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Zasady rownych praw i niedyskryminagji
(art. 1171 11° k.p.) oraz konsekwencje prawne

ich naruszenia

The principles of equal rights and non-discrimination (Articles 11*
and 11° Labour Code) and legal consequences of their infringement

Streszczenie

W niniejszym opracowaniu podjeto sie oceny, czy zasa-
dy réwnych praw pracownikéw z tytutu wykonywania
tych samych obowiazkéw (art. 112 k.p.) i niedyskrymi-
nowania w zatrudnieniu (art. 113 k.p.) zachowaty odreb-
ne znaczenie normatywne po nowelizacji Kodeksu pra-
cy, dokonanej 16 maja 2019 r. Zajmujac w tej kwestii
pozytywne stanowisko, autor prezentuje poglad, ze roz-
dzielnos¢ powinnosci wyrazonych przez wskazane zasady
powinna implikowa¢ dyferencjacje sankgji ustanowio-
nych na wypadek ich naruszenia. Analiza szczegbtowa
koncentruje sie wokot konstrukcji niewaznosci postano-
wiet uméw o prace oraz odpowiedzialnosci odszkodo-
wawczej pracodawcy, stanowiacych kodeksowe konse-
kwencje nieréwnego traktowania pracownikéw.
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Uwagi wstepne

Problematyka rownego traktowania pracownikow cieszy
sie niestabnacym zainteresowaniem piSmiennictwa i wy-
woluje bezpo$redni oddzwick w praktyce stosowania
prawa, co znajduje odzwierciedlenie w orzecznictwie s3-
dow powszechnych i Sadu Najwyzszego. Z aplikacyjnego
punktu szczegélnie istotne sa konsekwencje (sankcje)
naruszenia ,,rowno$ciowego” statusu pracownika. Wiele
aktualnych watkéw mieszczacych sie w tym nurcie do-
ciekan naukowych zostalo poruszonych w interesujacym
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Abstract

This text poses the question whether the principles of
equal rights of employees performing the same duties
and of the non-discrimination in employment should
be seperately defined after Labour Code was amended
by the Act on 16 May 2019. In the author's opinion an
affirmative answer should be made. The separation of
duties expressed by above-mentioned principles
implies the differentiation of sanctions laid down in the
case of their violation. The detailed analysis focuses on
the construction of invalidity of employment contract
provisions and the employer's compensation liability
which are the legal consequences of an unequal
treatment of employees as established in the Polish
Labour Code.

Keywords
equal rights, discrimination, the legal sanction, invalidity
of contract provisions, compensation liability

opracowaniu Piotra Prusinowskiego pt. ,Konsekwencje
naruszenia zasad rownego traktowania i niedyskrymino-
wania w zatrudnieniu”, zamieszczonym na famach Pracy
i Zabezpieczenia Spolecznego, 2023(5). Zgadzajac sie
z uwagg tego autora, ze niezbedne jest pogiebienie ba-
dan i analiz dotyczacych omawianych zagadnien, podej-
muj¢ przedmiotowa tematyke, koncentrujac uwage na
uksztattowaniu relacji miedzy kodeksowymi zasadami
rownych praw pracownikow (art. 112 k.p.) i niedyskrymi-
nacji w zatrudnieniu (art. 113 k.p.). Dodatkowa motywa-
cja do przyjecia takiej perspektywy rozwazan jest nowe-



lizacja przepisow o réwnym traktowaniu pracownikow, do-
konana ustawa z 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks
pracy oraz niektorych innych ustaw (Dz.U. poz. 1043).

Ewolucja pogladow doktryny

i judykatury w sprawie relacji
miedzy zasadami niedyskryminacji
i rownych praw

Moca ustawy nowelizujacej z 2 lutego 1996 r. (Dz.U.
Nr 24, poz. 110), kodeksowa regulacja podstawowych
zasad prawa pracy zostala rozszerzona o przepisy art. 112
i 113. Pierwszy z wymienionych przepisow przewiduje, ze
»pracownicy maja rowne prawa z tytutu jednakowego
wypelniania takich samych obowiazk6w; dotyczy to
w szczegOlnosci rownego traktowania kobiet i mezezyzn
w zatrudnieniu”. Natomiast art. 113 k.p. stanowi, ze ja-
kakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia
lub poSrednia, jest niedopuszczalna, wskazujac jedno-
cze$nie kryteria sprzeciwiajace si¢ rdznicowaniu pra-
cownikow. Sposob pojmowania relacji miedzy tymi
przepisami jest niejednorodny. Z jednej strony wyrazo-
no poglad, ze normy art. 112 i 113 nalezy pojmowac jako
odwrotno$¢ lub dwa aspekty tej samej zasady (Skoczyni-
ski, 1999, s. 3). Wedlug innej koncepcji zasada okreslo-
naw art. 112 k.p. jest skierowana do prawodawcow regu-
lujacych stosunki pracy, natomiast zasada niedyskrymi-
nacji — do stron tego stosunku (Boruta, 1996, s. 21;
Raczka, 2012, s. 59). Ostatecznie w literaturze (zob. np.
Goral, 2017, s. 1087-1091; Sobczyk, 2013, s. 104-112;
Tomaszewska, 2022, s. 158) i orzecznictwie (zob. m.in.:
wyrok SN z 7 grudnia 2011 r., I PK 77/11, Monitor Pra-
wa Pracy 2012, nr 3, s. 149-152; wyrok SN z 2 pazdzier-
nika 2012 r., II PK 82/12, OSNP 2013, nr 17-18, poz.
202; postanowienie SN z 7 stycznia 2014 r., I PK 174/13,
LEX nr 1646039; wyrok SN z 24 kwietnia 2018 r.,
I PK 33/17, LEX nr 2555730) przewage zdobylo jednak
inne podejscie, akcentujace odrebnos¢ norm prawnych
wyrazonych w powyzszych przepisach, przy czym obu
normom nadaje si¢ horyzontalny wymiar. Regulacja art. 112
k.p. odnosi si¢ do pracownikow pozostajacych w tej sa-
mej sytuacji (wypelniajacych te same obowiazki), ktorzy
powinni mie¢ rdwne prawa ze stosunku pracy, przy czym
nie bada sig, czy dyferencjacja jest uwarunkowana kryte-
riami okre§lonymi w art. 113. Istotg tego drugiego prze-
pisu jest natomiast zakaz rdznicowania pracownikow ze
wzgledu na kryteria, ktore zostaly uznane za szczeg6lnie
niepozadane (niedopuszczalne), czego wyrazem jest
sformufowanie przez ustawodawce ich przyktadowego
lub czeSciowo otwartego katalogu. Z tego punktu widze-
nia mowi si¢ o zasadzie rownego traktowania sensu lar-
go (art. 112 k.p.) i sensu stricto (art. 113 k.p.), wzglednie
wskazuje sie, ze dyskryminacja stanowi kwalifikowang
posta¢ nierownego traktowania (wyrok SN z 3 grudnia
2009 r., II PK 148/09, LEX nr 1108511; wyrok SN
z 17 kwietnia 2018 r., II PK 37/17, LEX nr 2509625;
Migtek, 2019, s. 163).

Rozwazania doktrynalne dotyczace relacji miedzy
art. 112 i 113 k.p. ujawniaja problem terminologiczny,
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poniewaz w obu przypadkach méwi si¢ o zasadzie row-
nego traktowania (niestanowiacego dyskryminacji —
w odniesieniu do art. 112 k.p.), co prowadzi juz na wste-
pie do ostabienia rozdzielnoSci migdzy tymi pojeciami.
Z tego wzgledu uzywam w niniejszym opracowaniu ter-
mindéw: zasada réwnych praw pracownikow (art. 112
k.p.) oraz zasada niedyskryminacji (rownego traktowa-
nia) w zatrudnieniu — art. 113 k.p.

