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Konsekwencje naruszenia zasad rownego
traktowania i niedyskryminowania

w zatrudnieniu

Consequences of a breach of the principles of equal treatment
and non-discrimination in employment

Streszczenie

Prawo do réwnego traktowania z tytutu jednakowego
wypetniania takich samych obowiazkéw oraz zakaz
dyskryminowania w zatrudnieniu sa podstawowymi
zasadami prawa pracy. Prawodawca zdefiniowat je
w klarowny sposob. Niejednoznacznie natomiast okre-
8lit konsekwencje ich naruszenia. Orzecznictwo Sadu
Najwyzszego oraz przedstawiciele pismiennictwa
w réznorodny sposob interpretuja oddziatywanie art. 18
§ 3 k.p. i art. 183 k.p. Nie jest tez jasne, w jakim za-
kresie dopuszczalne jest siegniecie po reguty odpowie-
dzialnosci okreslone w Kodeksie cywilnym. Sporny jest
zreszta sam charakter prawny odpowiedzialnosci —
w doktrynie prawa pracy wskazuje sie na jego publicz-
noprawne wiasciwosci. Wskazane watpliwosci inspiru-
ja do podjecia dziatan stabilizujacych, chodzi przede
wszystkim o znalezienie wzorca, ktéry pogodzi prze-
ciwstawne zapatrywania.

Stowa kluczowe
dyskryminacja, nieréwne traktowanie, postanowienie
umowne, odszkodowanie

JEL: K31

Wprowadzenie

Prawo do réwnego traktowania z tytutu jednakowego
wypelniania takich samych obowiazkow oraz zakaz dys-
kryminowania w zatrudnieniu sg podstawowymi zasada-
mi prawa pracy. Na gruncie prawa krajowego art. 112
i art. 113 k.p. stanowia rozwiniecie art. 33 ust 1i 2 oraz
art. 32 ust. 2 Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej. Za-
sady te znajduja réwniez odzwierciedlenie w licznych
normach prawa miedzynarodowego i europejskiego. Nie
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Abstract

The right to equal treatment for equal performance of
the same duties and the prohibition of discrimination in
employment constitute fundamental principles of
employment law. The legislator has defined them in
a straightforward manner. However, the consequences
of their violation have been defined rather vaguely. The
Supreme Court jurisprudence and representatives of
the literature interpret the impact of Article 18 § 3 of
the Labour Code and Article 183 of the Labour Code
in a different way. Moreover, it remains unclear to what
extent it is permissible to draw on the rules of liability
set out in the Civil Code. The legal nature of liability
itself is also contentious — the views of legal academics
operating in the field of labour law point to its public
law nature. Indicated doubts inspire to undertake
stabilising measures, with the primary objective being
to find a model that reconciles opposing views.

Keywords
discrimination, unequal treatment, contractual provision,
compensation

bedzie przesada stwierdzenie, ze stanowia fundament
prawa Unii Europejskiej. Majac na uwadze doniosto$¢
wymienionych zasad, powstaje pytanie o sposob ich eg-
zekwowania. Nikt nie kwestionuje, ze pracownicy po-
winni by¢ rowno traktowani i niedyskryminowani, wat-
pliwoSci pojawiaja si¢ na etapie ,,wdrozeniowym”. Cho-
dzi gtéwnie o to, jakich §rodkéw prawnych nalezy uzy¢,
aby wymienione zasady byly efektywnie realizowane
w indywidualnych stosunkach pracy. Kwestia ta pozosta-
je problematyczna, a tym samym jest interesujaca.



Punktem wyjScia do rozwazan bardziej szczegdto-
wych moze by¢ zwrdcenie uwagi na trzy kwestie. Po
pierwsze, majac w pami¢ci doniosto§¢ omawianych za-
sad prawa pracy, nalezy zauwazy¢, ze dyskusyjne jest ich
zrodto. Widoczny jest dysonans zachodzacy miedzy kon-
stytucyjna i traktatowa rangg tych zasad a twierdzeniem,
ze ich podstawa jest umowa o pracg (stosunek pracy).
W rezultacie, nie sa pozbawione racji spostrzezenia
A. Sobczyka, ze wymienione zasady znajduja zakotwi-
czenie w prawie publicznym, a nie kontraktowym (Sob-
czyk, 2023, s. 35-36). Ze stwierdzeniem tym korespon-
duje poglad, zgodnie z ktérym art. 32 ust 1 Konstytucji
nie dotyczy sfery kontraktowej (wyrok Sadu Najwyzsze-
go z 14 maja 2019 r., I1I PK 62/18, LEX nr 2672998). Po
drugie, problematyczna pozostaje relacja zachodzaca
miedzy zakazem dyskryminacji a nakazem rdwnego
traktowania. Z jednej strony, dostrzegalne jest wyrazne
rozroznienie obu zasad, z drugiej zas, w przepisach
okreslajacych konsekwencje ich naruszenia ustawodaw-
ca zamiennie odwoluje si¢ do rdwnego traktowania
i dyskryminowania. Tendencja ta pozwala na formuto-
wanie roznorodnych wniosk6w, niekoniecznie zbieznych
ze soba. Po trzecie, wydaje si¢ jasne, ze Kodeks pracy
nie reguluje wszystkich mozliwych konsekwencji naru-
szenia zasady rdwnego traktowania (niedyskryminowa-
nia). Nieklarowny jest jednak zakres dopuszczalnego
positkowania si¢ regulacja cywilnoprawna. Poczynione
uwagi stanowig dobra projekcje dalszych rozwazan.

