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Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy za naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu

Employers’ compensation liability for abusing of the principle of equal treatment in

employment and occupation

Streszczenie. Celem niniejszego artykulu jest przedstawienie regulacji prawnych dotyczacych
odpowiedzialno$ci odszkodowawczej pracodawcy za naruszenie zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu. Wprowadzenie wyzej wspomnianych przepiséw zwigzane bylo z konieczno$cia
dostosowania polskich regulacji prawnych do przepisow unijnych. Opierajac si¢ na doktrynie
i orzecznictwie, przedstawiono zakres przedmiotowy i podmiotowy regulacji, zarysowano réznice
miedzy zasada rownego traktowania i niedyskryminacji oraz wyliczono przypadki zgodnego z prawem
roznicowania pozycji prawnej pracownikow. Opracowanie zawiera ponadto omowienie przestanek
uaktualnienia si¢ odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za naruszenie zakazu
dyskryminacji w zatrudnieniu oraz cechy rekompensaty przewidzianej w art. 18’ k.p.

Stowa Kkluczowe: zasada rownego traktowania w zatrudnieniu; zasada niedyskryminacji;
odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy za dyskryminacj¢ w zatrudnieniu.

Abstract. The aim of this article is to explain the legal regulations associated with the employers’
compensation liability for abusing of the principle of equal treatment in employment and occupation.
The enactment of abovementioned provisions was related to the necessity of adaptation of polish legal
regulations to the UE law. Based on the judicial decisions and the legal doctrine, the article illustrates
the subjective and personal scope of the regulation, explains what is the difference between the equal
treatment and non-discrimination and enumerates the circumstances in which the unequal treatment of
the employees is consistent with the law. Moreover, the analysis clarifies when the conditions of
employers’ compensation liability are fulfilled and illustrates the features of the damages provided
under the provision 18* of the Polish Labour Code.

Keywords: the principle of equal treatment in employment; the non-discrimination principle; the
employers’ compensation liability for discrimination in employment and occupation.

I. Wstep

Zasady réwnosci 1 niedyskryminacji sa jednymi z najbardziej fundamentalnych zasad
prawnych w panstwach demokratycznych. Polska Konstytucja z 1997 r.' w art. 32 ust. 1
stanowi, ze ,,Wszyscy sa wobec prawa rowni. Wszyscy majg prawo do réwnego traktowania

przez witadze publiczne” (zasada rownosci), natomiast w ust. 2: ,Nikt nie moze by¢

! Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. Nr 78, poz. 483).
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dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek
przyczyny” (zasada niedyskryminacji).

Odpowiednikiem 1 uszczegdtowieniem konstytucyjnej zasady réwnosci w prawie
pracy jest zawarta w art. 11° Kodeksu Pracy® (zwanego dalej ,,KP”) regulacja, w ktorej
ustawodawca stanowi, ze: ,,Pracownicy majg réwne prawa z tytutu jednakowego wypetniania
takich samych obowigzkow; dotyczy to w szczegodlnosci roéwnego traktowania mezczyzn
i kobiet w zatrudnieniu”. Ponadto w art. 11° KP ustanowiono zakaz dyskryminacji
w zatrudnieniu (zasade¢ niedyskryminacji): ,Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczegolnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢,
rasg, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest
niedopuszczalna”. Katalog przyczyn mogacych prowadzi¢ do nierownego traktowania jest
otwarty. Bardziej szczegblowo kwestia rownego traktowania w zatrudnieniu zostata
unormowana w rozdziale Ila Kodeksu Pracy w art. 18°* — 18,

W polskim prawie brak jest legalnej definicji pojecia ,,dyskryminacja”. Majac
powyzsze na uwadze, do zakazu dyskryminacji uzupetniajgco stosuje si¢ przepisy dotyczace
obowiazku réwnego traktowania w zatrudnieniu®. Definicja taka zostata jednak wypracowana
przez judykature — dyskryminacje¢ w sferze zatrudnienia definiuje si¢ ogdlnie jako ,,bezprawne
pozbawienie lub ograniczenie praw wynikajacych ze stosunku pracy albo nierdwnomierne
traktowanie pracownikow ze wzgledu na wymienione w przepisie kryteria dyskryminacyjne,
a takze przyznawanie z tych wzgledow niektorym pracownikom mniejszych praw niz te,
z ktorych korzystaja inni pracownicy, znajdujacy si¢ w takiej samej sytuacji faktycznej
i prawnej. Nie narusza jednak zasady rdwnos$ci usprawiedliwione i racjonalne zrdéznicowanie
(dyferencjacja) sytuacji prawnej podmiotow ze wzgledu na rdznigcg je ceche istotng
(relewantna)™™*.

