Sygn. akt VI Pa 56/12

WYROK
W IMIENIU RZECZYPOSPOLITEJ POLSKIEJ

Dnia 27 listopada 2012r.

Sad Okregowy — Sad Pracy i Ubezpieczen Spolecznych w Gorzowie Wlkp.
w skladzie nastepujacym:

Przewodniczacy : SSO Marek Zwiernik (spr.)

Sedziowie: SO Mariusz Nawrocki

SR del. Jacek Przybylski

Protokolant: st.sekr.sadowy Aneta Symeryak

po rozpoznaniu w dniu 27 listopada 2012 roku w Gorzowie Wlkp. na rozprawie
sprawy z powoédztwa 1. M.

przeciwko (...) Spolce z ograniczong odpowiedzialnoécia w M.

o przywrdcenie do pracy i odszkodowanie za stosowanie mobbingu

na skutek apelacji powoda i pozwanej

od wyroku Sadu Rejonowego w Stubicach Wydzialu Pracy

z dnia 18 czerwca 2012 roku, sygn. akt IV P 30/11

I. Zmienia pkt I zaskarzonego wyroku w ten sposob, ze zasqgdza od pozwanej Spoélki z ograniczong
odpowiedzialnosciq (...) w M. na rzecz powoda I. M. kwote 18.000 zl ( osiemnascie tysiecy zlotych )
tytulem odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu.

II. Oddala apelacje pozwanej Spoltki.

III. Oddala wniosek pelmomocnika powoda o zasadzenie zwrotu kosztéw pomocy prawnej
udzielonej powodowi z urzedu.

Sygn. akt VI Pa 56/12

UZASADNIENIE

Powdéd I. M. domagal sie przywroécenia do pracy w pozwanej spolce z ograniczong odpowiedzialnos$cia (...) w M.
oraz odszkodowania w wysoko$ci dwunastokrotnego minimalnego wynagrodzenia za prace z tytulu dyskryminacji
w zatrudnieniu ze wzgledu na orientacje seksualng. Podniést m.in., ze miesieczne grafiki pracy ustalane byly w ten
sposob, ze powdd czeSciej niz inni pracownicy pracowal na drugich zmianach oraz w godzinach nadliczbowych.
Zadanie tej tresci okreélil w pi$mie procesowym z dnia 06.05.2011 r.(k-73). W trakcie posiedzenia wyjaéniajacego w
dniu 09.05.2012 r. (k-87) powdd podnidst wobec pozwanej spolki réwniez zarzut mobbingu polegajacy na ponizaniu,
nier6wnym rozdzielaniu miesiecznych premii uznaniowych, wymaganiu od powoda pracy w godzinach nadliczbowych
bez wynagrodzenia oraz dyskryminacyjnym zwolnieniu z pracy. Nastepnie, w piSmie procesowym z dnia 05.01.2012



r. (k-175) powod cofnal zarzut nieréwnego traktowania w pracy polegajacy na przydzielaniu powodowi wiekszej iloSci
zmian popoludniowych w poréwnaniu z innymi pracownikami.

Pozwana spotka z ograniczona odpowiedzialnosciq (...) w M. wniosta o oddalenie powddztwa. Stwierdzila,
ze umowa o prace z powodem zostala rozwigzana w sposob przewidziany prawem, a przyczyna rozwigzania stosunku
pracy powoda nie byt fakt jego orientacji seksualnej. Podniosla, ze wobec powoda w miejscu pracy nie stosowano
mobbingu, jak rowniez niezasadny jest wskazywany przez powoda zarzut dyskryminacji. Sprawa zostala rozpoznana
w postepowaniu zwyklym.

Wyrokiem z dnia 18 czerwca2012 roku Sad Rejonowy w Stubicach orzekt co nastepuje:

I. Zasadza od pozwanej Spoélki z ograniczona odpowiedzialnos$cig (...) w M. na rzecz powoda I. M. kwote 4.500 zi
( cztery tysiace pieéset zlotych) brutto tytutem odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu .

II. W pozostalym zakresie pow6dztwo oddala.
ITI. Nie obciaza powoda kosztami procesu w zakresie oddalonego powddztwa .

IV. Zasadza od Skarbu Panstwa Sadu Rejonowego w Stubicach na rzecz adwokata A. K. kwote 2.902,95 zl, tytulem
zwrotu kosztow pomocy prawnej udzielonej z urzedu .

V. Wyrokowi w pkt. I nadaje rygor natychmiastowej wykonalno$ci co do kwoty 1.500 zl.
Sad swoje orzeczenie oparl na nastepujacym stanie faktycznym:

Powodd 1. M. zostal zatrudniony w pozwanej spoélce z ograniczona odpowiedzialnosScia (...) w M. na stanowisku
sprzedawcy, najpierw na podstawie umowy o prace zawartej na okres préobny od 29.09.2009 r. do 28.11.2009 r., a
nastepnie w oparciu o umowe o prace zawartg na czas okreslony, od 29.11.2009 r. do 28.11.2011 r. Strony w umowie o
prace przewidzialy mozliwo$¢ jej rozwigzania za dwutygodniowym okresem wypowiedzenia. Do obowiazkéw powoda
nalezala obstuga kasy fiskalnej i sprzedaz oraz wykladanie towaru na poélki znajdujace sie przy kasie. Powod byl
osoba o lekkim stopniu niepelnosprawnosci. Orzeczenie Powiatowego Zespotu ds. Orzekania o niepelnosprawnoéci z
dnia 27.11.2008 r. zalecalo w przypadku powoda prace lekka bez dzwigania ciezarow. W zwigzku z tym w przypadku
wykladania na p6lki alkoholu powdd miat go wykladaé pojedynczo.

Kierownikiem sklepu w S., w ktérym pracowal powdd, do listopada 2009 r., byla §wiadek M. M. (1). PéZniej, do
stycznia 2010 r. kierownikiem sklepu byl §wiadek D. D. (1). Nastepnie, w marcu 2010 r., funkcje te objal Swiadek J.
S. (1). Zar6bwno $wiadek J. S. (1) jak i wspolpracownicy powoda znali jego orientacje seksualng. Informacje w tym
zakresie przekazala im §wiadek J. M.. Powodowi znajomo$¢ jego orientacji seksualnej przez wspolpracownikow nie
przeszkadzala. Nie ukrywal jej przed nimi. Wspélpracownicy powoda, zatrudnieni na stanowiskach sprzedawcow,
zwracajac sie do niego, w zaden sposob nie komentowali jego orientacji seksualnej, utrzymywali natomiast z powodem
nie tylko relacje shuzbowe, ale réwniez - kontakty towarzyskie. Spotykali sie z powodem poza pracg na spotkaniach
towarzyskich. Powod te kontakty rowniez podtrzymywal, chetnie zapraszajac wspolpracownikéw na tego rodzaju
spotkania. Swiadkowie M. N., J. M., A. R. (1), bedacy wspdlpracownikami powoda, negatywnie komentowali jego
orientacje seksualng, ale robili to miedzy sobg, nie ujawniali swoich pogladéw w tym zakresie w kontaktach z powodem
ani w stosunku do klientéw sklepu.

Inaczej w tej mierze zachowywal sie natomiast kierownik sklepu - §wiadek J. S. (1). Kilkukrotnie, zaréwno zwracajac
sie do powoda bezposrednio w obecnosci innych jego wspolpracownikow, jak i w miejscu publicznym - przy kasie i
w obecnosci klientow sklepu -ujawnial swoj negatywny stosunek do orientacji seksualnej powoda. Swiadek zwracat
sie do powoda uzywajac slow cyt "pedale”, "gruba $winio". Takie zachowanie §wiadka J. S. (1) wobec powoda opisaly
w swoich zeznaniach zaréwno osoby zatrudnione w pozwanej spolce, w sklepie (...), mieszczacym sie kilka metrow
od kasy, na ktorej pracowat powdd, jak i obstugiwani przez powoda klienci sklepu. Swiadek E. C. dwukrotnie byta

swiadkiem sytuacji, kiedy $wiadek J. S. (1), widzac iz powod jest zmeczony, zwrdcil sie do niego, uzywajac stow



cyt. : "gruba Swinio, pedale". Zawnioskowany przez strone pozwana Swiadek P. W., byly pracownik pozwanej, slyszal,
jak Swiadek J. S. (1) komentowal orientacje seksualng powoda w kontekScie probleméw powoda z prawidlowym
wykonaniem operacji na kasie fiskalnej. Na prosbe powoda skierowang do swiadka, aby pomdégl mu w wykonaniu
tej czynnosci, Swiadek J. S. (1) skomentowal problem powoda z jej wykonaniem, méwiac - "bo ty gej jestes". Byly
pracownik pozwanej, Swiadek E. G. potwierdzila w swoich zeznaniach, ze Swiadek J. S. (1) wulgarnie i odnoszac sie do
orientacji seksualnej powoda, wydawal mu polecenia stuzbowe. Na prosbe powoda, aby wobec duzej ilo$ci klientow,
pomoégl mu w sprzedazy, poprzez obsluge sasiedniej kasy, $wiadek J. S. (1), w obecnoéci tychze klientow, zwrocil sie
do powoda, moéwigc cyt.: pedale, rusz to grube dupsko". Dopiero kiedy zobaczyt §wiadka E. G., w tym czasie juz bylego
pracownika pozwanej spolki, zmieszal sie. Rowniez rozmawiajgc z pracownikami pozwanej pod nieobecno$¢ powoda,
Swiadek moéwiac o nim, uzywal okreslenia "pedal". Okoliczno$¢ te potwierdzita w swoich zeznaniach swiadek E. W.,
réwniez byly pracownik pozwanej spotki. Swiadek A. M., zatrudniona na stoisku miesnym w firmie (...) slyszata jak
swiadek J. S. (1), moéwigc o powodzie uzywat stow, cyt "meska dziwka, gruba $winia, popapraniec".

Swiadkami tego rodzaju zachowan wobec powoda byli réwniez klienci sklepu, w obecnosci ktérych $wiadek J. S. (1)
krzyczat do powoda, uzywajac stow "kretynie, debilu, usiadz ze swoja gruba dupa przy kasie i kasuj", a odchodzac od
stanowiska pracy powoda, glosno skomentowal, cyt "nie wiem, kto takiego pedala przyjat do pracy". Uzywajac stowa
"pedale" $wiadek rowniez, przy klientach, zwracat sie bezpos$rednio do powoda. W obecnosci klientéw sklepu $wiadek
J. S. (1) krzyczal na powoda i zwracal sie do niego uzywajac stow "ty gruba tlusta §winio", "ty szwulu".

I. M. w ramach swoich obowiazkéw pracowniczych wykladal alkohol na hali. W zwiazku z tym, ze byl osobg o
lekkim stopniu niepelnosprawnosci, wykladat alkohol przez ustawianie pojedynczych butelek na pétkach. Zdarzaly sie
sytuacje, gdy powdd przenosil cale kartony z alkoholem, ale nie wykonywal tych czynnoSci w ten spos6b na polecenie
$wiadka -J. S. (1).

W trakcie okresu zatrudnienia powoda w pozwanej spolce jedna z klientek S. S. zglosila pretensje odnoénie zachowania
powoda wobec niej oraz jej dzieci. Swiadek J. S. (1), bedacy kierownikiem sklepu, zostal w zwigzku z tym poproszony do
kasy, przy ktorej wowczas siedzial powdd. Swiadek poprosit powoda o wyjécie z kasy i wyjaénienie sytuacji w obecnosci
klientki. Podczas zdarzenia klientka krzyczala do powoda i zadala przeprosin, twierdzac, ze powdd niewltasciwie sie
odniést do niej i jej dzieci. Powod przeprosit klientke.

W czasie pracy powoda jeden z klientow niemieckich usitowal ukras¢ w sklepie towar w postaci §liwek w czekoladzie.
Swiadek J. S. (1) na zgloszenie powoda odnoénie kradziezy przez klienta niemieckiego §liwek, polecit powodowi
przeprosié tego klienta za posadzenie go o kradziez. Powod prawidlowo wydawat klientom reszte w sklepie. Zarzuty
Swiadkéw zawnioskowanych przez strone pozwana w zakresie nieprawidlowosci w tym wzgledzie ze strony powoda,
nie zostaly w zaden spos6b udowodnione.

Powdd w trakcie calego okresu zatrudnienia otrzymywal premie uznaniowe w wysokosci od 50 zt do 150 zl. Nie
wykonywal pracy w godzinach nadliczbowych.

Zawarta z powodem umowa o prace na czas okreslony zostala powodowi wypowiedziana w dniu 27.09.2010 r., z
zachowaniem dwutygodniowego okresu wypowiedzenia. Strony w umowie o prace zawarly klauzule dopuszczajaca
jej rozwigzanie z zachowaniem takiego okresu wypowiedzenia. Wniosek o wypowiedzenie powodowi umowy o prace
zglosil $§wiadek J. S. (1), bedacy kierownikiem sklepu. Wypowiedzenie podpisal natomiast Wicedyrektor w pozwanej
spolce (...), uprawniony do podejmowania decyzji kadrowych (k-29). Wypowiedzenie jako dotyczace umowy o prace
zawartej na czas okreslony, nie wskazywalo jego przyczyny. Swiadek J. S. (1) zlozyl wniosek o wypowiedzenie z
powodem umowy o prace w zwigzku z konfliktem jaki zaistnial pomiedzy powodem a pracownikami sklepu §wiadkami
J. M. i M. N.. Podlozem tego konfliktu byla przekazana $wiadkowi J. M. przez skonfliktowanego ze $wiadkiem
M. N., powoda, informacja od $§wiadka M. N., Ze majgca problemy z zaj$ciem w ciaze J. M. spotyka sie w celach
prokreacyjnych z pracownikiem kiosku znajdujacym sie na terenie sklepu. Swiadek J. S. (1) wezwal

powoda oraz $wiadkéw N. i M. celem zazegnania powstalego konfliktu. Powod najpierw podtrzymywal swoja wersje
wydarzen, po czym po dwoch dniach stwierdzil do $wiadka S., ze moze przeprosi¢ §wiadka M. N.. Zaistnialy konflikt



oraz zachowanie powoda sklonily §wiadka J. S. (1) do wnioskowania o rozwigzanie z powodem stosunku pracy.
Orientacja seksualna powoda nie miala zwigzku z rozwigzaniem z nim stosunku pracy. Powoéd w dniu 04.11.2011 r.
leczyt sie psychiatrycznie

Sad uznal za wiarygodne zeznania §wiadkow M. B., R. M., K. L., A. D, E. C.,, P. W., E. W, E. G., A. M. w zakresie w
jakim odnoszg sie do stosowanych przez Swiadka J. S. (1) wobec powoda I. M. zwrotéw w postaci "pedale", "gruba
Swinio" oraz wyrazania sie w ten sposoéb przez Swiadka na temat orientacji seksualnej powoda do innych pracownikéw
oraz w obecnoSci klientéw sklepu. Zeznania te sa w tym zakresie zbiezne. Wynikajace z tych zeznan analogiczne
sytuacje, w ktorych swiadek J. S. (1) mial w ten sposéb zwracaé sie do powoda - tj. przede wszystkim w zwiazku z
niezadowoleniem z pracy powoda. Nie bez znaczenia jest fakt, iz Swiadkowie ci byli zaréwno pracownikami pozwanej,
zatrudnionymi przez nia w r6znych okresach jak i klientami pozwanej sp6iki, a w stosunku do siebie nawzajem oraz w
stosunku do powoda sa osobami obcymi. Nie mozna w zwigzku z tym ich zeznaniom odméwié waloru wiarygodnosci.
Swiadkowie ci ponadto czesto opisuja okolicznosci, w ktérych mialo miejsce nieprawidtowe zachowanie §wiadka S.
wobec powoda. Nie utrzymywali i nie utrzymuja oni z powodem kontaktéw towarzyskich. Ponadto nie pozostaja
w konflikcie z pozwana spotka i, z wyjatkiem $§wiadka E. W., nie byli karani za skladanie falszywych zeznanh. Sad
szczegOlnie ostroznie dokonal natomiast analizy zeznan §wiadka E. W.. Zeznania te jednakze koreluja z tre$cig zeznan
pozostalych wymienionych §wiadkéw zakresie w jakim sad dal im wiare. Sam natomiast fakt karalno$ci §wiadka nie
stanowi podstawy podwazenia wiarygodno$ci jego zeznan.

