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£ orzecznictwa 5adu lawyzszego

Naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu —
Najnowsze orzecznictwo

Violation of the principle of equal treatment in employment — the latest jurisprudence of the Supreme Court

Streszczenie Autorka referuje najnowszy judykat Sadu Najwyzszego (wyrok w sprawie lll PK 50/18), w ktérym po czesci
zakwestionowano prawidtowo$¢ pogladéw przyjmowanych w dotychczasowym orzecznictwie odnosnie do relacji
miedzy zasada réwnego traktowania i zasada niedyskryminacji pracownikéw oraz podstaw prawnych i charakteru
prawnego odszkodowania z tytutu ich naruszenia.

Stowa kluczowe: zasada réwnego traktowania pracownikéw, zasada niedyskryminacji pracownikéw.
Summary The author discusses the latest ruling of the Supreme Court (judgment in case Il PK 50/18), which partly

questioned the correctness of the views regarding the relationship between the principle of equal treatment and the
principle of non-discrimination of employees and legal nature and grounds for compensation for their violation adopted

in previous jurisprudence.
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Przypomnijmy, ze analiza dominujgcego orzecznictwa Sadu
Najwyzszego wydanego na podstawie stanu prawnego
sprzed 7 wrzeSnia 2019 r., kiedy to doszlo do zmiany
brzmienia art. 113 k.p. i art. 18% § 1 kp wskazywata na
istotng rdznicg migdzy pojeciami ,nieréwne traktowanie
w zatrudnieniu” i ,,dyskryminacja pracownikow” (por. przy-
ktadowo wyroki SN: z 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, OSNP
2008/7-8/98, z 10 lutego 2009 r., II PK 149/08, OSNP
2010/17-18/210, z 18 wrzeénia 2014 r., III PK 136/13, OSNP
2016/2/17, z 20 lipca 2017 r., I PK 216/16, LEX nr 2389574,
z 14 grudnia 2017 r., I PK 342/16, LEX nr 2435672,z 13 lu-
tego 2018 r., I PK 345/16, LEX nr 2488644 iz 7 lutego 2018 1.,
11 PK 22/17, OSNP 2019/1/1).

Sad Najwyzszy, co do zasady, przyjmowal bowiem, ze
dyskryminacja jest kwalifikowang postacia nieréwnego
traktowania, z ktora mamy do czynienia tylko wtedy, gdy
nieréwne traktowanie spowodowane jest naruszeniem
przez pracodawce co najmniej jednego z kryteriow okreslo-
nych w art. 113 k.p. i art. 18% § 1 k.p. w brzmieniu obowig-
zujacym przed datg ich nowelizacji. Przepisy te przewidywa-
ly dwa rodzaje zakazanych kryteriow roznicowania pracow-
nikow: kryteria osobowe (ptec i nastepne) oraz dwa kryte-
ria rodzaju stosunku pracy. Wedlug Sadu Najwyzszego
zwrot ,,w szczegolnosci” odnosil si¢ tylko do kryteriow oso-
bowych, poniewaz kryteria rodzaju stosunku pracy byly od
nich oddzielone zwrotem ,,a takze ze wzgledu na”. Dlatego
réznicowanie sytuacji pracownikow na podstawie innych,
spolecznie nieakceptowalnych, kryteriow niz wymienione
wart. 113 k.p. i art. 18% § 1 k.p. w brzmieniu sprzed 7 wrze-
$nia 2019 r. stanowifo dyskryminacje tylko wtedy, gdy odno-
sily sie one do osoby pracownika (np. §wiatopoglad lub oby-
watelstwo). Powolane orzecznictwo przyjmowato takze, iz
w odniesieniu do stosowania art. 9 § 4 k.p. oraz art. 18
§ 3 k.p. wystarczajace jest ,,zwykle” nieréwne traktowanie
w zatrudnieniu, natomiast do dochodzenia odszkodowania
na podstawie art. 183 k.p. wymagana jest dyskryminacja

pracownika. W razie nieréwnego traktowania z innych
przyczyn poszkodowany pracowmk moégt dochodzi¢ od-
szkodowania na podstawie przepisow kodeksu cywilnego.