Nalezy podkresli¢, iz art. 18 KP odnosi si¢ tylko do sytuacji, w ktorej miedzy
podmiotami prawa istnieje stosunek pracy”, zatem nie bedzie miat zastosowania do umow, na
podstawie ktéorych wprawdzie powstaje obowigzek $wiadczenia pracy, jednak miedzy

stronami nie powstaje stosunek pracy w znaczeniu art. 22 § 1 KP. Warto dodac¢, ze powyzsze

* Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 . Kodeks pracy (tekst jedn.: Dz.U. 2014 poz. 1502).
® A. M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 63.

* Wyrok SN z dnia 10 maja 2012 r., Il PK 227/11, OSNP 2013, nr 9-10, poz. 107.

> J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks Pracy. Komentarz, Warszawa 2013, s. 133.
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przepisy majg zastosowanie do wszystkich sfer stosunku pracy, tj. do jego nawigzania,
realizacji i ustania®.
I1. Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy w Swietle prawa UE

Odniesienia do zasady rownosci i niedyskryminacji znajduja si¢ w licznych aktach
normatywnych Unii Europejskiej, np. w Karcie Praw Podstawowych Unii Europejskiej’ (art.
20, art. 21 i art. 23), ktora ma taka sama moc jak Traktaty Europejskie®, w Traktacie o Unii
Europejskiej’ (art. 2) czy Traktacie o funkcjonowaniu Unii Europejskiej'® (m.in. art. 8, art. 10,
art. 153 ust 1 lit i oraz art. 157).

Dla pelniejszej realizacji postulatow wyrazonych we wczesniej przytoczonych
przepisach wydany zostal caty szereg dyrektyw unijnych, ktore maja na celu implementacje
do prawa krajowego okreslonych standardow w zakresie ochrony pracownika przed
dyskryminacja 1 zapewnienia mu rzeczywistego prawa do rownego traktowania
w zatrudnieniu. W obecnym stanie prawnym na szczegdlng uwage zastuguja trzy dyrektywy:
dyrektywa Rady nr 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade
rownego traktowania 0sob bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne'', dyrektywa
Rady nr 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe
robwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy'’ oraz dyrektywa Parlamentu
Europejskiego i Rady nr 2006/54/WE z dnia 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady rownosci szans oraz roéwnego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie zatrudnienia
i pracy (wersja przeredagowana)”.

Zgodnie z trescig wyzej przytoczonych przepisdéw unijnych, Panstwa Cztonkowskie
zobowigzane s3 do ustanowienia sankcji za naruszenie zasady réwnego traktowania oraz
podjecia wszelkich $rodkéw dla zapewnienia ich stosowania. Sankcje, o ktorych mowa,
winny by¢ skuteczne, proporcjonalne do poniesionej szkody lub doznanej krzywdy,

odstraszajace i dolegliwe'*.

® K. W. Baran (red.), Kodeks Pracy. Komentarz, Warszawa 2014, s. 100.

"Dz.Urz. UE C 326 2 26.10.2012, s. 391.

¥ Zgodnie z art. 6 ust 1 Traktatu o Unii Europejskiej.

? Traktat o Unii Europejskiej — wersja skonsolidowana (Dz.Urz. UE C 326 z26.10.2012, s. 13).

' Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej — wersja skonsolidowana (Dz.Urz. UE C 326 z 26.10.2012, s. 47).
"' Dz.Urz. UE L 180 z 19.07.2000, s. 22.

"> Dz.Urz. UE L 303 z 02.12.2000, s. 16.

" Dz.Urz. UE L 204 z 26.07.2006, s. 23.

'* Zgodnie z treécig art. 15 dyrektywy 2000/43/WE, art. 17 dyrektywy 2000/78/WE i art. 18 dyrektywy
2006/54/WE.
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III. Odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy na podstawie art. 18! Kodeksu
Pracy
1. Uwagi ogodlne

Konieczno$¢ dostosowania prawa polskiego do prawa Unii Europejskiej, zwlaszcza
implementacji dyrektyw wymienionych w punkcie II, doprowadzita do uchwalenia w dniu 14
listopada 2003 r. ustawy o zmianie ustawy — Kodeks Pracy oraz o zmianie niektérych innych
ustaw'’. Na mocy nowelizacji do KP dodany zostal rozdziat Ila zatytulowany ,,ROwne
traktowanie w zatrudnieniu”, obejmujacy swoim zakresem art. 18> — 18,

Zgodnie z art. 18°¢ KP, ,,Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow”.