Okoliczno$é natomiast, ze $wiadkowie J. M., M. N., M. P. (1), A. P. A. R. (1), E. M., K. B. wskazuja, ze nie slyszeli,
aby $wiadek J. S. (1) zwracal sie w sposob bezprawny do powoda, nie moze przesadzaé, ze tego rodzaju sytuacji nie
bylo. Powo6d pracowal na swoich zmianach tylko z jeszcze jednym ze sprzedawcéw. Jak zeznali §wiadkowie M. P.
(2), A. R. (2), E. G. czesto zdarzaly sie sytuacje, gdy powdd sam obslugiwal kase, a drugi z pracownikéw zajmowal
sie rozpakowywaniem towaru na potkach. Naturalnym jest zatem, ze nie wszyscy sposrod zatrudnionych w sklepie
pracownikéw slyszeli badZz widzieli nieprawidlowe zachowania §wiadka S. wobec powoda. Nie bez znaczenia jest
okoliczno$¢, ze Swiadkowie ci sa obecnie pracownikami pozwanej spolki, a ich ewentualnie korzystne dla powoda
zeznania narazilyby pozwang na ujemne Konsekwencje zwigzane z przegraniem procesu oraz w ocenie $wiadkéw,
moglyby sie wigzaé z negatywnymi dla nich konsekwencjami w zakresie laczacego ich z pozwana stosunku pracy.
Ponadto nalezy mie¢ na uwadze, ze cze$¢ Swiadkow tj. J. M., M. N. byla skonfliktowana z powodem, a §wiadek J. M.
sama przekazywala pracownikom i klientom pozwanej informacje o orientacji seksualnej powoda.. Okolicznosci te
sprawiaja, ze do ich zeznan dotyczacych powoda nalezy podchodzi¢ z duzg ostroznoScia. A sama podawana przez tych
swiadkow okoliczno$é, ze nie widzieli zachowan nieprawidlowych ze strony §wiadka S. nie §wiadczy o tym, ze takich
zachowan nie bylo. W zwigzku z powyzszym Sad nie uznal natomiast za wiarygodne zeznan $wiadkéw J. M.i M. N. w
zakresie, w jakim Swiadkowie zeznali, ze §wiadek S. nie zwracal sie do powoda stowami wulgarnymi i nie komentowat
w ten sposob jego orientacji seksualnej do pracownikow i wobec klientow sklepu. Sad nie uznat za wiarygodne zeznan
Swiadka E. C. w zakresie, w ktérym $wiadek stwierdzil, ze robwniez wspolpracownice powoda swiadkowie M. N., A. R.
(1) zwracaly sie do niego, uzywajac zwrotdéw obrazliwych, tj. "pedale"”, "gruba $winio". Powdd bowiem, jak wynika ze
stanowigcych dowod w sprawie zdje¢ (k-76-77), przyjaznil sie z tymi $§wiadkami, utrzymywat z nimi czeste kontakty
towarzyskie.

Natomiast fakt dwukrotnego udzialu w takich spotkaniach $wiadka J. S. (1) nie moze stanowi¢ podstawy do
stwierdzenia, iz rowniez ze $wiadkiem powdd takie kontakty utrzymywal. Jedno z tych spotkan zostalo bowiem
zorganizowane w zwigzku z odejSciem z pracy jednej z pracownic. Natomiast na drugie powdd zaprosil ogblnie
wszystkich pracownikow sklepu, wywieszajac informacje na temat daty i miejsca spotkania.

Sad Rejonowy zwazyl, co nastepuje:

Powoddztwo jest w czeéci uzasadnione.



Powod domagal sie przywrocenia do pracy oraz zasadzenia na swoja rzecz od pozwanej spolki kwoty
dwunastokrotnego miesiecznego wynagrodzenia z tytulu dyskryminacji w zatrudnieniu z uwagi na orientacje
seksualng oraz mobbing.

Zgodnie z art. 183A § 1 k.p. pracownicy powinni by¢ réowno traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w tym : podnoszenia kwalifikacji
zawodowych, w szczeg6lnoéci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawno$é, rase, religie, narodowosé, przekonania
polityczne, przynalezno$c zwigzkowsg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na
zatrudnienie na czas okre§lony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Wg § 2
tego artykulu réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposo6b, bezposérednio
lub poérednio, z przyczyn okreSlonych w § 1. Zgodnie natomiast z § 5 pkt 2 artykulu 18( 3A) k.p. przejawem
dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej
atmosfery (molestowanie). Jednoczes$nie, zgodnie z trescig art. 183A § 3 k.p. dyskryminowanie bezposrednie istnieje
wtedy, gdy pracownik z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby by¢ traktowany v
poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Zadaniem i obowiazkiem pracodawcy jest m.in. stworzenie pracownikowi wlasciwych warunkéw zatrudnienia. Sg
nimi warunki ustalone w umowie o prace oraz wynikajace z obowigzujacego prawa pracy, ale takze - faktyczne warunki
wykonywania pracy na danym stanowisku czy tez sytuacja w Srodowisku pracy.

Oznacza to, ze warunki te winny by¢ nie tylko bezpieczne i higieniczne dla pracownika oraz speliaé przewidziane
w tym zakresie normy, ale réwniez - chroni¢ pracownika przed szykanami i ponizajacym czy upokarzajacym
traktowaniem zaréwno ze strony wspdlpracownikow jak i przelozonych. Pozwana spélka nie zapewnila powodowi
takich warunkéw. Dopuscila do sytuacji, w ktorej jej pracownik bedacy bezposrednim przelozonym powoda i
wykonujacym wobec powoda czynnoSci z zakresu stosunku pracy, w postaci np. wydawania polecenn stuzbowych,
$wiadek J. S. (1), zwracal sie do powoda, w miejscu publicznym, przy innych pracownikach pozwanej

"mnon

oraz jej klientach, uzywajac stow: "pedale"”, "gruba $winio". Odnosil sie w swoich wypowiedziach zaré6wno do tuszy
jak i orientacji seksualnej powoda. Stowo "pedal" w jezyku polskim ma wydzwiek jednoznacznie pejoratywny, o
ujemnym zabarwieniu emocjonalnym, $wiadczy o pogardliwym stosunku osoby je wypowiadajacej do oséb o orientacji
homoseksualnej. Z takim ponizajacym i w celu upokorzenia powoda nastawieniem zwracat sie do niego kierownik
sklepu J. S. (1) Zachowujac sie w ten sposéb wobec powoda, badZ okreslajac go tym slowem do innych oséb,
w miejscu zatrudnienia powoda, reprezentujacy pracodawce - pozwang spotke, $wiadek J. S. (1), dyskryminowal
powoda I. M. z uwagi na orientacje seksualng. Powod, do ktorego swiadek J. S. (1) zwracal sie, uzywajac stow
wulgarnych i ponizajacych, byl przez to inaczej, gorzej, w poréwnaniu do innych pracownikéw, traktowany przez
swojego przelozonego, $wiadka J. S. (1). Powdd, tak jak i pozostali pracownicy pozwanej sp6tki, mial prawo do godnego
traktowania go przez przelozonego. Swiadek J. S. (1), wulgarnie odnoszac sie do powoda, ewidentnie godno$¢ osobista
powoda naruszyl i stworzyl wobec niego ponizajaca i upokarzajaca atmosfere, czym wypelil dyspozycje art. 183A §
5 pkt 2 k.p.

Znajomo$¢ orientacji seksualnej powoda przez innych pracownikéw czy przelozonego $wiadka J. S. (1) nie stanowila
dla powoda problemu. Powdd tej orientacji nie kryl przed innymi. Nie oznaczalo to jednak, ze tak wspolpracownicy,
jak i kierownik sklepu, maja prawo do jej publicznego ujawniania podczas pracy w sklepie, w obecnoSci klientow,
nie méwigce juz o wulgarnym i ponizajacym komentowaniu tej orientacji w kontekscie wykonywania przez powoda
obowiazkoéw pracowniczych czy publicznym zwracaniu sie do powoda, przy uzyciu stéw wulgarnych wskazujacych na
jego orientacje seksualna.

Sad oddalil zadanie przywrocenia powoda do pracy. Powod zatrudniony byl na podstawie umowy o prace zawartej na
czas okreslony. Stosunek pracy zostal z powodem rozwiazany przez pozwang spotke z zachowaniem przewidzianego
ustawg i wskazanego w umowie o prace, dwutygodniowego okresu wypowiedzenia. Zgodnie z art. 50 § 3 k.p. jezeli



wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas okreSlony lub na czas wykonania okreslonej pracy nastapilo z
naruszeniem przepisOw o wypowiadaniu tych uméw, pracownikowi przystluguje wylacznie odszkodowanie. Kodeks
pracy wymog uzasadnienia wypowiedzenia umowy o prace wprowadza jedynie w przypadku umoéw zawartych na czas
nieokre$lony. Wypowiedzenie umowy zawartej na czas okreslony musi by¢ natomiast dokonane jedynie w sposéb
zgodny z prawem. Jezeli wymogu tego wypowiedzenie nie spelnia, pracownikowi stuzy tylko jedno roszczenie - o
odszkodowanie. Tym samym zadanie przywrdcenia do pracy jako nieprzewidziane przepisami obowigzujacego prawa
nalezalo oddali¢. Jednocze$nie nalezy stwierdzié¢, ze postepowanie dowodowe nie wykazalo, aby pozwana spotka
rozwigzala z powodem stosunek pracy z uwagi na jego orientacje seksualng. Przyczyna rozwigzania umowy o prace
stat sie konflikt pomiedzy powodem a jego wspolpracownicami.

Przeprowadzone w sprawie postepowanie dowodowe nie wykazalo réwniez, aby wobec powoda stosowany
byl mobbing. Zgodnie z art. 943 § 2 k.p. mobbing oznacza dzialania lub zachowania dotyczace pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu
pracownika, wywolujgce u niego zanizona ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce lub majace na celu ponizenie
lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub eliminowanie z zespolu pracownikéw. Wg brzmienia § 3 tego artykulu
pracownik, u ktérego mobbing wywolal rozstréj zdrowia, moze dochodzi¢ od pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem
zado$éuczynienia pienieznego za doznana krzywde. Treéc¢ tego przepisu kodeksu pracy wskazuje, ze zachowania wobec
pracownika powinny by¢ uporczywe i dlugotrwale. Swiadek J. S. (1) funkcje kierownika sklepu objal w marcu 2010
r. Powod zatrudniony byl w pozwanej spdlce do 16.10.2010 r. Kilkukrotne bezprawne zachowania $wiadka wobec
powoda polegajace na uzywaniu w stosunku do niego zwrotéw "pedale” oraz "gruba Swinio" nie wyczerpuja zachowan
o charakterze mobbingowym. Przede wszystkim nie stanowia one uporczywego i dlugotrwalego zastraszania badz
nekania pracownika- zachowania konstytuujacego mobbing. Odmienne zeznania w tej mierze $wiadka A. M., wg
ktoérych Swiadek J. S. (1) czesto mial zwraca¢ sie do powoda slowami obrazliwymi sa w tym zakresie odosobnione.
Kazdy z zeznajacych swiadkow wskazal pojedyncze, najwyzej kilkukrotne tego rodzaju sytuacje.

Podnoszona przez powoda okoliczno$§é dzwigania ciezkich kartonéw z alkoholem przy znanym pozwanej zaleceniu
lekarskim dotyczacym zakazu dzwigania ciezaréw powyzej 5 kg nie stanowi przestanki do ustalenia stosowania wobec
powoda przez §wiadka J. S. (1) mobbingu lub zachowania dyskryminacyjnego. Profesjonalny pelnomocnik powoda
zar6wno w pi$émie procesowym z dnia 06.05.2011 r.(k-73), jak i w trakcie posiedzenia wyjaéniajacego (k-87) wskazal,
ze cechg, z uwagi na ktérag powod byl dyskryminowany, byla jego orientacja seksualna. Spoéréd dwudziestu pieciu
przeshuchanych w sprawie $§wiadkéw, w tym réwniez zawnioskowanych przez powoda, jedynie swiadkowie E. C.
(k-116), M. P. (1) (k-186), E. M. (k-187), E. W. (k-220), A. M. (k-243) i E. G. (k-223) zeznali, ze powod wykladal na potki
cale kartony z alkoholem. Sposrod tych oséb wylacznie §wiadkowie E. W, E. G. i A. M. wskazaly, ze powod wykladal
te kartony na polecenie Kierownika sklepu J. S. (1) Swiadkowie ci nie podali jednak, jak czesto takie polecenie ze
strony $wiadka J. S. (1) slyszeli, nie wskazali okoliczno$ci wydania tego rodzaju polecerr. Swiadek E. G. nie widziala,
jak $wiadek S. wydal takie polecenie powodowi, uslyszala o tym jedynie od powoda, a Swiadek A. M. stwierdzila
nawet, ze spoéréd pracownikéw jedynie powdd wykladal alkohol na pdélki, co pozostaje w sprzecznos$ci nie tylko z
zeznaniami wszystkich pozostalych §wiadkéw, ale rowniez powoda, co podwaza wiarygodno$é zeznan Swiadka w
tym zakresie. Pozostale przestluchane w sprawie osoby, w tym $wiadek D. D. (1), ktérego sam powod cenil jako
przelozonego, stwierdzily, ze w pozwanej spolce zostal ustalony sposéb wykladania przez powoda alkoholu na poétki
- pojedynczo i » ten sposdb powdd alkohol wykladal. Réwniez wskazane przez pelnomocnika powoda kryterium
dyskryminacji w postaci orientacji seksualnej nie pozwala jednoznacznie wigzaé¢ ewentualnego polecenia wylozenia
kartonu z alkoholem na pélki z orientacja seksualng powoda. Nie wskazaly na to zeznania podnoszacych te okoliczno§é
Swiadkéw. Natomiast ewentualny zarzut mobbingu w zakresie noszenia karton6w z alkoholem nie moze sie ostac
z uwagi na fakt, iz celem ewentualnych polecen §wiadka S. w tym zakresie musialoby by¢ nekanie lub zastraszanie
powoda. Podnoszgcy natomiast te kwestie Swiadkowie, jak i powdd nie odniesli tego zachowania do zamiaru §wiadka
S. dokuczenia powodowi czy tez nekania go, stwierdzajac, ze Swiadek chcial, aby powdd pracowal tak samo jak inni
pracownicy.



Opisane przez $wiadka J. R. (k-105) zdarzenie zwigzane z przeproszeniem przez powoda jednej z klientek sklepu, S.
S., rowniez nie $wiadczy o dyskryminacji powoda czy tez stosowaniu wobec niego mobbingu. Jak zeznala $§wiadek
J. R., klientka krzyczala w kierunku powoda. Swiadek S. zachowywal sie natomiast spokojnie. Ewentualne polecenie
z jego strony skierowane do powoda dotyczace przeproszenia klientki nie moze by¢ zasadnie kwestionowane, gdyz
Swiadek nie widziala przebiegu zdarzenia od poczatku oraz przyczyny zdenerwowania klientki. Przeproszenie klienta
przez pracownika w przypadku niewlaSciwego zachowania tego pracownika nie moze by¢ traktowane jako element
dyskryminacji ozy mobbingu.

Nakazanie natomiast powodowi przez Swiadka J. S. (1) przeproszenia klienta niemieckiego, ktory kradl towar w
sklepie, niewatpliwie jest zachowaniem nieprawidlowym. Niemniej samo w sobie nie Swiadczy, iz jego podlozem
byla dyskryminacja powoda z uwagi na orientacje seksualng. Pojedyncze tego rodzaju zachowanie nie stanowi
rowniez mobbingu. Powdd przedlozyl do akt sprawy zaswiadczenie lekarskie (k-179), z ktorego wynika, ze powdd
korzystal z pomocy psychiatry. Jednak zaswiadczenie to nie $§wiadczy, ze stan psychiczny powoda byt konsekwencja
nieprawidlowych zachowan kierownika sklepu wobec niego. Oznacza jedynie, ze powdd byl leczony psychiatrycznie.
Powod nie wykazal, aby podjete leczenie bylo skutkiem rozstroju zdrowia, ktérego doznatl na skutek zachowania
wobec niego $wiadka J. S. (1). Ponadto aby wykaza¢, ze okre$lone zachowanie pracodawcy wywolalo rozstrdj zdrowia,
niezbedne jest uprzednie udowodnienie, iz zachowanie to wypelnialo cechy mobbingu, tj. polegalo na dlugotrwalym
i uporczywym zastraszaniu lub nekaniu pracownika. W przedmiotowej sprawie przeprowadzone postepowanie
dowodowe nie dalo podstaw do stwierdzenia, iz pozwana stosowala mobbing wobec powoda.