Dyskryminacja
a nierowne traktowanie

Polskie prawo, wypelniajac dyspozycje prawa unijnego
i konwencyjnego, jednoznacznie wdraza nakaz rownego
traktowania pracownikow. Przepis art. 112 k.p. deklaru-
je, Ze pracownicy maja rowne prawa z tytutu jednakowe-
go wypetniania takich samych obowiazkoéw, co dotyczy
w szczegOlnosci rownego traktowania mezezyzn i kobiet
w zatrudnieniu. Uzupelnieniem tej reguly jest zakaz dys-
kryminacji okre§lony w art. 113 k.p. Pewne jest, ze pra-
wodawca celowo odrebnie odwzorowat normatywnie za-
sade rownego traktowania i zasade niedyskryminowa-
nia. Funkcja porzadkujaca nie towarzyszyta mu jednak
w trakcie ksztaltowania przepisow majacych sankcjono-
wac niepozadany stan rzeczy. Analiza art. 18 § 3 k.p.
i art. 183d k.p. nie daje jasnej odpowiedzi na pytanie czy
przepisy te znajduja zastosowanie do ,,zwyklego” nie-
rownego traktowania (ktore nie nosi znamion dyskrymi-
nacji). W literaturze przedmiotu (Pisarczyk, Wujczyk,
2021, s. 118-119) sg zgtaszane w tym zakresie wnioski de
lege ferenda, z zastrzezeniem, ze zastosowanie wymie-
nionych przepiséw do nieréwnego traktowania powinno
nastgpowac rowniez obecnie.

Ilustracja zasygnalizowanych watpliwosci niech be-
dzie analiza jezykowa art. 18 § 3 k.p. Przepis ten, z jed-
nej strony stwierdza, ze postanowienia umow o prace
naruszajace zasad¢ rownego traktowania w zatrudnieniu
sg niewazne. Z drugiej kreuje automatyzm. Stanowi, ze
zamiast niewaznych postanowiefi umownych stosuje si¢
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odpowiednie przepisy prawa, a w razie ich braku -
postanowienia te nalezy zastapi¢ odpowiednimi posta-
nowieniami niemajacymi charakteru dyskryminacyjne-
go. Postuzenie si¢ literalnymi dyrektywami prowadzi do
trudnego do zaakceptowania wniosku, zgodnie z kto-
rym, o ile ,konsekwencja niewazno$ci” ma zastosowanie
w przypadku naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu, o tyle deklarowany w przepisie ,,auto-
matyzm” wystapi tylko w razie dyskryminacji. Wychodzi
na to, ze nieréwne traktowanie skutkuje tylko niewazno-
$cig postanowiefi umownych, bez ich automatycznego
zastapienia, czyli pracownik nieréwno potraktowany nie
moze dochodzi¢ swoich praw ,,z zastapionych” postano-
wien umownych, ale musi siggna¢ po alternatywne pod-
stawy prawne. W petni chroniony jest natomiast pracownik
dyskryminowany. Konkluzja ta trudna jest do zaakcep-
towania z pozycji systemowej i aksjologicznej. Z kolei,
zignorowanie, ze art. 18 § 3 k.p. w zdaniu pierwszym od-
woluje si¢ do ,,zasady rownego traktowania w zatrudnie-
niu”, a w zdaniu drugim do ,,charakteru dyskryminuja-
cego” prowadzi do spekulatywnych wnioskow — mozliwe
jest wowczas gloszenie, ze skutek ,,niewaznoSci” i ,,auto-
matyzmu” ma zastosowanie tylko do dyskryminacji albo
zardwno do niej, jak i do nieréwnego traktowania. Przy-
jecie pierwszej mozliwosci sprawi, ze konieczne bedzie
przesadzenie czy niewazno$¢ postanowiefi naruszaja-
cych zasad¢ réwnego traktowania mozna wywodzié
zart. 58 § 11§ 3 k.c. w zwiazku z art. 300 k.p. (zob. Flo-
rek, 2010, s. 114).

Nie zmieniajac watku, nalezy mie¢ na uwadze, ze
mozliwy jest jeszcze inny sposOb rozumienia art. 18
§ 3 k.p. Opiera si¢ on na zatozeniu, ze wystepowanie od-
rebnosci definicyjnej zakazu dyskryminacji i nakazu
réwnego traktowania nie wyklucza jednoSci pojeciowej
tych zjawisk na etapie wyznaczajacym konsekwencje na-
ruszenia obu zasad prawa pracy. O ile definiujac nieréw-
ne traktowanie i dyskryminacj¢ ustawodawca kierowat
sie potrzeba podkreslenia ich autonomicznosci, co zna-
lazto wyraz w art. 112 i art. 113 k.p., o tyle wyznaczajac
konsekwencje ich nieprzestrzegania uznal, ze stosowane
sankcje powinny by¢ zbiezne. W tym miejscu trzeba od-
notowac, ze po nowelizacji art. 18% § 1 k.p., czyli od dnia
8 wrzesnia 2019 r. doszio do zatarcia rozréznienia na
nieréwne traktowanie i dyskryminacj¢ (wyrok Sadu Naj-
wyzszego z 19 listopada 2020 r., IT PK 239/18, OSNP
2021 nr 9, poz. 101). Kierowanie si¢ tg koncepcja sprawia,
ze zrozumiale staja si¢ motywy postugiwania si¢ w art. 18
§ 3iart. 183d k.p., zamiennie zwrotem ,,nierdwne trakto-
wanie” i ,,dyskryminacja” (Maniewska, 2022, s. 90).