W tym kontekscie na szczeg6lng uwage zastuguje wyrok
Sadu Najwyzszego wydany w dniu 9 maja 2019 r., III PK
50/18 (niepubl.), w ktorym sktad orzekajacy zdystansowal
si¢ do przedstawionej wyzej linii orzecznicze;.

Sad Najwyzszy stwierdzit w nim bowiem wprost, ze
wprawdzie przepis art. 183 k.p. postuguje si¢ terminem
,»zasada rownego traktowania w zatrudnieniu”, zdefiniowa-
nym w art. 18% k.p. jako ,niedyskryminowanie w jakikol-
wiek sposob”, to jednak zasady tej nie nalezy redukowaé do
zakazu dyskryminacji ze wzgledu na niedozwolone kryte-
rium roznicujace, poniewaz zasada ta obejmuje takze inne,
poza dyskryminacja, przypadki niedozwolonego, nieréwne-
go traktowania w zatrudnieniu.

Ad casum pracodawca naruszyt wobec powodki zasade
niedyskryminacyjnego traktowania (réwnego traktowania)
w zatrudnieniu ze wzgledu na macierzynstwo: 1) nie dopu-
Scit jej po zakoficzeniu urlopu macierzyfiskiego do pracy na
dotychczasowym stanowisku (art. 1832 k.p.), co wigzalo si¢
ze zmiang Srodowiska pracy i obnizeniem wynagrodzenia
premiowego, przy czym ustalono, ze odmowa dopuszczania
kobiet po zakoficzeniu urlopu macierzyfiskiego do pracy na
poprzednio zajmowanych stanowiskach byla ,elementem
polityki kadrowej strony pozwanej” i miala charakter po-
wszechny; 2) podejmowal dziatania ,zniechgcajace” po-
wodke do skorzystania z przystugujacych jej uprawniefi z ty-
tutu urodzenia dziecka, w tym przerw do karmienia piersia
(art. 187 k.p.); 3) odmawiat skierowania powodki na obo-
wigzkowe szkolenia, a nastepnie zwlekat z przydzieleniem
jej samochodu stuzbowego i sprzgtu komputerowego oraz
nie zapewnial noclegéw ,,przed obowiazkowymi szkolenia-
mi; 4) pomimo obowigzywania w zakladzie zasady, iz pra-
cownik ,,obstuguje” teren najblizszy jego miejsca zamiesz-
kania, przydzielit powodce teren odleglejszy; 5) nie dosto-

54 ISSN 0032-6186 LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL NO. 11 2019



t. LX, nr 11/2019 DOI 10.33226/0032-6186.2019.11.8

sowal wymiaru zadafi powddki do obowiazujacego wymia-
Tu czasu pracy.

W ocenie Sadu Najwyzszego macierzyfistwo, mimo ze
nie jest wymienione w art. 18% § 1 k.p., jest niewatpliwie ob-
jete zakresem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Zawarty w tym przepisie katalog niedozwolonych kryteriow
rdznicujacych nie jest bowiem zamknigty, na co jedno-
znacznie wskazuje zwrot ,,w szczeg6lnosci”; macierzyfistwo
kobiet podlega rowniez wzmozonej ochronie prawnej za-
réwno w przepisach prawa Unii Europejskiej, jak przepi-
sach prawa polskiego (art. 71 ust. 2 Konstytucji i wykonujace
ten przepis liczne regulacje ustawowe), w koficu za§ macie-
rzyhstwo jako cecha osobista kobiety moze by¢ konceptuali-
zowane zarOwno jako samodzielne i niezalezne kryterium
réznicujace, jak i element wymienionego w art. 18% § 1
kp kryterium plci. W orzecznictwie Trybunalu Sprawiedli-
wosci Unii Europe]sklej (TSUE) przy]gto ze mniej korzystne
traktowanie kobiety zwiazane z c1a}zq, zgodnie z art. 2 ust. 2 lit.
¢) dyrektywy 2006/54 stanowi przejaw dyskryminacji bezpo-
$redniej ze wzglgdu na pte¢ (wyrok TSUE z 20 czerwea 2019.
w sprawie C 404/18 Jamina Hakelbracht, Tine Vandenbon,
Instituutvoor de Gelijkheid van Vrouwen en Mannen, prze-
ciwko WTG Retail BVBA, ECLLEU:C:2019:523).