Powod w pismie procesowym z dnia z dnia 05.01.2012 r. (k-175) cofnal zarzut nieréwnego traktowania w pracy
polegajacy na przydzielaniu powodowi wiekszej iloéci zmian popoludniowych w poréwnaniu z innymi pracownikami.
Odnos$nie natomiast kwestii przyznawania przez pozwana spotke premii uznaniowych, zarzut powoda iz odbywalo
sie to z naruszeniem zasady rownego taktowania w zatrudnieniu z uwagi na jego orientacja seksualna, nie znalazl
potwierdzenia w zebranym materiale dowodowym. Z przedlozonych przez pozwana spotke odcinkéw wynagrodzen
powoda za okres zatrudnienia (k-241a) wynika, ze powdd zatrudniony przez rok i dwa tygodnie, szesnascie razy
otrzymal miesieczna premie uznaniowa w wysokoéci od 50 zl do 150 zb Przy czym, jak wynika z zestawienia premii
uznaniowych otrzymywanych przez powoda oraz innych pracownikéw pozwanej spotki, wysoko$é premii powoda
nie odbiegala od wysoko$ci premii otrzymywanej przez pozostalych pracownikéw, a wrecz zdarzaly sie miesiace, w
ktorych powdd taka premie otrzymal, a nie dostali jej inni pracownicy. Ponadto uznaniowy charakter premii wskazuje
na to, ze kwestia jej przyznania zalezy od decyzji kierownika sklepu i nie tworzy po stronie pracownika roszczenia
o jej wyplate. Kryteria jej przyznania stanowily m.in. poziom obshlugi klienta, jakos¢ i efektywno$c¢ pracy, dyscyplina
pracy, dyspozycyjno$é i zaangazowanie (k-97). Zaré6wno zeznania przestuchanych w sprawie §wiadkéw jak i zlozona
przez pozwanego ewidencja czasu pracy powoda (k-241a) nie potwierdzaja podniesionego przez powoda w piSmie
procesowym z dnia 06.05.2011 r. zarzutu $§wiadczenia pracy w godzinach nadliczbowych bez wynagrodzenia. Ponadto
powdd nie domagat sie zaptaty od pozwanego jakiejkolwiek kwoty tytulem pracy w godzinach nadliczbowych.

Sad zasadzil od pozwanej spoltki na rzecz powoda kwote 4.500,00 zt tytulem odszkodowania za naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, tj. dyskryminacje powoda z uwagi na jego orientacje seksualng, na podstawie
art. 183Dk.p. w zw. z art. 183A § 5 pkt 2 k.p. Zgodnie z jego treScia osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt
zasade roéwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokoSci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych przepiséw. Wg Rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 13
wrzeénia 2011 r. w sprawie wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace w 2012 r. wynosi ono 1.500,00 z}. Powod
domagal sie zasadzenia na jego rzecz odszkodowania w wysoko$ci dwunastokrotno$éci minimalnego wynagrodzenia
za prace. Zasadzajac na rzecz powoda odszkodowanie w trzykrotnej wysoko$ci wynagrodzenia minimalnego, tj. kwote
4.500,00 zl brutto sad mial na uwadze sposob, w jaki nastapilo naruszenie godno$ci powoda jako pracownika oraz
stworzenie wobec niego ponizajacej i upokarzajacej atmosfery, tj. werbalne ponizanie powoda w miejscu publicznym,
ktére to zachowanie upokarzalo powoda w obecno$ci obcych 0s6b bedacych klientami i pracownikami sklepu.
Jednoczesnie sad wzial pod uwage intensywno$¢ oraz czestotliwoé¢ i czasokres bezprawnego dziatania wobec powoda
kierownika sklepu $wiadka J. S. (1). Jak wykazalo przeprowadzone w sprawie postepowanie dowodowe, Swiadek



naruszyt godno$¢ powoda kilkukrotnie, zachowania te wystapily w okresie potrocznym - od marca 2010 r. do wrze$nia
2010 r. kiedy $wiadek J. S. (1) sprawowal funkcje kierownika sklepu i byl przelozonym powoda.

Sad oddalil powbédztwo w zakresie zadania zasadzenia na rzecz powoda odszkodowania w kwocie przekraczajacej
trzykrotno$¢ minimalnego wynagrodzenia jako niewspolmiernego do wyrzadzonej : powodowi krzywdy. Oddalono
roéwniez zadanie przywrocenia powoda do pracy z przyczyn wyzej skazanych, na podstawie art. 50 § 3 k.p.
Nieuzasadniony okazal sie rowniez zarzut stosowania wobec powoda mobbingu.

W zwigzku z tym, ze pow6d w 75 % przegral sprawe, na podstawie art. 98 § 1 k.p.c. w zw z § 2 rozporzadzenia
Ministra Sprawiedliwo$ci w sprawie oplat za czynnoéci adwokackie oraz ponoszenie przez Skarb Panstwa kosztow
nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z urzedu -zasadzono od Skarbu Panstwa Sadu Rejonowego w Stubicach
kwote na rzecz pelnomocnika powoda ustanowionego z urzedu kwote 2.902,95 z} tytutem zwrotu kosztow zastepstwa
procesowego udzielonego z urzedu, zgodnie z przedtozonym przez pelnomocnika zestawieniem poniesionych kosztow.
Jednocze$nie, majac na uwadze sytuacje materialng i dochodowa powoda, podstawie art. 102 k.p.c. nie obciazono
powoda kosztami procesu w zakresie oddalonego powbdztwa.

Apelacje od wyroku wywiodly obie strony. Dalej idaca byla apelacjia powoda w ktorej zaskarzono wyrok w pkt. Ii 11,
tj. - w czeéci oddalajgcej powodztwo ponad kwote 4.500 zt.

Na podstawie art. 368 § 1 pkt 2 k.p.c. zaskarzonemu wyrokowi zarzucono:

I. naruszenie przepiséw prawa materialnego, a mianowicie: art. 183d Kodeksu pracy w zw. z art. 361 § 2 k.c. - poprzez
jego bledna wykladnie, polegajaca na dowolnym uznaniu, ze kwota nalezng powodowi I. M. z tytulu odszkodowania za
dyskryminacje w zatrudnieniu jest kwota 4.500 zt podczas, gdy w rzeczywisto$ci za taka nalezalo uznaé kwote 18.000
zt;

II. blad w ustaleniach faktycznych majacych znaczenie dla rozstrzygniecia sprawy oraz przekroczenie granic
swobodnej oceny materialu dowodowego, tj. art. 233 k.p.c. poprzez przyjecie, ze:

a) kierownik sklepu dopuécil sie w stosunku do powoda tyko kilkukrotnych zachowan dyskryminacyjnych w sytuacji,
gdy do takich zachowan dochodzilo wielokrotnie,

b) wobec powoda pozwana nie dopuscila sie stosowania mobbingu, poprzez uporczywe zanizanie samooceny powoda
jako pracownika i czlowieka przejawiajace sie wielokrotnym wypowiadaniem przez kierownika sklepu pozwanej
stosunku do powoda slow i zwrotoéw typu: ,nie wiem, kto takiego pedala przyjal do pracy”, ,gruba $winio pedale”,
»kretynie, debilu, usiadz ze swoja gruba dupg przy kasie i kasuj".

¢) wypowiedzenie powodowi przez pozwang umowy o prace nie stanowito naruszenia zasady rownego traktowania w
zakresie rozwigzania stosunku pracy i byto zgodne z prawem,

d) przyczyna rozwigzania stosunku pracy przez pozwang byt rzekome konflikt powoda z innymi pracownikami
pozwanej, w sytuacji gdy do takiego konfliktowego zdarzenia we wrze$niu 2010 r. doj$é nie moglo z uwagi na wzgledow
wynikajacych z grafiku pracy uczestnikéw tego rzekomego zdarzenia, wyja$nionych ponizej w uzasadnieniu apelacji,

e) wykladanie przez powoda karton6w z alkoholem nie stanowilo formy mobbingowania powoda przez kierownika
sklepu, ktory przez okres kilku miesiecy nadzorujac prace powoda zezwalal na to, lamigc przy tym obowigzujgce
przepisy prawa pracy, aby powod wykonywal tego typu zakazane mu czynnosci,

III. naruszenie prawa procesowego, a mianowicie art. 328 § 2 k.p.c, mogace mie¢ istotny wplyw na tre$¢ zaskarzonego
wyroku, poprzez nienalezyte uzasadnienie orzeczenia, polegajace na nie wskazaniu dowoddéw i braku wyjasnienia
podstawy, na ktorej oparl sie Sad I instancji przy ustalaniu wysokoéci odszkodowania.



Wobec powyzszych zarzutdéw, na podstawie art. 368 § 1 pkt 5 k.p.c. w zw. z art. 386 § 1 k.p.c, powdd wnosil o zmiane
zaskarzonego wyroku poprzez:

- zmiane pkt I wyroku i zasadzenie od pozwanej (...) Sp. z 0.0. na rzecz powoda I. M. kwoty 18.000 zt tytulem
odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu,

- ewentualnie z ostrozno$ci procesowej, wnosil o uchylenie zaskarzonego wyroku i przekazanie sprawy Sadowi I
instancji do ponownego rozpoznania wraz z orzeczeniem o kosztach postepowania apelacyjnego.

Wnosil takze o zasadzenie na rzecz pelnomocnika powoda zwrotu kosztéow zastepstwa prawnego udzielonego
powodowi z urzedu w postepowaniu apelacyjnym przed Sadem II instancji -wedtug norm przepisanych.

A nadto wnosil o zwolnienie powoda od ponoszenia kosztow, w tym kosztow oplaty od niniejszej apelacji.
Uzasadniajac apelacje stwierdzil, co nastepuje:

Zaskarzonym wyrokiem Sad Rejonowy w Slubicach Wydzial IV Pracy zasadzil od pozwanej (...) Sp. z 0.0. na rzecz
powoda I. M. kwote 4.500 zl (brutto), tytulem odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu, w pozostalym zas
zakresie powodztwo oddalit.

Zdaniem powoda rozstrzygniecie Sadu I instancji jedynie w czeSci znajduje uzasadnienie w okolicznoéciach sprawy,
a takze w zgromadzonym w sprawie materiale dowodowym.

Powdd zarzuca naruszenie przepisow prawa materialnego, a mianowicie: art. 183d K.p. w zw. z art. 361 § 2 k.c. poprzez
jego bledna wykladnie, polegajaca na swobodnym uznaniu, ze kwota nalezna powodowi I. M. z tytulu odszkodowania
za dyskryminacje w zatrudnieniu jest kwota 4.500 zl podczas, gdy w rzeczywisto$ci za taka nalezalo uznaé¢ kwote
18.000 zt.

Zgodnie z art. 113 K.p. jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposérednia lub, w szczegblnosci ze wzgledu
na ple¢, wiek, niepelnosprawnoé¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre§lony lub
nieokre$lony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

Natomiast zgodnie z art. 183d K.p. osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego Taktowania w
zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane
na podstawie odrebnych przepisow.

(Aktualnie minimalne wynagrodzenie wynosi 1.500 zt (Dz.U. z 2011 1., Nt 192, poz. 1141).

Przepis art. 183ct K.p. dotyczy kazdego rodzaju i form dyskryminacji, tj. dyskryminacji bezposredniej, posredniej,
molestowania czy molestowania seksualnego, zachecania do dyskryminacji. Ustawodawca w zaden sposdb nie okreslil
kryteriow, ktorymi powinien kierowac sie Sad w ustalaniu wysokosci odszkodowania, nie wskazal tez jego gérnej
granicy. Nie mniej jednak przepisy prawa unijnego (tj. art. 17 Dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada
2000 r. ustanawiajaca ogoélne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy Dz.U. Wspélnot
Europejskich L 303/16 z 02 grudnia 2000 r.) odwolujace sie do odszkodowania za naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu, stanowia o sankcjach, ktére musza byé¢ skuteczne, proporcjonalne i dolegliwe dla
podmiotu pociagnietego do odpowiedzialnosci. To wlaénie tymi kryteriami powinny kierowac sie sady krajowe, a
wiec réwniez sady polskie w sprawach o naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Sad pracy nie
jest zobowigzany do badania §wiadomos$ci pracodawcy na temat zaistnienia dyskryminacji, a takze jego winy i
to nawet najmniejszej (w formie niedbalstwa pojmowanego jako mozliwos¢ i powinno$é przewidzenia naruszenia
zasady rownego traktowania pracownikdéw w zatrudnieniu). Bez wzgledu na to, kto i jak dyskryminuje, za naruszenie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, zawsze odpowiada pracodawca. Tym niemniej nastawienie psychiczne



pracodawcy powinno by¢ uwzglednione przez sad pracy przy orzekaniu o wysokos$ci odszkodowania naleznego, jako
sankcja za naruszenie zasady réwnego traktowania.

W przedmiocie kwestii ustalenia wysoko$ci odszkodowania podnie$¢ nalezy, ze odszkodowanie w ujeciu
cywilistycznym nalezy sie za poniesiong szkode, obejmujaca nie tylko strate, ale réwniez utracone korzysci, majgca
charakter szkody majagtkowej. W przypadku dyskryminacji, czesto pracownicy doznaja wielu krzywd, majacych
charakter szkody niemajatkowe;j.

Nadto przy uwzglednianiu krzywdy poszkodowanego wysoko$¢ zado$éuczynienia powinna by¢ utrzymana w
rozsgdnych granicach, odpowiadajacych aktualnym warunkom i przecietnej stopie zyciowej spoleczenistwa. Jednym
z kryteriow okreslajacych ,,odpowiednio$¢" zado$cuczynienia jest tez jego kompensacyjny charakter.

Roéwniez w rodzimej judykaturze wskazuje sie, ze odszkodowanie przewidziane w art. 183d K.p. powinno by¢
skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace. Odszkodowanie powinno zatem wyréwnac uszczerbek poniesiony przez
pracownika, powinna by¢ zachowana odpowiednia proporcja miedzy . odszkodowaniem a naruszeniem przez
pracodawce obowigzku rownego traktowania pracownikéw, a takze odszkodowanie powinno dzialaé prewencyjnie.
Ustalajac jego wysoko$§¢ nalezy bra¢ pod uwage okoliczno$ci dotyczace obu stron stosunku pracy, zwlaszcza
do odszkodowania majacego wyréwnaé szkode niemajatkowa pracownika, bedacego wedlug przyjetej w Polsce
nomenklatury - zado$éuczynieniem za krzywde. (...) Odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 183d K.p., obejmuje
wyréwnanie uszczerbku w dobrach majatkowych i niemajatkowych (vide: wyrok SN z dnia 27 stycznia 2009 r., sygn.
III PK 43/08, LEX nr 577695).

Przy ustalaniu wysokoéci odszkodowania Sad powinien takze uwzglednié rodzaj dobra chronionego, ktére zostalo
naruszone przez pracodawce dyskryminujacego pracownika.

Rowniez inne orzeczenie Sadu Najwyzszego zawiera teze, ze art. 183d K.p. w pierwszym rzedzie ma kompensowac
szkode na osobie i w tym zakresie nosi charakter swoistego zado$¢uczynienia za doznang z tytulu dyskryminacji
krzywde (vide: wyrok SN z dnia 03 kwietnia 2008 r., sygn. II PK 286/07, LEX 465967).

Sad I instancji zasadzajac odszkodowanie podal przestanki, jakie wzigl pod uwage zasadzajac odszkodowanie w kwocie
4.500 zt brutto. Przeslanki te to sposob, w jaki nastapilo naruszenie godnosci powoda jako pracownika oraz stworzenie
wobec niego ponizajacej i upokarzajacej atmosfery, tj. werbalne ponizanie powoda w miejscu publicznym, ktore to
zachowanie upokarzalo powoda w obecnoéci obcych os6b bedgcych klientami i pracownikami sklepu. Sad wzigl pod
uwage intensywno$¢ oraz czestotliwo$é i czasokres bezprawnego dziatania wobec powoda kierownika sklepu J. S. (1)
ktoéry naruszyt godno$¢ powoda kilkukrotnie w pétrocznym okresie od marca 2010 r. do wrze$nia 2010 1.

Powdd natomiast wnosil o zasadzenie odszkodowania w wysoko$ci dwunastokrotno$ci minimalnego wynagrodzenia
za prace, stojac na stanowisku, ze odszkodowanie w takiej wysoko$ci jest wspotmierne do rozmiaru krzywdy i
upokorzenia, jakiego powod doznal na skutek niewlasciwego dyskryminacyjnego zachowania sie jego przelozonego
w stosunku do jego osoby.

Apelujacy odnoszac sie do pierwszego z zarzutéw apelacji podnosi, ze Sad I instancji nie wyjasnit dlaczego, wobec
wskazania szerokiego spektrum przestanek i dowodéw $wiadczacych o dyskryminacji powoda, uznal zasadzona
kwote odszkodowania odpowiadajacg jedynie trzykrotnej wysoko$ci wynagrodzenia minimalnego za odpowiednig do
rodzaju dobra jakie zostalo naruszone skali naruszen, tj. godno$ci osobistej, ktdre jest przeciez jednym z najwyzszych
débr prawem chronionych (vide: wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 11 kwietnia 2006 roku, I PK 169/05, ktérego
teza brzmi: dyskryminacja jest nieuchronnie zwigzana z naruszeniem godnosci czlowieka, ktérej poszanowanie jest
nakazem nie tylko prawnym (art. 30 Konstytucji RP; art. 113 Kodeksu pracy), lecz rowniez moralnym. W szczegolnosci
Sad I instancji nie wskazal dowodoéw i nie wyjaénil dokladnie rozstrzygniecia o wysoko$ci odszkodowania, moéwiac
wprost Sad nie wyjasnil dlaczego zasadzil kwote 4.500 zl, a nie 18.000 z}, lub, np. 9.000 zl.



