej instancji stanowi oczywisty btad,
najprawdopodobniej wynikajgcym z nieprawidtowej interpretacji poje¢ ustawowych,
ale rowniez z wadliwie przeprowadzonego rozumowania logicznego.

Ponadto petnomocnik skarzgcej podnidst, ze mimo, iz powddka bardzo
wyraznie wskazata okolicznosci faktyczne, ktére zdecydowanie uprawdopodobniaja,
ze byta traktowana mniej korzystnie od pracownikow pici meskiej, Sad drugiej
instancji podsumowat starania procesowe powddki jednym stwierdzeniem, jakoby
brak byto podstaw do uznania, ze zrodtem dyskryminacji skarzgcej u strony pozwane;j
byto kryterium podziatu na kobiety i mezczyzn, skoro powddka nie utozsamia sie z
zadng z pfci.

W odpowiedzi na skarge kasacyjng strona pozwana wniosta o oddalenie

skargi oraz o zasgdzenie od powodki kosztow postepowania kasacyjnego.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuije:

Skarga kasacyjna zastuguje na czesciowe uwzglednienie z uwagi na
zasadnosc¢ podniesionych zarzutdow naruszenia prawa materialnego.

Co do zarzutu naruszenia przepisow postepowania w postaci art. 233 § 1 k.p.c.
wypada przypomnie¢, ze w postepowaniu kasacyjnym nie jest dopuszczalne
powotanie nowych faktow i dowodow, a Sgd Najwyzszy jest zwigzany ustaleniami
faktycznymi stanowigcymi podstawe zaskarzonego orzeczenia (art. 3983 § 3 i
art. 3983 § 2 in fine k.p.c.). Zwigzanie to wyklucza nie tylko przeprowadzenie w

jakimkolwiek zakresie dowodow, lecz takze badanie, czy sad drugiej instancji nie
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przekroczyt granic swobodnej ich oceny. Stad tez podstawg skargi kasacyjnej nie
mogg by¢ zarzuty dotyczgce ustalenia faktow i oceny dowodow. Zarzutem takim jest
nie tylko zarzut naruszenia art. 233 § 1 k.p.c., lecz takze przepiséw regulujgcych
sposob ustalania faktow. Kazdy zarzut skargi kasacyjnej, ktory ma na celu polemike
z ustalong podstawg faktyczng, chociazby pod pozorem kwestionowania wyktadni
lub niewtasciwego zastosowania okreslonych przepisow prawa materialnego, z
uwagi na jego sprzeczno$¢ z art. 398° § 3 k.p.c. jest a limine niedopuszczalny. Zarzut
przekroczenia granicy swobodnej oceny dowodéw moze w wyjagtkowych sytuacjach
wypetnia¢ podstawe skargi okreslong w art. 3982 § 1 pkt 2 k.p.c., jezeli skarzacy,
postugujac sie wytgcznie argumentami jurydycznymi, wykaze, ze sad drugiej instancji
razgco naruszyt zasady wszechstronnej oceny wiarygodnos$ci i mocy dowodéw, w
szczegolnosci gdy wykaze, ze oceny tej w ogdle nie dokonano (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 26 marca 2009 r., Il PK 241/08, LEX nr 707873). Dokonanie
prawnej kwalifikacji stanu faktycznego jest niemozliwe, gdy nie zostaty poczynione
ustalenia faktyczne pozwalajgce na ocene mozliwosci zastosowania przepiséw
prawa materialnego. O prawidiowym albo nieprawidtowym zastosowaniu prawa
materialnego mozna wiec moéwi¢ dopiero wowczas, gdy ustalenia stanowigce
podstawe wydania zaskarzonego wyroku pozwalajg na ocene tej kwestii.

Odnoszgc powyzsze rozwazania do realidw niniejszej sprawy, wypada
stwierdzi¢, ze podnoszony przez M. R. w ramach kasacyjnej podstawy naruszenia
przepisow postepowania zarzut obrazy art. 233 § 1 k.p.c. nie moze odnies¢ skutku i
doprowadzi¢ do podwazenia poczynionych przez Sady obydwu instanciji i wigzgcych
dla Sadu Najwyzszego ustalen faktycznych bedgcych podstawg rozstrzygniecia o
wywodzonym z art. 50 § 3 k.p. zadaniu pozwu w zakresie odszkodowania za
niezgodne z przepisami wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okreslony.

Jak stusznie skonstatowat Sgd Rejonowy, w swietle unormowan art. 32 § 1w
zwigzku z art. 36 § 1 pkt 2 k.p. kazda ze stron mogta w dowolnym czasie rozwigzacé
za jednomiesiecznym wypowiedzeniem zawartg w dniu 28 marca 2019 r. umowe o
prace na czas okreslony od dnia 7 kwietnia 2019 r. do dnia 6 stycznia 2022 r.
Pozwana C. Sp. z 0.0. z siedziba w W.dopehita wynikajgcych z art. 30 § 3 i 5 k.p.
wymagan odnosnie do pisemnej formy dokonanego wypowiedzenia oraz pouczenia

pracownicy o przystugujgcych jej sSrodkach odwotawczych. W kontekscie regulacji art.



[l PSKP 21/24 25

30 § 4 k.p. pracodawca nie byt przy tym zobowigzany do wskazania przyczyn
podjecia decyzji o rozwigzaniu stosunku pracy w tym trybie. Jednakze wobec
podniesionego przez M. R. zarzutu wypowiedzenia jej umowy 0 prace z naruszeniem
przepisow o dyskryminacji w zatrudnieniu niezbedne byto ustalenie, czy rzeczywiscie
typujgc powodke do zwolnienia, pozwana nie kierowata sie przestankami o
charakterze dyskryminacyjnym. Takimi zas niedozwolonymi kryteriami miaty by¢ —
zdaniem skarzgcej — jej orientacja seksualna oraz brak zgody na nierowne
traktowanie przez pracodawce pracownikow ptaci zenskiej.

Godzi sie zatem przypomnieé, ze wedtug ustalen Sgdow obydwu instanc;ji
istniaty trzy przyczyny wypowiedzenia M. R. mowy o prace: 1) niestosowanie sie
przez powodke do obowigzujgcych zasad w zakresie wygladu zewnetrznego
krupieréw i zasad dress-code’u, w tym wymagan w zakresie makijazu, malowania
paznokci i noszenia butdw na obcasie oraz spddnic; 2) brak petnego opanowania
przez powodke obowigzkdédw krupiera, to jest umiejetnosci szybkiego liczenia i
wykonywania operacji matematycznych; 3) niski poziom obstugi gosci przez
powodke. Dwie ostatnie przyczyny dotyczgce jakosci $wiadczonej przez powddke
pracy oraz jej predyspozycji do zawodu krupiera byty przyczynami konkretnym i
rzeczywistymi. W ocenie Sgddéw orzekajgcych, byly to przyczyny rozstrzygajace,
kluczowe dla pracodawcy i w ujeciu obiektywnym w petni uzasadnione. One tez
zostaty wymienione w pierwszej kolejnosci w skierowanym do zarzadu spotki przez
dyrektora kasyna we W. pisemnym wniosku o rozwigzanie tgczgcej strony umowy o
prace. W ztozonych zeznaniach swiadek ten wyrazit poglad, ze gdyby skarzgca tylko
nie stosowata sie do zalecen pracodawcy odnosnie do wygladu zewnetrznego, a byta
dobrym pracownikiem, nie zostataby zwolniona z pracy.

W kontekscie stawianego przez skarzgcg zarzutu dopuszczenia sie przez
pozwang dyskryminacji w zatrudnieniu w trakcie rozwigzywania z powddkg stosunku
zatrudnienia pracodawca dla podwazenia trafnosci tejze sugestii powinien byt
wskaza¢ wszystkie przyczyny uzasadniajgce, w jego ocenie, wypowiedzenie
przedmiotowej umowy o prace. Dla uznania zgodnosci z prawem rozwigzania
stosunku pracy wystarczyto jednak, aby jedna ze wskazanych przyczyn okazata sie
zasadna (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 5 pazdziernika 2005 r., | PK 61/05, OSNP
2006 nr 17-18, poz. 265; z dnia 8 stycznia 2007 r., | PK 187/06, LEX nr 351870).
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przypadku podania kliku przyczyn wypowiedzenia umowy o prace Sgd Najwyzszy
przyjmuje, ze przyczyny zasadne muszg stanowi¢ istotng proporcje wszystkich
wskazanych przez pracodawce przyczyn (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 14
kwietnia 2015 r., Il PK 140/14, M.P.Pr. 2015, nr 10, poz. 541-545). Niezbedne jest
wiec nadanie okreSlonym przyczynom wiasciwej wagi i doniostosci. Suma
przytoczonych przez podmiot zatrudniajgcy okolicznosci powinna staé sie
przedmiotem oceny zasadnosci rozwigzania stosunku pracy. Tak tez poczynit Sad
pierwszej instancji, oddalajgc powddztwo w zakresie odwotania od wypowiedzenia
tgczacej strony umowy o prace.

Powyzszej konstatacji nie moze zmieniC to, Zze wypowiedzenie jest
nieuzasadnione, je$li pracodawca opiera je na przyczynie dyskryminujgcej. Nadanie
prymatu tylko temu elementowi catej argumentacji pracodawcy wskazujgcego
przyczyny zwolnienia, stoi w sprzecznosci z koniecznoscig ujmowania tychze
przyczyn holistycznie.

Z tych wzgledow za nieuzasadnione nalezy uznaC zarzuty skarzgcej
dotyczgce naruszenia przez Sad meriti art. 50 § 3 k.p. (w brzmieniu obowigzujgcym
przed dniem 26 kwietnia 2023 r.) w zwigzku z art. 183 k.p. Powyzszy zarzut zostat
przez petnomocnika powodki powigzany takze z art. 8 k.p., przy czym wskazanie na
naduzycie prawa podmiotowego przez pracodawce wypowiadajgcego przedmiotowg
umowe o prace na czas okreslony nie zostato w zaden sposéb uzasadnione. Nie ma
wiec podstaw do rozwazanie tego zarzutu.

