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UCHWALA

skitadu siedmiu sedziéw Sadu Najwyzszego

Dnia 28 wrzes$nia 2016 r.
Sad Najwyzszy w sktadzie:

Prezes SN Jozef lwulski (przewodniczacy)

SSN Zbigniew Hajn

SSN Halina Kiryto (sprawozdawca, uzasadnienie)
SSN Maciej Pacuda

SSN Piotr Prusinowski

SSN Romualda Spyt

SSN Jolanta Strusinska-Zukowska (sprawozdawca)

Protokolant Hubert Piskorz
z udziatem Prokuratora Prokuratury Krajowej Henryki Gajdy-
Kwapien
w sprawie z powodztwa J. N.
przeciwko M. Spétce z ograniczong odpowiedzialnoscig w T.
0 odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
po rozpoznaniu na rozprawie w Izbie Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw
Publicznych w dniu 28 wrzesnia 2016 r., zagadnienia prawnego przedstawionego

przez Sad Najwyzszy postanowieniem z dnia 1 marca 2016 r., sygn. akt | PK (...),

Czy koniecznym warunkiem zasgdzenia na rzecz pracownika
odszkodowania z art. 18 k.p. z tytutu dyskryminujacej przyczyny
wypowiedzenia (dyskryminujgcej przyczyny wyboru pracownika do
zwolnienia) jest wczesniejsze wniesienie przez pracownika odwotania
od wypowiedzenia (wystgpienie z roszczeniami z tytutu naruszajgcego
prawo wypowiedzenia umowy o prace na podstawie art. 45 § 1 k.p.)

podjat uchwate:

Whiesienie przez pracownika odwotania od wypowiedzenia
(wystgpienie z roszczeniami z tytulu naruszajagcego prawo

wypowiedzenia umowy o prace na podstawie art. 45 § 1 k.p.) nie



jest warunkiem zasgdzenia na jego rzecz odszkodowania z art. 18
3 k.p. z tytulu dyskryminujacej przyczyny wypowiedzenia lub
dyskryminujacej przyczyny wyboru pracownika do zwolnienia z

pracy.

UZASADNIENIE

Przedstawione powiekszonemu skiadowi Sgdu Najwyzszego do
rozstrzygniecia zagadnienie prawne wytonito sie w nastepujgcym stanie faktycznym
sprawy:

Powoddka J. N. w pozwie z 3 lutego 2012 r. domagata sie zasgdzenia od
pozwanej M. Spotki z 0.0. w T. odszkodowania w kwocie 49.999 zt z tytulu
naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, podnoszgc naruszenie
przez pracodawce tej zasady w trakcie typowania pracownikéw do zwolnienia z
pracy w trybie ustawy o grupowych zwolnieniach.

Sad Rejonowy w T. wyrokiem z 12 lutego 2014 r. oddalit powodztwo i
odstgpit od obcigzania powoddki kosztami procesu.

Sad Rejonowy ustalit, ze powodka byta zatrudniona od 1 lipca 1998 r.
u poprzednika prawnego pozwanej — V. w T. We wrze$niu 2006 r. pozwana Spétka
nabyla upadajgce przedsiebiorstwo V., w zwigzku z czym nastgpito przejscie
zaktadu pracy na nowego pracodawce i przejecie pracownikdw w trybie art. 23 k.p.
Zgodnie z umowg o prace na czas nieokreslony z 1 lipca 1998 r., powodka byta
zatrudniona na stanowisku pracownika do spraw planowania i rozliczenia produkcji.
Pozwana zatrudniata trzy planistki w dziale logistyki, w tym powodke. W 2009 r. na
rownowaznym stanowisku planistki pracowaty, oprocz powddki, W. K. (byta
pracownica V.) i A. W. (zatrudniona u pozwanej od 2006 r.) W styczniu 2009 r.
nastgpit spadek zamowien i ustug. W zwigzku z tym pracodawca postanowit, ze
nastgpi zwolnienie czesci pracownikow, co wigzato sie z potrzebg ustalenia
kryteriow doboru do zwolnienia. Kryteriami tymi byty: ogdlna ocena pracy
pracownika, niezwigzana z oceng roczng, przydatno$¢ pracownika do pracy na
danym stanowisku oraz sytuacja rodzinna. Brano pod uwage doswiadczenie oséb