Zdecydowanie, zdaniem powoda, zasadzone odszkodowanie ma wymiar jedynie symboliczny i nie rekompensuje
uszczerbku majatkowego w postaci utraconego wynagrodzenia, ale przede wszystkim nie rekompensuje powodowi
krzywdy moralne;j.

W ocenie powoda, Sad I instancji dokonal niewlasciwej oceny towarzyszacych niniejszej sprawie okolicznosci,
co doprowadzilo do wadliwej oceny ,odpowiedniej sumy" odszkodowania, bedacego w istocie swoistym
zado$éuczynieniem. Owe konkretne okoliczno$ci wypelniaja w odniesieniu do powoda ogélne kryteria zszargania
godnosci osobistej, intensywno$ci negatywnych doznan nie tylko psychicznych, ale i fizycznych, gdyz pow6d zmuszony
byl kontynuowa¢ prace, réwniez wtedy, gdy zglosit kierownikowi, ze pekl mu zylak na nodze (zeznania powoda -
protokdl rozprawy z dnia 29 marca 2012 r. - Ja powiedzialem, ze pekl mi zylak na nodze a J. méwi: trzeba bylo dac
staremu da¢ od tytu to by ci zylaki nie popekaly"”. Wtedy wlasnie powdd zwrocil uwage kierownikowi, ze sobie nie
zyczy tego typu uwag). Powdd byl cenionym i lubianym sprzedawca, po zwolnieniu z pracy wielu klientéw sklepu,
znajomych dopytywalo sie powoda dlaczego juz nie pracuje w (...), thumaczenie tego sprawia powodowi nieukrywang
traume. Powdd od czasu rozwigzania stosunku pracy z pozwang bezskutecznie probuje znalezé nowe zatrudnienie,
w chwili obecnej posada status osoby bezrobotnej, bez prawa do zasitku. Nie mozna pomina¢ faktu, ze taki stan
rzeczy jest skutkiem postawy pozwanej dzialajacej poprzez kierownika sklepu (...) w S., ktéry traktujac kierowany
przez siebie sklep za ,prywatny folwark", uprzednio dopuscil sie zachowan dyskryminujacych wobec powoda, a
nastepnie samodzielnie i bezpodstawnie podjat decyzje o wypowiedzeniu powodowi umowy o prace (zeznania $wiadka
J. S. (1), $wiadka S. N.). Swiadek J. S. (1) bedacy pracownikiem pozwanej i bezposrednim przelozonym powoda,
jako kierownik sklepu pozwanej, na przestrzeni kilku miesiecy wielokrotnie dopuscil sie wobec powoda czynow
niezgodnych z prawem, m.in. polegajacych na publicznym wyzywaniu i oSmieszaniu powoda w przestrzeni publicznej
wobec klientéw sklepu oraz innych pracownikéw pozwanej, godzac tym samym w godno$é osobista powoda, trudno
uznac, ze zasadzona kwota w pelni rekompensuje powodowi krzywde moralng takim zachowaniem wywolana.

Przecietny czlowiek zadalby zadoSéuczynienia za tego typu naruszenia doznajac takiego upokorzenia juz chocby
jednorazowo.

W niniejszej sprawie wielu $wiadkoéw zeznato (zaréwno klienci sklepu, jak i byli pracownicy pozwanej), ze bylo
$wiadkami przynajmniej kilkukrotnych bezprawnych zachowan kierownika sklepu wobec powoda.

Nie sposob wymagaé jednak, aby kazdy $wiadek z osobna mogl potwierdzic te zachowania w wiekszej czestotliwosci,
gdyz oznaczaloby to, ze kazdy Swiadek z osobna musialby by¢ stale obecny w sklepie przy powodzie, ale co istotne,
gdy skumuluje sie wszystkie wypowiedzi §wiadkéw wyloni sie jednolity obraz tych kilku miesiecy przez ktére powdd
byl wielokrotnie, a nie jak ustalil Sad kilkukrotnie oSmieszany i ponizany przez przelozonego, jednym slowem by}l
mobbingowany.

Nie mozna tolerowa¢ sytuacji, w ktorej pracodawca wykorzystujac trudng sytuacje materialng zyciowa pracownika,
obawe o utrate lubianej pracy, bezkarnie dopuszcza sie takich naruszen wiedzac, ze pracownik z obawy o utrate
pracy i tak nikomu sie nie poskarzy. Swiadek J. S. (1) chcial stworzy¢ taki zespél ludzi, pracujacych pod jego
kierownictwem, ktéry odpowiadal by jego pogladom i przekonaniom, nie bylo w tym zespole miejsca dla powoda, dla
pedala, Wypowiedzenie stosunku pracy powodowi powinno by¢ zatem ocenione w $wietle caloksztaltu okolicznoéci
dyskryminacyjnych jakie spotkaly powoda w przeciagu tego okresu zatrudnienia, i ktérym pozostawal powod pod
kierownictwem $wiadka J. S. (1) i byto urzeczywistnieniem celu w realizacji zamiaru kierownika sklepu, aby wykluczy¢
powoda z zespolu pracownikéw. Kierownik sklepu J. S. (1)prace powoda jednoznacznie ocenil w nastepujacy sposéb,
cyt. ,nie wiem, kto takiego pedala przyjal do pracy".

Taka wypowiedz §wiadka J. S. (1) dobitnie Swiadczy o tym, ze $wiadek jawnie

kwestionowal kompetencje pracownicze powoda i jego przydatno$¢ zawodowa i mialo to bezposredni zwigzek z
orientacja seksualng powoda.



Powdd zarzuca Sadowi I instancji bledy w ustaleniach faktycznych i niewla$ciwa ocene zebranego w sprawie materialu
dowodowego polegajaca na uznaniu, ze wobec powoda pozwana nie dopuscila sie stosowania mobbingu, oraz ze
wypowiedzenie powodowi przez pozwang umowy o prace nie stanowilo naruszenia zasady rownego traktowania w
zakresie rozwigzania stosunku pracy.

Powod nie zgadza sie z uznaniem Sadu I instancji, Ze pozwana spdtka nie rozwiazla z powodem stosunku pracy z uwagi
na orientacje seksualna, a przyczyna rozwigzania umowy o prace byl rzekomy konflikt pomiedzy powodem a jego
wspoélpracownicami, gdyz w rzeczywistos$ci nie doszlo do zadnego konfliktu, ktéry bezpos$rednio poprzedzil podjecie
przez kierownika sklepu decyzji o zwolnieniu powoda z pracy, do ktérego miato dojé¢ w pierwszych dniach wrze$nia
2010 1. Swiadek -J. S. (1) stanowczo zeznal, ze do konfliktu miedzy powodem a wspdlpracownicami doszlo we wrzeéniu
2010 r., podobnie jak do konfrontacji miedzy powodem, obiema paniami oraz

kierownikiem sklepu).

Analizujac jednak wnikliwie grafik pracy powoda z tego okresu nie spos6b nie zauwazy¢, ze nie bylo takiej mozliwosci z
tej uwagi, ze powod oraz §wiadek J. M. i §wiadek M. N. oraz kierownik sklepu J. S. (1) we wrze$niu 2010 r. praktycznie
nie pracowali na tych samych zmianach (powdd przebywal na zwolnieniu lekarskim od dnia 10-go wrzesnia do dnia 26
wrze$nia 2010 r., za$ inne osoby albo nie miaty wtedy wspo6lnych zmian z powodem, albo przebywaly wtedy na urlopie
wypoczynkowym. I tak Swiadek J. M. przebywata w okresie ad dnia 02 wrze$nia 2010 r. do dnia 15 dnia wrze$nia 2010
r. na urlopie wypoczynkowym, §wiadek J. S. (1) w dniu 01 wrze$nia 2010 r. przebywal na urlopie wypoczynkowym,
za$ $wiadek M. N. w dniach 01 i 02 wrze$nia 2010 r. miala dwa dni wolnego od pracy. Kiedy zatem mialo dojs¢ do
scysji miedzy paniami a powodem, konfrontacji tych os6b przy kierowniku, a dwa dni p6zniej powdd mial rzekomo
zdecydowac¢ sie na przeprosiny ? Nie byto takiej mozliwoSci.

Powyzsze dowodzi, ze Swiadek J. S. (1) zeznajac przed Sadem nie podat prawdy co do przyczyny rozwigzania stosunku
pracy z powodem, za$ taka przyczyna rozwigzania stosunku pracy z powodem zostala podana przez $wiadka jedynie
na potrzebe niniejszego procesu i obrony intereséw pozwane;j.

Zdaniem powoda Sad I instancji rowniez niewlasciwie ocenil okoliczno$ci zwigzane z wykladaniem alkoholu na potki
przez powoda, nie dopatrujac sie w tym zadnych nieprawidlowoéci. Swiadek J. S. (1) doskonale wiedzial, ze powdd
jako osoba niepelnosprawna posiadal przeciwwskazania do dzwigania towaru o wadze przekraczajacej 5 kg. Sad
ustalil, ze zdarzaly sie sytuacje, gdy powod przenosit cale kartony z alkoholem, ale jakoby powdd nie wykonywal
tych czynnosci na polecenie swiadka J. S. (1). Zauwazy¢ nalezy, ze kierownik sklepu nie reagowal jednak w ogoble
na tego typu sytuacje, przyzwalal na tego typu niezgodne z prawem zachowania. (Zastanawia, ze zaden ze $§wiadkow
nie zeznal, ze pracujac na zmianie razem z powodem zawsze pomagal powodowi wykladaé alkohol na polki.) Sad
wskazal, ze $wiadkowie zeznali, iz $wiadek J. S. (1) chcial, aby powdd pracowal tak samo jak inni pracownicy, a
zatem' S$wiadczy to o tym, ze kierownik sklepu nie respektowal przeciwwskazan lekarskich dotyczacych powoda i tym
samym nie majac zamiaru réznicowania zakresu obowigzkéw pracy powoda w sytuacji, gdy konieczno$c taka istniala
ze wzgledu na orzeczenie lekarskie powoda, ewidentnie naruszyt przepisy prawa pracy - pozwalajac na tego typu
praktyki. Podkresli¢ nalezy, ze wykonywanie tych czynnoSci przez powoda z pewno$cia stanowilo dla niego znaczna
niedogodno$c (biorac pod uwage niepelnosprawnos¢ powoda, jego nadwage i problemy z zylakami koniczyn dolnych),
trudno zatem podzielié¢ stanowisko Sadu I instancji, ze pow6d wykonywalby te czynno$ci jedynie z wlasnej inicjatywy,
dobrowolnie. Swiadkowie zeznali, ze do obowigzkéw kasjera na kasie ktéra obstugiwal powéd nalezalo wykladane
alkoholu na polki .

Majac na uwadze caloksztalt zgromadzonego materialu dowodowego powdd uwaza, ze zasadzona kwota
odszkodowania w wysokosci 4.500 zl nie spelnia funkcji prewencyjnej i nie jest kwota, ktéra skutecznie oraz
proporcjonalnie do okolicznoSci sprawy i przymiotéw stron moze stanowi¢ odpowiednia dolegliwo$¢ dla pozwanej,
ktbra przeciez jest firma dysponujaca kapitalem zakladowym rzedu ponad 300 mil. zlotych. Tym samym orzeczenie
Sadu I instancji o wysokoéci zasadzonego odszkodowania godzi w poczucie sprawiedliwo$ci spolecznej i winno zostac
skorygowane.



Pozwana spoétka w swojej apelacji zaskarzyla wyrok:

1. w punkcie I w caloSci, tj. zasadzajacym od pozwanej na rzecz powoda kwote 4.500 zl (cztery tysiace piecset zlotych)
brutto tytulem odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu,

2. w punkcie ITI w caloéci - tj. nie obcigzajacym powoda kosztami procesu,
3. w punkcie V w caloéci - tj. nadajacym rygor natychmiastowej wykonalnosci co do kwoty 1.500 zt.
Zaskarzonemu wyrokowi zarzucila naruszenie:

a) naruszenie art. 227 § 1 k.p.c. poprzez oddalenie wniosku pozwanej o przeprowadzenie dowodéw wnioskowanych
przez pelnomocnika pozwanej w zalaczniku do protokotu z dnia 13 czerwca 2012 r., zamkniecie rozprawy i wydanie
rozstrzygniecia w sytuacji, gdy w sprawie pozostaly do wyjasnienia okolicznoSci majace istotne znaczenie dla
rozstrzygniecia sprawy;

b) naruszenie art. 233 k.p.c. poprzez przekroczenie granic swobodnej oceny dowodow i zastapieniu jej dowolng ocenag
dowodow, poprzez odmowe wiarygodno$ci zeznan §wiadkéw J. M., M. N., M. P. (1), A. R. (2), A.R. (1), E. M.i K. B,,
iuznaniu za wiarygodne zeznan nastepujacych $wiadkéw: M. B.,, R. M., K. L., A.D.,E.C., EEW.,E. G.i A. M,;

c¢) blad w ustaleniach stanu faktycznego polegajacy na ustaleniu, iz Swiadek J. S. (1) dopuszczal sie w stosunku do
powoda molestowania,

d) niedokonanie ustalen faktycznych majacych istotne znaczenie dla rozstrzygniecia sprawy, w tym m.in. faktu,
iz powod mial wiedze na temat wprowadzonych u pozwanej procedur antymobbingowych, nie zglaszal pozwane;j
jakichkolwiek przypadkéw dyskryminacji, pomimo iz wiedzial o anonimowej mozliwosci takiego zgloszenia,

e) zastosowanie art. 18 3a § 11§ 2 w zw. z § 5 pkt. 2 oraz art. 18 3d kodeksu pracy, w sytuacji, gdy brak jest podstaw
do zastosowania tego przepisu,

f) naruszenie art. 98 i 102 k.p.c. poprzez ich bledne zastosowanie.

Majac na uwadze powyzsze, wnosila o:

I. zmiane zaskarzonego wyroku:

1. w punkcie I poprzez oddalenie powddztwa co do kwoty 4.500 zt w calosci;

2. w punkcie IIT poprzez zasadzenie od powoda na rzecz pozwanej kosztow procesu, w tym kosztéw zastepstwa
procesowego, wedlug norm przepisanych za I instancje, zaréwno w zakresie oddalonego powddztwa, jak rowniez w
zaskarzonej czeéci,

3. w punkcie V, poprzez jego uchylenie w calosci.

II. zasadzenie od powoda na rzecz pozwanej kosztéw postepowania apelacyjnego, w tym kosztoéw zastepstwa
procesowego, wedtug norm przepisanych.

Uzasadniajac apelacje stwierdzila , co nastepuje:

Sad dokonat ustalen faktycznych, w oparciu o material dowodowy niekompletny i nie pozwalajacy na rozstrzygniecie.
W piémie zlozonym na rozprawie w dniu 13 czerwca 2012 r. pelnomocnik pozwanej wnioskowat o przeprowadzenie
dowodu:



1. z treéci artykulu prasowego zamieszczonego w gazecie (...) z dnia 24 kwietnia 2012 r. na stronie 8 pt. ,,Zwolnili
mnie, bo jestem gejem! Sprawa zajal sie juz Sad Pracy w G." - kopia w zalaczeniu,

2. 7 treSci audycji telewizyjnej stacji (...) program Dzien Dobry (...) z udzialem powoda z dnia 10 maja 2012 .,

na okoliczno$¢ twierdzen wyglaszanych przez powoda w artykule prasowym oraz w audycji Telewizyjnej, ktore
pozostaja w jawnej sprzecznosci z twierdzeniami powoda, m.in. o przyczynach nieinformowania pozwanej w trakcie
trwania stosunku pracy o rzekomych przypadkach dyskryminacji powoda, czy tez wiedzy pracownikow pozwanej na
temat orientacji seksualnej powoda. Kwestie te byly o tyle istotne dla rozstrzygniecia sprawy, gdyz powdd w trakcie
postepowania przed sagdem I instancji wielokrotnie zmienial twierdzenia o przyczynie nieinformowania pozwanej
o rzekomej dyskryminacji (rzekomo z tego powodu, iz w ten sposéb ujawnilby informacje objete poufnoscia), jak
rowniez twierdzit iz zaden z pozostalych pracownikéw sklepu nie wiedzial o jego orientacji seksualnej, w sytuacji gdy
wspoétpracownikom powoda powszechnie byta znana orientacja seksualna powoda, wbrew odmiennym twierdzeniom
powoda, co sprawia, ze twierdzenia powoda, nie zastuguja na wiare.

