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Wybrane orzecznictwo
dot. dyskryminacji i mobbingu

Cechy prawnie chronione (zwane réwniez Kkryteriami lub przestankami
dyskryminaciji)

Wyrok SN z dnia 2 pazdziernika 2012 r. Sygn. akt Il PK 82/12

Dyskryminacja nie jest kazde rdéznicowanie warunkoéw pracy zatrudnionych bez
wzgledu na stosowane przez pracodawce kryterium. To, ze zawarty w Kodeksie pracy
katalog przyczyn nierdwnego traktowania ma charakter otwarty i wskazuje jedynie
przyktadowe kryteria (np. pte¢, wiek, niepelnosprawnosé, rasg, religie czy
narodowos$¢), nie oznacza, ze rdéznicowanie sytuacji pracownikow ze wzgledu na
jakakolwiek ceche prowadzi do dyskryminacji. Ze wzgledu na wage wymienionych w
przepisie kryteriow cecha taka musi by¢ istotna. Jako przyktady przyczyn, ktore nie
zostaty wskazane w K.p., a ze wzgledu na swojg doniostos¢ moga stanowi¢ przyczyne
dyskryminacji, SN wskazuje np. stan cywilny, nosicielstwo wirusa HIV, a w
niektorych przypadkach takze wyglad zatrudnionego. Sad jednoznacznie podkreslit,
ze jesli roznicowanie warunkow pracy poszczego6lnych osob nastepuje ze wzgledu na
malo istotng ceche, nie dochodzi do dyskryminacji.

Wyrok Sqgdu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 18 kwietnia 2013 r., Sygn. akt III APa
21/12

Dyskryminacja (art. 113 K.p.), w odréznieniu od "zwyktego" nieréwnego traktowania
(art. 112 K.p.), oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jaka$ jego
ceche lub whasciwosé. Scisty zwigzek pomiedzy zasadami wyrazonymi w art. 112 i
art. 113 K.p. polega na tym, ze jesli pracownicy, mimo ze wypehiaja tak samo
jednakowe obowiazki, traktowani sg nieréwno ze wzgledu na przyczyny okreslone w
art. 113 i 18* § 1 K.p., wowczas mamy do czynienia z dyskryminacja. Jezeli jednak
nier6wno$¢ nie jest podyktowana zakazanymi przez ten przepis kryteriami, wowczas
mozna méwic¢ tylko o naruszeniu zasady réwnych praw (réwnego traktowania)
pracownikow, o ktérej stanowi art. 112 K.p, co nie skutkuje odpowiedzialnoscia
odszkodowawcza pracodawcy na podstawie art. 183 K.p. Przepis ten (art. 18% k.p.)
odwotluje si¢ bowiem do zakazu niedyskryminowania w jakikolwiek sposob,
bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych art. 18% § 1 k.p.
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Wyrok SN z 3 wrzesnia 2010 r., sygn. akt I PK 72/10 (LEX nr 653657)

Sad Najwyzszy przyjal, ze dyskryminowaniem w rozumieniu art. 18% § 1 k.p. jest
nieréwne traktowanie w zatrudnieniu z przyczyn okreslonych w tym przepisie i nie
jest wystarczajace powotanie si¢ przez pracownika na dzialanie pracodawcy o
,podtozu dyskryminacyjnym”, bez podawania konkretnej cechy, ze wzgledu na ktorg
doszto do gorszego traktowania (tj. pte¢, niepetnosprawnos¢ etc.). Nalezy
doprecyzowac, o jakie podtoze dyskryminacyjne chodzi, odwotujac si¢ badz do cech
wprost wymienionych w powotanym artykule, badz innych, gdyz katalog zawiera
jedynie przyktadowsq liste.

Wyrok SN z 2 pazdziernika 2012 r., sygn. akt 11 PK 82/12 (LEX nr 1243029)

Sad Najwyzszy stwierdzil, iz przyktadowe wyliczenie objetych (dyskryminacja)
kryteriow wskazuje, ze niewatpliwie chodzi tu o cechy i wlasciwosci osobiste
cztowieka niezwigzane z wykonywang pracg i to o tak doniostlym znaczeniu
spotecznym, ze zostaty przez ustawodawce uznane za zakazane kryteria roznicowania
w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem na jego
uzupelnienie wytacznie o inne cechy (wlasciwos$ci, przymioty) osobiste o spotecznie
doniostym znaczeniu, takie jak np. swiatopoglad, nosicielstwo wirusa HIV, a nawet
wyglad, jezeli w okreslonych okolicznosciach moze by¢ uznany za przyczyne
réznicowania pracownikdéw stanowigcego przejaw dyskryminacji.