zatrudnionych na stanowiskach objetych redukcjg zatrudnienia, umiejetno$¢ pracy



na kilku odcinkach (tj. uniwersalno$¢ pracownika), mozliwo$¢ zaangazowania sie w
nowe projekty i szkolenia, takze miedzynarodowe, poziom aktywnosci w SAP
(specjalistyczny program komputerowy), znajomos¢ jezyka angielskiego oraz chec¢
jego nauczenia sie, mozliwos¢ pracy na innym stanowisku, mozliwos$¢
oddelegowania, umiejetnos¢ pracy w zespole. Sgd Rejonowy ustalit, ze klienci i
dostawcy pozwanego sg rozmieszczeni na catym sSwiecie. Kluczowg kwestig w
komunikacji z nimi byta umiejetnosc¢ postugiwania sie jezykiem angielskim, ktérego
powddka nie znata. Ponadto powoddka nie korzystata z programu informatycznego
SAP (jest to system finansowo-ksiegowy, ktory umozliwia komputerowe
ksiegowanie), do obstugi ktérego byta bardzo dobrze przygotowana (brata udziat w
szkoleniach), co spowodowato po stronie pozwanej straty materialne zwigzane z
btednym zamowieniem dokonanym przez powodke. Pozwanej zalezato, aby w
zatrudnieniu pozostali pracownicy, ktorzy sprawnie i chetnie postugujg sie
systemem SAP. Zdaniem pracodawcy, powddka nie potrafi tez pracowaé w
zespole, w przeciwienstwie do dwoch pozostatych planistek.

Pismem z 26 lutego 2009 r. pozwana wypowiedziata powddce umowe o
prace w trybie art. 10 ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach
rozwigzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczgcych
pracownikow (jednolity tekst: Dz.U. z 2016 r., poz. 1474) i art. 30 § 1 pkt 2 k.p. Jako
przyczyne wypowiedzenia wskazano sytuacje ekonomiczng, gospodarczg i
organizacyjng pracodawcy zwigzang ze spadkiem zamowien i popytu na ustugi
pracodawcy oraz obnizenie rentownosci zaktadu w pierwszym kwartale 2009 r.,
pociggajgce za sobg koniecznos¢ reorganizacji zadan i rozktadu pracy w dziale
logistyki, co oznacza konieczno$¢ redukcji etatu na stanowisku pracy specjalisty do
spraw planowania i kontroli. Umowa o prace rozwigzata sie po uptywie okresu
wypowiedzenia. Po uptywie roku od zlozenia przez pracodawce oswiadczenia o
rozwigzaniu tfgczgcego strony stosunku pracy, w dniu 26 lutego 2010 r. powoddka
wniosta pozew o przywrdcenie do pracy u pozwanej, ktéry zostat oddalony przez
Sad Rejonowy w T. z uwagi na uchybienie terminowi okreslonemu w art. 264 § 1
k.p. (wyrok z dnia 20 kwietnia 2010 r., IV P (...). Rozstrzygniecie to zostato
zaaprobowane przez Sgd Okregowy w K. (wyrok z dnia 7 pazdziernika 2010 r., IX

Pa (...). W pozwie o przywrdcenie do pracy powddka nie zarzucata pracodawcy



wypowiedzenia jej umowy O prace z przyczyny naruszajgcej zasade roéwnego
traktowania w zatrudnieniu. Tej tresci zarzut podniosta dopiero w niniejszej sprawie.
Zdaniem powodki, zostata ona wytypowana do zwolnienia z uwagi na wiek
(ukonczenie 50 lat) oraz z tego wzgledu, ze wcze$niej byta pracownikiem
poprzednika prawnego pozwanej, ktorego pracownicy zostali przejeci przez
pozwana na podstawie art. 23" k.p.

Oddalajgc powodztwo o odszkodowanie Sad Rejonowy uznat, ze pozwany
przyjat wobec powddki zgodne z prawem kryteria wyboru pracownikow do
zwolnienia (ij. brak znajomosci jezyka angielskiego, sporadyczne postugiwanie sie
systemem SAP, brak umiejetnosci wspoétpracy w zespole), ktére nie naruszaty
zasady rownego traktowania. Niezasadny okazat sie natomiast zarzut powddki, ze
pozwana przyjeta i zastosowata niedozwolone kryterium owego wyboru, jakim jest
wiek. Z przyczyn niedotyczgcych pracownikow zostaty bowiem zwolnione takze
pracownice miodsze od powddki. Podobnie nieprawdziwy okazat sie zarzut
nierbwnego traktowania powodki w zwigzku z jej uprzednim zatrudnieniem w V.,
skoro wypowiedzenia ztozono zaréwno pracownikom przejetym z V., jak i tym,
ktérych zatrudniat bezposrednio obecny pracodawca.