Skarga kasacyjna w zakresie rozstrzygniecia o odszkodowaniu za niezgodne
Z przepisami prawa wypowiedzenie umowy o prace podlega zatem oddaleniu z mocy
art. 3984 k.p.c.

Ewentualne naruszenie zasady rownego traktowania w okresleniu
konkretnych obowigzkéw pracowniczych moze byc¢ jednak przedmiotem odrebnego
roszczenia, niejako samoistnie. Na autonomicznos$¢ roszczen odszkodowawczych
opartych na art. 183 k.p. zwrdcit uwage Sad Najwyzszy w uchwale skfadu siedmiu
sedzidéw z dnia 28 wrzesnia 2016 r., Ill PZP 3/16 (OSNP 2017 nr 3, poz. 27).

Odniesienie sie do zarzutéw powoddki co do sposobu wykfadni i zastosowania
przez Sad Okregowy przepisow antydyskryminacyjnych, z  ktérych wywodzi

roszczenia pozwu w zakresie odszkodowania z tytutu nierbwnego traktowania w
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zatrudnieniu, powinno zostaC poprzedzone istotnymi rozwazaniami wstepnymi.
Sedno watpliwosci prawnych lezgcych u podstaw skargi kasacyjnej sprowadza sie
nie tyle do pojecia pitci jako kryterium dyskryminujgcego, ale do wiasciwego
roztozenia ciezaru dowodowego zwigzanego z dochodzeniem odszkodowania z
tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Wszystkie podmioty prawne, charakteryzujgce sie dang cechg istotng w
rownym stopniu, majg by¢ traktowane réwno, to znaczy wedtug jednakowej miary,
bez zréznicowan zaréwno dyskryminacyjnych, jak i faworyzujgcych. Dopuszczalne
jest zatem rozne traktowanie przez prawo réznych podmiotéw. Natomiast wszelkie
odstepstwa od nakazu réwnego traktowania podmiotdw podobnych powinny
znajdowac podstawe w odpowiednio przekonywujgcych argumentach. Argumenty te
muszg zas mie¢ charakter relewantny (a wiec pozostawac¢ w bezposrednim zwigzku
z celem i zasadniczg trescig przepisow, w ktorych zawarta jest kontrolowana norma
i stuzy€ realizacji tego celu i tresci) i proporcjonalny (czyli waga interesu, ktéremu ma
stuzy¢ roéznicowanie sytuacji adresatow normy, musi pozostawa¢ w odpowiednie]
proporcji do wagi intereséw, ktére zostang naruszone w wyniku nieréwnego
potraktowania podmiotéw podobnych) i muszg pozostawaé w pewnym zwigzku z
innymi warto$ciami, zasadami czy normami konstytucyjnymi, uzasadniajgcymi
odmienne  traktowanie  podmiotdw  podobnych  (orzeczenia  Trybunatu
Konstytucyjnego: z dnia 9 marca 1988 r., U 7/87, OTK 1988 nr 1, poz. 1; z dnia 3
marca 1987 r., P 2/87, OTK 1987 nr 1, poz. 2; z dnia 28 listopada 1995 r., K 17/95,
OTK 1995 nr 3, poz. 18; z dnia 3 wrzesnia 1996 r., K 10/96, OTK 1996 nr 4, poz. 33;
zdnia 29 wrze$nia 1997 r., K15/97, OTK 1997 nr 3-4, poz. 37; z dnia 14 maja 2001 r.,
SK 1/00, OTK 2001 nr 4, poz. 84; z dnia 14 lipca 2004 r., SK 8/03, OTK ZU 2004 nr
7/A, poz. 65 i z dnia 24 kwietnia 2006 r., P 9/05, OTK ZU 2006 nr 4/A, poz. 46 i
powotane tam orzecznictwo oraz z dnia 16 listopada 2010 r., P 86/08, OTK - A 2010
nr 9, poz. 101).

Urzeczywistnieniem tychze zasad na ptaszczyznie prawa pracy jest zas
regulacja art. 112, zgodnie z ktdérym pracownicy majg réwne prawa z tytutu
jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw; dotyczy to w szczegdlnosci
rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu oraz art. 113, ktéry stanowi,

ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w
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szczegolnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokre$lony albo w petnym Ilub w niepetnym wymiarze czasu
pracy - jest niedopuszczalna. Dalszym rozwinieciem tej problematyki sg przepisy
zamieszczone w rozdziale lla, zatytutowanym ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”
(miedzy innymi przepisy art. 18% § 3 i 4 k.p. definiujgce pojecie dyskryminacji
bezposredniej i posredniej), wprowadzone do dziatu | Kodeksu pracy ustawg
nowelizujgcg z dnia 14 listopada 2003 r. (Dz.U. Nr 23, poz. 2081), z mocg
obowigzujgcg od dnia 1 stycznia 2004 r., celem dostosowania polskiego prawa pracy
do wymagan Unii Europejskiej okredlonych w art. 141 Traktatu ustanawiajgcego
Wspolnote Europejskg oraz wspomnianych wyzej dyrektyw Parlamentu
Europejskiego i Rady.

W orzecznictwie Sadu Najwyzszego, uksztattowanym na podstawie
powyzszych unormowan Kodeksu pracy, dyskryminacja w sferze zatrudnienia
rozumiana jest jako bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw wynikajgcych ze
stosunku pracy albo nierébwnomierne traktowanie pracownikdw ze wzgledu na
wymienione w przepisie kryteria dyskryminacyjne, a takze przyznawanie z tych
wzgleddw niektérym pracownikom mniejszych praw niz te, z ktérych korzystajg inni
pracownicy, znajdujgcy sie w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnej. Nie narusza
jednak zasady réwnosci usprawiedliwione i racjonalne zréznicowanie (dyferencjacja)
sytuacji prawnej podmiotow ze wzgledu na réznigcg je ceche istotng, relewantng
(wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 23 pazdziernika 1996 r., | PRN 94/96, OSNAPIUS
1997 nr 8, poz. 131; z dnia 10 wrzesnia 1997 r., | PKN 246/97, OSNAPiIUS 1998 nr
12, poz. 360; z dnia 16 listopada 2001 r., | PKN 696/00, OSNP 2003 nr 20, poz. 486;
z dnia 12 grudnia 2001 r., | PKN 182/01, OSP 2002 nr 11, poz. 150; z dnia 23
listopada 2004 r., | PK 20/04, OSNP 2005 nr 13, poz. 185; z dnia 11 stycznia 2006 r.,
Il UK 51/05, PiZS 2006 nr 9, s. 34; z dnia 14 lutego 2006 r., Ill PK 109/05, OSNP
2007 nr 1-2, poz. 5; z dnia 14 lutego 2006 r., lll UK 150/05, LEX nr 272551; z dnia
14 stycznia 2008 r., Il PK 102/07, Monitor Prawa Pracy 2008 nr 8, s. 440 oraz
uchwata z dnia 8 stycznia 2002 r., Il ZP 31/01, OSNAPiIUS 2002 nr 12, poz. 284).
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Zwraca sie przy tym uwage, ze przepis art. 112 k.p. wyraza zasade rownych
praw pracownikow z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow, ze
szczegolnym podkresleniem rownych praw pracownikéw bez wzgledu na pte¢. Do
kategorii podmiotéw objetych tym przepisem nalezg wiec pracownicy
charakteryzujgcy sie wspolng cechg istotng (relewantng), jakg jest jednakowe
petnienie takich samych obowigzkéw. Wynika z tego, po pierwsze - ze dopuszczalne
jest réznicowanie praw pracownikow, ktorzy bgdz petnig inne obowigzki, bgdz takie
same, ale niejednakowo oraz po drugie - iz sytuacja prawna pracownikéw moze by¢
réznicowana ze wzgledu na odmiennosci wynikajgce z ich cech osobistych
(predyspozycji) i réznic w wykonywaniu pracy (dyferencjacja). Z zasadg tg nie jest
tozsama zasada niedyskryminacji okreslona w art. 112 k.p. Zgodnie z tym przepisem
w jego pierwotnym brzmieniu, jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a
takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna. Dyskryminacjg nie
jest wiec kazde nieréwne traktowanie danej osoby lub grupy w poréwnaniu z innymi,
ale takie, ktére wystepuje ze wzgledu na ich ,innos¢” (odrebnos$¢, odmiennosg€) i nie
jest uzasadnione z punktu widzenia sprawiedliwosci opartej na rownym traktowaniu
wszystkich, ktérzy znajdujg sie w takiej samej sytuacji faktycznej lub prawnej. Inaczej
moéwiagc, dyskryminacjg w rozumieniu art. 112 k.p. nie jest nierowne traktowanie
pracownikow z jakiejkolwiek przyczyny, ale ich zroéznicowanie ze wzgledu na
odrebnosci, o ktorych przepis ten stanowi. Dyskryminacja w odrdéznieniu od
,ZWykiego” nierdwnego traktowania oznacza gorsze traktowanie pracownika ze
wzgledu na jego ceche lub wiasciwosc¢, okreslong w Kodeksie pracy jako przyczyna
(w jezyku prawniczym takze jako podstawa badz kryterium) dyskryminaciji.

