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Kancelarii Sejmu
Szanowny Panie Ministrze,

odpowiadajgc na pismo z dnia 8 lipca 2020 r. (SPS-WP-173-132/20) w sprawie
przedstawienia opinii do poselskiego projektu ustawy o zmianie ustawy — Kodeks pracy
(druk 463), uprzejmie przestawiam nastepujgce uwagi:

W uzasadnieniu do przediozonej do zaopiniowania zmiany przepisu art. 94° § 2
k.p. wyrazono przekonanie, ze ,projektowane rozszerzenie definicji mobbingu stanowié¢
bedzie wzmocnienie instrumentéw prawnych zapewniajgcych respektowanie zasady
réwnouprawnienia kobiet w zakresie wynagrodzenia za takg sama prace lub prace takiej
samej wartosci” wskazujac, iz ,proponowane rozwigzanie umozliwi réwniez pracownikom,
ktérzy doznali dyskryminacji w wysokosci wynagrodzenia ze wzgledu na pleé,
dochodzenie réwniez zado$cuczynienia za doznang krzywde, jezeli ta forma mobbingu
wywotata u niego rozstréj zdrowia. Przyjecie tego rozwiazania rozszerzy tym pracownikom
Sciezki dochodzenia swoich roszczern od pracodawcéw, poniewaz odtad bedzie to
mozliwe zaréwno na podstawie art. 1834 oraz § 3 lub 4 w art. 94° Kodeksu pracy”.

W zwigzku z powyzszym nalezy zauwazy¢, ze funkcjonujacy w obecnym stanie
prawnym przepis art. 18% k.p. przyznaje osobie, wobec ktérej pracodawca naruszyt
zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, prawo do odszkodowania w wysokosci nie
nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem
Sadu Najwyzszego roszczenie odszkodowawcze, o ktorym mowa w art. 18% Kodeksu
pracy, obejmuje wyréwnanie uszczerbku zaréwno w dobrach majgtkowych, jak
i niemajgtkowych. Jak wyjasnit Sgd Najwyzszy w wyroku z dnia 9 maja 2019 r.,
sygn. 1l PK 50/18, ,odszkodowanie przewidziane w art. 18% k.p. powinno by¢ skuteczne,
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proporcjonalne i odstraszajace. Odszkodowanie powinno zatem wyréwnywac uszczerbek
poniesiony przez pracownika, powinna byé zachowana odpowiednia proporcja migdzy
odszkodowaniem a naruszeniem przez pracodawce obowigzku réwnego traktowania
pracownikéw, a takze odszkodowanie powinno dziataé prewencyjnie. Ustalajac jego
wysoko$¢ nalezy wiec braé pod uwage okoliczno$ci dotyczgce obu stron stosunku pracy,
ZwWlaszcza do odszkodowania majacego wyréwnaé szkode niemajatkowsg pracownika,
bedacego - wedlug przyjetej w Polsce nomenkiatury - zado$éuczynieniem za krzywde.
Odszkodowanie za dyskryminacje - tak w rozumieniu dyrektyw, jak i przepisu art. 183 k.p.
- moze dotyczy¢é szkody majatkowej i niemajatkowej (krzywdy)”. Zdaniem Sadu
Najwyzszego ,przepis art. 18% k.p. nalezy interpretowa¢é w ten sposdb, 2ze
zado$éuczynienie za krzywde wyrzadzong pracownicy naruszeniem przez pracodawce
zasady réownego traktowania jest odstraszajgce i dolegliwe dla pracodawcy, gdy jest
zasgdzone w wysokosci w peini pokrywajacej doznang krzywde”. Wysoko$¢ naleznego
zado$éuczynienia (art. 18% k.p.) ustala sie ,przy uwzglednieniu takich okolicznosci
lezacych po stronie pracodawcy, jak w szczegdlnosci: czestotliwos¢ i okres praktyk
dyskryminacyjnych; ich ewentualng kumulacje i stopiei nasilenia; charakter tych praktyk
jako dyskryminaciji bezposredniej albo posredniej; stopiefi zawinienia pracodawcy; jego
stosunek do osoby dyskryminowanej lub grupy pracownikéw, a w szczegélnosci czy nie
jest on rezultatem uprzedzen i stereotypéw; pozycja pracodawcy na rynku pracy; jego
oficjalne deklaracje odnosnie do prowadzonej przezeri polityki antydyskryminacyjnej
w stosunku do zatrudnionych; wielkosé i status majgtkowy pracodawcy”.