W omawianym wyroku Sad Najwyzszy dokonal takze
pogtebionej wyktadni art. 1834 k.p. Odniost si¢ przy tym nie
tylko do charakteru prawnego i funkcji odszkodowania,
0 ktérym mowa w tym przepisie, ale wskazal rowniez i wy-
jasnil mechanizm ustalania wysokoSci tego odszkodowania.
W dotychczasowym orzecznictwie kwestie te byly porusza-
ne, trudno jednak o konstatacje, ze w sferze tej zostata wy-
pracowana jaka$ jednolita koncepcja (por. wyroki SN:
z 7 stycznia 2009 r., III PK 43/08, OSNP 2010/13-14/160,
z 10 lipca 2014 1., IT PK 256/13, LEX nr 1515454, z 22 lute-
go 2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008/7-8/98, z 3 kwietnia
2008 r., I PK 286/07, OSNP 2009/15-16/202).

Sad Najwyzszy wywiod!, ze podstawg prawng roszcze-
nia pracownicy o odszkodowanie od pracodawcy, ktory
naruszyl zasade rownego traktowania w zatrudnieniu ze
wzgledu na macierzyfistwo, jest przepis art. 183 k.p., nie
za$ przepisy kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci z ty-
tutu czynéw niedozwolonych lub z tytulu niewykonania
albo nienalezytego wykonania zobowiazania czy z tytutu
naruszenia dobr osobistych. Pracownik nabywa bowiem
prawo do odszkodowania na podstawie art. 1834 k.p. wte-
dy, gdy zostanie spefniona jedyna wymieniona w tym
przepisie przestanka odpowiedzialno$ci odszkodowaw-
czej pracodawcy, a mianowicie zostanie wykazane, ze pra-
codawca naruszyl wobec niego zasade rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu. Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza
pracodawcy na podstawie art. 183d k.p. jest bowiem opar-
ta na zasadzie bezprawno$ci, na co wskazuje zawarte
w tym przepisie okreSlenie: ,,pracodawca naruszyt zasadg
rownego traktowania w zatrudnieniu”. Wedtug Sadu Naj-
wyzszego jest niewatpliwe, ze pod tym okreSleniem nale-
zy rozumie¢ naruszenie ogdlnych przepisow kodeksu pra-
cy zakazujacych explicite nierdwnego traktowania w za-
trudnieniu (np. art. 111), jak i przepiséw nakazujacych
réwne traktowanie w zatrudnieniu (np. art. 112) oraz in-
nych szczeg6lnych przepisow kodeksu, ktore — jak na
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przyklad w niniejszej sprawie — chronig pracownice
w ciazy, przebywajace na urlopie macierzyfiskim czy po-
wracajace po urlopie macierzyfiskim na poprzednio zaj-
mowane stanowiska u tego samego pracodawcy. Do po-
wstania roszczenia pracownicy o odszkodowanie z tytutu
naruszenia wobec niej przez pracodawceg zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu wystarczajace jest wigc wyka-
zanie bezprawnoSci zachowania pracodawcy w postaci
naruszenia odno$nych przepiséw kodeksu pracy (por. wy-
rok SN z 28 maja 2008 r., I PK 259/07, a takze wyroki SN
z 7 grudnia 2011 r., I PK 77/11, ,Monitor Prawa Pracy”
2012/3/149-152, z 18 kwietnia 2012 r., IT PK 196/11, z 10
maja 2012 r., IT PK 227/11, z 14 stycznia 2013 r., I PK
164/12 oraz z 14 grudnia 2017 r., I PK 342/16, OSP
2018/12/126).