Roszczenia przystugujace
pracownikowi

Spojrzenie z pozycji pracownika kieruje uwage na rodzaj
przystugujacych mu roszczef, a takze na relacje zacho-
dzace migdzy nimi. Szczeg6lnie interesujaca pozostaje
zalezno$¢ zachodzaca migdzy art. 18 § 3 i art. 183d k.p.
Nie mozna jej zrozumie¢ bez poznania zakresow oddzia-
tywania obu przepisow. Jasne jest, ze przedmiotem nie-

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



t. LXIV, nr 5/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.5.2

rownego traktowania i dyskryminacji w art. 18 § 3 k.p. sa
postanowienia umowne i inne akty, na podstawie kto-
rych powstaje stosunek pracy. Przepisu nie stosuje si¢
natomiast do nieréwnoSci wynikajacych z prawa zakfa-
dowego — kwestie te reguluje art. 9 § 4 k.p. (tak wyrok
Sadu Najwyzszego z 6 lipca 2005 r., I1I PK 52/05, OSNP
2006, nr 5-6, poz. 86), jak rowniez do innych czynnosci
prawnych dokonywanych w ramach zatrudnienia pra-
cowniczego. Zakres przedmiotowy art. 183 k.p. jest
z pewnoscia szerszy. Nalezy go odczytywaé w powiaza-
niu z art. 183 § 1 k.p., ktdry wskazuje, ze nakaz réwne-
go traktowania skierowany jest nie tylko na nawigzanie,
ale rOwniez rozwigzanie stosunku pracy, poza tym na
warunki pracy, awansowania i dostep do szkolenia w ce-
lu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Pozostajgc przy stronie przedmiotowej, mozna row-
niez rozwazac, czy art. 1832 § 1 k.p. w zwiazku z art. 183
k.p. koresponduje wylacznie z art. 113 k.p. Pojawia sie
zreszta jeszcze inne pytanie. Chodzi o to czy art. 113 k.p.
postugujac sie okresleniem ,,dyskryminacji w zatrudnie-
niu” nawigzuje tylko do aspektu czynno$ciowego z art. 183
§ 1 k.p., czy tez wychodzi poza ten obszar? Ma to zna-
czenie, co staje si¢ zrozumiale, jesli wezmie si¢ pod uwa-
ge, ze nakaz rownego traktowania z art. 112 k.p. odnosi
sie do kazdej czynnosci realizowanej w ramach zatrud-
nienia — réwniez nieobjetej art. 18% § 1 k.p. Chodzi
przede wszystkim o ,,czynnosci kierownicze” (zob. Le-
wandowicz-Machnikowska, s. 1325 i wyrok Sadu Naj-
wyzszego z 5 wrze$nia 2019 r., III PK 96/18, OSNP 2020
nr 8, poz. 77 z aprobujaca glosa M. Szuby, OSP 2020
nr 7-8, poz. 64). Definiuje si¢ je jako jednostronne czyn-
nosci podejmowane w sprawach z zakresu prawa pracy
przez pracodawcow, ktore ksztaltujg zmienne sktadniki
tredci stosunku pracy i wynikaja z biezacej organizacji pra-
cy oraz porzadku pracy. Od czynnosci cywilnoprawnych
rdzni je to, ze nie powoduja trwalej zmiany w stosunku
prawnym, ale wynikaja z wladztwa pracodawcy, znajduja-
cego umocowanie w zawartym stosunku pracy. Odpo-
wiedz na postawione wczesniej pytanie determinuje pod-
stawe prawna roszczenia przystugujacego pracownikowi.

Zamiast podsumowania mozna wskaza¢ na najczg-
$ciej wystepujace kierunki wyktadni omawianych przepi-
sOw. Zasadniczy nurt wychodzi z zatozenia, ze art. 18
§ 3 k.p. znajduje zastosowanie do przypadkéw nierow-
nego traktowania lub dyskryminacji odnoszacych si¢ do
postanowien umownych (niekiedy zaweza si¢ stosowa-
nie art. 18 § 3 k.p. tylko do dyskryminacji). Zakres od-
dzialywania art. 183 k.p. jest szerszy. Cho¢ dotyczy wy-
tacznie dyskryminacji (pozostaje w zwiazku z art. 183
§ 1 k.p.), to jednak realizuje si¢ ,w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia,
awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych”. Poza zainteresowa-
niem wymienionych przepisdw pozostaja ,,czynnosci kie-
rownicze”, do ktdrych ma zastosowanie nakaz z art. 112
k.p., a niekoniecznie zakaz z art. 113 k.p. Przepisy prawa
pracy nie przewiduja w tym zakresie efektywnej ochrony.