Roszczenie z art. 18°¢ KP przystuguje jedynie osobie, wobec ktorej naruszona zostata
zasada roéwnego tratowania w zatrudnieniu (zwykle pracownikowi, ewentualnie niedosziemu
lub bytemu pracownikowi), a odpowiedzialno$¢ ponosi pracodawca. Jednakze przyjmuje si¢
zwykle, iz pracodawca ponosi rowniez odpowiedzialno$¢ za zachowania dyskryminacyjne
zatrudnionych przez siebie pracownikow'®.

Ponadto, dyskryminacja pracownika, wynikajaca z zachowania pracodawcy
o charakterze cigglym, moze by¢ podstawa przyznania tylko jednego zadoscuczynienia,
aprzepis art. 18’ KP nie jest podstawa zasadzenia odszkodowania za szkode mogaca
wystapi¢ w przyszloéci”.

2. Przestanki odpowiedzialnosci

Przestanka przyznania odszkodowania, o ktorym mowa w art. 18>

, jest bezprawne
. , .1 . . .

naruszenie przez pracodawce zasady rownego traktowania'®. Nie wymaga si¢ natomiast

$wiadomosci dokonania naruszenia przepisOow prawnych czy winy Ww znaczeniu

subiektywnym'’.

' Ustawa z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy — Kodeks Pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw
(Dz.U. 2003 nr 213 poz. 2081).

' p. Czarnecki, Charakter prawny odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu, ,,Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne” 2012, nr 2 oraz przywotana tam literatura. Pewne watpliwos$ci w tym wzgledzie i szersze omowienie
zagadnienia: A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz, , Warszawa 2015, s. 79-80. Wydaje si¢, ze, inaczej
niz w przypadku odpowiedzialnosci za dzialania wlasne, pracodawca ponosi tu odpowiedzialno$¢ za zasadzie
winy.

"7 Wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009 r., III PK 43/08, OSNP 2010, nr 13-14, poz. 160.

'8 J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks Pracy ..., s. 149; tak rowniez K. W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
s. 154-155.

% J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks Pracy. Komentarz, s. 149, takze A. Sobczyk (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
s. 80.
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Nieco inny poglad zdaje si¢ wyrazaé Andrzej Swiatkowski, ktory pisze, ze: Akt
dyskryminacji w zatrudnieniu jest $wiadomym aktem pracodawcy. Akt dyskryminacji
bezposredniej moze by¢ popelniony z winy umyS$lnej, z zamiarem bezposrednim lub
ewentualnym. Aktu posredniej dyskryminacji mozna dopusci¢ si¢ z winy nieumysine;j,
wowcezas gdy pracodawca nie przewiduje, ze pozornie neutralne kryterium roznicowania
pracownikow wywoluje ujemne nastgpstwa wytacznie wobec o0sob okreslonej kategorii
spofecznej, np. jednej pici”?’. Zgadzajac si¢ z pogladem Autora, iz nastawienie psychiczne
sprawcy winno by¢ brane pod uwage przez sad podczas ustalania wysokos$ci odszkodowania
za dyskryminacje?', trudno uzna¢, ze $wiadomos¢ czy wina pracodawcy jest przestanka jego
odpowiedzialno$ci, zwlaszcza zZe, jak juz wczesniej w niniejszym opracowaniu wspomniano,
pracodawca ponosi réwniez odpowiedzialno$¢ za zachowania dyskryminacyjne, ktoérych
dopuscili si¢ zatrudnieni przez niego pracownicy i to bez wzglgdu na to, czy o wystepowaniu
tych zachowan wiedzial, czy nie?’. Ponadto, biorac pod uwage to, ze przepisy dotyczace
réwnego tratowania w zatrudnieniu zostaty dostosowane do regulacji prawa Unii Europejskiej
i winny by¢ z nimi zgodne, istotne znaczenie ma wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej C-177/88 z dnia 8 listopada 1990 r. w sprawie Dekker, w ktorym stwierdzono,
ze ,,przepisy dyrektywy nie uzalezniajg odpowiedzialnosci pracodawcy od winy lub innych
okoliczno$ci wytaczajacych odpowiedzialno$é wedlug prawa krajowego™.