Przenoszac uwage na konsekwencje naruszenia wy-
mienionych zasad, rysuj si¢ dwa podstawowe mechanizmy.
Maja one zastosowanie na odrgbnych ptaszczyznach.
Pierwsza z nich jest ocena skutecznosci postanowien
umownych naruszajacych zasade rownego traktowania
pracownikow lub zasade rownych praw. Zgodnie z prze-
pisem art. 18 § 3 k.p. postanowienia umdw o prace i in-
nych aktdéw, na podstawie ktorych powstaje stosunek
pracy, naruszajace zasad¢ rownego traktowania w za-
trudnieniu s3 niewazne. Zamiast takich postanowien
stosuje si¢ odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie
braku takich przepisow — stypulacje te nalezy zastapi¢
odpowiednimi postanowieniami niemajacymi charakte-
ru dyskryminacyjnego. Z kolei postanowienia autono-
micznych Zrédet prawa pracy (uktadéw zbiorowych pra-
cy i innych porozumien zbiorowych, regulaminéw i sta-
tutdw), naruszajace omawiang zasadg, nie obowigzuja
(art. 9 § 4 k.p.). Plaszczyzna drugg jest odpowiedzial-
no$¢ odszkodowawcza pracodawcy. W tym zakresie
uwaga interpretatora skupia si¢ na art. 18% k.p., ktory
nadaje osobie, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasa-
de¢ réwnego traktowania w zatrudnieniu, uprawnienie
do odszkodowania w wysokoSci nie nizszej niz minimal-
ne wynagrodzenie za prace.

Wsrdd licznych zagadniefi wiazacych si¢ z wymienio-
nymi regulacjami, w niniejszym opracowaniu nalezy
uwydatni¢ problem, czy znajduja one zastosowanie wy-
tacznie w przypadku naruszenia zasady rownego trakto-
wania pracownikoéw (niedyskryminacji), czy rowniez za-
sady rownych praw. Na tle art. 18 § 3 k.p. w orzecznictwie
wyrazany byt poglad, Ze przepis ten nie stanowi podsta-
wy roszczeh pracownika w sytuacji, gdy nierowne trakto-
wanie pracownikow nie wynika z przyczyn dyskrymina-
cyjnych (art. 113 k.p.). W jego uzasadnieniu wskazywa-
no, ze art. 18 § 3 k.p. wyraznie odnosi si¢ do przypadku
dyskryminujacego zrdznicowania sytuacji pracownikow,
wobec czego chodzi w nim o kwalifikowang posta¢ nie-
rownego traktowania, czyli dyskryminacje (wyrok SN
z 22 lutego 20007 r., I PK 242/06, OSNP 2008 (7-8), poz.
98; wyrok SN z 18 kwietnia 2012 r., IT PK 196/11, OSNP
2013 (7-8), poz. 73; wyrok SN z 24 kwietnia 2018 r., | PK
33/17, LEX nr 2555730). Z czasem jednak przewagg za-
czeto zdobywaé stanowisko odmienne, wedtug ktorego
skutek niewaznosci rozcigga si¢ rowniez na postanowie-
nia umowne prowadzace do nierdwnosci niebedacej dys-
kryminacja - art. 112 k.p. (zob. m.in. wyrok SN z 18 wrze-
$nia 2014 r., III PK 136/13, OSNP 2016 (2), poz. 17; wy-
rok SN z 17 kwietnia 2018 r., II PK 37/17, LEX
nr 2509625; wyrok SN z 13 wrze$nia 2018 r., I PK 135/17,
LEX nr 2558680). W uzasadnieniu zwrdcono uwage na
wzgledy funkcjonalne i celowosciowe, wskazujac, ze po-
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dejscie takie zapewnia jednolito$¢ konsekwencji naru-
szenia podstawowych zasad prawa pracy w obrebie roz-
dziatu II dziatu pierwszego Kodeksu pracy (Migtek,
2019, s. 233; Pisarczyk, Wujczyk, 2021, s. 118).

Co si¢ natomiast tyczy roszczenia odszkodowawczego
uregulowanego w art. 1834 k.p., przewazajacy byt poglad,
ze przystuguje ono pracownikowi, wobec ktdrego do-
puszczono si¢ pogwalcenia zasady niedyskryminacji (art. 113
k.p.). Oznaczalo to, ze naruszenie wylacznie zasady row-
nych praw, bez zaistnienia kryterium dyskryminujacego,
moze skutkowa¢ odpowiedzialno$cia pracodawcy, ktorej
podstawa jest art. 471 k.c., znajdujacy zastosowanie po-
przez art. 300 k.p. (wyrok SN z 2 pazdziernika 2012 r.,
II PK 82/12, OSNP 2013, nr 17-18, poz. 202; wyrok SN
z 18 wrzeénia 2014 r., III PK 136/13, OSNP 2016, nr 2,
poz. 17; wyrok SN z 19 listopada 2020 r. II PK 239/18,
OSNP 2021, nr 9, poz. 101). Odmienne stanowisko zo-
stalo ostatnio rozwinigte w uchwale SN z 24 sierpnia
2023 r., III PZP 1/23 (LEX nr 3604636), w ktorej poto-
zono nacisk na dyrektywy funkcjonalne i celowoSciowe
oraz wyktadni¢ prounijna, akcentujac ze nier6wne trak-
towanie (rozumiane jako naruszenie zasady réwnych
praw — art. 112 k.p.) i dyskryminacja, stanowiace zjawi-
ska niejednorodne w fazie ich powstania, powinny by¢
jednolicie klasyfikowane ,na etapie realizacyjnym”.

Konsekwencje nowelizacji
Kodeksu pracy z 16 maja 2019 r.

Nowelizacja Kodeksu pracy z 16 maja 2019 r. przyniosta
nieznaczng z pozoru korekte art. 113k.p.iart. 182§ 1 k.p.,
ktora zastuguje jednak na pogtebiong uwage. Na tle do-
tychczasowego ksztaltu tych przepiséw Sad Najwyzszy
uznawal, ze uregulowano w nich dwa rodzaje kryteriow
niedopuszczalnej dyskryminacji. Pierwsza z nich, odno-
szgca si¢ do indywidualnych wtasciwosci (cech) pracow-
nika, zostata sformulowana w formie katalogu niewy-
czerpujacego (otwartego), za$ druga, wymlemona po
stowach ,,a takze”, obejmujaca okolicznosci zwigzane ze
$wiadczeniem pracy, zostala ograniczona wylacznie do
zatrudnienia na czas nieokre§lony lub okreSlony oraz
w ramach petnego lub niepetnego wymiaru czasu pracy
(wyrok SN z 2 pazdziernika 2012 r., IT PK 82/12, OSNP
2013, nr 17-18, poz. 202). Zmiana powyzszych przepi-
sow polegata na usunigciu z nich stéw ,,a takze”. W uza-
sadnieniu projektu ustawy nowelizujacej wskazano, ze
brak jest racjonalnych przestanek rdznicujacych dyskry-
minacje i nieréwne traktowanie, i tym bardziej odmien-
nie ksztattujacych konsekwencje naruszenia przez pra-
codawce tych zasad. Zmiana polegajaca na stworzeniu
otwartego katalogu przestanek dyskryminacyjnych spo-
woduje, ze kazde nieuzasadnione obiektywnymi przy-
czynami nieréwne traktowanie pracownikow bedzie
uznawane za dyskryminacje (druk nr 1653 Sejmu VIII
kadencji;  Zrddlo:  https://www.sejm.gov.pl/sejm8.
nsf/PrzebiegProc.xspnr=1653, dostep: 6.2.2024 1.).
Zmiana ta prowokuje pytanie, czy po jej dokonaniu
mamy do czynienia nadal z dwiema, czy tez jedna zasa-
da ,réownosciowy”. Juz w przesziosci zauwazono, ze
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w razie uznania, iz katalog przyczyn dyskryminacyjnych
ma charakter catkowicie otwarty, rozroznienie pomi¢dzy
zasadami rownych praw i niedyskryminacji traci catko-
wicie na znaczeniu. Skoro bowiem dyskryminacje stano-
wi nierdwnos¢ spowodowana przez jakiekolwiek kryte-
rium, trudno wskaza¢ przypadki mieszczace si¢ w hipo-
tezie normy rekonstruowanej na podstawie art. 112 k.p.
(Zielinski, 2013, s. 27). W stosunkowo nielicznych glo-
sach doktryny, ktore dotycza tej kwestii w aktualnym
stanie prawnym, przewag¢ ma jednak punkt widzenia,
ktory w dalszym ciggu upatruje podstaw do zachowania
odrebnosci migdzy omawianymi pojeciami (Tomaszew-
ska, 2021, s. 159-160; Pisarczyk, Wujczyk, 2021, s. 48;
Prusinowski, 2023, s. 6).