Przedstawione konkluzje nie musza by¢ prawidiowe.
Roéwnie przekonujacy jest inny punkt widzenia. U jego
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podstaw lezy zatozenie, ze art. 112 i art. 113 k.p. przewi-
duja powszechny i nieograniczony zakresowo nakaz
réwnego traktowania i zakaz dyskryminacji — dlatego
art. 18 § 3 k.p. i art. 18% k.p. znajduja zastosowanie za-
réwno w razie wystapienia dyskryminacji, jak réwniez
»ZWyklego” nierownego traktowania. Poza zakresem od-
dziatywania tych przepisow realizacja zasad okres§lonych
w art. 112 i art. 113 k.p. powierzona zostafa przepisom
prawa cywilnego.

Niejednolite wypowiedzi
Sadu Najwyzszego

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego odnoszace sie do pod-
staw prawnych z art. 18 § 3 k.p. i art. 183d k.p. poczatkowo
byly zbiezne. Sad Najwyzszy konsekwentnie twierdzit, ze
art. 18 § 3 k.p. stuzy uksztattowaniu wynagrodzenia (po-
stanowiefi umownych) na przyszios¢. Jezeli natomiast
chodzi o naruszenie zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu w zakresie wysokosci wynagrodzenia w prze-
sztodci, to wlasciwa podstawg ewentualnych roszczen
pracownika jest art. 183d k.p. (wyroki Sadu Najwyzszego
z 10 lutego 2009 r., IT PK 149/08, OSNP 2010 nr 17-18,
poz. 210; z 18 kwietnia 2012 r., II PK 197/11, LEX
nr 1216857; z 10 maja 2012 r., IT PK 227/11, OSNP 2013
nr 9-10, poz. 107). Zapatrywanie to wychodzito z zalo-
zenia, ze zakres oddzialywania obu przepisow nie krzy-
zuje si¢ ze sobg.

W wyroku z 18 wrzesnia 2014 r. (III PK 136/13,
OSNP 2016 nr 2, poz. 17) Sad Najwyzszy przyjal od-
mienny punkt widzenia. Wskazal, ze w przypadku rosz-
czenia wywodzonego z naruszenia zasady rownego trak-
towania (art. 112 k.p.), bez stwierdzonej dyskryminacji
(art. 113 k.p.), nie ma zastosowania art. 1834 k.p. Moze
natomiast znajdowac zastosowanie art. 18 § 3 k.p., gdyz
dotyczy on ,,zwyklego” nier6wnego traktowania pracow-
nika, bez wzgledu na stosowane przy tym kryteria dys-
kryminacyjne (przeciwne stanowisko zajal wezesniej Sad
Najwyzszy w wyroku z 18 kwietnia 2012 r., IT PK 196/11,
OSNP 2013 nr 7-8, poz. 73). W rezultacie, na podstawie
art. 18 § 3 k.p. pracownik moze domagac si¢ przyznania
uprawnien, ktorych go pozbawiono w umowie o pracg.
Nie obowiazuje bowiem postanowienie umowne nie-
roéwno traktujace pracownika, a w to miejsce stosuje sie
korzystniejsze rozwigzania wynikajace z przepisow pra-
wa albo z postanowienia ,niedyskryminujacego”.
W mysl tej koncepcji art. 18 § 3 k.p. stanowi autono-
miczng podstawe prawna roszczenia ,,wyrownawczego”
takze za okres sprzed wniesienia pozwu. W orzeczeniu
tym nie wykluczono réwniez alternatywnych roszczen,
w tym odszkodowawczych z art. 471 k.c. w zwiazku z 300 k.p.
Przedstawione stanowisko zostalo pozytywnie odebrane
w literaturze przedmiotu (P. Prusinowski, 2015, s. 1258)
i podzielone w niektorych pozniejszych orzeczeniach Sa-
du Najwyzszego (wyroki z 7 lutego 2018 r., IT PK 22/17,
OSNP 2019 nr 1, poz. 1; z 14 marca 2019 r., II PK
310/17, OSNP 2019 nr 12, poz. 140; z 21 marca 2019 r.,
IT PK 314/17, LEX nr 2638613; z 7 maja 2019 r., II PK
31/18, OSNP 2020 nr 5, poz. 40).



Kolejne wypowiedzi Sadu Najwyzszego odniosty sie
do omawianej kwestii w jeszcze inny sposob. W wyroku
z 17 kwietnia 2018 r. (II PK 37/17, LEX nr 2509625)
wskazano, ze mechanizm zastgpowalnosci z art. 18
§ 3 k.p., wobec braku odpowiedniego przepisu ustawo-
wego, musi opierac si¢ na woli stron, bez wzgledu na
podstawe stosunku pracy. W przypadku braku konsen-
susu, pracownik ma prawo wnie$¢ powodztwo o ustale-
nie (art. 18 § 3 k.p. w zwigzku z art. 189 k.p.c.). Sad Naj-
wyzszy wykluczyl jednak stosowanie tego rozwigzania
w sytuacji, gdy pracownik wystapit z roszczeniem od-
szkodowawczym juz po ustaniu stosunku pracy. W tym
wypadku podstawg prawna jego roszczenia jest art. 471
k.c. w zwiazku z art. 300 k.p.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 13 wrze$nia 2018 r. (IT K 135/17,
LEX nr 2558680) oparty zostat jeszcze na innym sposo-
bie mySlenia. Wynika z niego, ze art. 18 § 3 k.p. stuzy tyl-
ko do uksztaitowania postanowiefi umownych na przy-
szto$¢, za$ zaszloSci, czyli naleznoSci przystugujace za
okres do dnia wniesienia pozwu dochodzone sa w trybie
art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.