Wyrok SA w Poznaniu z dnia 18 kwietnia 2013 r., Sygn. akt 111 APa 21/12

Dyskryminacja (art. 11* Kp), w odréznieniu od "zwyklego" nieréwnego traktowania
(art. 112 Kp wskazuje obowiazek rownego traktowania pracownikow z tytulu
jednakowego wypehiania takich samych obowigzkow), 0znacza gorsze traktowanie
pracownika ze wzgledu na jaka$ jego ceche lub wlasciwos$é. Jezeli nierowno$¢ nie jest
podyktowana zakazanymi kryteriami (jak np. ple¢, niepelnosprawno$¢, religia),
wowczas mozna mowi¢ tylko o naruszeniu zasady rownych praw (rownego
traktowania) pracownikéw, a nie o naruszeniu zakazu dyskryminacji. Naruszenie
zasady rownych praw wyrazonej w art. 112 Kp (a zatem nierownosci
niespowodowanej przyczyng uznang za podstawe dyskryminacji) nie skutkuje
odpowiedzialnoscia odszkodowawcza pracodawcy na podstawie art. 18%¢ Kp. Przepis
ten odwoluje si¢ bowiem do zakazu niedyskryminowania w jakikolwiek sposob,
bezposrednio lub posérednio, z przyczyn okreslonych art. 18%2 § 1 Kp.

Nawiazywanie stosunku pracy
Wyrok NSA z dnia 12 maja 2015 r., Sygn. akt | OSK 2429/13

Przy okre$laniu kryteriow, jakie musi spetnia¢ kandydat na dyrektora samorzadowej
jednostki organizacyjnej nalezy mie¢ na wzgledzie to, ze dokumentowanie stazu
zawodowego 1 zwigzanych z nim kwalifikacji nie moze by¢ opierane wylacznie na
Swiadectwach pracy 1 zasSwiadczeniach z aktualnego miejsca pracy. Rzecza
powszechnie znang jest to, ze - zwlaszcza w ostatnich kilkunastu latach — nastgpito



znaczace zwigkszenie liczby osob zatrudnionych na podstawie umow (nazwanych i
nienazwanych) prawa cywilnego. Nadmieni¢ réwniez trzeba, ze zgodnie z trescig art.
32 ust. 1 Konstytucji RP, wyrazajacego zasade rownosci, wszyscy sa wobec prawa
roOwni oraz wszyscy majg prawo do rownego traktowania przez witadze publiczne.
Oznacza to nakaz jednakowego traktowania réownych i podobnego traktowania
podobnych, dopuszczajac jedynie uzasadnione zrdznicowania, co wigza¢ roéwniez
nalezy z zasada sprawiedliwosci.

Rozwiazywanie stosunku pracy

Uchwata SN z dnia 21 stycznia 2009 r., sygn. akt Il PZP 13/2008

Wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace zawartej na czas nieokre§lony
wylacznie z powodu osiagnigcia przez niego wieku emerytalnego stanowi
bezposrednig dyskryminacije ze wzgledu na wiek (art. 113 Kp).

Wypowiedzenie pracownikowi umowy o prace zawarte] na czas nieokreslony
wylacznie z powodu osiggnigcia przez niego wieku emerytalnego i nabycia prawa do
emerytury jest nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 kp.

Wyrok SN z dnia 22 maja 2012 r., Sygn. akt 1l PK 245/11, LEX nr 1297783

Sad pracy moze ocenia¢é wypowiedzenie umowy o prace zawartej na okres probny i
na czas okreslony co do jego zgodno$ci z zasadami wspolzycia spotecznego lub
spoteczno - gospodarczym przeznaczeniem prawa (art. 8 Kp).

Brak jest podstaw, by odmowi¢ sagdowi pracy uprawnienia do badania przyczyny
wypowiedzenia umowy o prac¢ zawartej na czas okre$lony w sytuacji, gdy chodzi o
stwierdzenie, czy ta przyczyna nie miata charakteru dyskryminacyjnego. Z art. 18% §
1 pkt 1 Kodeksu pracy wynika bowiem, Ze naruszeniem zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu jest roznicowanie sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn
okreslonych w art. 18% § 1 Kp (miedzy innymi ze wzgledu na ptec), ktérego skutkiem
jest rozwigzanie stosunku pracy, bez wzgledu na to, czy zostal on nawigzany na
podstawie umowy o prac¢ zawartej na czas nieokreslony, czy tez umowy terminowe;j.