Przestanka negatywna odpowiedzialnosci pracodawcy jest natomiast wystgpienie
kontratypu bezprawnosci. Sytuacje, w ktoérych nierdwne traktowanie pracownikow jest
dopuszczalne, przewidziane zostaly w art. 18*° §2-4 KP.

Ponadto, majac na uwadze réznorodnos$¢ stanow faktycznych, jakie moga wystapi¢
W czasie obowigzywania omawianej regulacji, ustawodawca umozliwil pracodawcy
uwolnienie si¢ od odpowiedzialno$ci odszkodowawczej, przerzucajac na niego cig¢zar
udowodnienia, ze kierowal si¢ on obiektywnymi powodami, dziatajac w sytuacji, w ktorej
pracownik uprawdopodobni, iz naruszona zostata w stosunku do niego zasada réwnosci lub
niedyskryminacji w zatrudnieniu®*.

Z przedstawionych wyzej regulacji jasno wynika, ze ustawodawca nie wyklucza

réznicowania sytuacji pracownikow. Odrebnosci w traktowaniu musza by¢ jednak

2 A. M. Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, s. 105.

2! Tamze, s. 105.

** K. Kedziora, K. Smiszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, Warszawa 2008, s. 207.

3 Za: K. Jaskowski, Kilka uwag o odszkodowaniu za dyskryminacje pracownika (art. 18" KP), w: Z aktualnych
zagadnien prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego. Ksigga jubileuszowa profesora Waleriana Sanetry,
Bialystok 2013, s. 176.

# J. Twulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, s. 180.
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usprawiedliwione wystgpowaniem ktorejS w wymienionych okolicznos$ci (kontratypy
bezprawnosci).
3. Wysokos¢ odszkodowania i jego charakter

Zgodnie z dyspozycja art. 18! KP, osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasade
rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za pracg, ustalane na podstawie odrgbnych przepisow. Co
istotne, rowniez w razie zawarcia ugody przed sadem nie jest mozliwe ustalenie kwoty
odszkodowania nizszej niz wysoko§¢ minimalnego wynagrodzenia®. De lege lata przepisy
nie przewiduja maksymalnej wysokosci odszkodowania®® (do 2003 r. nie moglo ono
przekroczy¢ kwoty rownej szesciokrotno$ci minimalnego wynagrodzenia na pracg).

Ustawodawca nie formutuje rowniez dyrektyw, ktorymi winny kierowaé si¢ sady,
ustalajac wysoko$¢ naleznego odszkodowania. Wskazdéwka dla sadéw podczas orzekania
o wysokosci §wiadczenia powinny by¢ przepisy dyrektyw unijnych — m.in. art. 15 dyrektywy
2000/43 oraz art. 17 dyrektywy 2000/78, o ktérych byla juz wcze$niej mowa. Warto
przypomnie¢, ze dyrektywy te przewiduja, iz sankcje za naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu winny by¢ ,,skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace”.

Ponadto, utatwienie stanowi¢ moze rowniez orzecznictwo i doktryna. Zgodnie z nimi,
na wysoko$é odszkodowania, o ktorym mowa w art. 18’ KP, ma wplyw rodzaj
i intensywno$¢ dziatan dyskryminujacych”’. Wedtug A. M. Swiatkowskiego, znaczenie ma
rowniez rodzaj chronionego dobra, naruszonego przez pracodawce dyskryminujacego
pracownika®®. W orzecznictwie podkresla sig, ze “ustalajac wysokos$¢ odszkodowania, nalezy
bra¢ pod uwage okolicznoéci dotyczace obu stron stosunku pracy”®’. Nadto, w razie
uzyskiwania zbyt niskiego wynagrodzenia z powodu naruszenia przez pracodawce zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu, pracownik moze domaga¢ si¢ wyréwnania poniesionej
przez niego szkody. Szkoda ta obejmuje jednak nie tylko ro6znice migdzy otrzymywanym
a naleznym zgodnie z prawem zasadniczym wynagrodzeniem, ale rowniez utracone korzysci
wynikajace z uzyskanych w zbyt niskiej kwocie sktadnikow wynagrodzenia, ktorych
wysoko$¢ zalezna jest od placy zasadniczej*’.

Pewne rozbieznosci w doktrynie i orzecznictwie pojawiaja si¢ na tle zagadnienia

charakteru prawnego odszkodowania za naruszenie zasady réownosci w zatrudnieniu.

2 M. T. Romer, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2010, s. 181.

% Tamze, s. 181.