Roéwnolegle rozwijato si¢ orzecznictwo, w ktdrym,
postugujac si¢ wykladnia stricte literalna, podnoszono,
ze art. 18 § 3 k.p. ma zastosowanie wyfacznie w przypad-
ku dyskryminacyjnego rdznicowania sytuacji pracowni-
kow. W rezultacie, mechanizm z tego przepisu nie stosu-
je si¢ w razie ,zwyktego” nierdéwnego traktowania,
a podstawa prawng roszczen moze by¢ wytacznie art. 471
k.c. w zwiazku z art. 300 k.p. (wyroki Sadu Najwyzszego
z 18 kwietnia 2012 r., IT PK 196/11, OSNP 2013 nr 7-8,
poz. 73; z 20 lica 2017 r., I PK 216/16, LEX nr 2389574;
z 24 kwietnia 2018 r., I PK 33/17, LEX nr 2555730).
W wyroku z 19 listopada 2020 r., (II PK 239/18, OSNP
2021 nr 9, poz. 101) Sad Najwyzszy przyjat natomiast, ze
w razie niewystapienia dyskryminacji, podstawa rosz-
czen pracownika z tytutu nieréwnego traktowania jest
wylacznie art. 471 k.c., wykluczone jest natomiast odwo-
tywanie si¢ do art. 183d k.p. Z catkowicie odmiennego
stanowiska wyszed! jednak w wyroku z 6 paZdziernika
2021 r. (I PSKP 21/21, OSNP 2022 nr 6, poz. 56). We-
dlug tej wypowiedzi art. 183d k.p. upowaznia do zadania
odszkodowania rowniez w razie wystgpienia tylko nie-
réwnego traktowania.

W orzecznictwie wstgpuje jeszcze inne spojrzenie.
W wyroku Sadu Najwyzszego z 8 czerwca 2010 r., I PK
27/10, LEX nr 590311, podkreslono, ze art. 18 § 3 k.p.
stanowi wyjatek od wylaczenia spod kognicji sadéw pra-
cy sporéw o ustanowienie nowych warunkéw pracy i pla-
cy (art. 262 § 2 pkt 1 k.p.). Przepis ten zawiera odstgp-
stwo od zakazu ksztattowania przez sad wysokosci wyna-
grodzenia (wyrok Sadu Najwyzszego z 18 kwietnia 2012 r.,
I PK 196/11, OSNP 2013 nr 7-8, poz. 73) oraz wyrazna
kompetencje dla sadu rozstrzygajacego spdr z zakresu
dyskryminacji do uwzglednienia powodztwa o uksztatto-
wanie tresci stosunku pracy — wprowadzenie do jego tre-
$ci postanowienia placowego o niedyskryminujacym
charakterze (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z 18 maja
2006 r., IIT PK 22/06, OSNP 2007 nr 9-10, poz. 132). Po-
glad ten generuje dwie konstatacje. Po pierwsze, ze kon-
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strukcje z art. 18 § 3 k.p. dzialaja ex nunc — powodztwo
ksztattujace treS¢ stosunku pracy ,,dziata” tylko na przy-
szto$¢. Po drugiej, ze art. 18 § 3 k.p. w istocie powoduje
zastosowanie mechanizmu z art. 64 k.c. w zwiazku z art. 300
k.p., to jest zastapienie orzeczeniem sadowym os$wiad-
czenia woli pracodawcy wprowadzenia okreSlonego
postanowienia pfacowego — postanowienia o niedyskry-
minujgcym charakterze (Raczka, s. 75, wyrok Sadu Naj-
wyzszego z 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008
nr 7-8, poz. 98).

Propozycje i konkluzje
interpretacyjne

Dotychczasowe wypowiedzi orzecznicze i poglady repre-
zentowane w literaturze przedmiotu nie pozwalaja na
wyprowadzenie jednoznacznych wnioskéw. Z pewnoscia
niezbedne jest podjecie pogltebionych badan i analiz.
Wychodzac naprzeciw temu wyzwaniu, przedstawiam
kilka propozycji interpretacyjnych. Mam przy tym Swia-
domos¢, ze pomysly te stanowig tylko wstepna projekcje,
a ostateczna wyktadnia przepisow stanowiacych o odpo-
wiedzialno$ci za naruszenie zasady réwnego traktowania
lub niedyskryminowania w zatrudnieniu moze przybrac
odmienny ksztatt. Nalezy jednak od czego§ zaczac.

A zatem, po pierwsze, dostrzegam roznice definicyj-
na zachodzaca miedzy nier6wnym traktowaniem a dys-
kryminacja. Odrebno$¢ ta nie wyklucza jednak, ze oba
zjawiska moga zosta¢ jednolicie sklasyfikowane na etapie
yrealizacyjnym”. Czym innym jest bowiem normatywny
,Opis zasad prawa”, a czym innym sposdb ich promowa-
nia lub przeciwdziatania ich naruszaniu. W rezultacie,
o ile art. 112 i art. 113 k.p. odwzorowuja niejednorodne
zasady prawa pracy, to przeciwdziatanie zakazowi dys-
kryminacji i promowanie nakazu réwnego traktowania
zostalo ujednolicone — art. 18 § 3 k.p. i art. 183d k.p.
w zwigzku z art. 183 § 3 k.p. maja zastosowanie zarow-
no w przypadku nieréwnego traktowania, jak i dyskry-
minacji (zob. wyroki Sadu Najwyzszego z 9 maja 2019 r.,
IIT PK 50/18, OSNP 2020 nr 5, poz. 42 i z 9 listopada
2022 r., I PSKP 98/21, Lex nr 3546267).