Wydaje sie, ze mozliwe stanowiska nalezy ujaé
w trzech grupach. Po pierwsze, mozna utrzymywac, ze
po nowelizacji Kodeksu pracy z 16 maja 2019 r. przepi-
sy art. 1121 113 k.p. dotycza tej samej normy, ujmowane;j
jedynie od innej strony, poniewaz dyskryminacja stano-
wi przeciwiefistwo przyznania rownych praw, wzglednie
zasada okreS§lona w art. 113 k.p. jest uszczegdtowieniem
zasady z art. 112 k.p. Drugie podejScie zaktada, ze wska-
zane przepisy odwzorowuja wprawdzie niejednorodne
zasady prawa pracy, jednak konsekwencje ich narusze-
nia powmny by¢ u]mowane W Sposob ]ednollty Odmien-
no$¢ definicyjna zaciera si¢ zatem na poziomie sankcji
prawnych (Prusinowski, 2023, s. 6). Wreszcie stanowisko
trzecie odréznia wskazane zasady zar6wno na szczeblu
definicyjnym, jak na plaszczyznie okreSlajacej konse-
kwencje prawne zwigzane z ich naruszeniem.

Nie negujac zwiazkdw wystepujacych migdzy zasada-
mi réwnych praw i niedyskryminacji, nalezy zaprzeczy¢
mozliwo$ci ich utozsamiania. Trudno zgodzi€ si¢, aby ta-
ki sposob ich widzenia byt zgodny z pierwowzorem za-
czerpnigtym z prawa europejskiego. W Karcie Praw
Podstawowych Unii Europejskiej (Dz.Urz.UE Cz 2016,
Nr 202, s. 389) zakaz dyskryminacji znalazt miejsce
w art. 21 ust. 1, natomiast we wczeSniejszym przepisie
art. 20 przewidziano, ze ,,wszyscy sa rowni wobec pra-
wa”. Prawem podstawowym z art. 20 KPP jest zatem
ogdlna rownos¢ tylko wobec prawa (Miasik, 2022, s. 392),
a wiec przepis ten nie moze by¢ pojmowany tak dalece,
ze ustanawia regule, iz pracownicy wykonujacy t¢ sama
prace powinni mie¢ te same uprawnienia i obowiazki
w ramach stosunku zobowiazaniowego Iaczacego ich
z danym pracodawca, przy czym art. 20 KPP nie nadaje
si¢ do stosowania w relacjach horyzontalnych, a jedynie
wertykalnych; ten sam typ relacji istnieje miedzy ust. 1
i 2 art. 32 Konstytucji RP, wyrazajacymi odpowiednio
zasade rownoSci wobec prawa oraz zakazu dyskrymina-
cji. Mozna tez zauwazy¢, ze wokot zakazu dyskryminacji
ze wzgledu na wybrane kryteria, a nie wokdt zasady row-
nych praw, uksztattowane zostaly akty prawa wtérnego
Unii Europejskiej w dziedzinie zatrudnienia (dyrektywa
Rady 2000/43/WE z 29 wrze$nia 2000 r. wprowadzajaca
w zycie zasad¢ rownego traktowania osdb bez wzgledu
na pochodzenie rasowe i etniczne, Dz.Urz.WE L Nr 180,
s. 22; dyrektywa Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r.
ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe rownego trakto-



wania w zakresie zatrudnienia i pracy, Dz.Urz.WE
L Nr 303, s. 16; dyrektywa Parlamentu Europejskiego
i Rady 2006/54/WE z 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowa-
dzenia w zycie zasady rdwnoSci szans oraz rdéwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie pracy,
Dz.Urz.UE L 204, s. 23).

Kodeksowe zasady rownych praw (art. 112 k.p.) i nie-
dyskryminacji (art. 113 k.p.) maja zr6znicowana kon-
strukcje prawna, jak rowniez przySwiecaja im czgSciowo
odrgbne zatozenia aksjologiczne. Zakaz dyskryminacji
koncentruje si¢ wokol wyodrebnienia zakazanych przy-
czyn rdznicowania, przybierajacych forme takich kryte-
ridw, ktore sa oceniane pejoratywnie ze wzgledow spo-
tecznych. Z punktu widzenia tego zakazu nie jest zatem
kluczowe, czy poréwnywane jednostki wykonuja t¢ sama
prace (te same obowigzki). O dyskryminacji decyduje
odmienne (mniej korzystne) traktowanie danego pod-
miotu lub pewnej ich grupy ze wzgledu na cechg praw-
nie relewantng. Rzecz przedstawia si¢ odmiennie
w przypadku zasady rownych praw. Jej punktem wyjScia
jest konstatacja, ze istnieje tozsamo$¢ pracy (obowiaz-
kow) wykonywanych przez poréwnywane podmioty
(pracownikow), co prowadzi do wniosku, ze zakres ich
uprawniefi w stosunku do pracodawcy nie powinien wy-
kazywa¢ istotnych rdznic. Przyczyna odmiennego poto-
zenia (uksztaltowania) ich statusu prawnego jest nato-
miast prawnie oboj¢tna z punktu widzenia zasady row-
nych praw. Biorac powyzsze pod uwage, uproszczeniem
jest rozpowszechnione twierdzenie, wedtug ktorego re-
lacja pomigdzy omawianymi pojeciami sprowadza si¢ do
tego, ze dyskryminacja (art. 113 k.p.) jest kwalifikowana
postacia nierdwnego traktowania, bedacego przedmio-
tem art. 112 k.p. Ponadto zasada rownych praw wydaje
sie mie¢ wezszy zakres zastosowania, poniewaz dotyczy
jedynie uksztattowania uprawnieni lub obowigzkéw pra-
cownikow wynikajacych z przepiséw prawa pracy lub
umowy o prac¢. O naruszeniu zasady niedyskryminacji
mozemy za$§ mowi¢ rowniez w przypadku dziafania pra-
codawcy lub innego podmiotu, ktdre nie nosi znamion
okreSlenia prawa lub obowiazku pracowniczego, jednak
przedstawia si¢ ono z innych wzgledow jako akt odmien-
nego traktowania pracownika lub kandydata do pracy ze
wzgledu na kryterium dyskryminacyjne.