Wyrazona w art. 112 k.p. zasada niedyskryminacji znalazta rozwiniecie w
przepisach rozdziatu lla dziatu | Kodeksu pracy, regulujgcego zagadnienie rownego
traktowania w zatrudnieniu. W $wietle art. 1832 § 1 k.p. w jego pierwotnym brzmieniu,
pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania

stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w
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celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ptec,
wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a
takze bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub w niepetnym wymiarze czasu pracy. Wzorowany na art. 2 Dyrektywy Rady z dnia
27 listopada 2000 r., 2000/78/WE, przepis art. 1832 § 2 k.p. zawiera definicje réwnego
traktowania w zatrudnieniu, stanowigc, ze oznacza ono niedyskryminowanie w
jakikolwiek sposbb, bezposrednio lub posrednio z przyczyn okreslonych w § 1 tego
artykutu, a wiec uznanych przez ustawodawce za dyskryminujgce. W mysl| art. 1832
§ 3 k.p., dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub
kilku przyczyn okreslonych w art. 1832 § 1 k.p. byt, jest lub mogtby by¢ traktowany w
porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Stosownie do art. 183"
§ 1 pkt 2 k.p., naruszeniem zakazu dyskryminacji jest roznicowanie przez
pracodawce sytuaciji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 1832
§ 1 k.p. (a wiec z powoddw uwazanych za dyskryminujgce), jezeli jego skutkiem jest,
miedzy innymi, niekorzystne ksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub innych
warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych
Swiadczen zwigzanych z pracg, chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie
obiektywnymi powodami.

W judykaturze Sadu Najwyzszego przewaza poglad, ze zasada
niedyskryminaciji jest kwalifikowang postacig nieréwnego traktowania pracownikéw.
Scisty zwigzek miedzy zasadami wyrazonymi w art. 112 art. 113 k.p. polega na tym,
ze jesli pracownicy, mimo iz wypetniajg tak samo jednakowe obowigzki, traktowani
sg nierowno ze wzgledu na przyczyny okreslone w art. 112 (art. 18% § 1) k.p.,
wowczas mamy do czynienia z dyskryminacjg. Jezeli jednak nierdbwnosc¢ nie jest
podyktowana zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wowczas mozna mowic tylko
0 naruszeniu zasady rownych praw (réwnego traktowania) pracownikéw, o ktoérej
stanowi art. 112 k.p., a nie o naruszeniu zakazu dyskryminacji wyrazonym w art. 113
k.p. Rodzi to istotne konsekwencje, gdyz przepisy Kodeksu pracy odnoszgce sie do
dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach nierownego traktowania
niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe dyskryminacji (wyroki Sgdu

Najwyzszego: z dnia 18 sierpnia 2009 r., | PK 28/09, Monitor Prawa Pracy 2010 nr 3,
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S. 148-151 oraz z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, LEX nr 1212811 i
przywotane w nich orzeczenia). Jesli zatem pracownik zarzuca pracodawcy
naruszenie przepisow dotyczgcych zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, to powinien
wskazaC przyczyne, ze wzgledu na ktorg dopuszczono sie wobec niego aktu
dyskryminacji (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 19 stycznia 1998 r., | PKN 484/97;
OSNAPIUS 1998 nr 24, poz. 710; z dnia 12 grudnia 2001 r., | PKN 182/01,
OSNP 2003 nr 23, poz. 571; z dnia 23 stycznia 2002 r., | PKN 816/00, OSNP 2004
nr 2, poz. 32; 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; z dnia 10 pazdziernika
2006 r., | PK 92/06, Monitor Prawa Pracy 2007 nr 1, poz. 32; z dnia 9 stycznia 2007 r.,
Il PK 180/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36; z dnia 28 maja 2008 r., | PK 259/07, OSNP
2009 nr 19-20, poz. 256; z dnia 18 sierpnia 2009 r., | PK 28/09, LEX nr 528155; z
dnia 12 marca 2010 r., 1l PK 279/09, LEX nr 602247; z dnia 21 stycznia 2011 r., Il PK
169/10, LEX nr 1095824; z dnia 7 kwietnia 2011 r., | PK 232/10, LEX nr 794548; z
dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 82/12, OSNP 2013 nr 17-18, poz. 202).

Nalezy zauwazyé¢, ze mimo tego, iz zarowno Konstytucja RP, jak i Kodeks
pracy zabraniajg jakiegokolwiek nieréwnego traktowania (nieréwnego traktowania w
zatrudnieniu) a nie tylko jego kwalifikowanej postaci, jakg jest dyskryminacja (czyli
nierowne traktowanie z uwagi na wymienione w przepisach kryteria dyskryminaciji),
to roszczenie o odszkodowanie wywodzone z art. 18% k.p. przystuguije tylko za owg
kwalifikowang posta¢ nierbwnego traktowania. Przestankg odpowiedzialnosci
odszkodowawczej pracodawcy jest w tym przypadku jedynie naruszenie zasady
niedyskryminacji - bezprawnos¢ zachowania pracodawcy (por. powotany wyzej
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, LEX nr 1212811; z dnia 10 maja 2012 r., Il PK 227/11,
LEX nr 212057 oraz z dnia 14 stycznia 2013 r., | PK 164/12, LEX nr 1348189).

Co do charakteru wymienionych w Kodeksie pracy kryteridw
dyskryminacyjnych warto przytoczy¢ poglad wyrazony w wyrokach Sadu
Najwyzszego z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 82/12 (OSNP 2013 nr 17-18,
poz. 202) i z dnia 6 kwietnia 2017 r., Il PK 100/16, (LEX nr 2331696), w ktorych

zauwazono, ze przepis art. 18% § 1 k.p. (podobnie jak art. 112 k.p.) nie zawiera
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zamknietego katalogu powoddéw dyskryminacji, ale - postugujgc sie okresleniem ,w
szczegolnosci” - wymienia je przyktadowo. Prezentowane wiec moze byc¢ stanowisko,
ze skoro art. 18% § 1 k.p. wymienia przyktadowo wsrdéd zakazanych kryteriow
rébwniez zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony oraz w petnym lub w
niepetnym wymiarze czasu pracy, a § 2 tego artykutu zakazuje dyskryminowania w
jakikolwiek sposob, to kazde zroznicowanie pracownikow ze wzgledu na wszelkie
(jakiekolwiek) kryteria moze by¢ uznane za dyskryminacje, jezeli pracodawca nie
udowodni, iz kierowat sie obiektywnymi powodami (tak Sgd Najwyzszy w wyrokach:
z dnia 12 wrzes$nia 2006 r., | PK 87/06, OSNP 2007 nr 17-18, poz. 246; z dnia 12
wrzesnia 2006 r., | PK 89/06, Monitor Prawa Pracy 2007 nr 2, s. 88 i z dnia 22 lutego
2007 r., | PK 242/06, Monitor Prawa Pracy 2007 nr 7, s. 336).

Przechodzgc do kwestii wykazania przez pracownika faktu dyskryminacji w
zatrudnieniu, warto zauwazy¢, ze wzorowany na art. 4 ust. 1 Dyrektywy Rady
97/80/WE (obecnie art. 19 Dyrektywy Rady 2006/54/WE) oraz art. 10 Dyrektywy
Rady 2000/78/WE przepis art. 18% § 1 k.p. zmienia w procesie o odszkodowanie za
naruszenie zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu rozktad ciezaru dowodu
przewidziany w art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. Z przepisu art. 183 § 1 k.p. wynika,
ze za naruszenie zasady réwnego traktowania pracownikéw, z pewnymi wyjgtkami,
uwaza sie zroznicowanie przez pracodawce sytuacji z jednej lub kilku
dyskryminujgcych przyczyn, "chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat sie
obiektywnymi powodami". Jak wspomniano wyzej, przepis ten koresponduje z art. 10
ust. 1 Dyrektywy Rady 2000/78/WE. Stanowi on, ze zgodnie z ich krajowymi
systemami sgdowymi, Panstwa Cztonkowskie podejmujg niezbedne $rodki dla
zapewnienia, aby strona pozwana musiata udowodnic, iz nie wystgpito pogwatcenie
zasady rownego traktowania, w przypadku gdy osoby, ktore uwazajg sie za
pokrzywdzone w zwigzku z nieprzestrzeganiem wobec nich zasady rownego
traktowania, ustalg przed Sadem Ilub innym wiasciwym organem fakty, ktore
nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu bezposredniej lub posredniej dyskryminacji.

Na podstawie podobnej regulacji zamieszczonej w art. 4 Dyrektywy 97/80 z
dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczgcej ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej stwierdzit w pkt 4

wyroku z dnia 10 marca 2005 r., C-196/02 w sprawie Vasiliki Nikolouki przeciwko
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Organismos Tilepikoinonion Ellaados AE (ZOTSiS 2005 3A -/I- 1889), ze
"w przypadku, gdy pracownik powotuje sie na naruszenie zasady rownosci
traktowania na jego niekorzys¢ i gdy przedstawi on fakty, z ktorych mozna
domniemywac istnienie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, wyktadni prawa
wspodlnotowego, a w szczegdlnosci Dyrektywy Rady 97/80 (...) nalezy dokonac¢ w ten
Sposob, iz na stronie pozwanej cigzy obowigzek dowiedzenia, ze naruszenie tej
zasady nie miato miejsca".

Na gruncie dyrektyw unijnych mamy zatem do czynienia z ciezarem dowodu
dzielonym miedzy pracodawce i pracownika. Pracownik, ktéry uwaza sie za osobe
pokrzywdzong w zwigzku z nieprzestrzeganiem wobec niego zasady
niedyskryminaciji, jest zobowigzany co najmniej uprawdopodobni¢ dyskryminacje.
Powinien przy tym wskazaé fakty, na podstawie ktérych mozna wysnuc¢ o niej
przypuszczenie. Z kolei pracodawca moze wzruszy¢é =zarzut pracownika
udowadniajgc, ze nie ztamat zasady rownego traktowania.