Po drugie, Kodeks pracy przewidzial zfozony i niepetny
zestaw podstaw prawnych majacych na celu wdrozenie
postulatow wyrazonych w art. 112 i art. 113 k.p. Warun-
kowany jest on rodzajem czynnosci (dziatan) dotknig-
tych ,,nieréwnodcia” lub ,,dyskryminacja”. Najwezszy za-
kres przewidziano w art. 18 § 3 k.p. (cho¢ paradoksalnie
w ujeciu statystycznym wigkszo$¢ naruszen si¢ w nim
mieéci), szerszy w art. 18% § 1 k.p., do ktorego nawigzu-
je art. 18% k.p., a w pozostatych przypadkach zachodzi
konieczno$¢ poszukiwania ochrony w przepisach Ko-
deksu cywilnego.

Po trzecie, uwazam, ze jeSli postanowienie umowy
0 prace narusza zasade rdwnego traktowania (ma cha-
rakter dyskryminujacy), to zastosowanie znajduje art. 18
§ 3 k.p., a dochodzenie odszkodowania z art. 183¢ k.p.
jest subsydiarne. Staje si¢ to zrozumiate, je§li weZmie si¢
pod uwagg, ze skutek ,,niewaznosci” z art. 18 § 3 k.p. nie
jest limitowany temporalnie. ,,Postanowienie umowne
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jest niewazne” — z natury rzeczy — ex tunc, czyli od chwi-
li jego wprowadzenia do umowy o prace (od momentu,
gdy stalo si¢ dyskryminujgce lub nieréwno traktujace).
Automatyzm zawarty w omawianym przepisie (W jego
zdaniu drugim) dotyczy roéwniez zdarzen ,,przesztych”,
jak i ,przysztych”. W rezultacie, ,,zastgpienie” z art. 18
§ 3 k.p. sprawia, ze od samego poczatku postanowienie
umowne ma odmienny, prawidlowy ksztait. Automa-
tyzm z art. 18 § 3 k.p. ,wypiera” stosowanie art. 64 k.c.
(wydaje sie, ze w tym kierunku zmierzal Sad Najwyzszy
w wyroku z 9 listopada 2021 r., I PSKP 27/21, OSNP
2022 nr 9, poz. 86). Nie przekonuje stanowisko, repre-
zentowane niekiedy w orzecznictwie i doktrynie (wyrok
Sadu Najwyzszego z 22 lutego 2007 r., I PK 242/06,
OSNP 2008, nr 7-8, poz. 98, Szablowska-Juckiewicz,
2019, s. 141), zgodnie z ktorym ,,zastapienie” postano-
wienia umownego dziala wyltgcznie na przyszios¢ i to na
podstawie prawomocnego orzeczenia sadu. Zestawienie
dwoch skutkdw okreSlonych w art. 18 § 3 k.p. pozwala
uznad, ze zapatrywanie to jest bledne. Zwrot ,,s3 niewaz-
ne” nie moze by¢ tlumaczony jako ,.beda niewazne na
przyszto$¢, gdy sad tak orzeknie”. Podtozem konstrukeji
,hiewaznosci” jest zalozenie, ze zdarzenie sprawcze
(w tym wypadku ,,naruszenie zasady réwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu”) wywoluje skutek bezwarunkowy —
postanowienie umowne jest, bylo i bedzie niewazne.
Z aspektem tym wspoOlgra automatyzm przewidziany
w zdaniu drugim art. 18 § 3 k.p. Nielogiczne jest twier-
dzenie, ze okreSlenie ,,zamiast takich postanowien sto-
suje si¢” nalezy rozumiec tylko ,,na przyszto$¢” i to mie-
rzong od daty wydania prawomocnego wyroku przez
sad. Owe ,,stosuje sie” oznacza bowiem zastgpienie ze
skutkiem ex tunc postanowiefi dyskryminujacych posta-
nowieniami zgodnymi z prawem. Tylko takie bezwarun-
kowe spojrzenie odwzorowuje stanowczy nakaz z art. 112
k.p. i zakaz z art. 113 k.p. Dzialania warunkowe, uzalez-
niajace ochron¢ pracownika od wytoczenia powodztwa,
jakkolwiek stosowane w prawie pracy, w tym wypadku
nie sg no$ne. W rezultacie, przyktadowo, jesli wynagro-
dzenie pracownika od kilku lat byto ustalone z narusze-
niem zasad z art. 112 i art. 113 k.p., to postanowienie to
jest w tym zakresie niewazne, a automatyzm z art. 18
§ 3 k.p. wyznacza wysokoS¢ tego wynagrodzenia, stano-
wigc jednocze$nie podstawe prawna do wytoczenia po-
wodztwa o zasadzenie rdznicy — si¢ganie po art. 183
k.p., lub inng podstawe prawna jest w tym zakresie zbgd-
ne. Jest to stan nec plus ultra. Inaczej rzecz si¢ ma, jesli
wadliwe postanowienie umowne nie znajduje odzwier-
ciedlenia w okreSlonej kwocie pieni¢znej. W takim wy-
padku art. 18 § 3 k.p. umozliwia okreSlenie stanu zgod-
nego z prawem, jednak nie kompensuje strat po stronie
pracownika. W tym ostatnim zakresie zajdzie koniecz-
no$¢ siggniecia po art. 183 k.p.