Mozna postawi¢ pytanie, czy do zatarcia rdznic miedzy
zasadami rownych praw i niedyskryminacji nie doprowa-
dzila jednak nowelizacja Kodeksu pracy z 16 maja 2019r.,
zwlaszcza ze zamiar taki wydaje si¢ wybrzmiewaé w mo-
tywach ustawodawczych, zawartych w projekcie ustawy
zmieniajacej. Odpowiadajac na to pytanie, nalezy
w pierwszej kolejnosci podzieli¢ krytyczng oceng powyz-
szej nowelizacji (Tomaszewska, 2021, s. 158-159). Z jej
uzasadnienia wynika, ze stanowi ona reakcje na uksztat-
towang w orzecznictwie sagdowym wykladni¢ przepisow
prawa. Tego typu nowelizacje zmierzaja zwykle do
nadania przepisom takiej treSci, ktora uwzglednia
utrwalony kierunek wyktadni sadowej. Opisana zmiana
zmierza jednak w odmiennym kierunku, ktérym jest
podwazenie efektow wyktadni instytucji prawnej wypra-
cowanej w orzecznictwie sadowym, na drodze korekty
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sformufowania przepisu stanowigcego podstawe¢ tej wy-
ktadni. Ta zakwestionowana przez ustawodawcg wy-
ktadnia, przeprowadzona w orzeczeniu Sadu Najwyzsze-
go z 2 pazdziernika 2012 r., IT PK 82/12, polegala na
analizie przepisu art. 18% k.p., ktorej efektem bylo
uznanie polotwartego statusu przyczyn dyskryminacyj-
nych ujetych w § 1. Przyjeto, ze przyczyny te stanowia
numerus apertus w tym zakresie, w jakim nawiazuja do
cech i wtaSciwosci osobistych czlowieka niezwigzanych
z wykonywang praca. Rozwazania Sadu Najwyzszego
pozwolily zatem na zapewnienie zgodnosci sposobu ro-
zumienia art. 113 k.p. i art. 18% k.p. z pojeciem dyskry-
minacji i przyczyny dyskryminujgcej, a jednoczeSnie nie
zamknely katalogu tych przyczyn, doceniajac wyzwania,
ktdre przynosi praktyka stosunkdw spotecznych w zakta-
dach pracy.

Tym subtelnym i zréwnowazonym ocenom Sadu Naj-
wyzszego ustawodawca przeciwstawil zmiane przepisow
art. 113 k.p.iart. 18% § 1 k.p., polegajaca jedynie na usu-
nigciu spdjnika ,,a takze”, przedzielajacego wyrdznione
w nich grupy kryteriow niedopuszczalnej dyskryminacji.
Tego typu ingerencji nalezy postawi¢ zarzut arbitralno-
Sci, jezeli jej celem mialo by¢ spowodowanie przewrotu
w dotychczasowym pojmowaniu relacji migdzy zakresem
stosowania zasad prawa pracy okreSlonych w art. 112
113 k.p., a zwlaszcza zniesienie odrebnosci miedzy tymi
zasadami. Nie da si¢ uzna¢, aby efektem tak ograniczo-
nej zmiany bylo oderwanie pojecia dyskryminacji od
identyfikacji przyczyn (kryteriow) dyskryminacyjnych,
ocenianych negatywnie w odbiorze spolecznym. Tak da-
leko idacy zamiar jest nie do pogodzenia z tym, ze wska-
zane przepisy Kodeksu pracy nadal operuja terminem
»dyskryminacja”. W szczeg6lno$ci wedtug definicji za-
wartej w niezmienionym przepisie art. 18%2 § 2 k.p.,
,rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskry-
minowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub po-
Srednio, z przyczyn okreSlonych w § 1”. Nawigzanie do
przyczyn ,,okreslonych” w § 1 musi by¢ rozumiane w ten
sposob, ze przyczyny takie, nawet jezeli nie s3 wymienio-
ne wprost w tym przepisie (poniewaz nie obejmuje on
numerus clausus tych przyczyn), powinny by¢ zidentyfi-
kowane i zawiera¢ fadunek pejoratywny przyblizony do
tego, jakim odznaczaja si¢ kryteria dyskryminacyjne
,hazwane”. Warto zwrdci¢ uwage, ze odniesienie do
yjednej lub kilku przyczyn [dyskryminowania] okreslo-
nych w art. 1832 § 1 k.p.” jest konsekwentnie powielane
w dalszych przepisach rozdziatu Ila dziatu pierwszego
Kodeksu pracy, w tym art. 18% § 3 i 4 (definicje dyskry-
minacji bezposredniej i posredniej) i art. 183 § 1 (roz-
ktad cigzaru dowodu).

Nowelizacja Kodeksu pracy z 16 maja 2019 r. nie ma
zatem, w mojej ocenie, cech potrzebnych do przypisania
jej waloru zmiany systemowej, za ktéra nalezaloby
uzna¢ zespolenie w ramach jednej zasady (normy praw-
nej) odrgbnie rozumianych dotad zasad — rownych praw
(art. 112 k.p.) oraz réwnego traktowania (niedyskrymi-
nacji) pracownikéw (art. 113 k.p.). Nie oznacza to jed-
nak, ze zmiana ta jest pozbawiona jakiegokolwiek istot-
nego znaczenia. Mozna uznad, ze katalog przyczyn dys-
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kryminacyjnych zestawionych w art. 113 i 18% § 1 k.p.
otwiera si¢ szerzej rowniez na okoliczno$ci wykraczaja-
ce poza cechy osobowe czlowieka (por. Goral, 2021, s. 31,
ktory neguje mozliwos¢ poszerzenia kryteriow dyskrymi-
nacji o powody zwigzane z warunkami zatrudnienia).
Otwarcie tego katalogu nie jest jednak rdwnoznaczne ze
stwierdzeniem, ze kazda przyczyna zrdznicowania pra-
cownikow z przyczyn nieodwotujacych sie do cech oso-
bowych bedzie traktowana jako dyskryminacja. Przyczy-
ny takie podlegaja ocenie ad casum w orzecznictwie s3-
dowym, ktore powinno wykazywa¢ odpowiednia doze
ostroznosci i wstrzemiezliwosci w ich klasyfikowaniu.
Wstepem do takiej klasyfikacji jest inicjatywa strony
czynnej postepowania. Aktualne jest wymaganie, ze na
powodzie spoczywa cigzar uprawdopodobnienia przy-
czyny (kryterium) dyskryminacji albo co najmniej przy-
toczenia w pozwie okoliczno$ci uwiarygadniajgcych ist-
nienie takiej przyczyny lub przyczyn. Wskazana nowela
z 16 maja 2019 r. nie zmodyfikowala bowiem szczegdl-
nych zasad rozktadu ciezaru dowodu w sprawach o dys-
kryminacje, ktore nalezy wywodzi€ z niezmienionej tre-
Sciart. 1830 § 1 k.p, przy uwzglednieniu utrwalonego sta-
nowiska Sadu Najwyzszego (zob. m.in.: wyrok SN
z 4 czerwcea 2008 ., II PK 292/07, OSNP 2009, nr 19-20,
poz. 299; wyrok SN z 18 kwietnia 2012 r., II PK 196/11,
OSNP 2013, nr 7-8, poz. 73; wyrok SN z 2 marca 2022 r.,
III PSKP 55/21, LEX nr 3408432). Kierunki rozszerzo-
nego sposobu pojmowania przyczyn dyskryminacyjnych
moga by¢ wyznaczane przy odwolaniu si¢ do dotychcza-
sowego orzecznictwa Sadu Najwyzszego i sadow euro-
pejskich. W powotanym wyzej orzeczeniu z 19 listopada
2020 r., IT PK 239/18, Sad Najwyzszy rozpatrywat przy-
padek mniej korzystnego traktowania, pod wzgledem
placy, pracownikdw, ktorzy zostali przejeci przez praco-
dawce od innego podmiotu wedtug zasad okres§lonych
wart. 231 § 1 k.p. SN dopatrzyt sie przyczyny dyskrymi-
nacyjnej nie w samym fakcie przejecia okreslonej grupy
pracownikow we wskazanym wyzej trybie, ale w odmien-
nym sposobie nawigzania stosunku pracy przez praco-
dawce, ktory zrodzit uprzedzenie podmiotu zatrudniaja-
cego w stosunku do powoda i innych pracownikdéw znaj-
dujacych si¢ w podobnej sytuacji, co znalazio wyraz
w sposobie ich traktowania. ROwniez w orzecznictwie
Europejskiego Trybunafu Praw Cztowieka kryteria dys-
kryminacyjne nie sg ograniczane do wasko rozumianych
cech osobowych, lecz s odnoszone np. do aktywnoSci
wykonywanej przez dana osobe, jak w przypadku rybaka
z prawem polowu w wodach, ktore sg przedmiotem kon-
troli rybackiej (zob. szerzej Wrobel, 2020, s. 118, oraz
powolane tam orzecznictwo).