Juz w wyroku z dnia 27 pazdziernika 1993 r., C — 127/92 w sprawie dr Pameli
Enderby przeciwko Publicznej Stuzbie Zdrowia we Frenchay i Sekretarzowi Stanu ds.
Zdrowia (LEX nr 122722), Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej stwierdzit, ze
obowigzek przedstawienia dowoddéw na potwierdzenie faktdéw stanowigcych
podstawe roszczenia zasadniczo obarcza osobe skarzgcg. Z tego powodu ciezar
dowodu wystepowania dyskryminacji ptacowej ze wzgledu na pte¢ obarcza
generalnie pracownika uwazajgcego sie za ofiare dyskryminacji. Nalezy jednak mieé
na uwadze fakt, ze onus probandi moze zosta¢ przesuniete, jesli w przeciwnym
wypadku pozbawiatoby pracownika srodkow egzekwowania zasady réwnego
traktowania. Jezeli w zwigzku ze rdznicowaniem pracownikow ze wzgledu na
przepracowany czas powstang ujemne skutki dla znacznie wiekszej liczby osob
jednej niz drugiej pfci, to dziatanie takie zostanie uznane za sprzeczne z art. 119 TWE,
chyba ze pracodawca wykaze, ze opiera sie ono na obiektywnie uzasadnionych
czynnikach, ktore nie majg zwigzku z dyskryminacja ze wzgledu na ptec.

Analogiczne stanowisko Trybunat zajgt w wyroku z dnia 17 lipca 2008 r., C —
303/06 w sprawie S. Coleman przeciwko Attridge Law i Steve Law (Zb. Orz. 2011,
s. | — 05603), stwierdzajgc, ze w sprawie przed Sgdem krajowym to na powddce

cigzy obowigzek, zgodnie z art. 10 ust. 1 Dyrektywy 2000/78/WE, przedstawienia



[l PSKP 21/24 34

faktow pozwalajgcych domniemywac istnienie dyskryminacji bezposredniej ze
wzgledu na niepetnosprawnos$¢. W przypadku, gdyby powddka przedstawita fakty
pozwalajgce domniemywac istnienia dyskryminacji bezposredniej, skuteczne
stosowanie zasady rownego traktowania wymagatoby wéwczas, by ciezar dowodu w
postepowaniu przed Sadem krajowym spoczywat na pozwanych, ktorzy musieliby
udowodnié, ze zasada ta nie zostata naruszona. W tym kontekscie pozwani mogliby
kwestionowac istnienie takiego naruszenia przez wykazanie za pomocg wszelkich
srodkow prawnych, miedzy innymi, Ze traktowanie, jakiemu zostat poddany
pracownik, jest uzasadnione obiektywnymi czynnikami i niezwigzane z jakgkolwiek
dyskryminacjg ze wzgledu na niepetnosprawnos¢, jak réwniez z jakimkolwiek
stosunkiem tgczgcym tego pracownika z osobg niepetnosprawng.

Odnosnie do problematyki dyskryminacji w nawigzywaniu stosunkoéw pracy, w
wyroku z dnia 10 lipca 2008 r., C — 54/08 w sprawie Centrum voor Gelijkheid van
Kansen en voor Racismebestrijding przeciwko Firmie Feryn NV (EUR — LEX nr
62007CJ0054), Trybunat skonstatowat, ze publiczne oswiadczenia, w ktorych
pracodawca informuje, iz w ramach swojej polityki rekrutacyjnej nie bedzie zatrudniat
os6b o okreslonym pochodzeniu etnicznym lub rasowym, sg wystarczajgce dla
domniemania, w rozumieniu art. 8 Dyrektywy 2000/43, Ze ma miejsce bezposrednio
dyskryminujgca polityka zatrudnienia. Do tego pracodawcy nalezy zatem
przedstawienie dowodu, ze nie naruszyt zasady rownego traktowania. Moze to
uczyni¢ przez wykazanie, ze rzeczywista praktyka zatrudniania stosowana przez
przedsiebiorstwo nie odpowiadata tym oswiadczeniom. Do Sgdu krajowego nalezy
ustalenie, czy zarzucane temu pracodawcy fakty zostaty udowodnione, oraz ocena,
czy dowody przedstawione na poparcie twierdzen pracodawcy, ze nie naruszyt
zasady réwnego traktowania, sg wystarczajgce.

Nawigzujgc do powyzszego orzeczenia w wyroku z dnia 25 kwietnia 2013 r.,
C —81/12, sprawie Asociata Accept przeciwko Consiliul National pentru Combaterea
Disctiminarii, Trybunat zauwazyt, ze z wyroku w sprawie Feryn nie mozna
wnioskowac, iz aby zostato ustalone zgodnie z art. 10 ust. 1 Dyrektywy 2000/78/WE
wystgpienie faktow, ktére nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu dyskryminacji,
sktadajgcy oswiadczenie dotyczgce polityki zatrudnienia okreslonej jednostki musiat

koniecznie mie¢ zdolnos¢ do czynnosci prawnych w zakresie bezposredniego



[l PSKP 21/24 35

okreslania tej polityki bgdz nawet zobowigzywania lub reprezentowania tej jednostki
w dziedzinie zatrudnienia. Sama bowiem okoliczno$¢, ze takie oswiadczenia nie
pochodzg bezposrednio od okreslonej strony obwinionej, nie stoi na przeszkodzie
temu, by mozna ustali¢ w odniesieniu do tej strony wystgpienie faktow, ktore
nasuwajg przypuszczenie o zaistnieniu dyskryminacji.

Wreszcie w wyroku z dnia 17 pazdziernika 1989 r., C — 109/88, w sprawie
Handels — og Kontorfunktionaerernes Forbund | Danmark przeciwko Dansk
Arbejdsgiverforening (LEX nr 129593) Trybunat zajat sie problemem ciezaru dowodu
w przypadku, gdy przedsiebiorstwo stosowato mato przejrzysty system szacowania
wynagrodzenia. Zdaniem Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, w takiej
sytuacji pracodawce obarcza obowigzek udowodnienia tego, Zze ustalanie
wynagrodzenia nie ma charakteru dyskryminujgcego kobiet. Pracownica musi jednak
uprzednio wykazac, ze w odniesieniu do duzej liczby zatrudnionych przecietna ptaca
kobiet jest nizsza niz mezczyzn. Poglad ten zachowuje aktualnosé¢ takze w sytuaciji,
gdy pracodawca stosuje nieprecyzyjne kryteria naboru pracownikéw na wolne
stanowiska pracy.

Podazajgc sladami orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej,
rowniez Sad Najwyzszy stoi na stanowisku, ze w sprawach sgdowych o
odszkodowanie z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu pracownik powinien
przedstawi¢ przed sgdem fakty, z ktérych mozna wyprowadzi¢ domniemanie
bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, a wéwczas na pracodawce przechodzi
ciezar dowodu, ze przy réznicowaniu sytuacji pracownikdw kierowat sie
obiektywnymi przestankami (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 24 maja 2005r., || PK
33/05, LEX nr 184961; oraz z dnia 9 czerwca 2006 r., 1ll PK 30/06, OSNP 2007 nr
11-12, poz. 160 z glosg L. Mitrusa OSP 2008 nr 7-8, poz. 82; z dnia 9 stycznia 2007 r.,
Il PK 180/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36; z dnia 2 lutego 2007 r., | PK 242/06, OSNP
2008 nr 7-8, poz. 98; z dnia 22 lutego 2007 r., | PK 233/06, LEX nr 936831; z dnia 24
maja 2007 r., Il PK 308/06, LEX nr 898856; z dnia 4 stycznia 2008 r., | PK 188/07,
LEX nr 442864; z dnia 7 marca 2012 r., Il PK 161/11, LEX nr 1271591, z dnia 18
kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, OSNP 2013 nr 7-8, poz. 73; z dnia 22 maja 2012 r.,
Il PK 245/11, LEX nr 1297783; z dnia 2 pazdziernika 2012 r., Il PK 82/12, LEX nr
1365774; z dnia 7 stycznia 2014 r., Il PK 218/13, LEX nr 1647003; z dnia 8 grudnia
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2015 r., | PK 339/14, LEX nr 2023155; z dnia 9 mara 2016 r., | PK 91/15, LEX nr
2021222; z dnia 9 czerwca 2016 r., lll PK 166/15, LEX nr 2057629 i z dnia 20 lipca
2017 r., 1 PK 216/16, LEX nr 2389574).

Rola przepisu art. 18% § 1 k.p. polega na okresleniu sytuacji procesowe;
pracodawcy i dyskryminowanego pracownika w razie wytoczenia przez tego
ostatniego powddztwa o odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady niedyskryminacji
w zatrudnieniu. Wskazuje on, kiedy sad powinien uzna¢, ze mamy do czynienia z
dyskryminacjg. W tego rodzaju sporach pracownik, jako powdd, powinien jedynie
wskazac fakty, ktére uprawdopodobniajg wystgpienie dyskryminacji i kryterium, ktore
mogto stanowi¢ podstawe bezzasadnego zrdéznicowania sytuacji pracownikéw, a
pracodawca, jako pozwany, powinien udowodni¢, ze kierowat sie obiektywnymi
wzgledami. Inaczej médwigc, na pracodawcy cigzy powinnos¢ wykazania, ze
odmienne potraktowanie pracownika nie byto arbitralne, ale wynikato z powodéw
obiektywnych (na przyktad uwzgledniono staz pracy, kwalifikacje lub umiejetnosci
pracownika, nakfad pracy). Nalezy zauwazy¢, ze oczekiwanie wskazania przez
pracownika przyczyny nierownego traktowania stuzy przede wszystkim zakres$leniu
granic postepowania dowodowego i przygotowaniu stosownej obrony przez
pracodawce. Przedstawienie i uprawdopodobnienie przez pracownika przyczyny
dyskryminacji (w jego subiektywnym przekonaniu - motywujgcej dziatania
pracodawcy) nie ma jednak szczegolnie doniostego znaczenia, bo dla obrony przed
zarzutem jakiejkolwiek dyskryminacji pracodawca musi udowodnic, ze kierowat sie
obiektywnymi powodami. Udowodnienie zas przez niego obiektywnych kryteriow
zréznicowania sytuacji pracownikdw uwalnia go od zarzutu dyskryminacji niezaleznie
od tego, jakie jej kryterium bylo przedmiotem zarzutu. W art. 183%° § 1 k.p. in fine
wyrazone jest domniemanie, ze jezeli pracodawca nie udowodni, iz kierowat sie
obiektywnymi powodami, to rdéznicowanie pracownikdw przez pracodawce z
przyczyn okreslonych w art. 1832 § 1 k.p. bedzie uwazane za naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu. W stosunku do art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300
k.p. jest to przeniesienie ciezaru dowodu na pracodawce — w celu realizacji zasady
ochrony praw pracownika.