Po czwarte, w uzupelnieniu uwagi zawartej powyzej,
podzielam jednolite zapatrywanie Sadu Najwyzszego,
zgodnie z ktorym odszkodowanie z art. 183d k.p. stuzy do
wyrownania nie tylko majatkowej szkody, ale rdwniez
niemajatkowego uszczerbku, jaki ponidst pracownik
(wyroki Sadu Najwyzszego: z 22 lutego 2007 r., I PK
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242/06, OSNP 2008 nr 7-8, poz. 98; z 3 kwietnia 2008 r.,
IT PK 286/07, OSNP 2009 nr 15-16, poz. 202 i z § czerw-
ca 2010 r., I PK 27/00, LEX nr 590311 i z 6 pazdziernika
2021 r., I PSKP 21/21, OSNP 2022 nr 6, poz. 56;
T. Liszcz, 2009, s. 2-3). W rezultacie, w mojej ocenie,
w tym ostatnim zakresie, przepis art. 183d k.p. uzupetnia,
jednak nie konkuruje z art. 18 § 3 k.p. Na tym polegaja
subsydiarne wtasciwosci art. 1834 k.p.

Po piate, jestem zdania, ze ,,czynnosci” (zachowania)
nie objete zakresem przedmiotowym przez art. 18
§ 3 k.p. lub art. 183d k.p. w zwigzku z art. 18% k.p., a do-
tknigte bezprawno$cia z uwagi na wystapienie nieréwne-
go traktowania pracownika w zatrudnieniu (dyskrymi-
nowania), sa sankcjonowane podstawami prawnymi
okre$lonymi w Kodeksie cywilnym (zob. B. Babinska,
2005, s. 26). Znaczy to tyle, ze koniecznos¢ positkowania
si¢ cywilnoprawng podstawa prawna odpowiedzialnosci
bedzie miafo miejsce w marginalnej liczbie przypadkow.

Po szoste, odpowiedzialno$¢ pracodawcy za nierowne
traktowanie lub dyskryminowanie pracownikow w za-
trudnieniu ma charakter publicznoprawny, a nie kon-
traktowy. W uzupetnieniu do przywotanej juz wypowie-
dzi A. Sobczyka, mozna wskaza¢ na utrwalone stanowi-
sko Trybunatu Sprawiedliwosci UE i Sadu Najwyzszego.
Polega ono na przyjeciu, ze odpowiedzialno$¢ odszko-
dowawcza pracodawcy wobec pracownika z tytulu naru-
szenia zasady rownego traktowania nie jest oparta na
winie — pracodawca odpowiada bowiem roéwniez za za-
chowania niezawinione — zob. wyrok TSUE z 8§ listopa-
da 1990 r., w sprawie C-177/88 Elisabeth Johanna Pacifica
Dekker v Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen
(VIV-Centrum) Plus (European Court Reports 1990,
1-03941, LEX nr 124917) oraz wyroki Sadu Najwyzsze-
go z 9 listopada 2022 r., I PSKP 98/21 (Lex nr 3546267)
iz 9 maja 2019 r., III PK 50/18 (OSNP 2020 nr §,
poz. 42). Zatem dyskusyjne jest stanowisko, zgodnie
z ktérym w zakresie nieuregulowanym w Kodeksie pra-
cy do odpowiedzialnosci pracodawcy za nierdwne trak-
towanie (dyskryminowanie) pracownikéw w zatrudnie-
niu zastosowanie znajduje art. 471 k.c. Bardziej przeko-
nuje odwolanie si¢ do art. 415 k.p., cho¢ mozna tez
twierdzi¢, ze zasady rdwnego traktowania i niedyskrymi-
nowania kreuja autonomiczng podstawe odpowiedzial-
nosci opartej wylacznie na bezprawnosci. Wedlug tej
koncepcji adaptowanie art. 415 k.c. na grunt prawa pra-
cy polega na uznaniu, ze odpowiedzialnos¢ z art. 415 k.c.
w zwigzku z art. 300 k.p. nie jest oparta na zawinieniu
pracodawcy.