Sankcje naruszenia zasad
rownych praw i niedyskryminacji

Dotychczasowe rozwazania upowazniajg do stwierdze-
nia, ze zasady rownych praw oraz niedyskryminacji nie
moga by¢ utozsamiane ani sprowadzane do relacji mig-
dzy nakazem okre§lonego zachowania oraz zakazem je-
go naruszania. Mimo niepodwazalnych zwiazkéw mie-
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dzy tymi zasadami nalezy przyjac, ze niosa one ze soba
rozna tres¢, co harmonizuje z zalozeniem o racjonalno-
$ci ustawodawcy, ktory nie powinien mnozy¢ zbgdnych
bytow prawnych. Do rozstrzygniecia pozostaje jednak
doniosta teoretycznie i praktycznie kwestia nastgpstw
prawnych naruszenia norm wyrazonych przez te zasady.
W tej dziedzinie przedstawiono stanowisko, ze odrebne-
mu sformutowaniu powyzszych zasad moze towarzyszy¢
ujednolicenie prawnych nastepstw ich naruszenia (Pru-
sinowski, 2023, s. 6), ktdre odnosi si¢ w szczegdlnosci do
oceny skutecznosci postanowiefi uméw o prace, sprzecz-
nych z tymi zasadami (art. 18 § 3 k.p.), jak i konstrukeji
odpowiedzialnoSci pracodawcy, ktora bytaby okreslona
w obu przypadkach przez przepis art. 183d k.p. Nie pod-
wazajac mozliwosci takiego spojrzenia, nalezy zglosi¢
wobec niego zastrzezenia, ktore wynikaja zaréwno ze
wzgledéw ogolnoteoretycznych, jak i dogmatycznopraw-
nych. Na tej pierwszej plaszczyznie nasuwa si¢ stwier-
dzenie, ze za identyfikacja dwdch odrebnych zasad
i obowiazkow podmiotu zatrudniajacego, ustanowio-
nych w tej samej dziedzinie przedmiotowej, nawigzuja-
cej do zagadniefi rownosci i rownego traktowania pra-
cownikow, powinna i§¢ proba poszukiwania odmienne-
go ich przeznaczenia i charakteru prawnego, co bedzie
wigzac si¢ z niejednorodnym okreSleniem sankcji ich na-
ruszenia. Przeciwne zatozenie, eksponujace jednolitos¢
tych zasad na poziomie ,realizacyjnym”, prowadzi do
zatarcia réznic migdzy samymi zasadami. OkreSlenie,
czy w konkretnym przypadku doszto do dyskryminacyj-
nego traktowania pracownika, czy tez naruszono w spo-
sOb niedyskryminacyjny zasad¢ réwnosci praw, bedzie
bowiem miafo drugorzedne znaczenie, jezeli uznamy, ze
niezaleznie od rodzaju naruszenia istnieje catkowita toz-
samo$¢ odpowiedzialno$ci pracodawcy i innych konse-
kwencji prawnych, wiazacych si¢ z naruszeniem kazdej
z wyodrebnionych zasad. Mowiac innymi stowy, poglad
uznajacy rozdzielno$¢ pojeciowa omawianych zasad
oraz jednolito$¢ konsekwencji ich naruszenia prowadzi
do skutkéw odbiegajacych jedynie w niewielkim stop-
niu od stanowiska, wedle ktorego istnieje tylko jeden
nakaz réwnego traktowania i niedyskryminowania pra-
cownikow.

Sformutowanie okreSlonego stanowiska taczy si¢
z oceng charakteru prawnego omawianych tutaj zasad.
Istotne jest zwlaszcza, czy ich Zrodet nalezy poszukiwaé
w sferze prawa publicznego, czy tez prawa prywatnego.
Umieszczenie obu wskazanych zasad w ramach porzad-
ku prawa publicznego sprzyja tendencji do ujednolice-
nia regul odpowiedzialnoSci za ich naruszenie. Jednak
w przekonaniu autora tego opracowania uzasadnione
jest odmienne zapatrywanie. O ile zasada niedyskrymi-
nacji moze by¢ istotnie rozwazana w kontekscie kon-
strukcji publicznoprawnych, to zwiazki zasady réwnych
praw z porzadkiem prawa publicznego s3 zdecydowanie
stabsze. W tym zakresie nalezy podzieli¢ poglady, ktore zo-
staly juz przedstawione w doktrynie (Sobczyk, 2013, s. 112).
Dyskryminacja osoby ludzkiej oznacza odwolanie si¢ do
takich kwalifikacji powiazanych z sytuacja jednostki,
ktore sa postrzegane jako spolecznie nieakceptowalne,



poniewaz bierze pod uwage cechy osobiste i inne kwali-
fikacje, ktore nie moga by¢ ex definitione przedmiotem
legalnego zréznicowania. Z tego punktu widzenia dys-
kryminacja stygmatyzuje spotecznie podmiot dyskrymi-
nowany. Jest ona nieuchronnie zwigzana z naruszeniem
godnosci drugiego czfowieka, ktorej poszanowanie jest
nakazem nie tylko prawnym (art. 30 Konstytucji), lecz
réwniez moralnym (zob. wyrok SN z 11 kwietnia 2006 r.,
I PK 169/05, OSNP 2007, nr 7-8, poz. 93). Biorac pod
uwage tak sprecyzowana istote dyskryminacji, drugo-
rzedne znaczenie ma to, czy plaszczyzng jej wystepowa-
nia jest stosunek zobowiazaniowy (stosunek pracy), czy
tez inny stosunek prawny. Zatozenie to znajduje od-
zwierciedlenie na poziomie prawa ustawowego, okresla-
jacego szeroko dziedziny, w ktorych maja, zastosowanie
reguly antydyskryminacyjne, nie ograniczajac ich wy-
tacznie do stosunkéw pracy, innych stosunkéw zatrud-
nienia, czy tez stosunkow prawa prywatnego (art. 4 usta-
wy z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania,
tekst jedn. Dz.U. z 2013 r., poz. 970 ze zm.).