Skoro zatem pracownik dyskryminowany ze wzgledu na pte¢ w zakresie
wynagrodzenia za prace moze na podstawie art. 18% k.p. uzyska¢ odszkodowanie lub
zadoscéuczynienie pieniezne w petni rekompensujgce szkode oraz krzywde doznane przez
niego wskutek naruszenia zasady réwnego traktowania przez pracodawce, rodzi si¢
uzasadniona watpliwo$é, czy osoba ta bedzie skionna korzysta¢c z art. 943 k.p.
w brzmieniu proponowanym przez autorow projektu dla dochodzenia swych roszczen
(odszkodowania lub zado$éuczynienia), zwazywszy na odmienne roziozenie ciezaru
dowodu w przypadku mobbingu i dyskryminacii.

Ustawodawca w art. 943 § 2 k.p. definiuje mobbing jako dziatania lub zachowania
dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajgce na
uporczywym i diugotrwatym jego nekaniu lub zastraszaniu, wywotujace u niego zanizong
ocene przydatno$ci zawodowej, powodujgce lub majace na celu ponizenie lub
o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspétpracownikow.
Ustawowe przestanki mobbingu muszg by¢ spetnione tacznie, a wiec dziatania

pracodawcy muszg byé jednoczesnie uporczywe i diugotrwate oraz polegaé¢ na nekaniu
2



lub zastraszaniu pracownika (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 8 grudnia 2005 r., sygn.
| PK 103/05). Powyzsze okolicznosci - wedtug ogéinych regut dowodowych (ant. 6 k.c.) -
winny by¢ wykazane przez pracownika, ktéry z tego faktu wywodzi skutki prawne (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 5 grudnia 2006 r., sygn. Hl PK 112/06).

W Swietle orzecznictwa Sadu Najwyzszego ocena, czy nastapito nekanie
i zastraszanie pracownika oraz, czy dziatania te miaty na celu i mogty lub doprowadzity do
zanizonej oceny jego przydatnosci zawodowej, do jego ponizenia, o$mieszenia, izolaciji,
badz wyeliminowania z zespolu wspotpracownikéw, musi opieraé sie na obiektywnych
kryteriach (postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 19 marca 2012 r., sygn. Il PK
303/11). Przy ocenie tej przestanki niezbedne jest stworzenie obiektywnego wzorca ofiary
rozsgdnej, co z zakresu mobbingu pozwoli wyeliminowaé przypadki wynikajgce
z nadmiernej wrazliwosci pracownika. A zatem pracownik, aby dochodzi¢ roszczen
z tytutu mobbingu, rozumianego — jak chce projektodawca — jako dziafania lub zachowania
dotyczace pracownika Ilub skierowane przeciwko pracownikowi, polegajace na
uporczywym i diugotrwalym réznicowaniu wysokosci wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢
pracownika, wywolujgce u niego zanizong ocene przydatnosci zawodowej, powodujgce
lub majgce na celu poniZzenie Ilub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub
wyeliminowanie z zespotu wspdipracownikéw, musiatby udowodnié istnienie wszystkich
wyzej wymienionych ustawowych przestanek, w tym m.in. réznicowanie wysokosci
wynagrodzenia ze wzgledu na ple¢ (pracownik musiatby udowodnié - a nie tylko
uprawdopodobni¢ - 2ze miato miejsce réznicowanie wynagrodzenia ze wzgledu na pfec,
oraz ze to roznicowanie bylo mobbingiem, czyli ze zaszly kumulatywnie wszystkie
przestanki z art. 94° § 1 k.p.).

Tymczasem przepis art. 18% § 1 k.p. zmienia rozktad ciezaru dowodu
przewidziany w art. 6 k.c., wedtug ktérego ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie,
ktéra z tego faktu wywodzi skutki prawne. Jest to konstrukcja "odwréconego rozkladu
cigzaru dowodu" przewidziana we wszystkich dyrektywach unijnych dotyczacych zakazu
dyskryminacji. Przepis ten zwalnia pracownika z koniecznoéci udowodnienia (wykazania)
jego dyskryminacji. Ciezar dowodu okreslony w art. 18% § 1 k.p. polega na obowigzku
przedstawienia (powotania) przez pracownika faktéw, z ktérych mozna domniemywac
istnienie dyskryminacji, za$ dla uwolnienia si¢ od odpowiedzialno$ci pracodawca musi
udowodni¢ (wykazat), ze nie dyskryminowat pracownika. Pracownik ma tylko
uprawdopodobni¢ - przez powotanie si¢ na znane mu fakty - ze byt dyskryminowany
(nierowno traktowany z powodu niedozwolonej lub zakazanej przyczyny), a wtedy
pracodawca musi wykaza¢ (udowodnit), ze réznicujgc sytuacje pracownika, kierowat sie