Na zakonczenie

Zaprezentowane pomysly interpretacyjne moga prima
facie wydawac si¢ nazbyt ,rewolucyjne”. Przy blizszym
ogladzie okazuje sie jednak, ze posiadaja wiele zalet.
Nie tylko porzadkuja tematyke odpowiedzialnoSci praw-
nej pracodawcy za niezapewnienie rownego traktowania
w zatrudnieniu lub dyskryminowanie w zatrudnieniu, ale
przede wszystkim racjonalizujg zakres oddzialywania
poszczegolnych norm prawnych. Nie bez znaczenia jest



rowniez, ze eksponuja ,,pracownicze” podstawy prawne
odpowiedzialnodci (art. 18 § 3 k.p. i art. 183 k.p.), a sub-
stytucyjne korzystanie z przepisdw prawa cywilnego
ograniczaja do minimum (podobnie Maniewska, s. 93).
W ten sposob mozliwe jest rowniez zaakcentowanie au-
tonomicznych wia$ciwosci odpowiedzialno$ci odszkodo-

Bibliografia/References

t. LXIV, nr 5/2023 DOI 10.33226/0032-6186.2023.5.2

wawczej wystepujacej w prawie pracy. Nie bez znaczenia
jest tez, ze bezwarunkowe postrzeganie ,,niewaznoSci”
i,zastapienia” z art. 18 § 3 k.p. efektywniej przeciwdzia-
ta zjawiskom okre§lonym w art. 112 i art. 113 k.p. Postu-
lat ut res valeat quam pereat ma znaczenie przy wyktad-
ni przepisow ,,sankcyjnych”.

Babiriska, B. (2005). Srodki indywidualnej ochrony przed dyskryminacja, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne (3).

Florek, L. (2010). Ustawa i umowa w prawie pracy, Wolters Kluwer.

Lewandowicz-Machnikowska, M. (2017). W: K. W. Baran (Red.), System Prawa Pracy. Tom I. Czes¢ ogdlna, Wolters Kluwer.
Liszcz, T. (2009). Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika. Czg§¢ 2, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne (1), 2-3.

Maniewska, E. (2022). Odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Uwagi na tle wyroku SN z 9.05.2019 r.,

111 PK 50/18, Paristwo i Prawo (3).

Pisarczyk, L. & Wujczyk, M. (2021). W: K.-W. Baran, (Red.) System Prawa Pracy, Tom IlI, Indywidualne prawo pracy. Czes¢ szczegdlowa,

M. Gersdorf, K. Raczka. Wolters Kluwer.

Prusinowski, P. (2015). Glosa do wyroku Sadu Najwyzszego z dnia 18 wrze$nia 2014 r., III PK 136/13, Orzecznictwo Sgdow Polskich (9), poz. 85.

Raczka, K. (2010). W: M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz. Wydawnictwo Lexis Nexis.

Sobezyk, A. (2023). Zakiadowe stosowanie i stanowienie prawa w sprawach dotyczacych przeciwdzialania naruszeniom godnosci w zatrudnieniu.
Judykatura nauce - nauka judykaturze, Praca i Zabezpieczenie Spoleczne (1). 34-41. DOI: 10.33226/0032-6186.2023.1.5

Szablowska-Juckiewicz, M. (2019). Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza podmiotu zatrudniajgcego za naruszenie zasady rownego traktowania,

Wolters Kluwer.

Dr hab. Piotr Prusinowski, sedzia od dnia 1 wrze-
$nia 1996 r., kolejno w Sadzie Rejonowym w Olszty-
nie, Sadzie Okregowym w Olsztynie i w Sadzie Ape-
lacyjnym w Biatymstoku. Od dnia 11 lutego 2016 r.
jest sedzia w Sadzie Najwyzszym w lIzbie Pracy
i Ubezpieczenn Spotecznych. Réwnolegle z sadze-
niem pracuje naukowo. Od dnia 21 grudnia 1998 r.
zostat zatrudniony na Uniwersytecie Warminsko-
-Mazurskim w Olsztynie. Obecnie adiunkt w Kate-
drze Prawa Pracy i Zabezpieczenia Spotecznego.
Wieloletni wykfadowca w Krajowej Szkole Sadow-
nictwa i Prokuratury.

Marta Postuta | Anna Kawarska

Instrumenty zarzadzania
finansami publicznymi
w Unii Europejskiej

Dr hab. Piotr Prusinowski, he has been a judge since
September 1, 1996, successively in the District Court in
Olsztyn, the Regional Court in Olsztyn, and the Court
of Appeal in Bialystok. From February 11, 2016, he is
a judge at the Supreme Court at the Chamber of Labour
and Social Insurance. Parallel to judging, he works
scientifically. From December 21, 1998, he has been
employed at the University of Warmia and Mazury in
Olsztyn. Currently, as an assistant professor at the
Department of Labour Law and Social Security. He is
also a long-time lecturer at the National School of
Judiciary and Public Prosecution.

Marta Postufa, Anna Kawarska
INSTRUMENTY ZARZADZANIA FINANSAMI PUBLICZNYMI

W UNII EUROPEJSKIEJ

w tym zakresie.

POLSKIE WYDAWNICTWO EKONOMICZNE

Monografia ta jest gtosem w dyskusji na temat instrumentéw zarzadzania finanso-
wymi zasobami publicznymi na poziomie Unii Europejskiej i proba oceny narzedzi
stosowanych w Unii Europejskiej. Zachodzace procesy gospodarcze i politycz-
ne wymagaja glebokiej dyskusji teoretycznej i rozsgdnych rozwigzan w praktyce,
zeby sprostac¢ zachodzacym przemianom w dobie globalizacii. Autorki majg na-
dzieje, ze ksigzka ta bedzie dla Czytelnikow inspiracjg do dalszych przemyslen

Wiecej informacji na stronie www.pwe.com.pl

PRACA | ZABEZPIECZENIE SPOLECZNE/LABOUR AND SOCIAL SECURITY JOURNAL ISSN 0032-6186