Tym samym, Sad Najwyzszy w skladzie orzekajacym
w sprawie III PK 50/18, zakwestionowal prawidtowos¢ po-
gladu wystowionego przez Sad Najwyzszy w wyroku z 17
kwietnia 2017 r., IT PK 37/17 (LEX nr 2509625), w ktorym
przyjeto, ze naruszenie obowiagzku rownego traktowania
pracownikow, ktorzy jednakowo wypelniaja takie same
obowiazki (art. 112 k.p.), wynika ze stosunku pracy i moze
uzasadnia¢ odpowiedzialno§¢ odszkodowawcza pracodaw-
cy na ogolnych zasadach odpowiedzialnosci kontraktowe;.
Wyrok II PK 37/17 ]est jednym z tych judykatow, w ktorych
zaakcentowano roznice miedzy zasadami Wyrazonym1
wart. 112k.p. iart. 113 k.p. polegajaca na tym, ze jezeli nie-
rownos¢ nie jest podyktowana zakazanymi przez art. 113
k.p. kryteriami, wowczas dochodzi tylko do naruszenia za-
sady réwnych praw (rownego traktowania) pracownikow,
o ktorej stanowi art. 112 k.p., a nie do naruszenia zakazu
dyskryminacji z art. 113 k.p.

Co jednak najistotniejsze, Sad Najwyzszy podkreslit,
ze przepis art. 1834 k.p. powinien by¢ wykfadany i stoso-
wany zgodnie z trescig i celami przepisow art. 17 dyrekty-
wy 2000/78/WE oraz art. 18 i 25 dyrektywy 2006/54/WE.
Przypomnial, ze zgodnie z utrwalonym orzecznictwem
Trybunatu luksemburskiego, w przypadku gdy dana sytua-
cja jest objeta zakresem stosowania dyrektywy, sad krajo-
wy, gdy stosuje prawo krajowe, jest obowiazany tak dale-
ce, jak jest to mozliwe, dokonywac jego wyktadni w §wie-
tle brzmienia i celu rozpatrywanej dyrektywy, by osiagnaé
przewidziany w niej rezultat; powinien, przy uwzglednie-
niu wszystkich norm prawa krajowego i w oparciu o uzna-
ne w krajowym porzadku prawnym metody wyktadni, roz-
strzygnaé, czy oraz w jakim zakresie wyktadni przepisu
prawa krajowego mozna dokona¢ zgodnie z dyrektywa
bez dokonywania wykltadni contra legem tego przepisu
krajowego; natomiast w braku mozliwosci interpretowa-
nia i stosowania regulacji krajowej w sposob zgodny z wy-
maganiami prawa Unii sady krajowe i organy administra-
cji maja obowiazek petnego stosowania prawa Unii i za-
pewnienia ochrony praw, jakie przyznaje ono jednost-
kom, nie stosujac w razie potrzeby sprzecznego z nim
przepisu krajowego.

Przepis art. 17 dyrektywy Rady 2000/78/WE ustanawia-
jacej ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w za-
kresie zatrudnienia i pracy stanowi, ze ,,Pafistwa Czlonkow-
skie ustanowig zasady stosowania sankcji obowigzujacych
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wobec naruszefi przepisow krajowych przyjetych zgodnie
z niniejsza dyrektywa i podejma wszelkie niezb¢dne dziata-
nia dla zapewnienia ich stosowania. Sankcje, ktére moga
okresla¢ wyplacenie odszkodowania ofierze, musza by¢
skuteczne, proporcjonalne i dolegliwe [...]”. Z kolei zgod-
nie z przepisem art. 18 dyrektywy 2006/54/WE w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rOwnoSci szans oraz rownego
traktowania kobiet i me¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy (wersja przeredagowana) ,,Panstwa Cztonkowskie
wprowadzaja do swoich krajowych porzadkéw prawnych
$rodki niezbedne do zapewnienia faktycznego i skuteczne-
go zado$Cuczynienia lub odszkodowania z tytulu krzywdy
lub szkody doznanej przez osobe w wyniku dyskryminacji
plciowej, zgodnie z przepisami Pafistw Cztonkowskich, przy
czym musi si¢ to odbywac w sposdb odstraszajacy i propor-
cjonalny do poniesionej szkody. Maksymalna wysoko$¢ ta-
kiego zado$¢uczynienia lub odszkodowania moze by¢ usta-
lona jedynie w przypadkach, w ktorych pracodawca moze
dowies¢, ze szkoda doznana przez starajacego si¢ o pracg,
powstata w wyniku dyskryminacji w rozumieniu niniejszej
dyrektywy, polega jedynie na tym, ze nastgpila odmowa
uwzglednienia jego podania o prace”. Stosownie do przepi-
su art. 25 tej dyrektywy ,,Panstwa Czlonkowskie ustanawia-
ja przepisy dotyczace sankcji stosowanych wobec naruszef
przepisow krajowych przyjetych na podstawie niniejszej dy-
rektywy i podejmujg wszelkie niezbedne Srodki dla zapew-
nienia ich stosowania. Sankcje, ktére moga obejmowac wy-
ptacenie odszkodowania ofierze, musza by¢ skuteczne, pro-
porcjonalne i odstraszajace”.