Stosowanie kar porzadkowych a dyskryminacja

Wyrok SN z dnia 10 grudnia 2012 r., Sygn. akt | PK 147/12

Stosowanie kar porzadkowych nie moze stanowi¢ dyskryminacji pracownika, tym
bardziej w sytuacji, w ktorej prawidtowos$¢ natozenia kar zostata zweryfikowana w
toczacym si¢ wskutek odwotania od tych kar postgpowaniu.

Dyskryminacja bezposrednia

Wyrok SN z dnia 14.01.2013r., Sygn. akt | PK 164/12



Odbywanie aplikacji radcowskiej moze stanowi¢ ceche prawnie chroniong przed
nierownym traktowaniem, w rozumieniu przepisow Kodeksu pracy, jako cecha
osobista pracownika, gdy nie jest zwigzane ze stosunkiem pracy. Dla stwierdzenia
dyskryminacji nie ma koniecznosci zatrudniania przez pracodawce innej osoby o
takiej samej charakterystyce jak powddka. Sposobem ustalenia, czy w konkretnej
sprawie istnieje  uzasadnione podejrzenie  (domniemanie)  dyskryminacji
bezposredniej, jest przeprowadzenie swoistego testu, ktory polega na dokonaniu
analizy, czy gdyby nie posiadanie wskazanej przez powoda cechy (odbywanie
aplikacji radcowskiej), traktowanej przez niego jako przyczyna nierdwnego
traktowania, dosztoby do dyskryminacji.

Postanowienie SN z dnia 9 stycznia 2014 r., Sygn. akt | PK 186/13

Nieetyczne, niemoralne, sprzeczne z dobrymi obyczajami czy zasadami wspotzycia
spotecznego zachowania pracodawcy wobec pracownika nie stanowi samo w sobie
przejawu dyskryminacji bezposrednie;.

Dyskryminacja posSrednia

Wyrok SN z dnia 12 maja 2011 r., Sygn. akt 1l PK 276/10

O ile dyskryminacja bezposrednia polega na stosowaniu réznych zasad do
porownywalnych sytuacji, to dyskryminacja posrednia wynika z zastosowania tej
samej zasady do réznych sytuacji. Dlatego dla ustalenia istnienia dyskryminacji
posredniej stosowane sg dwa kryteria: kryterium zbiorowosci oraz kryterium skutku
regulacji. To pierwsze rozstrzyga, jakiej grupy wyrdznionej z uwagi na zakazane
kryterium dotyczy regulacja moggaca by¢ uznana za dyskryminujaca, drugie natomiast
pozwala na okreslenie, jaki wplyw wywiera dany przepis na t¢ grupe.

Molestowanie (szykanowanie)

Wyrok Sqdu Okregowego w Gorzowie Wielkopolskim z dnia 27 listopada 2012 r.,
Sygn. akt VI Pa 56/12

Powdd jest osobg homoseksualng 1 fakt ten byt znany kierownikom oraz pozostatym
wspotpracownikom, co nie bylo przedmiotem jego sprzeciwu. Wspolpracownicy
zatrudnieni jako sprzedawcy nie komentowali jego orientacji seksualnej, utrzymywali
z nim kontakty towarzyskie. Zar6wno w obecnos$ci innych wspdlpracownikow, jak 1
w obecnosci klientow, otwarcie negatywny stosunek do powoda okazywat natomiast
wielokrotnie kierownik sklepu. Wielokrotnie zwracat si¢ do powoda, wulgarnie
komentujac jego orientacje seksualng (,,pedale”, ,.ty szwulu”), réwniez w konteks$cie
wykonywania obowigzkéw pracowniczych (,,bo ty gej jestes”, ,,nie wiem, kto takiego
pedata przyjat do pracy”), oraz wyglad (,,ty gruba $winio”). Powdd wyrazat sprzeciw
wobec takiego zachowania, mimo to zachowanie przetozonego nie ulegato zmianie.



Sad II instancji stwierdzit, ze zaistniata w sprawie dyskryminacja przybrata postac
bezposrednig i miata na celu naruszenie godnosci powoda i stworzenie wobec niego
ponizajacej, upokarzajacej 1 uwlaczajacej atmosfery. Mialo zatem miejsce
molestowanie, w wyniku ktérego naruszona zostala godno$¢ osobista powoda, czyli
najwyzsze dobro osobiste podlegajace podwyzszonej ochronie, przez co powod
poniost szkode niematerialng wymagajaca naprawienia przez pracodawce, ktory nie
zapobiegt aktom dyskryminacji.