Kwestie te przedstawiaja si¢ odmiennie w przypadku
zasady rownych praw (art. 112 k.p.). Stygmatyzaqa pra-
cownika przez odwotlanie si¢ do prawnie niedozwolonego
kryterium nie nalezy do elementdw charakteryzujacych
te zasade (jej naruszenie). Jej istota jest uszczuplenie
uprawniefi pracownika lub zwickszenie poziomu jego
obciazen wynikajacych ze stosunku zobowigzaniowego,
w pordéwnaniu do potozenia innego pracownika zwigza-
nego takim stosunkiem z tym samym, co do zasady, pra-
codawcg, oraz wypelniajacego te same obowigzki. W li-
teraturze wskazano, ze celem przepisu art. 112 k.p. jest
wyrdwnanie pozycji negocjacyjnej pracownika poprzez
nadanie mu takich praw, z jakich korzysta inny pracow-
nik wykonujacy takie same obowiazki (Sobczyk, 2013,
s. 110-111). Z tego punktu widzenia jej tre$¢ jest zblizo-
na do zasady uprzywilejowania pracownika (art. 18 § 1 k.p.)
z t3 roznica, ze w tym drugim przypadku punktem od-
niesienia uprawnief pracownika jest przepis prawa pra-
cy. Wszelkie skutki naruszenia zasady réwnych praw re-
alizuja si¢ zatem w ramach tresci stosunku zobowigza-
niowego — stosunku pracy. Zasadg réwnych praw mozna
postrzega¢ w zwiazku ze swoboda ksztattowania tresci
tego stosunku (art. 353! k.c. w zw. z art. 300 k.p.), trak-
tujac ja jako element ograniczajacy i rownowazacy te
swobodc; ze wzglqdow sprawiedliwo$ciowych. Zastuguje
réwniez na uwagg, ze w odroznieniu od zakazu dyskry-
minacji brak jest odwzorowania zasady rownych praw na
obszarach innych niz stosunek pracy. Ponadto, nie moz-
na poming¢, ze jedynie naruszenie zakazu dyskrymina-
cji, a nie odmowa przyznania pracownikom réwnych
praw, stanowi punkt wyj$cia do konstruowania znamion
czyndw zabronionych przez przepisy o charakterze pe-
nalnym (zob. art. 121 ust. 3 i art. 123 ustawy z 20 kwiet-
nia 2004 r. o promocji zatrudnienia i ustugach rynku
pracy, tekst jedn. Dz.U. z 2023 r., poz. 735 ze zm., oraz
art. 35 ust. 1 pkt 3 ustawy z 21 maja 1991 r. o zwiaz-
kach zawodowych, tekst jedn. Dz.U. z 2022 r., poz. 854
ze zm.).
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Powyzsze uwagi nie sg bez znaczenia dla rodzaju i za-
kresu konsekwencji prawnych, ktore wynikaja odpo-
wiednio z naruszenia zasady rownych praw (art. 112 k.p.)
oraz niedyskryminowania pracownikéw (art. 113 k.p.).
Naruszenie zakazu dyskryminacji uzasadnia konsekwen-
cje surowsze i dalej idace, poniewaz dzialanie takie
przedstawia si¢ nie tylko jako sprzeczne z rezimem
prawnym stosunku zobowigzaniowego (stosunku pracy),
ale mozna uzna¢ je rdwniez za wykroczenie przeciwko
porzadkowi publicznemu. Ponadto, ze wzgledu na zwia-
zek zachowan dyskryminujacych z pogwalceniem god-
nosci jednostki, przystugujaca jej rekompensata nie
ogranicza si¢ do wynagrodzenia szkod o charakterze
stricte majatkowym.

Ocena postanowien umownych
naruszajacych zasade¢ rownego
traktowania w zatrudnieniu
(art. 18 § 3 k.p.)

Sankcja niewaznoSci postanowiefi uméw o prace i in-
nych aktdw, na podstawie ktorych powstaje stosunek
pracy (art. 18 § 3 k.p.), jest wymierzona, wedtug litery
ustawy, przeciwko postanowieniom ,,naruszajacym zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu”, a zatem postugu-
je sie ona sformutowaniem, ktore zostato zdefiniowane
wart. 183 § 2 k.p. jako ,,niedyskryminowanie w jakikol-
wiek sposdob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn
okreslonych w § 1”. Sankcja niewaznosci jest potaczona
z zastgpowalno$cig niewaznych postanowienn umowy
0 prac¢ przez przepisy prawa pracy, a z braku takich
przepisow — przez odpowiednie postanowienia niemaja-
ce charakteru dyskryminacyjnego. Rowniez w tym ostat-
nim, kluczowym zakresie dopetniajacym wskazang sank-
cje, ustawodawca odwoluje si¢ zatem w sposdb negatywny
do zakazu dyskryminacji, a nie do zasady réwnych praw.
Przewidziane we wczes$niejszej czesci art. 18 § 3 k.p.
rozwiazanie, polegajace na zastapieniu postanowief
dyskryminujacych przez odpowiednie (niepowodujace
dyskryminacji) przepisy prawa pracy, nie wnosi nowej
jako$ci w poréwnaniu do art. 18 § 2 k.p., regulu]qcego
skutki wprowadzema do umowy o prace tre$ci mniej ko-
rzystnej od przepisow prawa pracy. Oryginalno$¢ kon-
strukcji art. 18 § 3 k.p. wyraza si¢ natomiast w tym, ze
z braku odpowiedniej regulacji aktu normatywnego nie-
wazne postanowienia umowy o pracg maja by¢ zastapio-
ne postanowieniami umownymi, ktore nie maja charak-
teru dyskryminacyjnego. Sedno problemu polega na
tym, ze te ostatnie postanowienia nie maja odzwiercie-
dlenia w tresci ustawy ani innym przepisie prawa pracy.
W zwigzku z tym powstaje pytanie, czy w omawianym
przypadku dochodzi do konstytutywnego uksztaltowa-
nia tredci stosunku pracy przez wykreowanie ,,0dpo-
wiednich” postanowiefi umowy o pracg w miejsce posta-
nowiefi niewaznych. Takie stanowisko przyjeto w prze-
wazajacym orzecznictwie sagdowym, w ktorym wskazuje
sie, ze rozstrzygniecie sadu pracy zast¢pujace niewazne
postanowienia umowy o prac¢ odpowiednimi postano-
wieniami niemajacymi charakteru dyskryminujacego
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(art. 18 § 3 in fine k.p.) dotyczy uksztattowania na przy-
szto§¢ tresci trwajacego stosunku pracy. Orzeczenie s3-
dowe ma zatem charakter konstytutywny i dziata ex
nunc (zob. m.in. wyrok SN z 22 lutego 2007 r., I PK
242/06, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 98; wyrok SN z 9 stycz-
nia 2022 r., I PSKP 98/21, LEX nr 3546267). Oznacza to,
ze skutki dyskryminacyjnego uksztattowania tresci umo-
wy o prace, ktore istnialo w przesziosci (przed wyda-
niem orzeczenia), moga by¢ zniwelowane jedynie przy
pomocy roszczenia odszkodowawczego.