Sad Najwyzszy jednoczesnie wskazal, iz w utrwalonym
orzecznictwie TSUE przyjmuje si¢, ze aby pieni¢zne odszko-
dowanie mozna bylto uznac za Srodek, ktory ma zrealizowaé
cel w postaci przywrdcenia rzeczywistej rownosci szans, po-
winno ono by¢ odpowiednie w tym znaczeniu, by moglo po-
zwoli¢ na catkowite naprawienie faktycznie poniesionej
w zwiazku z dyskryminujaca szkody, zgodnie z majacymi za-
stosowanie przepisami krajowymi; Srodki wiasciwe dla przy-
wrocenia rzeczywistej rownosci szans powinny zapewniac fak-
tyczng i skuteczng ochrong sadowa i mie¢ w stosunku do pra-
codawcy prawdziwie odstraszajace dziatanie (zob. wyroki:
Marshall, C-271/91, EU:C:1993:335, pkt 26; Paquay,
C-460/06, EU:C:2007:601, pkt 46; Camacho, C-407/14, pkt 33;
von Colson i Kamann, 14/83, EU:C:1984:153, pkt 23-24; Dra-
ehmpaehl, C-180/95, EU:C:1997:208, pkt 25).

Omawiane odszkodowanie powinno zatem wyréwnywac
uszczerbek poniesiony przez pracownika, powinna by¢ za-
chowana odpowiednia proporcja migdzy odszkodowaniem
a naruszeniem przez pracodawce obowiazku rownego trak-
towania pracownikow, a takze odszkodowanie powinno
dziata¢ prewencyjnie. Ustalajac jego wysoko$¢ nalezy wiec
bra¢ pod uwagg okolicznosci dotyczace obu stron stosunku
pracy, zwlaszcza do odszkodowania majacego wyrdwnac
szkod¢ niemajatkowa pracownika, bedacego — wedlug
przyjetej w Polsce nomenklatury — zado$¢uczynieniem za
krzywde. Odszkodowanie za dyskryminacj¢ — tak w rozu-
mieniu dyrektyw, jak i przepisu art. 183 k.p. — moze bo-
wiem dotyczy¢ zaréwno szkody majatkowej jak i niemajatko-
wej (krzywdy) (por. réwniez wyrok SN z 7 stycznia 2009 r., I11
PK 43/08, OSNP 2010/13-14/160).
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W zwigzku z tym Sad Najwyzszy zwazyl, Ze nierowne trak-
towanie w zatrudnieniu, co do zasady, wyrzadza pracowniko-
wi szkode niemajatkowa (krzywde), w szczegdlnosci w posta-
ci stresu, upokorzenia i obnizenia samooceny zawodowe;.
Wiecej, dyskryminacja pracownicy ze wzgledu na jej macie-
rzynstwo jest nieusprawiedliwiong dyskryminacja bezpoSred-
nig, ktora narusza jej konstytucyjnie chroniong godno$¢
(w wymiarze indywidualnym i uniwersalnym) jako czlowieka
oraz (w wymiarze wspolnotowym) jako czlonkini polskiego
spoteczefistwa obywatelskiego i jako czfonkini kolektywu pra-
cowniczego. Zakaz dyskryminacji w ogdlnosci jest bowiem