Wynagradzanie
Wyrok SN z dnia 22 lutego 2007 r., Sygn. akt | PK 242/06

Rozstrzygnigcie sadu pracy zastepujgce postanowienia umowy o pracg odpowiednimi
postanowieniami niemajacymi charakteru dyskryminujacego (art. 18 § 3 in fine K.p.)
moze dotyczy¢ uksztattowania na przysztos¢ treSci trwajacego stosunku pracy. W
przypadku naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
wysokosci wynagrodzenia w przeszlosci (zwlaszcza po rozwigzaniu stosunku pracy)
pracownik moze dochodzi¢ odszkodowania w wysokosci roznicy miedzy
wynagrodzeniem, jakie powinien otrzymywac¢ bez naruszenia zasady réwnego
traktowania a wynagrodzeniem rzeczywiscie otrzymanym (art. 183 K.p.).

W razie zr6znicowania wynagrodzenia pracownikow wykonujacych jednakowa prace
(art. 18 § 1 K.p.) pracodawca powinien udowodnié, ze kierowat si¢ obiektywnymi
powodami. Przy powotaniu si¢ pracodawcy na rézne kwalifikacje zawodowe 1 staz
pracy, oznacza to konieczno$¢ wykazania, ze mialy one znaczenie przy wykonywaniu
zadan powierzonych pracownikom.

Wyrok SN z dnia 21 stycznia 2011 r., Sygn. akt 11 PK 169/10

Nagroda (art. 105 K.p.) jest wynagrodzeniem w rozumieniu art. 18% K.p., co oznacza,
ze takze do nagrody jako $wiadczenia przyznawanego pracownikowi na podstawie
uznania pracodawcy maja zastosowanie reguly jednakowego wynagrodzenia za
jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci (art. 18% § 1 K.p.).

Pracownik, ktéremu nagrody nie przyznano, moze jej skutecznie dochodzi¢, jezeli
wykaze naruszenie przez pracodawce zasad rownego traktowania w zatrudnieniu,
czyli naruszenie przez pracodawce art. 94 pkt 9, art. 112 i art. 113 oraz art. 183-18%
K.p.

Wyrok SN z dnia 26 maja 2011 r., Sygn. akt 11 PK 304/10

Przekazanie przez pracownika innym pracownikom danych objetych tzw. klauzula
poufno$ci  wynagrodzen w celu przeciwdziatania nierownemu traktowaniu
I przejawom dyskryminacji ptacowej nie moze stanowi¢ podstawy rozwigzania z nim
umowy o pracg w trybie art. 52 K.p.

Oznacza to zakaz naduzywania przez pracodawcéw tzw. klauzul poufnosci czy
"tajnosci" wynagrodzen pracowniczych do innych celow niz ochrona tajemnicy



przedsigbiorstwa, ktorej ujawnienie moze zagrozi¢ istotnych interesom firmy, np. jej
konkurencyjnosci.

Wyrok SN z dnia 18 kwietnia 2012 r., Sygn. akt Il PK 196/11

Na pracowniku wywodzacym swe roszczenia z przepisOw zakazujacych
dyskryminacji w zatrudnieniu cigzy obowigzek przytoczenia w pozwie (art. 187 § 1
pkt 2 K.p.c.) okolicznosci faktycznych, ktore uprawdopodobnig nie tylko to, ze jest
wynagradzany mniej korzystnie od innych pracownikow wykonujacych prace
jednakowa lub jednakowej wartosci (art. 18%°§ 1 pkt 2 w zwiazku z art. 183§ 1 K.p.),
ale i to, ze zréznicowanie spowodowane jest niedozwolona przyczyna (art. 18% § 1
pkt 2 w zwigzku z art. 18%§ 1 K.p.).

Wyrok SN z dnia 22 listopada 2012 r., Sygn. akt | PK 100/12

Przy ustalaniu, czy w firmie dochodzi do przypadkéw dyskryminacji ptacowej, nalezy
uwzgledni¢ takze niepieni¢zne korzysci, czyli np. to, czy dane osoby korzystaja ze
stuzbowego samochodu, mieszkania, telefonu, indywidualnej opieki medycznej, czy
catodziennego wyzywienia.