Ponadto, tym samym pismem pelnomocnik pozwanej wnioskowat o skonfrontowanie §wiadkow, tj. J. S. (1) z jednej
strony i A. M. oraz E. G. z drugiej strony. Swiadkowie M. i G. twierdzily bowiem, iz byly §wiadkami rzekomych
nagannych zachowan $wiadka S., z ktérych powo6d wywodzil swoje roszczenie o odszkodowanie za dyskryminacje, w
sytuacji, gdy $§wiadek S. twierdzil, iz sytuacje takie nigdy nie mialy miejsca. Co wiecej, $wiadkowie M. i G. byly bodajze
jedynymi §wiadkami, ktorzy wskazali wprost na §wiadka S., jako osobe, ktora w spos6b naganny rzekomo odnosila
sie w stosunku do powoda, dopuszczajgc sie rzekomo w stosunku do powoda dyskryminacji ze wzgledu na orientacje
seksualna.

Sad I instancji oddalil wnioski o przeprowadzenie tych dowodéw, pomimo, iz mialy :ne istotne znaczenie dla
rozstrzygniecia sprawy. Tym samym sad I instancji dopuscil sie naruszenia przepisu art. 227 § 1 kpc, co Swiadezy o
zasadnosci pierwszego zarzutu.

Zasadnym jest rowniez drugi zarzut. Sad I instancji dal wiare zeznaniom nastepujacych swiadkow: M. B., R. M., K.
L,A.D,E.C,, E. W, E. G.iA. M.. Nalezy zauwazy¢, iz wbrew twierdzeniom Sadu I instancji §wiadek P. W. w zaden
sposob nie potwierdza, aby kierownik sklepu J. S. (1) mialby dopuszczac sie nagannego zachowania wobec powoda.

Zeznania kolejnych $wiadkéw sa nielogiczne, niesp6jne, wyrwane z kontekstu, lub tez nacechowane negatywnym
stosunkiem do pozwanej lub jej pracownikow. Swiadcza o tym nastepujace przyktady:

1. Zeznania $wiadka E. C. zawieraja stwierdzenia nielogiczne i nawzajem sie wykluczajace. Swiadek, zatrudniony na
stoisku miesnym innej niz pozwana firmy, twierdzi, ze nie ma informacji na temat nieprawidlowego zachowania
kierownika sklepu (...) wobec powoda. Pdzniej jednakze stwierdza, iz osoba, ktorej rzekomo osobiScie nie zna,
dwukrotnie zwracala sie do powoda slowami ,"gruba §winio, pedale”. Swiadek twierdzi, iz styszala takie stowa,
pomimo, iz inny $§wiadek zatrudniony na stoisku miesnym (tym samym na ktérym zatrudniony jest swiadek C.) -
$wiadek B. S. - twierdzi, iz stanowisko to nie znajduje sie blisko (...). Swiadek B. S. nie potwierdza ,rewelacji" §wiadka
E. C.. Co wiecej E. C. twierdzi, iz slowami ,gruba §winio, pedale" zwracaly sie do powoda inne pracownice pozwane;j.
Tym samym, biorgc pod uwage wczeéniejsze stwierdzenie $wiadka, iz nie ma informacji na temat nieprawidlowego
zachowanie kierownika sklepu (...), nalezaloby uzna¢, iz tymi stowami mialy zwraca¢ sie wspolpracownicy powoda.
O tym, iz $wiadek ten nie zasluguje na wiare $wiadcza chociazby dalsze zeznania $§wiadka, ktéry dyskredytuje
wspolpracownikow powoda, twierdzac, iz sa dwulicowe i interesowne ,, ... nazywaja mnie ,,od kurw i szmat, i méwia , ze
pracuje w burdelu ,,.. Z drugiej jednak strony $wiadek twierdzi, iz nie jest skonfliktowana z tymi osobami osobiécie. Jak
widaé zeznanie tego $wiadka jest niespdjne, nielogiczne, a jednak zostalo przyjete przez sad I instancji za wiarygodne.

2. Z kolei $wiadek K. L. twierdzi, iz byla Swiadkiem blizej nieokre§lonych sytuacji, ktérych dokladnie nie pamieta,
pamieta jednakze, iz rzekomo kierownik sklepu odzywal sie w do powoda w sposoéb wulgarny. Z zeznania tego wynika,
iz pow6d na polecenie kierownika mial przeniesé jakis towar, za§ powdd chciat iS¢ na kase. Wowczas tez kierownik



zwrocil sie do powoda w sposéb wulgarny, a powod i tak ,poszedl na kase". Zeznanie to jest rowniez nielogiczne. Gdyby
bowiem kierownik sklepu nakazal powodowi w sposéb wulgarny wykonac inng czynno$é¢, niz chciat wykonaé powdd,
wowcezas powod nie poszediby na stanowisko kasowe. Fakt, iz §wiadek nie jest w stanie powiedzieé¢ co$ blizej na temat
tej sytuacji, oznacza iz nie zna kontekstu wypowiedzi, jak réwniez nie wie dokladnie co powiedziala osoba, okre$lana
przez $wiadka jako kierownik. Dwie inne sytuacje, o ktérych wspomina §wiadek réwniez nie pozostaly w jego pamieci.
Swiadek wie jedynie, iz osoba nazywana przez $wiadka kierownikiem, nawigzywata dwukrotnie do wagi powoda. W
drugim przypadku Swiadek ten twierdzi, iz kierownik co$ jeszcze mowil do powoda, ale nie wiedziat za bardzo o co
chodzilo. Tym samym nie sposéb przyjaé, aby Swiadek w ogdle mial wiedze na temat okoliczno$ci rozmowy, czy tez w
ogoble przebiegu rozmowy. Znamiennym jest, iz Swiadek ten nie wigzal rzekomych wulgaryzmoéw z orientacjg powoda,
a jedynie uwazal, ze sa one nie miejscu. Nie wigzal rzekomych wypowiedzi kierownika z orientacja seksualng powoda,
gdyz o orientacji seksualnej powoda dowiedzial sie od powoda, gdy powod o$wiadczyl, ze jego orientacja seksualna
mogla by¢ powodem zwolnienia powoda z pracy.

3. Roéwniez i zeznania $wiadka M. B. sg nie$cisle, nacechowane negatywnym stanowiskiem do osoby wskazywanej
przez Swiadka jako kierownik sklepu, o czym wprost §wiadczy konflikt, o ktérym §wiadek wspomina. Z zeznan §wiadka
wynika réwniez, iz Swiadek ten mial inng wizje obowiazkéw pracownika sklepu dyskontowego, niz kierownik, ktéry
zwracal powodowi uwage, iz nie powinien na kasie zajmowac sie rozmowami z klientami, gdyz nie nalezalo to do jego
obowigzkéw pracowniczych. Swiadek ten zeznaje rowniez, iz byt $wiadkiem rzekomej rozmowy pracownic sklepu,
ktdre cieszyly sie ze zwolnienia powoda z pracy, co mialo rzekomo miejsce w sierpniu 2010 r., gdyz po zdarzeniu z
kierownikiem sklepu, podczas ktérego mial on rzekomo powiedzie¢ §wiadkowi, Ze moze on robic zakupy gdzie indziej.
W tym miejscu nalezy zauwazy¢, iz powdd dowiedzial sie o swoim zwolnieniu z pracy dopiero w dniu 27 wrzeénia
2010 1., 0 czym $wiadczy data na wypowiedzeniu umowy o prace. Z poréwnania tych faktéw wynika, iz $§wiadek
jedynie wskazuje na okoliczno$ci i stowa, ktore w jego mniemaniu mogly pasé, co jednak jeszcze nie §wiadczy o tym,
iz kiedykolwiek padly. Znamiennym jest rowniez, iz Swiadek twierdzi, ze sam powdd uzyl wobec siebie stwierdzenia
~pedal", wowczas gdy powdd spotkal Swiadka i rzekomo nic nie méwil na temat przyczyn zwolnienia, a jedynie
stwierdzil, ze ,poniewaz jestem pedalem to musze by¢ zwolniony z pracy".

Podobnie wygladaja zeznania §wiadkéow R. M., A. D., E. W., E. G.i A. M..

Powyzsze okoliczno$ci §wiadcza niezbicie o tym, iz sad I instancji nie mial jakichkolwiek podstaw do uznania zeznan
tych swiadkow za wiarygodne. Jednoczednie, bez jakichkolwiek podstaw sad I instancji uznal, iz zeznania Swiadkow
J.M.,M.N., M. P. (1), A.R. (2), A. R. (1), E. M. i K. B,, czyli najblizszych wspolpracownikéw powoda, z ktérymi powdd
czesto spotykal sie na stopie towarzyskiej, mogli nie widzie¢ negatywnych zachowan $§wiadka J. S. (1), czy tez o nich
nie slysze¢ od powoda. Nie ma tu réwniez znaczenia fakt, iz $wiadkowie sa nadal pracownikami pozwanej. Fakt, iz
sq pracownikami pozwanej nie ma w tym miejscu zadnego znaczenia, w szczegdlnosci sad I instancji nie prowadzil
postepowania na okoliczno$¢ oceny $wiadkow jakie konsekwencje moga ich spotkaé, w przypadku gdyby zeznawali
na korzy$¢ powoda. Jest to tylko i wylacznie bezzasadna dywagacja sadu I instancji. Réwniez nalezy zauwazy¢ na
niespojne twierdzenia sadu, ktéry uznaje, iz Swiadek M. N. byla skonfliktowana z powodem, z drugiej za$ strony
odmawia wiarygodno$ci zeznaniom innego Swiadka, twierdzac, iz §wiadek M. N. i powdd przyjaznili sie i utrzymywali
czeste kontakty towarzyskie. Co wiecej, kolezenska i przyjacielska atmosfere w miejscu pracy stwierdza rowniez sam
powdd, powolujac na tg okoliczno$c¢ zdjecia ze wspodlnych spotkan towarzyskich z pracownikami sklepu. Niemozliwym
jest, aby nikt z pracownikéw sklepu nie mial chociazby wiedzy o rzekomych nagannych zachowaniach §wiadka J. S. (1).

W $wietle powyzszych okoliczno$ci zasadnym jest réwniez zarzut naruszenia przez sad I instancji art. 233 kpa, jak
rowniez kolejny zarzut, tj. blad w ustaleniu stanu faktycznego, poprzez uznanie przez sad I instancji, iz $wiadek J. S.
(1) dopuszczat sie w stosunku do powoda molestowania, jako formy dyskryminacji powoda.

Zasadnym jest rowniez zarzut niedokonania przez sad I instancji ustalen faktycznych majacych istotne znaczenie
dla rozstrzygniecia sprawy, w tym m.in. faktu, iz pow6d miatl wiedze na temat wprowadzonych u pozwanej
procedur antymobbingowych, nie zglaszal pozwanej jakichkolwiek przypadkéw dyskryminacji, pomimo iz wiedzial
o anonimowej mozliwosci takiego zgloszenia. Z zeznani powoda, jak réwniez z dokumentéw zgromadzonych w



aktach postepowania wprost wynika, ze powdd mial §wiadomo$é istnienie a pozwanej wewnetrznych procedur
antymobbingowych, ktére moégl anonimowo zainicjowaé¢, aby poinformowa¢ pozwang o rzekomych naruszeniach
jego godnosci. Fakt, iz powdd z tego nie skorzystal §wiadczy za$ o tym, iz naruszen takich nie bylo, lub co najmniej
nie naruszaly :ego godnoSci i nie stwarzaly wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej Alb
uwlaczajacej atmosfery, a tym samym pozwana nie ponosi wobec powoda odpowiedzialno$ci z tytulu rzekomej
dyskryminacji. Znamiennym jest, iz pow6d twierdzil od samego poczatku sporu, iz atmosfera w miejscu pracy byta
dobra, na dowdd czego sam wskazywat zdjecia z imprez towarzyskich, w ktorych bral udzial.

W pelni zasadnym jest rowniez ostatni zarzut apelacji. Jak sie wydaje, Sad I instancji uznal, iz pozwana dopuscila
sie naruszenia art. 183a8li§2w zw. z § 5 pkt. 2. W pierwszej Kolejnosci nalezy zauwazy¢, iz sad nie dokonal
ustalenia, aby za rzekome niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci pracownika
istworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery stala pozwana.
W szczegoblnosSci brak jest podstaw do przyjecia, aby to pozwana kierowala rzekomymi niepozadanymi dzialaniami
Swiadka S., czy tez jej organ dopuszczal sie naruszen godno$ci powoda. Wrecz przeciwnie, bezspornym jest w
niniejszej sprawie, iz pozwana nie toleruje przypadkéw mobbingu, czy tez dyskryminacji, o czym Swiadcza zeznania
$wiadka S. N.. U pozwanej funkcjonuje procedura antymobbingowa, znana powodowi, z ktérej pow6d mogt skorzystaé
informujac o rzekomej dyskryminacji pozwana, nawet anonimowo. Bezspornym jest, iz informacja taka nigdy nie
wplynela do pozwanej. Pozwana wykazala, iz dokonala wszelkich mozliwych czynnos$ci, aby zapobiec dzialaniom
noszacym znamiona ewentualnej dyskryminacji, czy tez molestowania. Nawet jesli rzekome naruszenia godnosci
powoda przez $wiadka S. mialy miejsce, wowcezas nie sposodb przypisaé wine pozwanej z tytulu tych naruszen. To zas
powinno przesadzac o tym, iz roszczenie powoda powinno zostaé skierowane wobec ewentualnego naruszyciela jego
godnoSci, nie za$ wobec pozwanej, za$ podstawa takiego roszczenia powinny by¢ przepisy kodeksu cywilnego, nie za$
kodeksu pracy.

Nalezy réwniez zauwazy¢, iz wbrew twierdzeniom sadu I instancji, brak jest podstaw do przyjecia, iz sytuacja w
srodowisku pracy nalezy do warunkéw zatrudnienia. Pracodawca ma poséredni i ograniczony wplyw na $érodowisko
pracy, za$ bezposredni wplyw na to Srodowisko maja pracownicy.

Nie sposéb rowniez uznac, iz pozwana dopuscila do sytuacji, w ktorej jej pracownik bedacy bezposrednim przelozonym
powoda i wykonujacym czynnoSci ze stosunku pracy - tj. $wiadek S. - zwracal sie do powoda, w miejscu publicznym,
przy innych pracownikach pozwanej (pomimo wczeéniejszego ustalenia, iz nie mieli oni wiedzy o takich zachowaniach
Swiadka S.) i jej klientach, uzywajac stow: ,pedale", ,gruba $§winio". Nalezy zauwazy¢, iz pozwana nigdy nie miala
wiedzy o tym, aby $wiadek S. kiedykolwiek uzywal takich sléw. Nie miala réowniez jakichkolwiek podstaw do
stwierdzenia, iz okolicznosci takie moglyby mie¢ miejsce.

Sad stwierdza, iz slowo ,,pedal” ma w jezyku polskim wydzwiek jednoznacznie pejoratywny. Jednakze sad zapomina,
iz powod sam uzywal takiego slowa wobec siebie, jak rowniez uzywal wobec pracownikéw pozwanej plci zenskiej
stlowa ,lesby", ktére rowniez ma wydzwiek pejoratywny. Tym samym nalezy uznac, iz sam powdd mial wplyw na
ewentualne tworzenia niesprzyjajacego Srodowiska pracy. Jesli wiec nawet przyjaé, iz $wiadek S. odnosit sie takim
stowem do powoda, to nie sposéb przyjac, iz powodowalo ono naruszenie godnosci pracownika i stworzyly wobec
niego ponizajaca i upokarzajaca atmosfere, za co odpowiedzialno$é ponosi pozwana jako pracodawca. W tym miejscu
nalezy zwréci¢ uwage na fakt, iz zdaniem sadu I instancji, dyskryminacji wobec powoda dopuscil sie swiadek S.,
ktoéry w ocenie sadu wypekil dyspozycje art. 18 3a § 5 pkt 2 kodeksu pracy, nie za$ pozwana. Skoro za$ pozwana nie
dopuscila sie dyskryminacji, powdd nie moze domaga¢ sie od pozwanej odszkodowania w oparciu o art. 18 3d kodeksu
pracy. Pozwana moze odpowiadaé za dopuszczenie sie ewentualnego molestowania przez pozwana, nie za$ za rzekome
molestowanie powoda przez inng osobe. Pozwana nie inicjowala jakichkolwiek dzialaii zmierzajacych do nier6wnego
traktowania powoda, jak rowniez nie wypehila dyspozycji art. 18 3a § 5 pkt 1 kodeksu pracy.

Tym samym pozwana nie powinna ponosi¢ wobec powoda odpowiedzialnoéci z tytulu nieréwnego traktowania, w
oparciu o przepisy art. 18 3a§li§aw zw. z § 5 pkt. 2 oraz art. 18 3d kodeksu pracy. Ta za$ okoliczno$é przesadza o
calkowitej bezzasadnoSci powodztwa powoda w zaskarzonej czesci.