Sad Okregowy w K. wyrokiem z 16 pazdziernika 2014 r. oddalit apelacje
powodki od orzeczenia pierwszoinstancyjnego.

Sad drugiej instancji uznat, ze apelacja podlegata oddaleniu, jednak z innych
przyczyn niz te, ktére przedstawit Sgd Rejonowy oddalajgc powddztwo. Sad
Okregowy podkreslit, ze odwotanie powddki od dokonanego przez pracodawce
wypowiedzenia umowy o prace z przyczyn niedotyczgcych pracownika zostato
oddalone prawomocnym wyrokiem sgdowym. Tymczasem aby orzec o zgtoszonym
przez powdédke na podstawie art. 18° k.p. roszczeniu odszkodowawczym,
nalezatoby rozwazy¢ przestanki wypowiedzenia umowy o prace. Zarzut
dyskryminacji zgtoszony w kontekscie wyboru pracownikéw do zwolnienia wigze sie
za$s nierozerwalnie z okolicznosciami poprzedniej sprawy prawomochnie
zakonczonej oddaleniem powodztwa. Ponowne rozstrzyganie o zgodnosci z
prawem wypowiedzenia nie jest dopuszczalne. Z tej juz tylko przyczyny, bez

rozwazania innych okolicznosci, apelacja powinna by¢ oddalona.



Od wyroku Sgdu Okregowego powoddka wniosta skarge kasacyjng, opierajgc
ja na podstawie naruszenia prawa materialnego, to jest art. 183 K.p., przez
przyjecie, ze dochodzenie przez pracownika roszczenia z tytutu naruszenia zasady
rbwnego traktowania w zatrudnieniu jest mozliwe jedynie w ramach procesu
sgdowego wywotanego wniesieniem odwotania od wypowiedzenia umowy o prace,
co doprowadzito do oddalenia apelacji bez rozwazenia innych okolicznosci, w
szczegolnosci bez zbadania, czy wyrok Sadu pierwszej instancji jest prawidtowy.
Whniosek o przyjecie skargi kasacyjnej do rozpoznania skarzgca uzasadnita
wystepowaniem w sprawie istotnego zagadnienia prawnego, a mianowicie: czy
dochodzenie przez pracownika roszczen z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu (w sytuacji, gdy do owego naruszenia doszio przy
typowaniu konkretnego pracownika do zwolnienia, a wtasciwg przyczyng
wypowiedzenia stosunku pracy byla sytuacja ekonomiczna pracodawcy i
pracodawca w wypowiedzeniu umowy o prace bezposrednio nie wskazat przyczyny
dyskryminacyjnej) jest mozliwe jedynie w ramach procesu sgdowego wywotanego
wniesieniem odwotania od wypowiedzenia umowy o prace (na podstawie art. 45 § 1
k.p.), czy tez dochodzenie owych roszczen jest niezalezne od wczesniejszego
wniesienia przez pracownika odwofania od wypowiedzenia umowy o prace (na
podstawie art. 45 § 1 k.p.) i mozliwe jest w ramach odrebnego procesu sgdowego
wywotanego whniesieniem pozwu o0 odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 18%¢ k.p.).

Sad Najwyzszy rozpoznajgc skarge kasacyjng od wyroku Sgdu Okregowego
powzigt watpliwosci, ktére zawart w przedstawionym do rozstrzygniecia
zagadnieniu prawnym.

Zdaniem Sadu Najwyzszego, zasadnicze znaczenie w rozpoznawanej
sprawie ma to, czy pracownik moze dochodzi¢ roszczenia o odszkodowanie za
naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w zwigzku z niezgodnym z
prawem rozwigzaniem umowy o prace (art. 18°! k.p.) w razie niewystgpienia z
roszczeniami przystugujgcymi z tytutu wadliwego rozwigzania umowy za
wypowiedzeniem (art. 45 § 1 k.p.) albo nieskutecznego wystgpienia z takimi

roszczeniami ze wzgledu na przekroczenie terminu z art. 264 § 1 k.p.