jedna z podstawowych gwarancji ochrony autonomii i samo-
okreslenia si¢ osoby, natomiast nakaz poszanowania i ochro-
ny godnoSci cztowieka oznacza, ze osoba powinna zachowacé
nienaruszone poczucie wlasnej wartoci i szacunku do samej
siebie, by¢ w petni wiadoma swej wlasnej fizycznej i psychicz-
nej integralnosci. W wyroku Trybunatu Konstytucyjnego z 16
maja 2018 1., SK 18/17 (pkt 2.2.1), rekapitulujacym dotychcza-
sowe orzecznictwo trybunalskie odnos$nie do godnosci czto-
wieka, podkresla si¢ m.in., ze ,z art. 30 Konstytucji wynika
rowniez konstytucyjne prawo podmiotowe” (tak m.in. wyrok
osygn. K 44/07). Trescia tego prawa jest — w najogdlniejszym
ujeciu — »stworzenie (zagwarantowanie) kazdemu czowie-
kowi takiej sytuacji, by mial mozliwo$¢ autonomicznego reali-
zowania swojej osobowosci, ale przede wszystkim, by nie sta-
wal si¢ przedmiotem dziatan ze strony innych (zwlaszcza wia-
dzy publicznej) i nie stanowil tylko instrumentu w urzeczy-
wistnianiu ich celow« (wyrok o sygn. SK 48/05). W orzecznic-
twie Trybunat wigzat z ochrong godnoSci — w jej aspekcie
podmiotowym — pojecie »godnosci osobowej«, wyjasniajac,
ze jest ona najblizsza temu, »co moze by¢ okreslane prawem
osobistosci, obejmujacym wartosci zycia psychicznego kazde-
go czlowieka oraz te wszystkie wartosci, ktore okreslaja pod-
miotowa pozycje jednostki w spoteczenstwie i ktore sklada-
ja sie, wedtug powszechnej opinii, na szacunek nalezny kaz-
dej osobie« (wyrok TK z 5 marca 2003 r., K 7/01, OTK ZU
nr 3/A/2003, poz. 19; zob. tez wyroki z: 7 marca 2007 r., K
28/05, OTK ZU nr 3/A/2007, poz. 24; 9 lipca 2009 r., SK
48/05, OTK ZU nr 7/A/2009, poz. 108; 28 czerwca 2016 1.,
K 31/15, OTK ZU nr A/2016, poz. 59)”.

Chroniona prawem Unii (art. 1 Karty praw podstawo-
wych UE) i Konstytucja RP (art. 30) przyrodzona i niezby-
walna godno$¢ czlowieka, jako jego nienaruszalne prawo
(podmiotowe), jest naruszona przez nieusprawiedliwione
nieréwne traktowanie, oparte na cechach i wiasciwo$ciach
osoby, ktore nie majg zadnego zwiazku z jej zdolnoSciami
1 kwalifikacjami zawodowymi; taka irrelewantna w zatrud-
nieniu i chroniong prawem cechg skarzacej jest macierzyn-
stwo kobiety.

Ad casum krzywda, jakiej doznata skarzaca, byta tym wigk-
sza, ze pozwany zastosowal wobec niej wiele r6znorodnych,
niegodziwych praktyk dyskryminacyjnych, ktore skamulowaly
sie w krotkim czasie ze zwielokrotnionym skutkiem.