Sad I instancji nie zasadzil od powoda na rzecz pozwanej kosztow zastepstwa procesowego, stwierdzajac jedynie, iz
z uwagi na blizej nieokre$lona sytuacje materialna i dochodowa powoda, nie obciazyt powoda kosztami procesu w
zakresie oddalonego powodztwa. Uczynil to bez wskazania tejze sytuacji powoda, przez co nalezy uznac, iz one nie
istnieja. Tym samym bezpodstawnie zwolnil powoda z kosztéw procesu, ktére powinien zasadzi¢ w czeSci, w ktorej
wyrokiem oddalit pow6dztwo, czym dopuscit sie naruszenia art. 102 kpc.

W $wietle powyzszych okolicznoSci apelacja jest w pelni zasadna, co w pelni uzasadnia wnioski wskazane w apelacji.
W odpowiedzi na apelacje powoda, pozwana wnosila o:
1. oddalenie apelacji powoda w calo$ci i zmiane wyroku zgodnie z wnioskami apelacji pozwanej z dnia 23 lipca 2012 .,

2. zasadzenie od powoda na rzecz pozwanej kosztéw postepowania apelacyjnego, w zwigzku z apelacja wywiedziona
przez powoda, w tym kosztow zastepstwa procesowego, wedlug norm przepisanych.

W uzasadnieniu podala:

Zdaniem pozwanej apelacja powoda nie zastuguje na uwzglednienie w caloéci, biorac pod uwage zarzuty i argumenty
apelacji wywiedzionej przez pozwana.

Zarzuty apelacji powoda sa nietrafne i pozbawione jakichkolwiek podstaw prawnych i faktycznych. Pozwana
podtrzymuje, iz kierownik jej sklepu nie dopuszczal sie w stosunku do powoda zachowan dyskryminacyjnych, stad tez
to czy bylo to kilkakrotnie, czy tez wielokrotnie, nie ma w ogdle znaczenia.

Pozwana nie dopuszczala sie mobbingu w stosunku do powoda. Twierdzenia powoda w tym zakresie sa o tyle
bezpodstawne, iz powdd nie dochodzi odszkodowania z tytulu mobbingu lecz z tytulu dyskryminacji, na co wskazuje
zadanie apelacji, tj. zmiana pkt. I wyroku i ... zasadzenie od pozwanej (...) Sp. z 0.0. na rzecz powoda I. M. kwoty
18.000 zt tytulem odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu." Stad tez zarzuty odnoszace sie do rzekomego
stosowania przez pozwana mobbingu, czy to przez rzekome uporczywe zanizanie samooceny powoda jako pracownika,
czy to poprzez rzekome wykladanie kartonow z alkoholem, sa nietrafne i nie maja jakiegokolwiek znaczenia w sprawie.

Nie zasluguje rowniez na uwage zarzut rzekomej dyskryminacji poprzez rozwigzanie umowy o prace z powodem.
Kwestia ta byla przedmiotem oceny przez Sad I instancji, ktéry nie mial jakichkolwiek watpliwosci co do przyczyn
rozwigzania z powodem umowy o prace. Nie zastluguja rowniez na uwzglednienie dywagacje powoda, dotyczace
grafikow pracy, ktore rzekomo mialy przeczy¢ zaistnieniu konfliktu, ktory zostal spowodowany przez powoda. Konflikt
ten zostal potwierdzony przez kliku §wiadkdw, ktorych zeznania w tym zakresie sa w pelni zgodne.

Wprost kuriozalne sg twierdzenia powoda, iz §wiadek S. chcial, aby powdd pracowal tak jak pozostali pracownicy. Sam
powdd nie przeczy temu, iz pracowal wylacznie na kasie, za$ do jego obowiazkéw nalezalo wykladanie alkoholu na
potki. Do obowigzkow pozostalych pracownikéow nalezaly rowniez inne czynnosci, ktorych powodd nie wykonywal, co
bylo spowodowane przeciwwskazaniami lekarskimi, ktére byly przestrzegane przez pozwana i kierownictwo sklepu.
Swiadcza o tym réwniez zeznania $wiadkéw, ktoérzy potwierdzaja, iz w zakresie obowigzkéw pracowniczych powdd
byl traktowany odmiennie od pozostaltych pracownikéw, tj. nie wykonywal pewnych czynnosci, co bylo wynikiem
przeciwwskazan lekarskich.

Organizacja pozarzadowa Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego w W. majace w procesie charakter
interwenienta ubocznego po stronie powoda poparlo jego apelacje.

Uzasadniajac to stanowisko podalo co nastepuje:

Jedna z podstawowych zasad prawa pracy jest zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu uregulowany w art. 11 3 k.p.
Z zasady tej wynika, ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczeg6lnoéci
ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodowos$é¢, przekonania polityczne, przynalezno$é



zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okre$lony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna. Pod
okre$leniem dyskryminacja ujmowaé nalezy wszelkie ujemnie zabarwione akty réznicowania pracownikéw przez
pracodawce, majace na celu gorsze traktowanie okreslonych grup spolecznych lub jednostek ze wzgledu na cechy nie
pozostajace w rzeczowym zwigzku z wykonywana praca (za: AM. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
2006, s. 50).

Zgodnie z treScig przepisu art. 18 3a § 1 k.p. pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i
rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegblno$ci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawno$é, rase, religie, narodowos¢,
przekonania polityczne, przynalezno$c zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze bez
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy

Jak stanowi art. 18 3a § 3 k.p. dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z. jednej lub kilku
przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub méglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni
pracownicy.

W $wietle przepisu art. 183a § 3 Kodeksu pracy, dyskryminowanie bezpos$rednie ma miejsce wowczas, gdy
pracownik z jednej lub z kilku przyczyn (w szczegbélnos$ci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosc,
rase, religie, narodowos$é, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng, zatrudnienie na czas nieokreSlony albo w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy)
byl, jest lub moglby byé traktowany w poré6wnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy. Powolany
przepis statuuje jednocze$nie zakaz tzw. dyskryminacji wielokrotnej, tj. takie zachowania lub dzialania, ktore
réznicuje sytuacje pracownicza jednostki postugujac sie jednocze$nie wiecej niz jednym zakazanym kryterium
dyskryminacyjnym. Dyskryminacja wielokrotna jest pojeciem parasolowym w odniesieniu do wszystkich sytuacji,
w ktorych dyskryminacja pojawia sie ze wzgledu na wiecej niz jedna przeslanke/ceche (za: Tackling Multiple
Discrimination - Practices, policies and laws", (2007), Komisja Europejska, Luxembourg: Publications Office, str. 9).

W przedmiotowej sprawie zastosowanie znajdzie rowniez przepis art. 18 3a § 5 pkt. 2 k.p., ktory stanowi, ze przejawem
dyskryminowania w rozumieniu § 2 tego przepisu jest takze niepozadane zachowanie, ktoérego celem lub skutkiem
jest naruszenie godnoSci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery (molestowanie).

Ponadto, zgodnie z tre$cig art. 11 1 k.p. pracodawca jest obowigzany szanowaé¢ godno$¢ i inne dobra osobiste
pracownika. Poszanowanie godnoSci oraz innych doébr osobistych pracownika jest jedna z zasad prawa pracy, co
oznacza, ze pracodawca jest w szczegolny sposob obowigzany ksztaltowaé stosunek pracy w poszanowaniu tej zasady.
Z materialu niniejszej sprawy wynika, ze pozwany wielokrotnie naruszyl godno$¢ powoda, co zostanie oméwione w
dalszej cze$ci opinii.

Sposobem ustalenia, czy w sprawie istnieje uzasadnione podejrzenie dyskryminacji bezposredniej, jest
przeprowadzenie testu ,gdyby nie...". Zastosowanie tego testu polega na zanalizowaniu, czy gdyby nie posiadanie
wskazanej przez powoda cechy do dyskryminacji by doszlo. W przedmiotowej sprawie pytaniem sprawdzajacym,
czy istnieje uzasadnione podejrzenie dyskryminacji bezpoéredniej powinno brzmie¢ ,,Czy pozwany wypowiedzialby
powodowi umowe o prace, gdyby nie przejawial uprzedzen wobec oséb homoseksualnych oraz otylych?" oraz
»,Czy pozwany podejmowalby niepozadane zachowania, ktorych celem lub skutkiem byloby naruszenie godnosci
powoda i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej i uwlaczajacej atmosfery, gdyby
nie przejawial uprzedzen wobec 0s6b homoseksualnych oraz otylych?". W toku niniejszego postepowania powod
wykazywal, Ze w istocie molestowanie oraz wypowiedzenie powodowi umowy o prace spowodowane bylo faktem, ze
powdd jest osoba homoseksualng oraz otyla, a pozwany zywi uprzedzenia wobec 0os6b homoseksualnych i otylych.

Nalezy wskazaé, ze z materialu sprawy wynika, ze pozwany dopuscil sie molestowania powoda ze wzgledu na orientacje
seksualng oraz wyglad, na co wskazuja ujawnione w toku postepowania inwektywy kierowane w jego strone, np. w



odniesieniu do orientacji seksualnej powoda: ,pedale", ,ty szwulu", ,trzeba bylo da¢ staremu od tyhu, to by ci zylaki nie
popekaly", ,bo ty gej jestes", ,nie wiem, kto takiego pedala przyjal do pracy”, oraz w odniesieniu do wygladu powoda:
»Iy gruba §winio", ,ty gruba tlusta §winio", ..kretynie, debilu, usiadz ze swojg grubg dupa przy kasie i kasuj", ,,pedale,
rusz to grube dupsko". W tym miejscu podnie$¢ nalezy, ze, jak wynika z materialu sprawy, inwektywy te nie padaly z
ust pozwanego sporadycznie, lecz zachowanie to bylo nagminne, wielokrotnie godzace w godno$¢ powoda.

W odniesieniu do stanu faktycznego sprawy ustalonego na podstawie materiatu znajdujacego sie w aktach sprawy,
jak réwniez do stanu prawnego przedstawionego powyzej zalezy uznac, ze dzialanie pozwanego miato jednoczes$nie
charakter molestowania i dyskryminacji bezposredniej, ktérych tlem byla dyskryminacja wielokrotna ze wzgledu na
orientacje seksualng, niepelnosprawnos$é i wyglad, a zgodnie z powolanymi powyzej normami prawa pracy, takie
zachowanie i dzialanie pracodawcy nie zastuguje na ochrone.

Odnoszac sie do inwektyw skierowanych przez kierownika J. S. (2) w strone powoda nalezy uzna¢, ze zachowanie
to mialo charakter molestowania, ktorego tlem byla dyskryminacja wielokrotna ze wzgledu na orientacje seksualna,
niepelnosprawnos$é i wyglad.

Natomiast co do wypowiedzenia powodowi umowy o prace, nalezy zakwestionowa¢ stanowisko sadu I instancji,
odmawiajace uznania rozwigzania stosunku pracy za przejaw dyskryminacji bezposredniej. Sad I instancji blednie
ustalil, ze podlozem wypowiedzenia umowy o prace byl istniejacy pomiedzy powodem a pracownikami pozwanego
konflikt. Z akt sprawy wynika, ze w czasie, kiedy do domniemanego konfliktu miatoby dojsé, tj. w pierwszych dniach
wrzeénia 2010 r. osoby, miedzy ktérymi mialoby doj$¢ do konfliktu nie pracowaly na tych samych zmianach. O
naruszeniu zasady réownego traktowania przy wypowiedzeniu powodowi umowy o prace Swiadczy to, ze oprocz
upokarzajacego traktowania powoda przez pracownika pozwanego - J. S. (2) nie istnialo inne tlo ani zdarzenie,
ktdére mogloby uzasadnia¢ wypowiedzenie umowy o prace. Jak wynika z akt sprawy, powo6d swoja prace wykonywat
sumiennie, angazujac sie w wykonywane zadania. Bioragc pod uwage material, jaki znajduje sie w aktach sprawy
stwierdzi¢ nalezy, ze pozwany nie mial podstaw, aby by¢ niezadowolonym z wykonywanej przez powoda pracy, a
rozwigzanie stosunku pracy bylo w tak przedstawionym stanie faktycznym nieuprawnione. W zwigzku z powyzszym,
jedynym kryterium, jakim postuzyl sie pozwany byla orientacja seksualna powoda oraz jego niepelnosprawnosé i
wyglad, ktore to cechy spowodowaly niecheé kierownika J. S. (2) wobec powoda. W toku postepowania powdd
w wystarczajacy sposob wykazal istnienie przeslanek orientacji seksualnej, niepelnosprawnoéci oraz wygladu jako
kryteriéw, jakimi postuzyt sie pozwany wypowiadajac powodowi umowe o prace oraz molestujac go w toku
zatrudnienia. Wskazuje na to przede wszystkim tre$¢ inwektyw kierowanych przez kierownika J. S. (2) w kierunku
powoda, a takze przedstawienie przez powoda orzeczenia o niepelnosprawnosci.

Zgodnie z treScia przepisu art. 18 k.p. osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane
na podstawie odrebnych przepiséw. Aktualnie, stosownie do rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 13 wrzeénia 2011
roku i niedopuszczalne powierzanie powodowi zadan zawodowych z pominieciem jego ograniczen wynikajacych z
niepelnosprawnosci. Z materialu sprawy wynika, ze pozwany nie wykazal, ze do dyskryminacji ze wzgledu na wskazane
cechy nie doszlo, zatem z uwagi na brak obalenia domniemania dyskryminacji twierdzenia powoda nalezalo uzna¢ za
prawdziwe. W takim stanie rzeczy czytelne jest, iz wypowiedzenie umowy o prace bylo konsekwencja uwlaczajacego
traktowania powoda przez J. S. (2), noszacego wyrazne cechy molestowania, ktérego tlem byla dyskryminacja
wielokrotna. Co istotne, konflikt miedzy pracownikami stanowi pozorny pretekst wypowiedzenia umowy o prace,
podczas gdy prawdziwym, niewyartykulowanym wprost jest orientacja seksualna a takze niepelnosprawno$é oraz
wyglad powoda.

Na marginesie jedynie nalezy zauwazy¢, ze pozwany jako pracodawca jest odpowiedzialny za dzialania i zaniechania
swoich pracownikéw i ponosi odpowiedzialno$¢ za naruszenie zasady rownego traktowania takze wtedy, gdy
podmiotem dokonujgcym aktéw dyskryminacji jest jego pracownik. Ponadto, zgodnie z treécia art. 94 pkt. 2b
k.p. pracodawca jest obowigzany w szczegdlnoSci przeciwdziala¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnoSci
ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé¢, rase, religie, narodowos$é, przekonania polityczne, przynalezno$é



zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokre$lony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Z akt sprawy nie wynika
natomiast, aby pozwany podjal jakiekolwiek dzialania prewencyjne, chociazby takie jak wprowadzenie regulaminu
antydyskryminacyjnego w miejscu pracy.

Nalezy wskaza¢, ze przepis art. 18 3d k.p. nie okresla gornej granicy odszkodowania zasadzanego za naruszenie
zasady rownego traktowania, a zaden przepis nie wskazuje, jakimi kryteriami powinien kierowac¢ sie sad zasadzajac
kwote odszkodowania. Zasady okres$lania odpowiedniego odszkodowania zostaly okreSlone w art. 17 Dyrektywy
Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogélne warunki ramowe réwnego traktowania w
zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. U. Wspdlnot Europejskich L 303/16), ktéry stanowi, ze sankcje za naruszenie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, o ktérej mowa w Dyrektywie, musza by¢ skuteczne, proporcjonalne
i dolegliwe. Konieczno$¢ wystapienia skutku skutecznos$ci, proporcjonalnosci i dolegliwoéci przy okreslaniu kwoty
odszkodowania podkresla rowniez Sad Najwyzszy, stajac jednocze$nie na stanowisku, ze odszkodowanie to musi
wyréwnywac uszczerbek w dobrach majatkowych i niemajatkowych pracownika (wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009
r., sygn. akt ITII PK 43/08, LEX nr 577695). Wskazaé nalezy rowniez na tresé orzeczenia Trybunatu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej w sprawie C 14/83C. i K. przeciwko Nadrenii P6Inocnej Westfalii, Trybunal wyjasnil, iz aby sankcje
w postaci przyznania odszkodowania, byly skuteczne i wywieraly skutek prewencyjny, powinny byé¢ adekwatne do
poniesionej szkody.

Poslugujac sie pojeciem dyskryminacji wielokrotnej, tj. pojeciem parasolowym w odniesieniu do wszystkich sytuacji,
w ktorych dyskryminacja pojawia sie ze wzgledu na wiecej niz jedna przestanke/ceche oraz wskazujac na koniecznosé
dostosowania sankcji za dyskryminacje, tak aby byly one skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace, nalezy zauwazy¢,
ze wystapienie dyskryminacji ze wzgledu na wiecej niz jedna ceche, tak jak miato to miejsce w przedmiotowe;j sprawie,
uzasadnia zasadzenie od pozwanego proporcjonalnie wyzszego odszkodowania, niz gdyby do dyskryminacji doszto ze
wzgledu na jedna ceche prawnie chroniona.