27 Wyrok SN z dnia 3 kwietnia 2008 r., IT PK 286/07, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 202.
** A. M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, s. 104.

** Wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009 r., IIl PK 43/08, OSNP 2010, nr 13-14, poz. 160.
% M. Tomaszewska, w: K. W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz ...,s. 156.
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Wyr6zni¢ mozna dwa dominujace poglady: zgodnie z pierwszym z nich zasadniczag funkcja
odszkodowania z art. 18° KP jest naprawienie uszczerbku w dobrach majatkowych, drugie
stanowisko stanowi, iz wspomniane $wiadczenie odszkodowawcze obejmuje swoim zakresem
zard6wno wyréwnanie szkody majatkowej, jak i zado$éuczynienie doznanej krzywdzie®'.
Jednym z gléwnych zrodet rozbieznosci jest dwojakie rozumienie pojecia ,,szkody” na
gruncie prawa cywilnego — w znaczeniu waskim obejmuje ona jedynie szkod¢ w dobrach
majatkowych, w szerszym znaczeniu zaré6wno krzywda, jak i zado$¢uczynienie, stanowia
szczegodlna postaé szkody i odszkodowania®. Co istotne, w KP pojawiaja sie rowniez inne
przypadki, w ktorych niemal zacieraja si¢ rdéznice miedzy odszkodowaniem
a zado$éuczynieniem (np. zado$éuczynienie za mobbing z art. 94° § 3 KP)*>.

Ponadto, Sad Najwyzszy w swoich orzeczeniach przesadzil, ze: ,,odszkodowanie,

83d

o ktorym mowa w art. 18" KP, obejmuje wyrownanie uszczerbku w dobrach majatkowych

2934

1 niemajatkowych pracownika oraz art. 18’ KP nie ogranicza odpowiedzialnosci

pracodawcy do szkody w mieniu pracownika, a wiec obejmuje ona takze szkod¢ na osobie

»3 Co wiecej, w dalszej czeSci uzasadnienia

i naruszenie dobr osobistych pracownika
cytowanego wyroku sad wyraznie wskazuje, iz ,,jezeli dyskryminacja pracownika nie
powoduje szkody majatkowej lub szkoda ta jest nizsza od minimalnego wynagrodzenia, to
pracownik ma prawo do odszkodowania (bedacego — odpowiednio — tylko
zado$¢uczynieniem lub czesciowo takze odszkodowaniem sensu stricto)”.

Wydaje si¢, ze wspomniang kwesti¢ nalezy analizowaé ad casum. Nie mozna bowiem
wykluczy¢, ze w konkretnym przypadku przewazajace znaczenie bedzie miala poniesiona
szkoda majatkowa, w innym natomiast pracownik w wyniku zachowania o podtozu
dyskryminacyjnym nie poniesie wprawdzie duzego uszczerbku majatkowego, ale dozna
znacznej krzywdy. Poglad ten wydaje si¢ uzasadniony réwniez w zestawieniu z trescig
art. 18’ KP, w ktérym ustawodawca przewidzial minimalng kwot¢ odszkodowania za
dyskryminacje¢ w zatrudnieniu. Jasne jest, ze nie za kazdym razem pracownik poniesie szkodg
w minimalnej wysokosci. W takich okoliczno$ciach przyjecie, ze odszkodowanie obejmuje
jedynie szkode¢ w dobrach majatkowych, bytoby sprzeczne z literalnym brzmieniem przepisu.

Nalezatoby zatem sktoni¢ si¢ ku stanowisku, ze przynajmniej w przypadkach, kiedy szkoda

' M. Lewandowski, Ochrona pracownika przed dyskryminacjq w polskim prawie pracy, ,,Palestra” 2014, nr 3-4.
*2 7. Radwanski, A. Olejniczak, Zobowigzania — czes¢ ogélna, Warszawa 2012, s. 91.

¥ P. Czarnecki, Charakter prawny odszkodowania za dyskryminacje ...,s. 18

** Wyrok SN z dnia 7 stycznia 2009 r., IIl PK 43/08, OSNP 2010, nr 13-14, poz. 160.

** Wyrok SN z dnia 14 lutego 2013 r., IIl PK 31/12, LEX nr 1380964.
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majatkowa jest mniejsza niz minimalna kwota wynagrodzenia, w poj¢ciu odszkodowania za
dyskryminacje miesci si¢ rowniez element niekompensacyjny.