Poglad o ksztaltujacym charakterze orzeczenia sadu
jest aprobowany przez wigkszo$¢ przedstawicieli nauki
(zob. Maniewska, 2023, s. 179-180; Stelina, 2023, s. 66;
Szabtowska-Juckiewicz, 2019, s. 141-142; Pisarczyk,
Wujczyk 2021, s. 99). Mozna jednak odnotowac rowniez
odmienne stanowisko (Babifiska, 2005, s. 28; Prusinow-
ski, 2023, s. 7), ktoremu po wnikliwej analizie nalezy
przyzna¢ racje. Wymaga zaakcentowania, ze u podstaw
zastgpienia postanowiefi umowy o prace, o ktorych jest
mowa w art. 18 § 3 k.p., lezy ich niewazno$¢. Oceniajac
charakter tej niewaznosci, nalezy uzna¢, ze nie odbiega
ona w niczym od konstrukcji zastosowanej w art. 18 § 2 k.p.,
w zwiazku z naruszeniem zasady uprzywilejowania pra-
cownika. Odno$ne postanowienie umowy jest zatem
niewazne od samego poczatku. Wniosek ten doznaje
wzmocnienia, jezeli bierzemy pod uwage, ze w rozpatry-
wanym przypadku chodzi o postanowienie o charakterze
dyskryminujacym, a zatem naruszajace nie tylko rezim
prawa prywatnego, ale réwniez porzadek prawa publicz-
nego. Wydane w tym zakresie orzeczenie sagdu bedzie
zatem miato charakter ustalajacy, a nie ksztattujacy, bez
wzgledu na to, czy w konkretnym przypadku przybierze
ono postac zasadzenia okre§lonego §wiadczenia, czy tez
ustalenia tre$ci odpowiednich postanowiefi umowy, nie-
majacych charakteru dyskryminujacego. W nauce poste-
powania cywilnego wskazuje sig, ze kompetencja sadu
do wydania orzeczenia ksztattujacego powinna wynikaé
z tresci przepisu ustawy, upowazniajacego wyraznie do
wytoczenia powddztwa o uksztaltowanie stosunku praw-
nego (Wengerek, 1967, s. 40; Korzan, 1972, s. 104). Dla
przyjecia takiego skutku nie jest wystarczajace sformu-
fowanie art. 18 § 3 k.p., wedlug ktorego postanowienia
umowy ,nalezy zastapi¢” odpowiednimi postanowienia-
mi niemajacymi charakteru dyskryminacyjnego. Wydaje
sie raczej, ze istnieje zbiezno§¢ miedzy tym sformutowa-
niem a modelem przyjetym w dawnym art. 442 § 2 k.z.,
ktory stanowil, ze jezeli ani umowa indywidualna, ani
uktad zbiorowy nie okreSla rodzaju i rozmiaru pracy al-
bo rozmiaru i wysokoSci wynagrodzenia, mozna zadac
wynagrodzenia, jakie w danych okolicznos$ciach jest
ustalone zwyczajem, a w braku zwyczaju — jakie uchodza
za odpowiednie. W stosunkach zobowigzaniowych pra-
wa cywilnego podobna konstrukcja zostata zachowana
m.in. w art. 628 § 1 zd. 2., art. 735 § 2 i art. 836 k.c. We
wszystkich tych przypadkach nalezy przyjaé, ze orzecze-
nie sadu zmierza do ustalenia $wiadczenia (wynagrodze-
nia) okre§lonego przez ustawe jako ,przyjetego w da-
nych stosunkach” lub ,niemajacego charakteru dyskry-
minujacego” (art. 18 § 3 zd. 2. k.p.).
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Model niewaznoSci przyjety w art. 18 § 3 k.p. jest wiec
restryktywny, poniewaz postanowienia umowy o prace
naruszajace zasade¢ rownego traktowania pracownikow
sa niewazne ab initio i podlegaja zastgpieniu ex lege
przez postanowienia niemajace charakteru dyskrymina-
cyjnego. Model taki jest stosowny do wagi naruszenia
polegajacego na pogwalceniu zakazu dyskryminacji. Na-
tomiast przedstawia si¢ on jako zbyt daleko idacy w od-
niesieniu do przypadkéw nierdwnoprawnego traktowa-
nia pracownika niespowodowanego przyczynami o cha-
rakterze dyskryminujacym (art. 112 k.p.). Konstrukcja
niewaznosci ex tunc, zachodzacej z mocy samego prawa,
wydaje si¢ w tym przypadku nadmiernie podwazac sta-
bilnos§¢ tredci stosunku pracy, poniewaz warunki pracy
lub ptacy bylyby w ostatecznym rachunku uzaleznione
nie od konsensu stron, ale od tego, w jaki sposob analo-
giczne warunki zostaly ustalone w umowie zawartej
przez innego pracownika.

Istnieja zatem argumenty gramatyczne, aksjologiczne
i systemowe, ktore przemawiaja przeciwko odniesieniu
normy art. 18 § 3 k.p. do postanowiefi umowy o prace,
ktore naruszaja zasade rownych praw (art. 112 k.p.), na-
tomiast nie maja charakteru dyskryminujacego (art. 113
k.p.). Kwestia ta nie jest jednak bezdyskusyjna, a proble-
mem wydaje si¢ by¢ nieustanowienie w przepisach pra-
wa pracy wyraznej sankcji naruszenia tej podstawowej
zasady prawa pracy. Odwolanie si¢, za poSrednictwem
art. 300 k.p., do art. 58 § 11 3 k.c., jest watpliwe pod ka-
tem istnienia luki tetycznej w regulacji Kodeksu pracy,
a ponadto nie zapewni skutku konwersji, ktory jest za-
sadniczym sensem wprowadzenia art. 18 § 3 k.p. Ponad-
to istnieje potrzeba objecia wspdlnym spojrzeniem pro-
blemu skuteczno$ci postanowiefi naruszajacych zasade
réwnego traktowania, zawartych w umowie o prace
i przepisach prawa pracy (art. 9 § 4 k.p.). Majac $wiado-
mo$¢ zlozonosci obecnego stanu prawnego, nalezy po-
stulowa¢ jego zmiang, ktéra powinna i§¢ w kierunku
przyznania pracownikowi roszczenia o uznanie za nie-
wazne, ze skutkiem ksztattujacym, postanowiefr umow-
nych godzacych w zasade rownych praw.

Odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza pracodawcy

Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy zostala
uregulowana w art. 18% k.p., a zatem bezpoSrednio
w ramach rozdziatu Ila dziatu 2 k.p., zatytulowanego
,Rowne traktowanie w zatrudnieniu”. Jak juz wskazano,
ten tytulowy zwrot zostal wyjasniony w art. 18% § 2 k.p.
w ten sposob, ze oznacza on niedyskryminowanie w jaki-
kolwiek sposob, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn
okreslonych w § 1. Rowniez poszczegdlne przepisy za-
mieszczone we wskazanej jednostce redakcyjnej Kodek-
su pracy zostaly po§wigcone problematyce dyskrymina-
cyjnej, poczynajac od definicji ustawowych postaci
i przejawoéw dyskryminowania (dyskryminacja bezpo-
$rednia i poSrednia, molestowanie i molestowanie sek-
sualne). Wniosku tego nie podwaza watpliwos¢ wynika-
jaca z uregulowania w art. 18% k.p. zasady jednakowego



wynagradzania za pracg jednakowej wartosci. Teza o za-
wezeniu kodeksowej sankcji odszkodowawcze] wytacz-
nie do naruszenia zakazu dyskryminacji zyskuje zatem,
w $wietle argumentow jezykowych i systemowych, sil-
niejsze uzasadnienie niz w analizowanym wcze$niej
przypadku sankcji niewaznosci postanowiefn umownych
(art. 18 § 3 k.p.).