Jak wskazat Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 7 czerwca 2022 r.,
I PSKP 98/21 (LEX nr 3450289), instytucja uprawdopodobnienia nie ma swojej
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definicji legalnej, jednak pismiennictwo wyjasnia jej znaczenie. Uprawdopodobnienie
to uargumentowanie, uzasadnienie zgtoszonego wniosku, ktore sprawia, ze sedzia
jest co najmniej przekonany albo nawet pewny prawdopodobienstwa twierdzenia o
okreslonym fakcie. Jest to rezultat postepowania majgcego na celu poznanie
rzeczywistosci, a przy tym rezultat otrzymany z pominieciem szczego6towych
przepisow o postepowaniu dowodowym. Uprawdopodobnienie jest surogatem
dowodu w znaczeniu Scistym. Stanowi on wyjatek od zasady, ze fakty majgce istotne
znaczenie dla sprawy wymagajg udowodnienia. Wyjatek ten dziata na korzysc¢ strony
powotujgcej sie na okreslone fakty, natomiast dla przeciwnika procesowego
uprawdopodobnienie jest wysoce niekorzystne. Strona przeciwna (w naszym
przypadku pozwany pracodawca) musi wiozy¢ znacznie wiecej wysitku w obalenie
gtoszonego przez pracownika twierdzenia, trudniej jest bowiem przekreslic jego
prawdopodobienstwo niz pewnosé. W ostatnim przypadku wystarczytoby samo
wykazanie, ze istnieje jakakolwiek watpliwos¢ o rzeczywistym badz nawet tylko
potencjalnym charakterze. W przypadku natomiast uprawdopodobnienia
pracodawca musiatby wykazac, ze negacja twierdzenia pracownika jest lepiej
uzasadniona, co przysparza znacznie wiecej probleméw. Uprawdopodobnienie
nalezy traktowac jako ograniczenie zasady prawdy materialnej, gdyz sgd moze miec
jeszcze pewne watpliwosci co do prawdziwosci danego twierdzenia. Z instytucjg
uprawdopodobnienia wigzg sie utatwienia dowodowe w postaci mozliwosci
wykorzystania zrédet informacji innych niz srodki dowodowe okreslone w Kodeksie
postepowania cywilnego. Srodkami uprawdopodobnienia moga byé o$wiadczenia
0soOb trzecich sktadane na pismie, wiadomosci uzyskiwane ustnie, na przyktad
przestuchanie swiadkdéw o charakterze nieformalnym, dokonane bez odebrania od
nich przyrzeczenia co do méwienia prawdy (M. Izykowski: Charakterystyka prawna
uprawdopodobnienia w postepowaniu cywilnym, Nowe Prawo 1980 nr 3, s. 74-78; W.
Siedlecki, Z. Swieboda: Postepowanie cywilne, Zarys wyktadu, Warszawa 2004, s.
227; R. Golat: Uprawdopodobnienie w procesie cywilnym, Gazeta Prawna 2000 nr
80, s. 24). W wyroku z dnia 13 lipca 1966 r., Il CZ 74/66 (OSPIiKA 1966 nr 3, s. 68)
Sad Najwyzszy zastrzegt jednak, ze takie utatwienia nie mogg spowodowag, iz

ustalenia dokonane w wyzej opisanym trybie bedg przyjmowane bezkrytycznie,
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albowiem takze procedury uprawdopodobnienia pozbawione formalizmu objete sg
dziataniem zasady prawdy obiektywne;j.

Przenoszgc powyzszy rozwazania na grunt rozpoznawanej sprawy, nalezy
nawigzac do tresci ztozonego przez M. R. pozwu. Powddka wskazata w nim, ze jest
osobg homoseksualng (o czym pracodawca miat sie dowiedzie¢ z utrwalonej na
monitoringu rozmowy skarzgcej ze wspotpracownicg — na takg okolicznos¢ powodka
sktadata wnioski dowodowe). M. R. podniosta rowniez, ze rozwigzujgc stosunek
pracy, strona pozwana kierowata sie negatywnym nastawieniem do powodki, jej
stosunku do niezgodnych z prawem form dyskryminacji pracownikow pfci zenskiej
oraz pozyskang informacjg o jej orientacji seksualnej. Wskazata tez wprost, ze — w
jej ocenie — wypowiedzenie umowy o prace nie byto zwigzane z redukcjg etatow, za$
jedyng przyczyng rozwigzania stosunku zatrudnienia byta dyskryminacja ze wzgledu
na ptec¢ i orientacje seksualng skarzgcej.

Przytoczone w pozwie okolicznosci faktyczne oraz wskazane domniemane
przyczyny réznicowania pracownikow, to jest pte¢ (odmienne zasady stroju dla kobiet)
i orientacja seksualna wyznaczaty granice rozpoznania sprawy, w ktérym winno
nastgpic przerzucenie ciezaru dowodu na pozwang.

Na rozprawie w dniu 28 lutego 2022 r. Sad pierwszej instancji dopuscit dowod
z przestuchania stron (powddki), w tym na okoliczno$¢ obowigzujgcych w pozwanej
spoétce zasad dotyczacych wygladu pracownikéw (makijazu, stroju oraz obuwia). M
R. zeznajgc, stwierdzita: ,Miatam rozmowe o tym, Ze traktowanie osob z podziatem
na wymogi dotyczgce kobiet i mezczyzn jest niesprawiedliwe i nie mozna sie na to
godzi¢ (...) Innym razem pan P. powiedziat, Ze sg wymogi i nie jesteSmy w stanie
tego zmieni¢, mamy regulamin, ktory trzeba przestrzega¢. Miatam rozmowe z
asystentkg dyrektora i powiedziatam jej, dlaczego te wymagania sg dla mnie
niekomfortowe, to jest powiedziatam, ze nie utozsamiam sie z tg picig, ze nie mozna
dzieli¢ ptci na tylko dwie.”

W uzasadnieniu skargi kasacyjnej petnomocnik skarzgcej podtrzymat
twierdzenie, Zze oczekiwania pracodawcy dotyczgce ubioru pracownikdéw byty
nieodpowiednie do stanowiska i rodzaju wykonywanej przez powodke pracy,
stanowity nadmierng i niepotrzebng ingerencie w wyglad pracownika, przy

rbwnoczesnym narazeniu go na negatywne konsekwencje zdrowotne. W ocenie



[l PSKP 21/24 39

skarzgcej, dziatania pracodawcy uzasadniaty zarzut dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢. Powddka jako kobieta nie znajdowata sie w takiej samej sytuacji w zakresie
warunkdéw pracy, jak krupierzy ptci meskiej, od ktorych pracodawca wymagat duzo
mniej w kwestii wygladu zewnetrznego w poréwnaniu do kobiet.

Powddka konsekwentnie przyjmuje, ze jej zdaniem przejawem dyskryminacji
byto réznicowanie obowigzkdéw co do stroju kobiet i mezczyzn. Nie ulega watpliwosci,
ze przedstawione okolicznosci faktyczne $wiadczg o réznym traktowaniu
pracownikow przy wykonywaniu tych samych obowigzkow i o roznicowaniu opartym
o kryterium pfci (art. 112 k.p.).

Dokonujgc wykfadni i stosujgc przepisy o rownym traktowaniu i
niedyskryminacji w zatrudnieniu, trzeba mie¢ na uwadze, Zze wynikajgce z tych
unormowan zasady postepowania adresowane sg do pracodawcy. To pracodawca
powinien kierowac sie nimi przy podejmowaniu decyzji o zatrudnieniu i zwolnieniu
pracownika oraz ksztattowaniu tresci tgczgcego strony stosunku pracy (warunkéw
pracy i ptacy). To pracodawca ksztattuje warunki zatrudnienia i w tym procesie moze
dopuscic sie roznicowania ze wzgledu na kryterium dyskryminujgce. To pracodawca,
na ktérym nastepczo cigzy dowdd wykazania obiektywnym powoddw, decyduje o
réznicowaniu. W rozpoznawanej sprawie nie budzito to watpliwosci. Bezsprzecznie,
stosujgc odmienne zasady co do stroju, strona pozwana kierowata sie normami
kulturowymi, oczekiwaniami klienteli co do stroju — w rozumieniu pracodawcy —
~witasciwego” dla kobiety. Na marginesie trzeba zaznaczy¢, ze wypowiedzi skarzgcej
co do jej orientacji seksualnej i stosunku wobec réznicowania na pte€¢ meska i zenskg
miaty charakter wypowiedzi prywatnych, nie zas skierowanych do oséb dziatajgcy w
imieniu pracodawcy. Odnosnie do swojej orientacji seksualnej powddka sugerowata
podstuchanie przez pracodawce jej rozmowy ze wspotpracownicg w przeddzien
wreczenia pisma rozwigzujgcego stosunek pracy. W kwestii nieutozsamiania sie z
konkretng ptcig zeznata, ze swdj poglad na ten temat wyjawita podczas dyskusiji z
asystentkg dyrektora. W toku catego procesu skarzgca nie uprawdopodobnita, ze
strona pozwana wiedziata o jej orientacji seksualnej oraz poglgdach w kwestii
podziatu pici na meskg i zenskg. Stawiajgc natomiast wymagania w zakresie
wiasciwego ubioru, pracodawca kierowat swe polecenia do powddki jako osoby ptci

zenskie;.
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Wypada zauwazy¢, ze dyskryminacja ze wzgledu na okreslong przestanke nie
musi polegac na tym, ze dyskryminowany pracownik sam charakteryzuje sie danym
kryterium (nalezy do grupy oséb odznaczajgcych sie negatywnie oceniang przez
pracodawce cechg). Wystarczajgce jest wigzanie pracownika z osobg (osobami)
nalezgcymi do tego kregu podmiotow.