Sad powszechny zakwalifikowal zadanie skarzacej jako
zadanie zasadzenia kwoty pieni¢znej tytulem zado$Cuczy-
nienia za krzywde doznana wskutek dyskryminacyjnych
praktyk pozwanego pracodawcy i zasadzil z tego tytulu na
jej rzecz kwote 20 000 zI. Sad Najwyzszy uznal, ze tym sa-
mym sad ten naruszyt art. 183d k.p.
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Sad Najwyzszy raz jeszcze podkreslil, ze podstawg za-
do$¢uczynienia pienieznego za doznang krzywde jest sa-
mo naruszenie przez pracodawce w stosunku do pracow-
nika zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, a zatem
odpowiedzialnos¢ pracodawcy jest oparta na zasadzie bez-
prawnoéci. Ponadto, przepis art. 183 k.p. nie uzaleznia
mozliwosci zasadzenia zado§Cuczynienia pieni¢znego od
wystapienia szkody na osobie (dobrach niemajatkowych)
ani od bezprawnosci zawinionej przez pracodawce. Zgod-
nie bowiem z orzecznictwem TSUE odpowiedzialno$¢ od-
szkodowawcza pracodawcy wobec pracownika z tytutu na-
ruszenia zasady rownego traktowania nie jest oparta na
zasadzie winy, a zatem pracodawca odpowiada wobec pra-
cownika takze za dziatania/zaniechania naruszajace zasa-
de¢ réwnego traktowania, ktére nie s3 przez pracodawce
zawinione (por. wyroki TSUE z 8 listopada 1990 r. w spra-
wie C-177/88, Elisabeth Johanna Pacifica Dekker v Stich-
ting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VJV-Ce-
ntrum) Plus, ECR 1990 1-03941, pkt 22 i z 22 kwietnia
1997 r. w sprawie C-180/95, Nils Drachmpaehl v Urania
Immobilienservice OHG, ECR 1997 1-02195, pkt 19).

Zgodnie z wymaganiami unijnymi, zado$€uczynienie pie-
ni¢zne za doznang krzywdg, jako forma odszkodowania za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, po-
winno by¢ tez skuteczne, a zatem w petni rekompensowac do-
znane przez pracownika krzywdeg i cierpienie wyrzadzone na-
ruszeniem tej zasady przez pracodawce (zasada petnego lub
odpowiedniego odszkodowania za dyskryminacyjne trakto-
wanie w zatrudnieniu). Zado$€uczynienie pieni¢zne za krzyw-
de wyrzadzong dyskryminacyjnym traktowaniem powinno
by¢ proporcjonalne do doznanej przez pracownika krzywdy.
Wreszcie powinno by¢ dolegliwe dla pracodawcy i zarazem
odstraszajace go od naruszania zasady rdwnego traktowania
w zatrudnieniu. Wskazane trzy wymagania odnosnie do za-
dos¢uczynienia pienigznego, jako swoistej sankcji za narusze-
nie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, determinujg
jednoczesnie czynniki, ktore sad powinien wzigé pod rozwage
przy okreSlaniu wysokosci kwoty zado§Cuczynienia.

Sad powinien wzia¢ pod rozwage takze rodzaj naruszo-
nego dobra, rozmiar doznanej krzywdy, intensywnos$¢ na-
ruszenia oraz stopiefl winy sprawcy naruszenia, a takze sy-
tuacji majatkowej zobowiazanego. W przypadku dyskrymi-
nacji bezpoSredniej w zatrudnieniu ze wzgledu na macie-
rzyfistwo naruszone s3 co najmniej godno$¢ kobiety jako
najwyzsze chronione dobro, jej prawo do zycia rodzinnego
oraz macierzyfistwo. Z kolei, oceniajac rozmiar krzywdy
doznanej przez ofiare dyskryminacji, nalezy siegna¢ do
miernikéw obiektywnych, takich jak czas trwania i liczba
naruszefi obowigzku rownego traktowania pracownikow,
a takze rodzaj i intensywno$¢ dziatan dyskryminacyjnych,
a nie tylko opierac si¢ na subiektywnym odczuciu ofiary.

Zado$Cuczynienie pienig¢zne za krzywde doznang
w wyniku naruszenia tych chronionych prawem dobr po-
winno by¢ ponadto odpowiednio wysokie, aby spetniato
wymaganie skutecznoSci.