Whiosek ten znajduje potwierdzenie w konstrukcji
przestanek odpowiedzialno§ci pracodawcy, ktore reali-
zuja wymogi prawa unijnego, aby sankcje za dyskrymi-
nacje pracownikow byly nie tylko skuteczne i proporcjo-
nalne, ale réwniez odstraszajace. Temu celowi stuzy
uksztaltowanie odpowiedzialnosci z art. 183d k.p. wedtug
zasady bezprawnoSci, a przede wszystkim oderwanie
roszczenia o odszkodowanie od wystapienia szkody. Bez
wzgledu bowiem na to, czy w konkretnym przypadku wy-
kazana zostanie szkoda majatkowa lub niemajatkowa
(krzywda) pracownika, odszkodowanie przystuguje
w wysokoSci minimalnego wynagrodzenia za prace, usta-
lanego na podstawie odrebnych przepisow. W tym
aspekcie przedmiotowe odszkodowanie odrywa si¢ od
modelu kompensacyjnego, wypelniajac szczeg6lna funk-
cje, podporzadkowang celom prawa antydyskryminacyj-
nego. Jest ono pomyslane jako sankcja odpowiednia do
negatywnej oceny zdarzenia polegajacego na zr6znico-
waniu sytuacji pracownika wedtug kryteriow dyferencja-
cji, ktore sg uznawane za spotecznie niedopuszczalne.

W konstrukcji odpowiedzialno$ci odszkodowawczej
z art. 183d k.p. mozna dopatrywac si¢ elementdéw kon-
traktowych, jak i deliktowych. Prawidtowe jednak wyda-
je sie stanowisko, ktore wysuwa na plan pierwszy model
deliktowy. Podkresla si¢ stusznie, ze zasada niedyskry-
minacji ksztaltuje nie tylko status prawny pracownika,
ale rowniez status prawny obywatela zwigzany z jego za-
mierzonym, realizowanym albo przeszlym zatrudnie-
niem (Pisarczyk, Wujczyk, 2021, s. 102). Ze wzgledu na
zwigzek zachowafi dyskryminacyjnych z naruszeniem
dobr osobistych pracownika wskazuje si¢, ze odpowie-
dzialno$¢ pracodawcy z tytutu naruszenia zakazu dyskry-
minacji obejmuje obowiazek naprawienia zaréwno szko-
dy majatkowej, jak i niedajacej si¢ SciSle wymierzy¢
szkody niemajatkowej (krzywdy), poniesionej przez pra-
cownika (zob. wyrok SN z 9 maja 2019 r., III PK 50/18,
OSNP 2020, nr 5, poz. 42, oraz powotane tam orzecznic-
two). Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 183d k.p.,
nalezy zatem traktowa, wbrew jego dostownej nazwie,
szeroko jako $§wiadczenie wyrdwnujace pelten zakres
uszczerbku poniesiony przez pracownika, mieszczacy
w sobie szkode majatkowa i niemajatkows. Trafne jest
ujmowanie art. 183 k.p. jako kompleksowe;j i jednolicie
unormowanej regulacji odszkodowawczej prawa pracy,
w ramach ktorej sumujg si¢ aspekty deliktu i naruszenia
kontraktu oraz oferowany jest pelny zakres kompensaty,
co uzasadnia jedynie wyjatkowo uzupelniajace sieganie
do rezimdw odpowiedzialnosci Kodeksu cywilnego, ure-
gulowanych w art. 415 i nast. k.c. lub art. 471 k.c.

Tak nakre§lona charakterystyka odpowiedzialno$ci
odszkodowawczej pracodawcy, uregulowanej w art. 183
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k.p., nie jest, w moim przekonaniu, dostosowana do
przypadkow naruszenia zasady rownych praw (art. 112
k.p.), niepofaczonych z dyskryminacyjnym traktowa-
niem pracownika. Jak wyzej stwierdzono, takie stany
faktyczne nie zaktadaja naruszenia sfery dobr osobistych
pracownika lub innych jego intereséw wykraczajacych
poza Sciste ramy stosunku pracy, poniewaz przyczyna
zroznicowania jego sytuacji, w porownaniu z innym pra-
cownikiem (pracownikami), jest prawnie obojetna. Bra-
kuje zatem podstaw do zalozenia, ze uszczerbek o cha-
rakterze niemajatkowym (krzywda) powinien by¢ imma-
mentnie wpisany w ramy odpowiedzialno$ci zwigzanej
z naruszeniem zasady rownych praw, podobnie jak ma
to miejsce w przypadku odpowiedzialnosci pracodawcy
zwigzanej z dyskryminacja. Istota uchybienia zasadzie
réwnych praw jest przystugiwanie pracownikowi §wiad-
czenia (uprawnienia) w rozmiarze odbiegajacym od
$wiadczenia otrzymywanego przez pracownika znajduja-
cego si¢ w podobnej sytuacji (wykonujacego jednakowe
obowiazki), w zwiazku z czym rekompensata powinna
polegad, co do zasady, na przyznaniu prawa do okreslo-
nego $wiadczenia lub wyréwnania jego wysokosci. Z te-
go wzgledu konsekwencji naruszenia zasady réwnych
praw nalezy upatrywac w sferze odpowiedzialnosci kon-
traktowej, co nakazuje de lege lata stosowanie art. 471
k.c. w zwiazku z art. 300 k.p. Natomiast w tych wyjatko-
wych przypadkach, gdy pogwalcenie zasady réwnych
praw prowadziloby do naruszenia dobr osobistych pra-
cownika, podstawy jego roszczeh nalezy poszukiwal
wart. 231 24 k.c. w zw. z art. 111 k.p.

Whnioski

Nowelizacja Kodeksu pracy z 16 maja 2019 r. sklania do
ponownego przemyslenia relacji migdzy zasadami row-
nych praw (art. 112 k.p.) i niedyskryminacji (art. 113
k.p.). Majac na uwadze zakres tej nowelizacji, nalezy wy-
razi¢ poglad, ze nie mogta ona wplyna¢ zasadniczo na
dotychczasowa perspektywe spojrzenia na te zasady,
ktora mimo ich niewatpliwych zwiazkow nadaje im zna-
czenie odrgbne. Zasady te maja niejednorodne korzenie
aksjologiczne oraz operuja niejednolitym zakresem sto-
sowania. Ponadto zasada niedyskryminacji wykazuje
znacznie wyzszy stopiefi nasycenia elementami publicz-
noprawnymi.

Z powyzszych wzgledow nie nalezy redukowac znacze-
nia kryteriow dyskryminacyjnych (art. 113 k.p., art. 183
§ 1 k.p.), ktére nie moga by¢ wyjasniane jedynie w ten
sposob, ze obejmuja kazdy stan faktyczny, w ktorym od-
mienne traktowanie pracownikow lub kandydatoéw do
pracy nie jest uzasadnione. Przyczyn dyskryminacji nale-
zy upatrywaé w takich kryteriach zrdéznicowania osob fi-
zycznych, ktore zastuguja na negatywna spotecznie oce-
ne ze wzgledu na naruszenie godnosci jednostki lub in-
nych cennych dobr publicznych. Przyczyny te nie tworza
obecnie zamknietego katalogu, rowniez w zakresie wy-
kraczajacym poza osobiste przymioty pracownika, jed-
nak nie usuwa to potrzeby ich identyfikacji w postepo-
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waniach sadowych, ktdrej wstepnym warunkiem jest
uprawdopodobnienie konkretnej przyczyny, dokonane
przez zainteresowany podmiot.

Odrebnos¢ pojeciowa omawianych zasad implikuje
rozdzielno$¢ konsekwencji prawnych ich naruszenia.
W obecnym stanie prawnym uzasadnione jest zachowa-
nie przynajmniej cze¢Sciowego zréznicowania sankcji od-
noszonych do zasad réwnoSci praw i niedyskryminacji.
Zwlaszcza szczegolna konstrukcja odpowiedzialnoSci
odszkodowawczej, uksztattowana w art. 183¢ k.p., po-
winna ogranicza¢ si¢ do przypadkéw naruszenia zasady
réwnego traktowania (niedyskryminacji) pracownikow,
co wynika zar6wno ze wzgledow dogmatycznoprawnych,
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