Wskazywane w przepisach prawa cechy dyskryminacyjne mogg dotyczy¢
bezposrednio osoby pracownika, ale mogg tez odnosi¢ sie do osob, z ktorymi
pracownik pozostaje w Scistych relacjach i z uwagi na te relacje jest dyskryminowany
w zatrudnieniu. Zwrdcit na to uwage Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w
wyroku z dnia 17 lipca 2008 r., C — 303/06, w sprawie S. Coleman przeciwko Attridge
Law i Steve Law (ZOTSiS 2008/7B /1-5603). W sprawie tej powddka - pani S.
Coleman - zarzucata kancelarii prawnej dyskryminacje w zatrudnieniu. Jej zarzut
zwigzany byt z tym, ze gdy urodzita niestyszgcego syna, ktéry dodatkowo cierpiat na
niewydolnos¢ uktadu oddechowego, pracodawca ignorowat jej prosby o mozliwosc
dostosowania czasu pracy do obowigzkow zwigzanych =z opiekg nad
niepetnosprawnym dzieckiem. W konsekwencji musiata zrezygnowaé z pracy.
Co wiecej, bezposrednio przed rezygnacjg z zatrudnienia doznata szykan ze strony
pracodawcy wtasnie z powodu wysuwanych przez nig présb. Jednym z gtéwnych
argumentow powaodki byt ten, ze u tego samego pracodawcy pracowaty osoby, ktére
miaty mozliwos¢ skorzystania z elastycznego czasu pracy w zwigzku z koniecznoscig
opieki nad swoimi matymi dzie¢mi, choc te nie byty niepetnosprawne. Trybunat uznat,
ze powoOdka doswiadczyta dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosc.
Uzasadniat, ze wyktadni Dyrektywy 2000/78/WE ustanawiajgcej ogolne warunki
ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy, a w szczegolnosci jej
art. 1 oraz art. 2 ust. 1i art. 2 ust. 2 lit. a), nalezy dokonywac¢ w ten sposéb, iz zakaz
dyskryminacji bezposredniej, jaki przewidujg, nie ogranicza sie tylko do oséb, ktore
same sg niepetnosprawne. Zasada réwnego traktowania ustanowiona w tej
dyrektywie w obszarze zatrudnienia i pracy, stosuje sie nie do jednej kategorii
okreslonych oséb, lecz w zaleznosci od przyczyn, o ktérych mowa w art. 1 Dyrektywy.
Jesli zatem pracodawca traktuje pracownika, ktory sam nie jest niepetnosprawny,
mniej przychylnie niz traktuje, traktowat lub traktowatby innego pracownika w

porownywalnej sytuacji i gdy wykazano, ze mniej korzystne traktowanie tego
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pracownika zawigzane jest z niepetnosprawnosciag jego dziecka, ktoremu zapewnia
on zasadniczg opieke stosowng do potrzeb, to takie traktowanie jest sprzeczne z
zakazem dyskryminacji bezposredniej, o ktérej mowa w art. 2 ust. 2 lit. a) tej
Dyrektywy. W wydanej w tej sprawie opinii Rzecznik Generalny zauwazyt, ze sprawa
ta moze zakonczy¢ sie powodzeniem tylko wtedy, gdy wyktadni Dyrektywy dokona
sie w ten sposob, iz zakazuje ona dyskryminacji ze wzgledu na wiez. Bezposrednie
wskazanie osoby majgcej szczegdlng wtasciwosé nie jest jedynym sposobem jej
dyskryminowania; istniejg takze inne, bardziej subtelne i mniej oczywiste tego
sposoby. Jednym ze sposobdéw podwazania godnosci i autonomii oséb nalezgcych
do okres$lonej grupy jest wskazanie nie ich, lecz oséb trzecich, ktdre sg blisko z nim
zwigzane i same nie nalezg do tej grupy. Silna idea rownosci oznacza, ze owe
subtelne formy dyskryminacji powinny by¢é rowniez objete prawodawstwem
antydyskryminacyjnym, jako ze wptywajg one na osoby objete niedozwolong
klasyfikacjg. Powyzszy wyrok zapadt wprawdzie w sprawie dotyczgcym
dyskryminacji pracownika ze wzgledu na niepetnosprawnosé bliskiej mu osoby,
jednak istotne jest podkreslenie przez Trybunat roli wiezi personalnej (w tym
przypadku rodzinnej) pracownika z innymi osobami odznaczajgcych sie cechg
uznawang za niedozwolone kryterium rdznicowania sytuacji zatrudnionych
pracownikow.

Od czasu wydania przez Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej
powyzszego wyroku w literaturze przedmiotu pojawit sie termin dyskryminacji przez
asocjacje, opisujgcy ten rodzaj dyskryminaciji, dla ktérej charakterystyczna jest wiez
tgczgcg podmiot doswiadczajgcy dyskryminacji z osobg posiadajgcg okreslong
ceche, ktora jest przyczyng nieréwnego traktowania (J. Maliszewska-Nienartowicz:
Dyskryminacja ze wzgledu na religie, niepetnosprawnos¢, wiek lub orientacje
seksualng. Dyrektywa 2000/78 i orzecznictwo TSUE. Komentarz. Warszawa 2013, s.
15-16). Kwestig otwartg (nieokreslong w orzecznictwie TSUE) jest rodzaj, czy tez
charakter wspominanego ,zwigzku”, ktory tak $cisle fgczy osobe nieréwno
traktowang i osobe, ktdra ma te ceche szczegdlng, jaka odpowiada zabronionemu
kryterium dyskryminacji. W wyniku zaistnienia okreslonej ,wiezi” dochodzi zas do
poszerzenia zakresu zastosowania zakazu dyskryminacji — wykroczenia poza ramy

jezykowego ujecia zakazu dyskryminacji ze wzgledu na konkretng ceche — do
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przypadkéw nierownego traktowania osoby ze wzgledu na ceche, ktorej nie posiada.
Niemniej ta wtasnie wiez jednej osoby z osobg odznaczajgcg sie dang cechg
powoduje, ze przyktadana jest do niej miara postepowania jak wobec osoby noszgce;j
te ceche. Dyskryminacja przez asocjacje jest odczuwana przez osoby, ktére sg
spotecznie Swiadome wystepowania dyskryminacji oséb charakteryzujgcych sie
dang cechg relewantng. Wyraznie zauwazajg okreslong negatywng reakcje w
spoteczenstwie, powodujgcg obnizenie spotecznego statusu u 0sob, ktére wyrdznia
konkretna cecha. Silna i bliska wiez z takimi osobami powoduje, ze osoby
dyskryminowane przez asocjacje odczuwajg taki sam skutek tej negatywnej
spotecznej reakcji.

W kontekscie dyskryminacji ze wzgledu na wiez warto takze odnotowaé
stanowisko Rzecznika Generalnego J. Kokott ztozone do sprawy C-83/14 Cez
Razpredelenie Bytgarija Ad v. Komisija za Zasztita ot Diskriminacija. Rzecznik
wskazata, ze sama okolicznos¢, iz skarzgca prawdopodobnie nie nalezy do romskiej
grupy etnicznej, nie wyklucza w zaden sposéb tego, ze w takim stanie faktycznym,
jaki wystepuje w postepowaniu gtbwnym, moze ona powotywac sie na zakaz
dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie etniczne. Nalezy bowiem podkresli¢, ze
ani art. 21 Karty Praw Podstawowych, ani liczne wersje jezykowe Dyrektywy 2000/43
nie ograniczajg stosowania zasady réwnego traktowania do osoéb, ktore sg
dyskryminowane ze wzgledu na ,ich” (w rozumieniu: ich wiasne) pochodzenie
rasowe lub etniczne. Przeciwnie, wiasciwe przepisy prawa Unii sg sformutowane
ogodlnie i zakazujg jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie rasowe
lub etniczne. Ta roznica, mata, ale istotna, nie wynika z przypadku. Ma ona istotne
znaczenie dla wyktadni i stosowania zakazu dyskryminacji, ktérego zakres
stosowania nie moze byC okreslany w sposob zawezajgcy. W zgodzie z ogdinym
celem wyznaczenia ram walki z dyskryminacjg (art. 1 Dyrektywy 2000/43) to otwarte
sformutowanie umozliwia powotywanie sie na zakaz dyskryminacji takze tym osobom,
ktére sg jedynie ,dyskryminowane ze wzgledu na wiez”. Ochrona przed tg
szczegoOlng formg dyskryminacji, ktéra w jezyku francuskim jest bardzo trafnie
okreslana przez zwroty ,discrimination par association” lub ,discrimination par
ricochet”, zostata juz raz uznana przez Trybunat — w wyroku Coleman — w odniesieniu

do niepetnosprawnosci. Dyskryminowana ze wzgledu na wiez jest w pierwszej
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kolejnosci osoba bedgca w Scistej relacji osobistej z podmiotem posiadajgcym cechy
okreSlone w art. 21 Karty Praw Podstawowych oraz w dyrektywach
antydyskryminacyjnych. Istnienie takiej wiezi osobistej nie jest bynajmniej jedynym
mozliwym tgcznikiem pozwalajgcym uznac, ze dana osoba jest dyskryminowana ze
wzgledu na wiez. Przeciwnie, cecha powodujgca dyskryminacje ze wzgledu na wiez
moze byc¢ juz zawarta w danym $rodku, w szczegolnosci wtedy, gdy z uwagi na jego
ogolny i kolektywny charakter Srodek ten moze oddziatywac nie tylko na osoby
posiadajgce cechy okreSlone w art. 21 Karty oraz w dyrektywach
antydyskryminacyjnych, lecz takze — w pewnym sensie jako ,szkoda uboczna” —
obja¢ inne osoby.