Wyrok SN z dnia 9 maja 2014 r., Sygn. akt | PK 276/13

Nieznaczne réznice w wynagrodzeniu pracownikéw, bedace wynikiem oceny jako$ci
ich pracy przez przetozonego, nie powinny by¢, co do zasady, traktowane jako
naruszajace zasade rownego traktowania, okreslong w art. 183 § 1 K.p. i art. 18% K.p.

Wyrok SN z dnia 22 lutego 2007 r., Sygn. akt | PK 242/06

Sad zakwestionowal rozumienie ,stazu pracy” pracownika, ktore pracodawca,
uzasadniajgc zréznicowanie wynagrodzen pracownikdéw, powigzat z dotychczasowym
zatrudnieniem pracownika wyzej wynagradzanego u wigkszej liczby pracodawcow.
Sad uznatl, Ze stary 1 nowy pracownik powinni zarabia¢ tyle samo, jezeli majg te same
kwalifikacje, a pracodawcy, ktorzy chcac pozyska¢ nowych pracownikow, oferuja im
Wyzszg pensj¢, nie mogg zapominac o zasadzie rownego traktowania zatrudnionych.

Zakaz dzialan odwetowych

Wyrok SN z dnia 26 maja 2011 r., Sygn. akt Il PK 304/10

Zgodnie zart. 18% Kodeksu pracy skorzystanie przez pracownika z uprawnien
przyshugujacych z tytutu naruszania zasady roéwnego traktowania w zatrudnieniu,
w tym dazenie do wyjasnienia lub udzielenie w jakiejkolwiek formie wsparcia innym
pracownikom zmierzajace do przeciwdzialania stosowaniu przez pracodawce
potencjalnej dyskryminacji ptacowej, nie moze stanowi¢ przyczyny uzasadniajace]
wypowiedzenie przez pracodawce umowy o prace lub jego rozwigzanie bez



wypowiedzenia, bez wzglgdu na sposéb uzyskania przez pracownika dostepu do
informacji, ktore mogly $wiadczy¢ o naruszaniu zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu lub stosowaniu dyskryminacji ptacowe;j.

Przeniesienie ciezaru dowodu na pracodawce

Wyrok SN z dnia 9 czerwca 2006 r., Sygn. akt 111 PK 30/06

Pracownik powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajgce zarzut nieréwnego
traktowania w zatrudnieniu, a wéwczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze
kierowat si¢ obiektywnymi powodami (art. 18% § 1 k.p. i art. 10 dyrektywy Rady
2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogo6lne warunki ramowe
réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy).

Niezbedne racjonalne usprawnienia

Wyrok SN z dnia 12 listopada 2014 r., Sygn. akt | PK 74/14

Pracodawca ma obowigzek wprowadzenia racjonalnych usprawnien dla
niepetnosprawnego pracownika, o ile nie beda one stanowily nieproporcjonalnie
wysokiego obcigzenia. Ocena tych okolicznosci nalezy do sadu 1 musi ona
uwzglednia¢ catoksztalt okolicznosci danego przypadku. W kazdym razie pojecie
usprawnien powinno by¢ interpretowane szeroko i uwzglednia¢ zaréwno Srodki
materialne, jak i organizacyjne.

Art. 23a Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob
niepetnosprawnych nalezy interpretowac w ten sposob, ze przez przyjecie wiasciwych
to znaczy skutecznych 1 praktycznych srodkéw w celu przystosowania miejsca pracy
z uwzglednieniem niepelnosprawno$ci nalezy rozumieé¢ nie tylko przystosowanie
pomieszczen lub wyposazenia, ale réwniez czasu pracy 1 podziatu obowigzkow.
Konieczne jest rozwazenie wszelkich mozliwych zmian z uwzglgdnieniem
racjonalnosci ich wprowadzenia w aspekcie obcigzenia pracodawcy. Niepodjecie
przez pracodawce zadnych dziatan i1 ograniczenie si¢ wylacznie do stwierdzenia, Ze
stanowia one nadmierne obcigzenie trudno uzna¢ za wypehlnienie obowigzku
wynikajacego z art. 23a Ustawy. Nalezy takze pamigtac, Ze istnieje mozliwos¢
uzyskania przez pracodawce s$rodkow publicznych na wprowadzenie zmian
umozliwiajacych dalsze zatrudnianie niepelnosprawnego pracownika.