Kolejne watpliwosci pojawiaja si¢ w odniesieniu do konieczno$ci zaistnienia
jakiejkolwiek szkody po stronie pracownika dla przyznania przez sad odszkodowania
zart. 18*Y KP. Wedlug Teresy Liszcz, odszkodowanie za naruszenie zasady rdwnego
traktowania w zatrudnieniu nie zalezy od poniesienia szkody przez pracownika, a zwigzane
jest z sama bezprawnoscia dziatania pracodawcy’®. Podobne stanowisko, uniezalezniajace
fakt zaistnienia szkody od przyznania pracownikowi rekompensaty wyrazili rowniez m.in.
K. Kedziora i K. Smiszek®’. Takze orzecznictwo Sadu Najwyzszego sklania sie ku tezie, ze
przepis art. 18’4 KP ,,nie wiaze odszkodowania z poniesieniem szkody majatkowej™*®. Spor
ten zwigzany jest w znacznej mierze z omawianym juz powyzej problemem
niekompensacyjnosci  odszkodowania za naruszenie zasady roéwnego traktowania
w zatrudnieniu. Sporne jest w takiej sytuacji, czy ,,dopelnieniem” kwoty odszkodowania do
minimalnej kwoty wynagrodzenia (a nawet calg kwota rekompensaty) bedzie
zado$¢uczynienie za poniesiong krzywde czy swoistego rodzaju kara dla pracodawcy za
bezprawne zachowanie. Niezaleznie jednak od rozstrzygniecia tego sporu, o ile pracownik
domaga si¢ odszkodowania w kwocie minimalnej, nie wymaga si¢ od niego wykazania
poniesionej szkody’, a jedynie fakt wystapienia zdarzenia dyskryminacyjnego.

Inne stanowisko w tej kwestii wyraza Walerian Sanetra, ktéry, kierujac si¢
cywilistycznym znaczeniem odszkodowania, taczy jego przyznanie z zaistnieniem szkody
1 adekwatnego zwigzku przyczynowego miedzy zdarzeniem kreujacym odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza a zaistniata szkoda™.

Warto zaznaczy¢, ze ustawodawca nie po raz pierwszy przewiduje w KP instytucje,

w ktorej przyznanie odszkodowania jest niezalezne od zaistnienia jakiejkolwiek szkody po

T, Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2009, s. 326.

7 K. Kedziora, K. Smiszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu ..., s. 208; tak réwniez M. T. Romer,
Kodeks pracy. Komentarz ..., s. 181; M. Tomaszewska, w: K. W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz ...,
s. 155.

¥ Wyrok SN z dnia 3 kwietnia 2008 r., IT PK 286/07, LEX nr 511691.

¥ K. Kedziora, K. Smiszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu ..., s. 208.

40 7. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks Pracy. Komentarz, s. 151; rowniez P. Korus (Komentarz do kodeksu pracy,
red. A. Sobczyk, s. 80-81) jako przestanke odpowiedzialnosci odszkodowawczej wskazuje zaistnienie szkody
i adekwatnego zwiazku przyczynowego pomi¢dzy naruszeniem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
przez pracodawce a szkodg. W dalszych rozwazaniach zauwaza jednak, ze de lege lata przepisy nie wymagaja
poniesienia szkody dla aktualizacji odpowiedzialno$ci odszkodowawczej pracodawcy, uznajac to za rozwigzanie
wadliwe.
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stronie pracownika (np. roszczenie pracownika w razie wadliwego wypowiedzenia lub
rozwiazania umowy o prace bez wypowiedzenia przez pracodawce)*'.
4. Postepowanie sadowe

Odszkodowanie przewidziane w art. 18°¢ KP moze by¢ dochodzone jedynie przed
sadem pracy. Jest to sprawa o roszczenia ze stosunku pracy (art. 476 §1 pkt 1 Kodeksu
Postepowania Cywilnego® - zwanego dalej KPC). Watpliwosci pojawiaja sic jedynie
w przypadku, gdy dyskryminacja polegata na odmowie zatrudnienia pracownika z przyczyn
dyskryminacyjnych, poniewaz mi¢dzy stronami nie dochodzi do nawigzania stosunku pracy.
Wydaje sie jednak, iz wyzej wspomniang sytuacje rowniez nalezy zaliczy¢ do spraw
z zakresu prawa pracy. Za poprawnoscig takiej tezy przemawia przede wszystkim
umiejscowienie omawianych przepisow dotyczacych dyskryminacji w KP. Co wigcej,
zgodnie z art. 476 §1 pkt 2 KPC przez sprawy z zakresu prawa pracy rozumie si¢ rowniez
sprawy o roszczenia z innych stosunkéw prawnych, do ktorych z mocy odrgbnych przepiséw
stosuje si¢ przepisy prawa pracy. 4 minori ad maius, katalog ten obejmuje réwniez sprawy
0 roszczenia z innych stosunkéw prawnych, ktére uregulowane zostaty w KP**. Ponadto, jak
pisze M. P. Wojcik, do spraw z zakresu prawa pracy nalezy zaliczy¢ ,,roszczenia majace
zrodlo w stosunku pracy — majacym powstac, istniejgcym lub zakonczonym, niezaleznie od