Odnoszagc powyzsze uwagi Rzecznika Generalnego do realidw niniejszej
sprawy, wypada podkresli¢, ze sg one adekwatne takze do dyskryminacji ze wzgledu
na pteé¢ (jako kryterium ujetego réwniez w art. 21 Karty Praw Podstawowych).
Twierdzenia powodki jednoznacznie wskazujg, ze upatruje ona nierbwnego
traktowania w réznicowaniu stroju kobiet i mezczyzn, kwestionujgc oczekiwania
pracodawcy stawiane ogo6towi pracownikéw zatrudnionych na stanowisku krupiera,
jak i jej osobiscie. Niezaleznie od wypowiedzi skarzgcej, w szczegolnosci tych
wygtaszanych w sytuacjach prywatnych wobec wspotpracownikdéw, powddka
upatrywata naruszenia swego interesu prawnego w réznicowaniu sytuacji prawne;j
kobiet i mezczyzn. Konsekwentnie wskazywata, ze kryterium dyskryminaciji jest ptec,
gdyz to wiasnie pteC determinowata oczekiwania pracodawcy w zakresie
konkretnego stroju bgdz makijazu pracownikow.

Przypisujgc powddce brak utozsamiania sie z picig zehska, Sad drugiej
instancji pochopnie przyjat, ze nie moze by¢ ona ofiarg niezgodnego z prawem
réznicowania ze wzgledu na kryterium pici. Kategoryczne stwierdzenie Sad
Okregowe pozbawione jest gtebszej analizy i Swiadczy o wadliwym procesie wyktadni
przepisow prawa materialnego. Jako zagadnienie prawne, problem braku
utozsamiania sie z zadng z ptci przedstawit — niejako zmuszony rozstrzygnieciem
Sadu drugiej instancji — petnomocnik skarzgcej. Nalezy jednak przyjgé, ze
rozwazania dotyczgce gender fluid nie majg rozstrzygajacego znaczenie dla sprawy,
gdyz na etapie postepowania rozpoznawczego powodka nie dowodzita faktow ani

nie prezentowata twierdzen wskazujgcych na przypisanie jej powyzszej cechy (z
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wyjatkiem marginalnej wypowiedzi w ramach przestuchania stron, ktora wszak
powinna by¢ oceniana z uwzglednieniem catoksztattu materiatu dowodowego).

Konkludujagc, trzeba stwierdzi¢, ze Sad drugiej instancji naruszyt prawo
materialne przez btedng wyktadnie art. 1832 § 1 w zwigzku z art. 183 k.p., uznajgc,
ze osoba nieutozsamiajgca sie z dang pitcig, cho¢ prawnie do niej przypisywana i
posiadajgca najsilniejszg spotecznie wiez z ptcig zenska, nie moze by¢ osobg, wobec
ktérej pracodawca dopuszcza sie dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Uwzgledniajgc
aktualne orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej, nalezy przyjac,
ze powddka mogta, majgc na uwadze okolicznosci sprawy, powotaé sie na
dyskryminacje ze wzgledu na ptec, gdyz niezaleznie od jej osobistego stosunku
wobec réznicowania na pte¢ meska i zenska, stawata sie ona postronng ,par ricochet”
ofiarg ogdlnego réznicowania dokonywanego przez pracodawce Kierujgcego sie
przestankg pfci.

Przechodzgc do zrodta dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, warto poczyni¢
nastepujgce zatozenia.

Dress code nalezy rozumieC jako zbior zasad dotyczgcych doboru ubioru
stosownie do okazji, okolicznosci. Normy spoteczne narzucajg rézne standardy
ubioru, zalezne od tradycji, kultury, zas pewne ograniczenia mogg wynikac z religii,
zwyczajébw w danym kregu kulturowym, ale takze z zasad sformutowanych na
potrzeby konkretnego miejsca czy grupy zawodowej (. Miernicka: Wymagania
dotyczace wygladu pracownika jako ingerencja w sfere jego wolnosci, Warszawa
2020). Zatem dress code to zbiér zasad dotyczgcych wygladu pracownika, ktéry
zostat ustanowiony przez pracodawce w formie pisemnej lub ustnej albo
uregulowany przez ustawodawce. Podkresli¢ nalezy, ze co do zasady dress code
powinien mie¢ zastosowanie w sytuacjach, w ktorych pracownik wykonuje swoje
obowigzki wynikajgce z rodzaju pracy i zajnmowanego stanowiska. Niektore jednak
wymagania zwigzane z dress code’m mogg mieC przetozenie na zycie prywatne
pracownika. Przyktadem sg wymagania co do dtugosci i koloru wtosow, zakazu
tatuazy etc., czyli takie, ktére stajg sie czescig sfery prywatnej pracownika, gdyz po
zakonczeniu obowigzkdéw zwigzanych z praca, nie mozna ich tatwo zmienié.

Okreslony wyglad bardzo czesto zwigzany jest z tradycjg wykonywania

niektérych zawodéw. Pomaga pielegnowac¢ zwigzane z nimi zwyczaje, zachowac
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szacunek oraz powage (na przyktad sedziowie, pracownicy obowigzani nosic
mundur etc.). Nie mozna rowniez nie zauwazyé, ze dress code jest czesto
narzedziem wykorzystywanym jako zabieg marketingowy, ktéry ma stuzyc
osiggnieciu wyzszych dochoddéw, zwiekszania prestizu firmy. Tym samym dress
code moze stanowi¢ instrument do zagwarantowania odpowiedniej jakosci
wykonywanej pracy oraz ksztattowania pozadanych postaw w Srodowisku pracy.
Niejednokrotnie ingerencja w wyglad zewnetrzny jest stosowana po to, aby zapewnic
bezpieczenstwo wykonywanej pracy (kaski u pracownikow budowlanych),
sprawnosci (odpowiednie uniformy dla pracownikbw magazynowych) czy jakosci
wykonywanej pracy (stroje pracownikow gastronomii) oraz wyraznego oddzielenia
pracownikow od klientéw (krupierzy w kasynach). W powyzszym zakresie dress code
jest uznawany takze za instrument eliminowania konfliktbw w pracy, budowania
relacji i utrwalania zasad wspodizycia spotecznego. Ponadto bardzo sprzyja
ujednolicaniu wizerunku przedsiebiorstwa i komunikowania go na zewnatrz tak, aby
klienci mogli tatwo zidentyfikowa¢ dang marke na rynku. Dress code pracownikow
moze zatem stanowi¢ element konsekwentnie budowanego prestizu firmy i byc
najlepszg jej reklama.

Pracownik, oprécz tego, ze jest obowigzany wykonywaé prace sumiennie i
starannie, powinien takze stosowac sie do poleceh przetozonych, ktére dotyczg
pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub umowg o prace (art. 100
§ 1k.p.). W zwigzku z tym, podstawy do ingerencji pracodawcy w stroj noszony przez
pracownika mozna upatrywac wtasnie w prawie tego pierwszego do kierowania pracag
pracownika i w obowigzku podporzadkowania sie pracownika poleceniom
zZwigzanym z pracg. Pracodawca moze wymagac od pracownika, aby nosit w miejscu
pracy stroj korporacyjny, gdyz tego typu stréj wspottworzy dobry wizerunek
przedsiebiorcy. Pracownik powinien wiec wspotdziata¢ z pracodawcg w tym zakresie.
Godzi sie dodac, ze obowigzek pracownika w zakresie dbatosci o dobro zakfadu
pracy (art. 100 § 2 pkt 4 k.p.) moze rowniez stanowi¢ podstawe do wprowadzenia
wymagan co do wygladu pracownikow w pracy.

Pracodawca nie ma jednak petnej swobody w okreslaniu stroju pracownika.

Granicami ingerencji w wyglad pracownika sg przede wszystkim: obowigzek
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poszanowania dobr osobistych pracownika (art. 11* k.p.) oraz przestrzeganie zasady
rownego traktowania i zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 18%° § 1 k.p.).

Wsréd débr osobistych kluczowych z perspektywy wprowadzenia zalecen co
do stroju w miejscu pracy wypada wymieni¢ w szczegolnosci zdrowie, godnos$g¢,
swobode sumienia oraz prywatnos¢ (swobode ekspresji). Kwestie zdrowotne byty
jednym z argumentow Sagdu pierwszej instancji za uwzglednieniem powddztwa w
zakresie odszkodowania z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania. Cho¢
stusznie Sad drugiej instancji zaakcentowat, ze wptyw obuwia na stan zdrowia
pracownika nie moze byC oceniany jedynie z uwzglednieniem doswiadczenia
zyciowego lub jako fakt notoryjny i konieczne w tym aspekcie bytoby siegniecie po
wiedze specjalistyczng (art. 278 k.p.c.), to jednak zagadnienie to catkowicie
zmarginalizowat.

Kompleksowa ocena materialnoprawna zalecen dotyczgcych stroju nie moze
odby¢ sie bez uwzglednienia ochrony godnosci pracownika, a wiec tego, czy
oczekiwania pracodawcy co do stroju mogg wywota¢ u pracownika uzasadniony
dyskomfort, poczucie uprzedmiotowienia. Wydaje sie uzasadnione, aby wykluczy¢
réwniez taki stréj, ktory bytby nakierowany wytgcznie na zaspokojenie subiektywnych
odczu¢ klientéw (co zostanie wyjasnione w dalszym toku wywodu).

Sad pracy weryfikujgc zgodnos¢ z prawem poleceh badz regulaminéw
okreslajgcych strdj pracownika, jest zobowigzany do wazenia intereséw i wartosci,
czyli z jednej strony prawa pracodawcy do kreowania wizerunku firmy, z drugiej zas
prawa pracownika do poszanowania jego swobody ekspresji i prywatnosci. Dla
uszanowania powyzszych débr osobistych pracodawca winien zachowac elastyczng
postawe w kwestii wymaganego w pracy wyglgdu.