Sad, ktory wydat zaskarzone orzeczenie, nie rozwazyt
okoliczno$ci majacych wplyw na ustalenie tej wysokosci,
lecz skoncentrowat swe rozwazania na wysokosci przystugu-
jacego powddce miesiecznego wynagrodzenia za prace. Sad
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Najwyzszy z catym naciskiem podkreslil, ze ustalanie wyso-
koSci naleznego zadoSCuczynienia na podstawie
art. 183d k.p. nie nastepuje w oparciu o kwote naleznego wy-
nagrodzenia za prace pomnozong przez ilo$¢ miesiecy (lat),
lecz kwota ta jest ustalana przy uwzglednieniu wielu (obiek-
tywnych i subiektywnych) czynnikéw majacych wplyw na jej
wysoko$¢. Ponadto kwota ta powinna by¢ odpowiednia do
rozmiaru doznanej krzywdy w tym znaczeniu, ze zgodnie
Z wymaganiami prawa unijnego powinna w petni ja kom-
pensowaé. Kara w czysto symbolicznym wymiarze nie moze
zosta¢ uznana za dajaca si¢ pogodzié z prawidtowym i sku-
tecznym wdrozeniem dyrektywy 2000/78.

Zgodnie z prawodawstwem unijnym pieni¢zna forma
zados$Cuczynienia za naruszenie zasady rownego traktowa-
nia w zatrudnieniu powinna by¢ rédwniez odstraszajaca.
TSUE w wyroku z 8 listopada 1990 r., C-177/88, w sprawie
Elisabeth Johanna Pacifica Dekker przeciwko Stichting
Vormingscentrum voor Jong Volwassenen (VJIV-Ce-
ntrum) Plus (pkt 23), wskazal, iz sankcja za niezgodna
z prawem dyskryminacje powinna gwarantowac rzeczywi-
stg i skuteczng ochrone. Musi ponadto miec rzeczywisty
efekt odstraszajacy dla pracodawcy. Takze w wyroku
z 8 czerwca 1994 r., C-383/92, wydanym w sprawie Komi-
sji. Wspolnot Europejskich przeciwko Zjednoczonemu
Krolestwu Wielkiej Brytanii i Irlandii Potnocnej (Zb. Orz.
1994, s. 1-02479, pkt 40), TSUE podat, ze chociaz wybor
kar pozostaje w zakresie uznania pafstw cztonkowskich,
musza one w szczegolnosci zapewni¢, Ze naruszenia prawa
wspdlnotowego sa karane na warunkach, zaréwno proce-
duralnych jak i materialnych, analogicznych do tych, kto-
re maja zastosowanie do naruszefi prawa krajowego o po-
dobnym charakterze i znaczeniu i ktore w kazdym razie
czynia kare skuteczna, proporcjonalng i odstraszajaca.

Sad Najwyzszy dodat jednak, ze przepis art. 18% k.p.
nie moze by¢ interpretowany w ten sposob, ze zado$¢uczy-
nienie w nim przewidziane jest swoistg kara dla pracodaw-
cy za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnie-
niu i ze upowaznia do zasadzenia zado$¢uczynienia w wy-
sokosci przekraczajacej rozmiar doznanej krzywdy.

Konkludujac, Sad Najwyzszy stangt na stanowisku, ze
przy ustalaniu wysokosci naleznego odszkodowania lub
zado$¢uczynienia na podstawie art. 183d k.p. sady powin-
ny uwzglednic nie tylko okolicznosci po stronie dyskrymi-
nowanej, ale takze okolicznosci lezace po stronie praco-
dawcy, miedzy innymi takie jak: czgstotliwo$¢ i okres
praktyk dyskryminacyjnych, ich ewentualng kumulacje
1 stopien nasilenia, czy maja one charakter dyskryminacji
bezposredniej czy dyskryminacji posredniej, stopie zawi-
nienia pracodawcy czy ogélnie jego stosunek do osoby
dyskryminowanej lub grupy zatrudnionych, do ktorej na-
lezy dyskryminowany pracownik, w szczegdlnosci czy nie
jest on rezultatem uprzedzen i stereotypdw. Istotna jest
réwniez pozycja pracodawcy na rynku pracy, jego oficjal-
ne deklaracje odno$nie do prowadzonej przezen polityki
antydyskryminacyjnej w stosunku do zatrudnionych ko-
biet czy wielko$¢ i status majatkowy pracodawcy.
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