»# Warto doda¢, ze w doktrynie wskazuje sie, iz definicja legalna spraw

jego podstawy
z zakresu prawa pracy celowo zostata ujeta w sposdb szeroki, a zabieg ten mial na celu
rozszerzenie kompetencji sagdow pracy. Konsekwencja tak sformutowanej definicji jest
swoiste domniemanie wlasciwos$ci sadu pracy, jesli przepis szczegdlny wyraznie nie wskazuje
na wlasciwo$¢ innego organu badz sadu w danej sprawie™®.
IV. Odszkodowanie z art. 18** Kodeksu Pracy a inne roszczenia odszkodowawcze
Odszkodowanie przewidziane w art. 18% nie wyczerpuje katalogu mozliwych
konsekwencji zwigzanych z naruszeniem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu przez
pracodawce. Pracownik moze bowiem skorzysta¢ rowniez z prawa przewidzianego w art. 55
§1' KP, azatem rozwiazaé umowe o prace bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego

naruszenia przez pracodawce podstawowych obowigzkéw wobec pracownika®®. Przez ciezkie

naruszenie podstawowych obowigzkéw nalezy w tym przypadku rozumie¢ ,naruszenie

*1 K. Jaskowski, Kilka uwag o odszkodowaniu za dyskryminacje pracownika (art. 18" KP) ..., s. 174.

* Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. — Kodeks postepowania cywilnego (Dz.U. Nr 43, poz. 296 ze zm.).

7. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks Pracy. Komentarz ..., s. 150.

* A. Jakubecki (red.), Kodeks postepowania cywilnego. Komentarz, Warszawa 2015, s. 610.

* M. Mulinski, w: A. Gora — Blaszczykowska, Kodeks postepowania cywilnego. Tom I. Komentarz. Art. 1-729,
Warszawa 2013, s. 1102.

* K. Raczka, w: M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks Pracy. Komentarz, Warszawa 2014, s. 69.
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pracodawcy lub osoby, za ktorg pracodawca ponosi odpowiedzialno$¢ z winy umyslnej lub
wskutek razgcego niedbalstwa obowigzkéw wobec pracownika, stwarzajace realne zagrozenie

»47 W literaturze

istotnych interesow pracownika lub powodujace uszczerbek w tej sferze
podkresla si¢, ze powstrzymanie si¢ pracodawcy od dziatan naruszajacych zasade réwnosci
w zatrudnieniu, jak réwniez podjecie dziatah majacych na celu zapobiezenie praktykom
dyskryminacyjnym w miejscu pracy, jest jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy
wobec zatrudnionego®. Zgodnie z trescia przepisu, pracownikowi, ktory rozwiazal umowe
we wspomnianym trybie, przystuguje odszkodowanie w wysokos$ci wynagrodzenia za okres
wypowiedzenia, a jezeli umowa o prac¢ zostatla zawarta na czas okre$lony lub na czas
wykonania okres§lonej pracy — w wysokosci wynagrodzenia za okres 2 tygodni. O$wiadczenie
pracownika o rozwigzaniu umowy na podstawie art. 55 §1' KP winno by¢ sporzadzone na
piSmie oraz zawiera¢ przyczyn¢ uzasadniajgcg rozwigzanie umowy. Jest to konieczne dla
ustalenia zasadnosci rozwiazania stosunku pracy w tym trybie, zgodnie bowiem z art. 61' KP,
w razie nieuzasadnionego skorzystania przez pracownika z omawianego prawa, pracodawca
moze domagac si¢ odszkodowania przed sadem pracy.