Przenoszgc powyzszg uwage na grunt rozpoznawanej sprawy, nalezato
oczekiwac¢ od Sgdu meriti oceny wptywu przyjetego w zaktadzie pracy dress code’u
na ochrone zdrowia pracownikOow oraz zapewnienie w miejscu pracy bezpiecznych i
higienicznych warunkéw pracy (art. 11* k.p. oraz art. 94 pkt 4 k.p.). W tym zakresie
konieczne byto poczynienie jednoznacznych ustalen faktycznych, w tym odniesienie
sie zarzutow strony pozwanej zawartych w apelacji oraz — jesli zachodzita taka
koniecznos¢ — zasiegniecie wiedzy specjalistycznej. Holistyczne ujecie zagadnienia

prawnego wymaga takze uwzglednienia poszanowania swobody ekspresji



[l PSKP 21/24 a7

pracownicy i oceny, czy propozycje i oczekiwania powddki wzgledem jej stroju byty
usprawiedliwione w Swietle jej praw podmiotowych.

Jak wskazano wyzej, oczekiwania klienteli nie mogg by¢ rozstrzygajgcym
uzasadnieniem dla przyjecia okreslonego dress code’u. W tym miejscu mozna
odwotac sie do orzeczenia Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w sprawie
C-188/15 (wyrok z dnia 14 marca 2017 r., Asma Bougnaoui i Association de défense
des droits de 'homme (ADDH) przeciwko Micropole SA, ECLI:EU:C:2017:204), w
ktérym zaznaczono, ze istotny i determinujgcy wymdg zawodowy odnosi sie do
wymogu obiektywnie podyktowanego rodzajem dziatalnosci zawodowej lub
warunkami jej wykonywania. Nie moze on natomiast obejmowac¢ wzgledow natury
subiektywnej, takich jak chec spetnienia przez pracodawce konkretnych zyczen
klienta. W zwigzku z powyzszym uwzglednienie zyczen klienta, aby ten nie byt
obstugiwany przez pracownice noszgcg chuste islamska, nie moze by¢ uznane za
istotny i determinujgcy wymog zawodowy. Innymi stowy, zyczenie klienta w tym
zakresie stanowito jedynie wyraz jego wtasnych preferencji (w zasadzie uprzedzen)
i dlatego nie mozna byto uznac, ze jest to powdd uzasadniajgcy ograniczenia praw
pracownika.

Trzeba zaznaczy¢, ze wyglad pracownika w miejscu pracy, w tym elementy
tego wyglgdu narzucone przez pracodawce, mogg by¢ przyczyng dyskryminacji ze
wzgledu na inng ceche chroniong (w zwigzku z inng cechg chroniong). Kazdy
pracodawca moze przyktada¢ wage do witasciwego wygladu swoich pracownikow,
uznajgc to za warto$¢ dodang firmy, przyczyniajgcg sie do wyzszego wyniku
finansowego. To, czy ustalony przez pracodawce dress code jest potrzebny i
wiasciwy, zalezy od konkretnego stanu faktycznego i pracodawca musi wykazac, ze
wymagania co do wyglagdu pracownikdbw w czasie realizowania przez nich
obowigzkéw pracowniczych sg uzasadnione i proporcjonalne (w kontekscie
ograniczenia swobody pracownikow) do celu, ktéry ma by¢ w ten sposéb osiggniety.
Zwykle, w ostatecznosci, bedzie cel ekonomiczny, ktory jest jednak ustalany na
podstawie subiektywnych preferencji pracodawcy.

Odnoszgc powyzsze rozwazania do tresci skargi kasacyjnej powodki, trzeba
zauwazyc, ze skarzgca nie kwestionuje zasadnosci obowigzywania dress code’u w

pozwanej spoétce. Jej zastrzezenia odnoszg sie do ucigzliwosci wymagan
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wynikajgcych z ustalonego dress code’u dla kobiet. Mimo, ze sama nie zgtaszata
przeciwskazan natury zdrowotnej (medycznej), powddka chciata odstgpi¢ od
noszenia spddnic, butéw na obcasie, makijazu i manicure. Innymi stowy, w rozmowie
z kierownikiem zmiany domagata sie zgody na typowe elementy dress code’u
ustalonego dla mezczyzn. Z perspektywy tak przytoczonych okolicznosci
faktycznych i uprawdopodobnienia réznicowania warunkéw pracy z uwagi na pfec,
dla uwzglednienia przepisu art. 18%° § 1 k.p. (w graniach dowodow i twierdzen
przedstawionych przez strone pozwang) konieczne jest przeprowadzenie
poréwnania zgdan skarzgcej z odwrotnymi zgdaniami w tym zakresie, ktére mogtyby
by¢ formutowane przez pracownika ptci meskie i ewentualng reakcjg na nie ze strony
pracodawcy.

Reasumujg: pracodawca jako podmiot organizujgcy prace, ktéra jest
wykonywana przez pracownika na jego rzecz oraz na jego ryzyko, moze regulowac
kwestie ubioru pracownika w miejscu pracy. Regulacja taka musi jednak pozostawac
zgodna z prawem, w szczegoélnosci winna szanowacé dobra osobiste pracownika i
uwzglednia¢ zasady rownego traktowania. Na gruncie art. 18 § 1 k.p. udowodnienie,
ze cel, jaki przyswiecat pracodawcy dokonujgcego réznicowania pracownikow, jest
zgodny z prawem, nie jest wystarczajgce dla uwolnienia sie od odpowiedzialnosci
odszkodowawczej z tytutu naruszenia zakazu dyskryminacji. Przepis ten wymaga,
aby srodki stuzgce osiggnieciu tego celu byly wtasciwe i konieczne. Trzeba zatem
zbadac¢, czy cel ten nie mogitby zostaé osiggniety w inny sposéb (wyroki Sgdu
Najwyzszego: z dnia 13 lutego 2018 r., Il PK 345/16, LEX nr 2488644; z dnia 27 maja
2021 r., Il PSKP 32/21, LEX nr 3181484; z dnia 21 marca 2023 r., | PSKP 3/22,
OSNP 2023 nr 12, poz. 128) Stosujgc przepis art. 18%° § 1 k.p., sgd powinien dokonac
testu proporcjonalnosci, czyli rozwazy¢, czy waga interesu, ktéremu ma stuzyc
réznicowanie sytuacji adresatow normy, pozostaje w odpowiedniej proporcji do wagi
interesdw, ktore zostang naruszone w wyniku nierdwnego potraktowania podmiotéw
podobnych.

Uwzgledniajgc catoksztatt przedstawionej argumentaciji, nalezy uznaé, ze Sad
Okregowy naruszyt przepis art. 1832 § 1 k.p., a w konsekwencji uchybit przepisom

art. 18% § 1 oraz art. 183 k.p. Przyjeta przez Sgd odwotawczy wyktadnia art. 18%2§ 1
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k.p. nie uwzglednia petnego dorobku orzeczniczego, w tym dorobku Trybunatu
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej.

Wskazanemu btedowi co do wyktadni prawa towarzyszyty btedy w zakresie
podstaw jego zastosowania. Ustalenia faktyczne dokonane przez Sgd Okregowy na
podstawie niepetnego i jedynie selektywnie wybranego materiatu dowodowego moga
by¢ dotkniete btedem dyskwalifikujgcym je jako podstawe oceny prawnej majgce;j
niewatpliwy wptyw na ostateczne rozstrzygniecie sprawy. Analiza prawidtowosci
wyktadni i zastosowania przepisow prawa materialnego powotanych w ramach
pierwszej podstawy kasacyjnej jest mozliwa tylko wowczas, gdy pozwalajg na nig
ustalenia faktyczne sgdu drugiej instancji, stanowigce podstawe wydania
zaskarzonego wyroku (wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 27 czerwca 2013 r., 1l CSK
270/12, LEX nr 1360254). Dlatego tez zastosowanie przepiséw prawa materialnego
do niedostatecznie ustalonego przez sad drugiej instancji stanu faktycznego oznacza
wadliwg subsumcje tego stanu do zawartych w przepisach norm prawnych, a brak
stosownych ustalen uzasadnia kasacyjny zarzut naruszenia prawa materialnego
przez niewfasciwe jego zastosowanie (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 10 marca
2011 r., I PK 241/10, LEX nr 817524 oraz z dnia 5 wrzes$nia 2012 r., IV CSK 76/12,
LEX nr 1229815).

Punktem wyijscia dla rozpoznania niniejszej sprawy powinna by¢ w istocie
bezsporna okolicznos¢, ze pracodawca wprowadzit w zaktadzie pracy standardy
ubioru odnoszgce sie do ogotu pracownikdw wykonujgcych prace na stanowisku
krupiera. Zasady te byly zréznicowane, a kryterium réznicowania byto oparte na ptci
(stroj meski — stroj zenski). Powddka byta zobowigzana do utrzymywania wygladu
wymaganego przez pracodawce wobec 0soOb pitci zenskiej, odmiennego od
oczekiwanego od osob ptci meskiej. Juz to ustalenie wskazujgce na ogdline
zréznicowanie warunkéw pracy powinno prowadzi¢ do wynikajgcego z art. 1830 § 1
k.p. przerzucania ciezaru dowodu na strone pozwang i poczynienia ustalen w
zakresie dowodow i twierdzen zaproponowanych przez pracodawce (art. 232 k.p.c.)
co do obiektywnych motywdw réznicowania pracownikow oraz co do przedsiewziecia
proporcjonalnych srodkéw dla osiggniecia obiektywnie uzasadnionego celu owej
dyferencjacji. Dopiero po dokonaniu powyzszych ustalen faktycznych na podstawie

materiatu zebranego w postepowaniu w pierwszej instancji oraz w postepowaniu
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apelacyjnym, mozliwe bedzie rozwazanie, czy skarzgcej przystuguje roszczenie o
odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady réwnego niedyskryminacji w zatrudnieniu
(art. 18% k.p.).

Kierujac sie przedstawionymi motywami, z mocy art. 398%° § 1 oraz art. 108
§ w zwigzku z art. 3982 k.p.c. orzeczono o uchyleniu zaskarzonego wyroku w tej
czesci.
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