Wyrok SN z dnia 12 maja 2011 r., Sygn. Akt 11 PK 276/10

Przepis art. 5 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r.,
ustanawiajacej ogolne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia
1 pracy, ktory odnosi si¢ do obowigzku zapewnienia osobie z niepetnosprawnoscia
racjonalnych  usprawnien, nie  ustanawia  szczegdlnej  ochrony  0sob
niepetnosprawnych przed rozwigzaniem stosunku pracy.



Art. 5 dyrektywy, ktory znalazt swoj odpowiednik w prawie krajowym - art. 23a
Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu 0so6b niepelnosprawnych - nie gwarantuje szczegdlnej ochrony stosunku
pracy osOb niepelnosprawnych, ale przewiduje wprowadzenie racjonalnych
usprawnien uwzgledniajagcych potrzeby takich osob w miejscu pracy w celu
wyréwnania wystepujacych na ich niekorzy$¢ dysproporcji w zakresie dostepu do
pracy i jej wykonywania, nie nakladajac jednocze$nie wymagania, aby - przy
nienaruszeniu wskazanego wyzej obowiazku - osoba, ktora nie jest kompetentna ani
zdolna badz dyspozycyjna do wykonywania najwazniejszych czynnosci na danym
stanowisku bylta przyjmowana do pracy, awansowana lub dalej zatrudniania.

Odszkodowanie za dyskryminacje

Wyrok SN z dnia 6 czerwca 2012 r., Sygn. akt 111 PK 81/11

Sankcja za naruszenie przez pracodawce zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
jest prawo pracownika do odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace (art. 18%@ K.p.). Z uwagi na funkcje tego odszkodowania
przyjecie do wustalenia jego wysokosci kwoty najwyzszego wynagrodzenia
przyznanego pracownikom wykonujacym prace taka sama lub takiej samej wartosci
moze by¢ dopuszczalne, jezeli jest to niezbedne do tego, aby odszkodowanie bylo
skuteczne, proporcjonalne 1 odstraszajace. Trzeba jednak mie¢ na uwadze, ze takze w
tym przypadku, czyli przy poréownywaniu wynagrodzenia pracownika dochodzacego
odszkodowania z wynagrodzeniem najwyzej wynagradzanych pracownikow
przyjetym jako punkty odniesienia do ustalenia wysokosci odszkodowania, nalezy
uwzgledni¢ sumy wszystkich skladnikow ich wynagrodzen (pieni¢znych 1
niepieni¢znych): szkode stanowi wowczas roznica miedzy calym wynagrodzeniem
pracownika dochodzacego odszkodowanie a calym wynagrodzeniem pracownika
najwyzej wynagradzanego lub $rednim wynagrodzeniem obliczonym na podstawie
calych wynagrodzen wszystkich czlonkéw grupy pracownikéw o najwyzszych
wynagrodzeniach.

Wyrok SN z dnia 2 lipca 2012 r., Sygn. akt | PK 48/12

Roszczenia z tytulu nierdwnego traktowania nie mozna si¢ zrzec, mimo ze nie jest
ono elementem wynagrodzenia.

Wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009 r., Sygn. akt 111 PK 43/08

Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 1839 K.p., obejmuje wyréwnanie uszczerbku
w dobrach majatkowych i niemajatkowych pracownika i powinno by¢ skuteczne,
proporcjonalne 1 odstraszajagce. Odszkodowanie powinno zatem wyréwnywac
uszczerbek poniesiony przez pracownika, powinna by¢ zachowana odpowiednia
proporcja mi¢dzy odszkodowaniem a naruszeniem przez pracodawce obowigzku
rownego traktowania pracownikéw, a takze odszkodowanie powinno dziataé
prewencyjnie. Ustalajac jego wysoko$¢ nalezy wigc bra¢ pod uwage okoliczno$ci
dotyczace obu stron stosunku pracy, zwtaszcza do odszkodowania majacego



wyrownaé szkode niemajatkowa pracownika, bedacego - wedtug przyjetej; w Polsce
nomenklatury - zado$¢uczynieniem za krzywde.

Wyrok SN z 3 kwietnia 2008 r., Sygn. akt Il PK 286/07

Odszkodowanie z art. 183 K.p. widziane jest jako sankcja za samo naruszenie zasady
rownego traktowania, za§ na jego wysokos¢ maja wplyw, rodzaj i intensywnos¢
dziatan dyskryminacyjnych, nie za$ samo wystgpienie szkody i jej wysokos$¢.