Ponadto, skorzystanie przez pracownika z prawa do odszkodowania z art. 18°¢ KP, nie
wyklucza domagania si¢ odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace,
jesli przyczyna rozwigzania ma podtoze dyskryminacyjne. Wskazuje si¢, iz w przypadku
zbiegu tych przepiséw mamy do czynienia z kumulacja $wiadczen majatkowych®, bowiem
oba roszczenia odszkodowawcze sa od siebie odrebne™. Dochodzenie przez pracownika
roszczen z tytutu wadliwego wypowiedzenia umowy o prace nie jest zatem koniecznym
warunkiem zasadzenia odszkodowania przewidzianego w art. 18°¢ KP>'. W orzecznictwie
mozna si¢ rowniez spotkaé ze stanowiskiem przeciwnym, zgodnie z ktorym dla skutecznego
domagania si¢ odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
w przypadku gdy naruszenie to polega na rozwigzaniu umowy O pracg¢ z przyczyn
dyskryminacyjnych, konieczne jest wczesniejsze wytoczenie powoddztwa z art. 45 §1 KP,
bowiem jest to jedyny sposob wykazania przestanki bezprawno$ci dzialan pracodawcy. Co
wigcej, mozliwo$é dochodzenia odszkodowania z art. 18, uzaleznia sie od zachowania przez
pracownika 7-dniowego terminu do zlozenia odwotania od wypowiedzenia, liczonego od jego

dorgczenia. Stanowisko to jest watpliwe — zaden z przepisdw prawa nie wskazuje na taka

*" Wyrok SN z dnia 27 lipca 2012 r., I PK 53/12, OSNP 2013, nr 15-16, poz. 173.

* Por. art. 94 pkt 2b KP; rowniez: K. Raczka, w: M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks Pracy.
Komentarz ..., s. 69 oraz 495; A. M. Swiqtowski, Kodeks Pracy. Komentarz ....,s. 320.

* M. Gersdorf w: M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks Pracy. Komentarz, s. 504.

> Wyrok SN z dnia 3 grudnia 2009 r., IT PK 142/09, OSNP 2011, nr 11-12, poz. 153.

! Wyrok SN z dnia 14 lutego 2013 r., IIl PK 31/12, OSNP 2013, nr 23-24, poz. 275.

88



Magdalena Malesinska s. 79-90 ,,Pracownik i Pracodawca” 2016, nr 1 (vol. 2)

zalezno$¢. Ponadto przyjecie zaproponowanego stanowiska znacznie ostabiatoby pozycije
pracownika w stosunku do pracodawcy.
VII. Podsumowanie

Podsumowujgc, obecnie obowigzujace regulacje dotyczace ochrony przed
dyskryminacja w zatrudnieniu, zostaly wprowadzone w ramach implementacji dyrektyw
unijnych. Otwarty katalog przyczyn dyskryminacji oraz roszczenie odszkodowawcze
przystugujace pracownikowi za bezprawne naruszenie zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu, zapewniajg szeroka i skuteczng ochrong¢ przed naruszeniami. Tres¢ przepisow
antydyskryminacyjnych pozwala rowniez na zgodne z prawem réznicowanie sytuacji prawnej
pracownikow, jezeli na konieczno$¢ taka wskazujg obiektywne przestanki (np. odmienne
traktowanie 0sob niepetnosprawnych czy kobiet w cigzy).

Odpowiedzialno$¢ za dyskryminacje w zatrudnieniu ponosi pracodawca. Wysokos¢
odszkodowania nie moze by¢ nizsza niz kwota najnizszego wynagrodzenia, de lege lata brak
jest gornej granicy wysokosci rekompensaty. Wydaje sie, ze odpowiedzialnosé
odszkodowawcza nie jest zalezna od zaistnienia szkody po stronie pracownika ani
wystepowania $wiadomosci naruszenia przepisOw prawnych czy winy po stronie pracodawcy.
Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 183, pelni zarowno funkcj¢ odszkodowania sensu
stricto, jak réwniez zado$¢uczynienia za doznang krzywde. Nie jest ono jedyna
konsekwencja, jaka moze spotka¢ pracodawce za naruszenie zakazu réwnego traktowania
w zatrudnieniu, pracownik moze bowiem dochodzi¢ rowniez m.in. odszkodowania za
niezgodne z prawem rozwigzanie stosunku pracy, jesli rozwigzanie takie nastapilo z przyczyn
dyskryminacyjnych. Ochrona ta, jak si¢ wydaje, jest niezalezna od dochodzenia roszczen
z art. 45 §1 KP. Co wiecej, osoba zatrudniona moze rdwniez rozwigza¢é umowe o prace bez
wypowiedzenia z powodu cigzkiego naruszenia przez pracodawce podstawowych

obowigzkow wobec pracownika.
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