obiektywnymi powodami, a nie kryteriami zakazanymi przez art. 1832 § 1 k.p. (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 10 maja 2018 r., | PK 54/17).

Jak wyjasénit Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 9 maja 2019 r., sygn. lll PK 50/18,
.podstawg prawng roszczenia pracownicy o odszkodowanie od pracodawcy, ktory
naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, jest przepis art. 18% k.p., nie za$
przepisy Kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci z tytulu czyndéw niedozwolonych lub
Z tytutu niewykonania albo nienalezytego wykonania zobowigzania czy z tytutu naruszenia
débr osobistych. W rezultacie pracownik nabywa prawo do odszkodowania na podstawie
art. 18% k.p. wtedy, gdy zostanie speiniona jedyna, wymieniona w tym przepisie,
przestanka odpowiedzialno$ci odszkodowawczej pracodawcy, a mianowicie zostanie
wykazane, Ze pracodawca naruszyl wobec pracownicy zasadg réwnego traktowania
w zatrudnieniu.”. Jeéli prawodawca naruszy wobec pracownika zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu ze wzgledu na pte¢ jako niedozwolone kryterium réznicujgce,
tym samym zachodzi wystarczajgca i konieczna przestanka nabycia przez pracownika na
podstawie art. 18% k.p. prawa do odszkodowania w wysokos$ci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace. Zakresem normowania art. 18% k.p. jest objete zadanie
zasgdzenia kwoty pienieznej tytulem zado$éuczynienia za krzywde doznang wskutek
dyskryminacyjnych praktyk pracodawcy. Podstawg zados$éuczynienia pienieznego za
doznang krzywde jest naruszenie przez pracodawce w stosunku do pracownika zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, a zatem odpowiedzialno$¢ pracodawcy jest oparta
na zasadzie bezprawnosci.

Z kolei na pracowniku dochodzacym zado$éuczynienia na podstawie art. 94° § 3
k.p. spoczywa ciezar udowodnienia nie tylko, ze dziatania pracodawcy wzgledem niego
stanowity mobbing, lecz réwniez, ze wynikiem mobbingu byt rozstréj zdrowia. W wyroku
z dnia 8 sierpnia 2017 r., sygn. | PK 206/16, Sad Najwyzszy wyjasnit iz ,roszczenie ofiary
mobbingu o zasadzenie odpowiedniej sumy tytutem zado$éuczynienia pienieznego za
doznana krzywde na podstawie art. 94° § 3 k.p. wymaga udowodnienia przez
poszkodowanego skutku mobbingu w postaci rozstroju zdrowia, przy czym musi to by¢
rozstr6j zdrowia w kategoriach medycznych (stwierdzany przez lekarzy leczacych
poszkodowanego pracownika lub przez biegtych lekarzy w toku postgpowania sagdowego).
Nie jest w tym przypadku wystarczajace do zasgdzenia zado$cuczynienia z art. 94° § 3
k.p. ani subiektywne odczucie danej osoby, ani tez wykazanie wyfacznie nastepstw
w sferze psychicznej poszkodowanego, takich jak uczucie smutku, przygnebienia, zalu
i innych negatywnych emocji (wyrok Sadu Najwyzszego z 7 maja 2009 r., lli PK 2/09).".
Cierpienia psychiczne, by uzasadnia¢ kompensacje, nie mogg mie¢ jedynie postaci

stresu, pewnej ucigzliwosci, niepokoju czy pogorszenia komfortu zycia, a powinny urastac
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do medycznie stwierdzalnej choroby (wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z dnia 9 lipca
2003 r., sygn. | ACa 396/03).

Uwzgledniajac powyzsze nalezy rozwazy¢, czy projektowana zmiana przyniesie
oczekiwany efekt.

Z powazaniem,
Giéwny Inspektor Pracy
Wiestaw tyszczek

/-podpisano elektronicznie/