Mobbing

Wyrok SN z dnia 3 sierpnia 2011 r., | PK 35/2011

Jezeli w postgpowaniu sadowym pracodawca wykaze, ze podjat realne
dzialania majace na celu przeciwdziatanie mobbingowi, to do odpowiedzialnos$ci za to
zjawisko moze by¢ pociagniety jedynie sprawca. Pracodawca nie moze odpowiadaé
za zdarzenia, ktore nastapily niezaleznie od podejmowanych przez niego staran i
pomimo zapewnienia nalezytej ochrony dobr osobistych w zaktadzie pracy.

Wyrok SN z dnia 20 marca 2007 r. 11 PK 221/2006

Towarzyszaca zapowiedzianym zwolnieniom z pracy atmosfera napigcia
psychicznego wsrdd zalogi zaktadu pracy nie oznacza stosowania przez pracodawce
mobbingu. Dla oceny, czy doszto do uporczywego i diugotrwatego ngkania lub
zastraszania pracownika w celu wyeliminowania go z zespolu pracownikéw maja
znaczenie takie okoliczno$ci, jak akcja informujaca pracodawcy o zamierzonych
zwolnieniach, o mozliwos$ciach przej$cia na wczesniejsza emeryture lub uzyskania
Swiadczenia przedemerytalnego 1 wprowadzenie specjalnych $wiadczen dla
pracownikow, ktorzy w okreslonym terminie zdecydujg si¢ na odejScie z pracy.

Wyrok SN z dnia 14 listopada 2008 r. |1 PK 88/2008

Przejawy zachowan mobbingowych musza by¢ oceniane obiektywnie. Oznacza to, ze
nie zawsze subiektywne odczucia pracownika bedg uznane za mobbing.

Wyrok SN z dnia 8 grudnia 2005 r. | PK 103/2005

Wydawanie przez pracodawce zgodnych z prawem polecen dotyczacych pracy co do
zasady nie stanowi naruszenia godno$ci (dobr osobistych) pracownika, nieréwnego
traktowania lub dyskryminacji, czy mobbingu.

Wedtug art. 22 § 1 kp, przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje si¢
do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu 1 czasie wyznaczonym przez pracodawceg, a
pracodawca - do zatrudniania pracownika za wynagrodzeniem. Konstrukcyjna cecha
stosunku pracy jest wiec wykonywanie pracy podporzadkowanej (pod kierownictwem
pracodawcy). Dlatego tez pracownik obowigzany jest stosowa¢ si¢ do polecen
przetozonych, ktore dotycza pracy, jezeli nie sg one sprzeczne z przepisami prawa lub



umowg o prace. Wydawanie przez pracodawce pracownikowi polecen dotyczacych
pracy jest zwyklym sposobem realizacji stosunku pracy, a nawet jedng z jego
istotnych cech. Dotyczy to takze wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych.
Praca w godzinach nadliczbowych jest zawsze praca wykonywang ponad
obowigzujace pracownika normy czasu pracy, na polecenie lub przynajmniej za zgoda
pracodawcy. Dlatego nieporozumieniem jest twierdzenie, ze wystepowato
,wymuszenie na powodach pracy w godzinach nadliczbowych w wymiarze
przekraczajgcym ustawowe normy czasu pracy”’. Dlatego tez co do zasady wydawanie
przez pracodawce polecen dotyczacych pracy nie stanowi naruszenia godnoSci
pracownika (dobr osobistych), nieréwnego traktowania lub dyskryminacji, czy
mobbingu.

Stosowanie przez pracodawcg mobbingu moze polega¢ na podejmowaniu dzialan w
granicach jego ustawowych uprawnien (wydawanie polecen) oraz moze dotyczy¢
wszystkich pracownikéw (réwno). Wszystkie przestanki mobbingu muszg by¢ jednak
spelnione tacznie, a wigc dziatania pracodawcy musza by¢ jednoczes$nie uporczywe i
dlugotrwate oraz polega¢ na ngkaniu lub zastraszaniu pracownika.

Wyrok SN z dnia 17 stycznia 2007 r. | PK 176/2006

Dhugotrwato$¢ nekania lub zastraszania pracownika w rozumieniu art. 94° § 2
Kodeksu pracy musi by¢ rozpatrywana w sposob zindywidualizowany i uwzgledniaé
okoliczno$ci konkretnego przypadku. Nie jest zatem mozliwe sztywne wskazanie
minimalnego okresu niezbednego do zaistnienia mobbingu. Dla oceny dtugotrwatosci
istotny jest moment wystapienia wskazanych w tych przepisach skutkoéw nekania lub
zastraszania pracownika oraz uporczywosc i stopien nasilenia tego rodzaju dziatan.