Obie formy dyskryminacji, jakie zaistnialy na skutek dzialania pozwanego w stosunku do powoda, tj. molestowanie
na tle dyskryminacji wielokrotnej, a takze dyskryminacja bezpoérednia na tle dyskryminacji wielokrotnej przy
wypowiedzeniu umowy o prace stanowig ciezkie naruszenie godno$ci powoda, potegowane okoliczno$ciami w jakich
do obu form dyskryminacji doszlo. Podnie$¢ nalezy, za Sadem Najwyzszym, ze dyskryminacja jest nieuchronnie
zwigzana z naruszeniem godnosci czlowieka, ktbérej poszanowanie jest nakazem nie tylko prawnym, lecz rowniez
moralnym i stanowi naruszenie nie tylko przepiséw dotyczacych nieréwnego traktowania, ale rowniez jednej z
naczelnych zasad prawa pracy wyrazonej w art. 11 3 k.p. oraz jednej z podstawowych wolnoSci czlowieka uregulowane;j
w art. 30 Konstytucji RP (wyrok SN z dnia 11 kwietnia 2006 r., I PK 169/05). Nalezy zwazyé, ze kazdy przejaw
dyskryminacji stanowi naruszenie godnoS$ci, a godno$¢ to szczegblna warto$é czlowieka, jako osoby pozostajacej
w relacjach interpersonalnych. Zgodnie z art. 11 1 k.p. na pracodawcy spoczywa obowigzek szanowania godno$ci i
innych débr osobistych pracownika. Podniesienie tego obowiazku do rangi podstawowych zasad prawa pracy uczynito
z niego instytucja prawa pracy (za: M.T. Romer [w:] red. K. Smiszek, Dyskryminacja ze wzgledu na orientacja
seksualng i tozsamo$¢ plciowa w zatrudnieniu, Warszawa 2011). Co istotne, z dyskryminacja nieodlacznie zwigzane
jest poczucie krzywdy osoby dyskryminowanej. Wydaje sie, ze powdd doznal nieporéwnywalnie wiekszej krzywdy
na skutek dyskryminacji w przedmiotowej sprawie, niz gdyby dyskryminacja dotyczyla jedynie jednej przestanki lub
tez jednego zdarzenia. Natomiast w niniejszej sprawie, co wynika z wyjasnien powoda i okoliczno$ci sprawy, stopien
krzywdy powoda jest wysoki i wprost proporcjonalny do iloéci naruszen, jakich dokonal pozwany. Wskaza¢ nalezy,
ze do dyskryminacji doszlo na dwoch plaszezyznach - przy wypowiedzeniu powodowi umowy o prace oraz w drodze
stalego molestowania, a obie te formy dyskryminacji dokonane byty przez pozwanego ze wzgledu na az trzy przeslanki,
tj. orientacje seksualna, niepelnosprawnos$é i wyglad, a takze ze molestowanie polegalo na szykanowaniu powoda
przy uzyciu stow godzacych w jego godnos¢ i poczucie wartosci jako czlowieka i pracownika. Z powyzszego wynika
wyraznie, iz poczucie krzywdy powoda nosito duze rozmiary.

Nalezy zwazy¢, ze wszystkie powyzej wskazane okolicznoéci, tj. molestowanie oraz dyskryminacja bezposrednia
przy wypowiedzeniu umowy o prace na tle dyskryminacji wielokrotnej ze wzgledu na orientacje seksualna,



niepelnosprawno$é i wyglad, zwigzane z nimi naruszenie godnos$ci pracownika, poczucie krzywdy powoda w stopniu
wysokim na skutek tych wydarzen, a takze konieczno$¢ takiego okreSlenia kwoty odszkodowania, aby bylo one
skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace stanowia o konieczno$ci zasgdzenia kwoty odszkodowania wyzszej niz
uczynit to sad I instancji. Wydaje sie, ze

kwota dochodzona przez powoda jest w przedstawionych okoliczno$ciach sprawy kwotg rozsadng i odpowiadajaca
zaistnialej szkodzie oraz poczuciu krzywdy powoda.

Artykul 18 § 1 k.p. stanowi, ze za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie ,réznicowanie
przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okre§lonych w art. 18 3a § 1 k.p., ktérego skutkiem
jest w szczeg6lnoséci odmowa nawiazania lub rozwigzanie stosunku pracy, niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia
za prace lub innych warunkow zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen
zwigzanych z praca, pominiecie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe, chyba
ze pracodawca udowodni, ze kierowal sie obiektywnymi powodami".

Ponadto, nalezy wskazac, ze zgodnie z ogbdlna zasada, zawarta w art. 6 k.c, ktéra w sprawach ze stosunku pracy jest
stosowana przez odeslanie z art. 300 k.p., ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktora z faktu tego wywodzi
skutki prawne. Regulacja zawarta w art. 18 3b § 1 k.p. stanowi odstepstwo od tej zasady i w sporze z powodztwa
pracownika ciezar dowodu przenosi na pracodawce. To na pracodawcy spoczywa obowiazek udowodnienia, ze przy
dokonywaniu zarzucanej czynnoSci kierowal sie obiektywnymi powodami. W niniejszej sprawie powdd wskazal, ze
dzialanie dyskryminacyjne polegalo na nieuzasadnionym i nieuprawnionym wypowiedzeniu powodowi umowy o
prace i w tym zakresie pozwany, aby uwolni¢ sie od zarzutéw, obowigzany jest do udowodnienia, ze dyskryminacja
nie miala miejsca. Zdaniem Sadu Najwyzszego, pracownik powinien wykaza¢ fakty uprawdopodabniajgce zarzut
nieréwnego traktowania w zatrudnieniu, a wéwczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze kierowat sie
obiektywnymi powodami (por. wyrok SN z dnia 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06. OSNP 2007/11-12/160; wyrok SN
z dnia 3 wrze$nia 2010 ., I PK 72/10, LEX nr 653657).

Dzieki tak rozlozonemu ciezarowi dowodu wystarczajace jest, aby powdd, jako slabsza strona stosunku pracy, jedynie
uprawdopodobnil zaistniale okoliczno$ci. Podnie$c nalezy, iz przedstawienie nagrania rozmowy pomiedzy stronami
stanowi wystarczajace uprawdopodobnienie okoliczno$ci i motywow rozwiazania z powodem stosunku pracy.

W przedmiotowej sprawie pozwany nie wykazal, ze kierowal sie innymi niz dyskryminujace kryteriami rozwiazujac
umowe o prace z powodem. Zdaniem PTPA powod wystarczajaco wykazal, ze pozwany wypowiadajac mu umowe
o prace kierowal sie kryterium jego orientacji seksualnej, niepelnosprawnosci oraz wygladu, na co wskazuje stale
powtarzajace sie molestowanie powoda przez kierownika J. S. (2) i brak obiektywnych powodéw uzasadniajacych
rozwigzanie z powodem stosunku pracy.

Analiza materialu znajdujacego sie w aktach sprawy, pozwala na przyjecie, iz istotnie, w przedmiotowej sprawie
pozwany naruszyt zakaz nieréwnego traktowania w zatrudnieniu ze wzgledu na orientacja seksualng oraz
niepelnosprawno$¢ i wyglad. Powod, zgodnie z cigzacym na nim obowigzkiem procesowym wyrazonym w przepisie
art. 18 3b § 1 k.p., wykazal cechy, ze wzgledu na ktore byl dyskryminowany, a takze uprawdopodobnil okolicznosci
niedozwolonego nieréwnego traktowania przez pozwanego. W ocenie PTPA pozwany nie udowodnil, Ze dyskryminacja
w powyzszym zakresie nie miala miejsca. Ponadto, odwolujgc sie do koniecznosci dostosowania sankeji za naruszenie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w mysl przepisu art. Dyrektywy 2000/78/WE oraz orzecznictwa Sadu
Najwyzszego powolanego w opinii, tj. jako odszkodowanie skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce, nalezy podnies¢,
ze w przedmiotowym stanie faktycznym odszkodowanie zasadzone przez sad I instancji nie spelnia powotanych wyzej
wymogo6w, takze z uwagi na fakt zaistnienia dyskryminacji wielokrotnej ze wzgledu na orientacje seksualng i wyglad.

Z uwagi na zastosowane przez pozwanego niedopuszczalne kryterium orientacji seksualnej oraz niepelnosprawnosci
i wygladu, naruszenia godnoSci powoda, a takze wypelienia przez dzialanie pozwanego znamion dyskryminacji



wielokrotnej, wydaje sie. ze kwota odszkodowania dochodzona przez powoda jest w rozsadnej wysokoSci,
usprawiedliwionej okoliczno$ciami sprawy.

SAD OKREGOWY ZWAZYE CO NASTEPUJE:

Apelacja powoda, poparta przez interwenienta ubocznego Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego w W.,
zashugiwala na uwzglednienie.

Apelacja pozwanej sp6lki byla natomiast bezzasadna.

Sad Okregowy w pelni zaakceptowal i uznal za wlasne ustalenia Sadu I instancji, ze powdd I. M. byl poddany
dyskryminacji opisanej w przepisie art. 183" & 5 ust. 2 k.p. czyli : niepozadanemu zachowaniu, ktérego celem
lub skutkiem bylo naruszenie godnoéci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery (molestowanie). Nie ulegalo bowiem watpliwo$ci, ze inny pracownik
pozwanej kierownik sklepu (...) w S. J. S. (1) dyskryminowal powoda ze wzgledu na jego orientacje seksualna.
Dyskryminacja ta przybrala postaé bezposrednia i miala na celu naruszenie godnosci powoda i stworzenie wobec niego
ponizajacej, upokarzajacej i uwlaczajgcej atmosfery. Mialo zatem miejsce molestowanie w wyniku ktérego naruszona
zostala godno$¢ osobista powoda, czyli najwyzsze dobro osobiste podlegajace podwyzszonej ochronie, przez co powod
poniost szkode niematerialng wymagajaca naprawienia przez pracodawce, ktory nie zapobiegl aktom dyskryminacji.

Sad Rejonowy przeprowadzit postepowanie dowodowe zgodnie z wnioskami stron, dokonujac trafnych ustalen i
wyjasniajac wszystkie istotne okoliczno$ci majace wplyw na rozstrzygniecie sprawy. To za$ spowodowalo, ze Sad
Okregowy zaakceptowal w calo$ci ustalenia faktyczne i rozwazania Sadu I instancji, traktujac je jak wlasne i nie widzac
w zwigzku z tym konieczno$ci ich ponownego szczegdtowego przytaczania (tak m.in. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia
05 listopada 1998 roku, sygn. I PKN 339/98, OSNAPiUS 1999/24/776).

Sad Rejonowy dokonal swobodnej oceny dowodéw w ramach art. 233 § 1 k.p.c., a Sad Okregowy nie dopatrzyl
sie w sedziowskiej ocenie materialu dowodowego zadnych uchybien. Nie doszlo rowniez do obrazy art.233 § 1
k.p.c.. Sad przejawil w wysokim stopniu staranno$¢ w toku prowadzonego postepowania dowodowego, jak i przy
motywowaniu swojego stanowiska, a wyrok wydal prawidlowo, w oparciu o zgromadzony material dowodowy i w
zgodzie z obowigzujacymi przepisami prawa. W utrwalonym orzecznictwie Sadu Najwyzszego przyjeto, ze swobodna
sedziowska ocena dowodéw moze by¢ podwazona jedynie woéwczas, gdyby okazala sie razaco wadliwa lub oczywiScie
bledna ( por. wyrok z dnia 18 lutego 1997 r., I UKN 77/96, OSNAPiUS z 1997r., nr 21, poz.426, lub wyrok z dnia 27
lutego 1997r., I PKN 25/97, OSNAPiUS z 1997 r., nr 21, poz. 420 ), O w ocenianej sprawie nie wystepuje. ,,Wobec
szerokiej autonomii zastrzezonej sgdom przy ocenie przeprowadzonych dowodéw, ingerencja sadu drugiej instancji w
ocene dokonang przez sad pierwszej instancji dopuszczalna jest wyjatkowo wowezas, gdy w sposob zupelny naruszone
zostaly zasady okreSlone w art. 233 par. 1 kpe” ( tak m.in. Sad Najwyzszy w wyrokach z dnia 6 grudnia 1996 r., II UKN
26/96, OSNAPiUS 1997r., nr 14, poz. 256: z dnia 6 czerwca 1997 r., Il UKN 167/97, OSNAPiUS 1998 r., nr 8, poz. 251 ).
Rowniez, gdy z okreslonego materialu dowodowego sad wyprowadzil wnioski logicznie poprawne i zgodne z zasadami
doswiadczenia zyciowego, to taka ocena dowod6w nie narusza zasady swobodnej oceny dowodow przewidzianej w art.
233 par. 1 kpc, choéby dowiedzione zostalo, Ze z tego samego materialu daloby sie wysnu¢ rownie logiczne i zgodne z
zasadami do$wiadczenia zyciowego wnioski odmienne ( tak Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 27 wrzesnia 2002 r., IV
CKN 1316/00, LEX nr 80273 ). Wreszcie, Sad Najwyzszy w postanowieniu z dnia 10 stycznia 2002 r. (II CKN 572/99,
LEX nr 53136 ) stwierdzil, ze zarzut obrazy przepisu art. 233 par. 1 kpc, nie moze polega¢ jedynie na zaprezentowaniu
wlasnych, korzystnych dla skarzacego ustalen stanu faktycznego, dokonanych na podstawie wlasnej, korzystnej dla
skarzacego oceny materialu dowodowego.

Wiekszo$¢ §wiadkoéw, zeznajacych o faktach majacych miejsce od marca 2010 roku do wrzeénia 2010 roku w sklepie
(...) w S., potwierdzita zachowania dyskryminacyjne wobec powoda ktoérych autorem byl kierownik sklepu (...). Byli
to $wiadkowie— R., D., P, L., B., M., C., M., W., W. i G.. Istotne dla oceny wiarygodno&ci ich zeznan bylo to, ze w/w
Swiadkowie nie byli zwiazani z zadna ze stron procesu i tym samym nie mieli Zadnych ograniczenh w méwieniu prawdy.



O dyskryminacji stosowanej wobec powoda zeznawali bowiem nie tylko wspdlpracownicy powoda ale takze klienci
sklepu oraz pracownicy z innych stoisk w sklepie (...), co w duzej mierze uwiarygadnialo te zeznania.

Pozwana spolka opierala ten zarzut naruszenia art. 233 & 1 k.p.c. na odmowie dania przez Sad Rejonowy wiary
zeznaniom $wiadkow zaprzeczajgcych istnieniu dyskryminacji. Stosowaniu dyskryminacji wobec powoda zaprzeczyli
Swiadkowie ktdrzy byly osobami nadal zatrudnionymi w pozwanej spdlce (...). Sad I instancji prawidlowo ocenil,
ze ich zeznania sg obarczone obawa przed konsekwencjami zeznawania na niekorzy$¢ pracodawcy i tym samym nie
zashuguja na danie im wiary. Oprdcz argumentacji zawartej w uzasadnieniu wyroku Sadu I instancji nalezalo zwrocié
uwage na symptomatyczny sposéb wezwania Swiadkéw — pracownikéw spotki na rozprawy. Otéz byli oni wzywani
przez Sad za po$rednictwem sp6lki, a nie na adresy prywatne. Oznaczalo to, ze wezwanie danego $wiadka - pracownika
na rozprawe sadowa przechodzilo przez rece przelozonych §wiadkdéw, ktoérzy przekazywali im informacje o rozprawie.
Byt to sygnal pewnej anomalii w relacjach swiadek — Sad. Naturalnym byloby bowiem podanie Sadowi prywatnych
adresow $wiadkow, znajdujacych sie w aktach osobowych. Tylko bowiem wowczas nie byloby podejrzen o wplywanie
przez pozwang spolke na zeznania tych swiadkow.

Jedynym $wiadkiem nie zwigzanym ze spétka, ktory zeznal, ze nie bylo dyskryminacji powoda, byla §wiadek B. S. -
sprzedawczyni w innym sklepie. Jej zeznania nie byly przydatne dla ustalenia okolicznosci spornych, albowiem zeznata
ona, ze stoisko na ktérym pracowala znajdowalo sie daleko od hali (...)Tym samym jej zeznania nie mogly dotyczy¢
stwierdzenia braku zachowan dyskryminacyjnych wobec powoda, a bardziej braku wiedzy o takich zachowaniach z
uwagi na znaczng odleglo$¢ od sklepu (...).