W szczegblnosci sad, oceniajac, czy okres nekania lub zastraszania jest dlugotrwaty,
powinien rozwazy¢, czy okres ten byl na tyle dlugi, aby mogt spowodowaé u
pracownika skutki w postaci zanizonej oceny przydatnosci zawodowej, ponizenia lub
oSmieszenia pracownika, 1izolacji lub wyeliminowania go z zespotu
wspotpracownikow. Za uznaniem dlugotrwalos$ci takiego oddziatywania na
pracownika przemawia takze ustalenie, ze spowodowato ono rozstroj zdrowia. Istotne
znaczenie dla oceny dlugotrwato$ci moze rowniez mie¢ nasilenie 1 stopien
uporczywosci nekania lub zastraszania pracownika. Duza intensywnos$¢ i
uporczywos¢ tych zachowan moze bowiem sklania¢ do uznania za dlugotrwaly
okresu krotszego niz w przypadku mniejszego ich nasilenia.

Wyrok Sqdu Apelacyjnego w Warszawie z dnia 15 marca 2007 r. Il APa 10/2007

Palenie papierosow w miejscu nie wyznaczonym w tym celu, w obecnosci
pracownika niepalacego, pomijajac aspekt naruszenia zasad bezpieczenstwa i higieny
pracy, z catg pewnos$cig narusza dobro osobiste tego pracownika, jakim jest zdrowie.

Zwarzy¢ nalezy, ze obcesowa reakcja pracodawcy na skargi takiego pracownika,
przejawiajaca si¢ w bezprecedensowym stwierdzeniu, aby ten pokrzywdzony
pracownik dostosowat si¢ w istocie do tamania prawa i zasad wspotzycia spotecznego
przez pracodawce 1 wspotpracownikéw pod grozbg utraty pracy, dodatkowo narusza
dobra osobiste pracownika niepalagcego w postaci godnosci osobistej 1 prawa
bezpieczenstwa osobistego 1 socjalnego.
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Nadto wyzej wskazane zachowania stanowig z pewnos$cig przejaw mobbingu, o
ktorym mowa w art. 943 § 2 Kodeksu pracy.

Wyrok Sqdu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 22 wrzesnia 2005 r. III APa 60/2005

Przy ocenie, czy okreslone zachowanie mozna uzna¢ za przejaw mobbingu,
niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary rozsadnej, co pozwoli
wyeliminowaé przypadki wynikajace z nadmiernej wrazliwosci pracownika.

Wyrok Sqdu Apelacyjnego w Krakowie z dnia 29 listopada 2000 r. I ACa 882/2000

Pracownik, ktory uwaza si¢ za ofiar¢ mobbingu, moze dochodzi¢ swoich roszczen
przed sadem pracy. Jesli mobbing spowodowat u niego rozstrdj zdrowia, ma prawo
dochodzi¢ od pracodawcy zaplaty odpowiedniej kwoty jako zado$cuczynienia.
Warunkiem jego przyznania jest rozstrdj zdrowia kwalifikowany w kategoriach
medycznych. To, ze pracownik odczuwa negatywne emocje, np. zal, przygnebienie
czy smutek, moze nie wystarczy¢.

Wyrok SN z dnia 29 marca 2007 roku, Il PK 228/06, M. Pr. P. 2007r.

Sad Najwyzszy stwierdzit ze zados€uczynienie za krzywd¢ doznang przez pracownika
wskutek mobbingu przystuguje wowczas, gdy mobbing spowodowal rozstroj
zdrowia. Naprawienie krzywdy, w postaci rozstroju zdrowia pracownika
spowodowanego mobbingiem, moze wymaga¢ — w zaleznos$ci od rozmiaru i skutkow
doznanego rozstroju zdrowia — nie tylko zrekompensowania wydatkow majatkowych
w postaci kosztow koniecznego leczenia, ale niekiedy - w przypadku spowodowanej
rozstrojem zdrowia utraty zatrudnienia — takze np. pokrycia kosztow
przekwalifikowania si¢ do innego zawodu, a nawet przyznania odpowiedniej renty w
razie utraty zdolno$ci do pracy wskutek mobbingu, a ponadto naprawienia poczucia
krzywdy w niematerialnych sferach psychicznej i psychologicznej osoby
poszkodowanej.
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