W pehni uzasadniony byl zarzut powoda, sprowadzajacy sie do naruszenia przez Sad Rejonowy przepiséw prawa
materialnego odnoszacych sie do ustalania wysokosci odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu. Chodzito
0 przepis art. 1834 k.p. stanowiacy, Ze :osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane

na podstawie odrebnych przepisow.

Nalezalo jednoznacznie stwierdzi¢, ze Sad I instancji ustalajac wysoko$é odszkodowania za dyskryminacje powoda
nie wzial pod uwage wszystkich przeslanek ktoére na nig wplywaly. W ogoéle nie siegnal do norm prawa europejskiego,
ktore bezspornie w polskim systemie prawnym obowigzywaly i powinny by¢ przestrzegane. Sad polski to od 2004 roku
sad europejski, czerpigcy nie tylko z dorobku judykatury rodzimej, ale i z bogatego dorobku prawa Unii Europejskiej
i Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci.

Wysoko$¢ odszkodowania i kryteria ktore nalezy bra¢ pod uwage przy okreélaniu jego wysokoSci opisane zostaly
w Dyrektywie Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogblne warunki ramowe réwnego
traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.U.UE L z dnia 2 grudnia 2000 r.) oraz w Dyrektywie 2006/54/
WE Parlamentu Europejskiego i Rady dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rowno$ci szans
oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.U.UE L z dnia 26 lipca 2006
r.). W pierwszej z nich znalazl sie zapis o zakazie ustalania gornej granicy odszkodowania za nieréwne traktowanie
w zatrudnieniu. W drugiej z 2006 roku, w interesujacym nas zakresie odnajdujemy zapis : panstwa czlonkowskie
ustanawiaja przepisy dotyczace sankcji stosowanych wobec naruszen przepiséw krajowych przyjetych na podstawie
niniejszej dyrektywy i podejmuja wszelkie niezbedne Srodki dla zapewnienia ich stosowania. Sankcje, ktére moga
obejmowa¢ wyplacenie odszkodowania ofierze, musza by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajqce. ( art.
25)

Z cytowanymi przepisami prawa unijnego wspdlgraja orzeczenia Sadu Najwyzszego odnoszace sie do wysokosci
odszkodowania za dyskryminacje . W wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 2009 r. w sprawie III PK 43/08
czytamy :

1. Odszkodowanie, o ktéorym mowa w art. 1834 k.p., obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach majatkowych i
niemajatkowych pracownika.



2. Jezeli odszkodowanie za dyskryminacje ustalone na podstawie art. 361 § 2 k.c. jest zgodnie z europejskim prawem

pracy odpowiednio "skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace", to z art. 1834 k.p. nie wynika prawo pracownika do
odrebnego zadoSéuczynienia.

3. Dyskryminacja pracownika wynikajaca z zachowania pracodawcy o charakterze cigglym moze by¢ podstawa
przyznania tylko jednego zado§éuczynienia.

4. Przepis art. 1834 k.p. nie jest podstawg zasgdzenia odszkodowania za szkode mogaca wystapi¢ w przyszlosci.
( publikowany w OSNP 2010/13-14/160).

Rowniez w wyroku z dnia 03.04.2008 roku w sprawie IT PK 286/07 Sad Najwyzszy uznal, z kolei, ze :

1. Art. 183¢ k.p. w pierwszym rzedzie ma kompensowa¢ szkode na osobie i w tym zakresie nosi charakter swoistego
zado$¢uczynienia za doznang z tytulu dyskryminacji krzywde.

2. Sformulowanie: "odszkodowanie w wysokoSci nie nizszej niz" bez okreslenia gérnej granicy, zaklada réznicowanie
wysokoSci odszkodowan w zaleznosci od okolicznoS$ci konkretnego przypadku.

Nieprawidlowa ocena stanu faktycznego dokonana przez Sad Rejonowy, w zakresie wysoko$ci odszkodowania
nalewanego powodowi dotyczyl oceny intensywno$é¢ tego zachowania. Sad w uzasadnieniu wskazal, ze akty
dyskryminacyjne mialy miejsce kilkukrotnie, co kldcilo sie z zasadami logicznego mys$lenia. Skoro bowiem o takich
zachowaniach wobec powoda zeznawali klienci sklepu odwiedzajacy go raz, dwa razy w tygodniu, to nalezalo
domniemywac, iz bylo wiele zachowan ktérych swiadkami nie byli. Dlatego nalezalo uznaé, iz do dyskryminacji
dochodzilo nagminnie, a nie jak przyjal Sad Rejonowy sporadyczne. Sad rejonowy nie wyjaénil w uzasadnieniu
zaskarzonego wyroku dlaczego uznal, iz do dyskryminacji powoda doszto kilkukrotnie. Stwierdzil jednym zdaniem, ze
wyzsze odszkodowanie byloby nieadekwatne do wyrzadzonej powodowi krzywdy. Oceny tej, pomijajacjej arbitralnosé,
nie mogt podzieli¢ Sad II instancji.

W pierwszej kolejnosci nalezalo wskazaé, ze dobrem chronionym byla w rozpatrywanej sprawie godno$¢é powoda, czyli

dobro szczegdlnie chronione. Zgodnie z art.. 11'k.p. : pracodawca jest obowigzany szanowaé¢ godnoéé i inne dobra
osobiste pracownika.

Do podstawowych zasad prawa pracy nalezy tez zakaz dyskryminacji zapisany w art. Art. 113, K.p. o tredci :
jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpoérednia lub posrednia, w szczegolnosci ze wzgledu na pleé,
wiek, niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

Whioski jakie wynikaly z tych zasad prawa pracy byly nastepujace: dopuszczenie przez pracodawce do zachowan
majacych cechy dyskryminacji jest naruszeniem zasad prawa pracy i rodzi obowigzek naprawienia szkody wywolanej
tymi zachowaniami. Odszkodowanie obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach majatkowych i niemajatkowych
pracownika (poréwnaj wyrok SN z dnia 07.01.2009 roku w sprawie III PK 43/08 ( publikowany w OSNP
2010/13-14/160) .

Dla ustalenie wysoko$ci odszkodowania maja znaczenie: rodzaj naruszonego dobra osobistego, nasilenie dzialan
dyskryminacyjnych, stosunek pracodawcy do zagadnienia dyskryminacji, dolegliwoé¢ zasadzonego odszkodowania
majaca na celu wyeliminowanie przez pracodawce tego typu zachowan w przyszlo$ci oraz proporcjonalno$é
odszkodowania do mozliwo$ci finansowych pracodawcy i warunkéw zycia w danym Panstwie Czlonkowskim.

Dla ustalenia nasilenia dzialan dyskryminacyjnych wobec powoda istotne znaczenie miato stwierdzenie co bylo
przyczyna wypowiedzenia mu umowy o prace. Sad I instancji za takowg uznal konflikt powoda z dwiema pracownicami



(dwiadkiem N. i $wiadkiem M. ) . W apelacji zarzucono, ze taki wniosek nie wynika z materialu dowodowego. Zrzut ten
okazatl sie uzasadniony. Apelujacy wykazal bowiem, ze taka sytuacja nie mogla mie¢ miejsca we wrze$niu 2010 roku,
poniewaz, jak dowodza listy obecnoSci, Swiadkowie N., M., S. powdd w tym czasie razem nie pracowali. Sad Rejonowy
na te okoliczno$é nie zwrocil uwagi, dajac wiare zeznaniom §wiadkéw S., N. i M., ktérym generalnie zarzucil méwienie
nieprawdy w zakresie braku dyskryminacji powoda. Byla to razaca niekonsekwencja Sadu I instancji, wskazujaca
na dowolna, niepoparta racjonalng argumentacjg, ocene dowodoéw. Ustalenie, Ze zwolnienie powoda z pracy mialo
w swoim tle niecheé¢ swiadka S., pozwalalo na odmienne spojrzenie na stopien intensywnos$¢ i dolegliwo$é dziatan
dyskryminacyjnych dla powoda. Nie ulegalo bowiem watpliwoSci, ze kiedy do aktéw dyskryminacji, dodamy wielce
dolegliwy w postaci utraty zrodla utrzymania, kwota odszkodowania bedzie musiala ulec podwyzszeniu, albowiem
szkoda tym wyrzadzona bedzie mierzona kolejnymi miesiagcami pozostawania powoda bez zrédla dochodéw.

Nie moégl sie natomiast osta¢ zarzut powoda odnoszacy sie do blednego ustalenia przyczyny niedozwolonej pracy
powoda przy noszeniu ciezaréw. Ocena zeznan §wiadkéw i innych dowodéw dokonana w tym zakresie przez Sad
Rejonowy nie naruszata art. 233 k.p.c. gdyz brala pod uwage zgromadzone dowody i logicznie wyjasniala istote tego
zagadnienia. Argument, ze skoro pow6d mial pracowac jak wszyscy, to tym samym S. zmusil go do dzwigania kartonow
z alkoholem nie byl uzasadniony, albowiem z zeznan poprzednich kierownikoéw powoda( M. , D. ) i jego samego,
wynikalo, iz w sklepie przestrzegano zakazu dzwigania towaréw. Skoro tak bylo, a zaden zgromadzony w aktach
dokument nie zawierat polecenia wydanego powodowi dzwigania ciezar6w powyzej 5 kg, , ani zaden ze Swiadkoéw nie
zeznal, iz slyszat , ze Kierownik S. wydal powodowi takie polecenie, to brak bylo przekonywujacych i jednoznacznych
dowodow na udowodnienie tezy apelujacego.

Bezzasadny byl takze zarzut powoda naruszenia przez Sad Rejonowy przepisu art. 328& 2 k.p.c. poprzez nienalezyte
uzasadnienie wyroku, albowiem uzasadnienie wyroku odpowiadalo warunkom okre§lonym w art. 328 & 1 k.p.c., ajego
zwiezlo$é i lakonicznoéé w niektorych kwestiach, nie mogla oznaczaé naruszenia zasad sporzadzania uzasadnienia.

Odnoszac sie do zarzutu powoda odnoszacego sie do blednego ustalenia przez Sad I instancji , ze w sprawie nie doszlo
do mobbingu, Sad Okregowy zwraca uwage na niekonsekwencje zawarte w apelacji. Z jednej bowiem strony powod
stawial zarzut nierozpoznania mobbingu, a z drugiej nie wnosit o odszkodowanie z tego tytulu. Tymczasem, mobbing
jest traktowany w doktrynie jako kwalifikowana forma dyskryminacji, poniewaz, do jego przestanek nalezaly takze
rozstroj zdrowia lub rozwigzanie stosunku pracy przez pracownika poddanego mobbingowi. Poza sporem byto to, ze
powdd nie rozwiazal stosunku pracy oraz to, Ze nie doszlo do rozstroju zdrowia z powodu mobbingu. Tym samym
rozwazania czy doszlo do mobbingu, nie byly istotne z punktu widzenia wysokosci odszkodowania.

Odnoszac sie z kolei do niektérych zarzutdéw apelacji pozwanej spotki nalezalo uznac ich bezzasadnos$é. Niektore z nich
byly teoretycznie uzasadnione co jednak nie mialo wplywu na tresé wyroku.

Zarzut pozwanego naruszenia art. 227 k.p.c., oparty na twierdzeniu, ze Sad Rejonowy pominal wnioski dowodowe
pozwanego, nie wyjasniajac w uzasadnieniu orzeczenia dlaczego to zrobil, byl teoretycznie zasadny w zakresie wniosku
o dopuszczenie dowodu z tresci audycji telewizyjnej, albowiem Sad Rejonowy nie mogt arbitralnie uznaé, ze dowod
ten jest nieistotny dla rozstrzygniecia sprawy, nie majac wiedzy co do tresSci tej audycji. Nalezalo jednak uznaé, ze
pomimo tego uchybienia proceduralnego wydany wyrok odpowiadal prawu. Sad Okregowy stwierdzil bowiem, iz
pozwana spodltka reprezentowana przez profesjonalnego pelnomocnika po zgloszeniu zastrzezenia w trybie art. 162
k.p.c. powinna ponowi¢ ten wniosek dowodowy w apelacji. Skoro w apelacji wniosku dowodowego nie zglosila, to
uznala, ze nie mial on istotnego znaczenia dla rozstrzygniecia sprawy ( art. 382 k.p.c. ).

Calkowicie bezzasadny, a wrecz kuriozalny byl zarzut pozwanej spolki twierdzacej, ze nie odpowiada za
dyskryminacyjne zachowania jej pracownika tj. kierownika S.. Poczynajac od analizy cytowanych wyzej dyrektyw
UE, poprzez zapisy prawa polskiego, az po poglady judykatury nie ulegalo watpliwos$ci, ze adresatem roszczen
wynikajacych z dyskryminacji bedzie zawsze pracodawca, chocby to inny pracownik dopuszczal sie niezgodnych z
prawem zachowan. Przepis art. 94 pkt. 2b k.p. stanowi, ze to pracodawce obcigza odpowiedzialnoscia za dyskryminacji
pracownika. Rowniez cytowane dyrektywy UE moéwily o obowigzkach pracodawcow w zakresie rownego traktowania



w zatrudnieniu i przeciwdzialania dyskryminacji. W doktrynie przyjeto, ze : strona, przeciwko ktorej roszczenia
sq kierowane, jest pracodawca. Bezsporna jest odpowiedzialno$¢ pracodawcy w przypadku wlasnego zawinionego
zachowania, natomiast nalezy rozwazy¢ jego odpowiedzialno$¢ takze wtedy, gdy sprawca naruszenia jest inny
pracownik (bezpo$redni zwierzchnik pracownika czy wspoélpracownik). Problem ten aktualizuje sie zwlaszcza przy
aktach molestowania polegajacych na tworzeniu wokoét pracownika wrogiej i nieprzyjaznej atmosfery (pomawianie,
obgadywanie, deprecjonowanie warto$ci i zalet wspolpracownika itd.). Jednak kodeks pracy w art. 94 pkt 2b
obarcza wylacznie pracodawce obowigzkiem przeciwdzialania dyskryminacji, przez co zobowiazuje pracodawce do
dzialan zapobiegajacych wytworzeniu sie sytuacji, ktora zostala opisana wyzej. Pracodawca odpowiada za takie
dzialanie, jezeli - wiedzac o nim - temu nie przeciwdziala. Oznacza to réwniez, ze w przepisach prawa pracy
brakuje materialnoprawnych podstaw do skierowania roszczen z tytutu dyskryminacji przeciwko innym osobom niz
pracodawca.( komentarz Moniki Tomaszewskiej LEX 2012 )

Pozwana spoélka bedzie oczywiScie miala mozliwo§¢ nalozenia na pracownika dopuszczajacego sie zachowan
dyskryminacyjnych kar porzadkowych, a nawet rozwigzania z nim umowy o prace, ale ich dolegliwo$¢ i natezenie
bedzie uzaleznione od dzialan pracodawcy, w ktore sad nie moze ingerowac.

Reasumujac nalezalo uznac, ze Sad I instancji dokonat blednej subsumcji, co do wysoko$ci naleznego powodowi
odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu, albowiem nie wzigl pod uwage przepisow prawa europejskiego
obowigzujacych w tym zakresie. Prawidlowo zastosowane przepisy prawa unijnego i polskiego wskazywaly na
ustalenia wysoko$ci odszkodowania na kwote 18.000 zlotych. Sad Okregowy uznal, Ze odszkodowanie w tej kwocie,
z jednej strony bedzie napietnowalo znaczne nasilenie zachowan dyskryminacyjnych, ich ukierunkowanie na dobro
osobiste jakim byla godnoé¢ osobista powoda. Z drugiej strony bedzie to kwota motywujaca pozwana spoétke (...)
do zapobiegania podobnym zachowaniom w przyszlosci, w szczego6lnosci poprzez refleksje nad bardziej skutecznymi
metodami zapobiegania dyskryminacji i nierownemu traktowaniu w zatrudnieniu.

Dlatego na podstawie art. 386 & 1 k.p.c. orzeczono jak w pkt. I i II sentencji wyroku .

O oddaleniu wniosku o zasadzenie kosztéw pomocy prawnej Swiadczonej z urzedu przez adwokat A. K. orzeczono
na podstawie & 20 rozporzadzenia Ministra Sprawiedliwoéci z dnia 28.09.2002 roku w sprawie w sprawie oplat
za czynnoéci adwokackie oraz ponoszenia przez Skarb Panstwa kosztéw nieoplaconej pomocy prawnej udzielonej z
urzedu ( DZU nr 163 poz. 1348 ze zmianami ) o treSci : wniosek o przyznanie kosztéw nieoplaconej pomocy prawnej
powinien zawieraé o§wiadczenie, Ze oplaty nie zostaly zaplacone w caloéci lub w czeSci. Pelnomocnik powoda takiego
o$wiadczenia , ani w apelacji, ani na rozprawie nie zlozyla. Dlatego orzeczono jak w pkt. III sentencji wyroku.