W tej kwestii ujawnity sie w orzecznictwie Sgdu Najwyzszego dwa odmienne
stanowiska.

Wedtug pierwszego, niezgodnos¢ z prawem (bezprawnos¢) wypowiedzenia
lub rozwigzania przez pracodawce umowy o prace pracownik moze wykazac
wytgcznie przez powddztwo przewidziane w Kodeksie pracy (o uznanie
wypowiedzenia za bezskuteczne, o przywrdcenie do pracy lub odszkodowanie),
wniesione z zachowaniem odpowiedniego terminu (art. 264 k.p.). Bez wytoczenia
takiego powddztwa pracownik w zadnym innym postepowaniu nie moze powotywac
sie na bezprawnos¢ rozwigzania umowy O prace jako na przestanke roszczen
odszkodowawczych — zaréwno tych przewidzianych w Kodeksie cywilnym, jak i
tych, dla ktdrych podstawe prawng stanowi art. 18! k.p. Prawomocne oddalenie —
takze ze wzgledu na uchybienie terminowi z art. 264 k.p. — odwofania od
wypowiedzenia umowy o prace, jest wigzagce w kolejnej sprawie o odszkodowanie
na podstawie art. 18*Y k.p., co wynika z art. 365 § 1 i art. 366 k.p.c. W taki sposdb w
wyroku z 19 czerwca 2012 r., Il PK 265/11 (OSNP 2013 nr 13, poz. 151) Sad
Najwyzszy rozstrzygnat zalezno$c (Scisty zwigzek) miedzy wczesniejszg sprawg o
przywrécenie do pracy i pdzniejszg sprawg o odszkodowanie za zastosowanie
dyskryminujgcej przyczyny wypowiedzenia, przyjmujgc, ze w sporze z odwotania od
wypowiedzenia umowy o prace podana przyczyna wypowiedzenia okresla gtowny
przedmiot sprawy, zatem to na niej skupia sie badanie (ocena) w aspekcie
zgodnosci z prawem wypowiedzenia i jego zasadnosci (art. 30 § 4 k.p. w zwigzku z
art. 45 § 1 k.p.). W takim zakresie sad pracy musi rozstrzygng¢, czy wypowiedzenie
nie naruszato przepisow o wypowiadaniu uméw o prace. Uzasadnione jest rowniez
domniemanie zgodnosci z prawem wypowiedzenia umowy o prace, ktére moze byc¢
wzruszone tylko przez odwotanie do sgdu pracy. Jednak gdy sad pracy oddala
odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace, to nie ma podstaw do twierdzenia, ze
wypowiedzenie byto niezgodne z prawem. Taki skutek zachodzi rowniez w sytuacji,
gdy oddalenie odwotania od wypowiedzenia nastgpito z powodu przekroczenia
terminu z art. 264 k.p. do wniesienia odwotania od wypowiedzenia. Wyrok ma
wowczas podstawe materialnoprawng w tym przepisie i nie pozwala przyjgc w innej
sprawie, ze wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy o prace ze wzgledu na podang

przyczyne wypowiedzenia byto niezgodne z prawem.



Przytoczone orzeczenie stanowi rozwiniecie i kontynuacje wczes$niejszych
pogladdéw Sadu Najwyzszego zaprezentowanych przede wszystkim w wyroku z 25
lutego 2009 r., Il PK 164/08 (OSNP 2010 nr 19-20, poz. 227), w ktorych przyjeto, ze
niezgodnos¢ z prawem (bezprawnosC) rozwigzania przez pracodawce umowy
0 prace pracownik moze wykaza¢ wylgcznie przez powodztwo przewidziane w
Kodeksie pracy (o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, o przywrécenie do
pracy lub o odszkodowanie), wniesione z zachowaniem odpowiedniego terminu
(art. 264 k.p.). Jezeli pracownik takiego powddztwa nie wnidst, to rozwigzanie
umowy o prace nalezy traktowacC jako zgodne z prawem. Oznacza to, ze bez
wykazania niezgodnosci z prawem (niezasadnosci) rozwigzania umowy o prace
przez wytoczenie w odpowiednim terminie wskazanych powddztw przewidzianych
w Kodeksie pracy, pracownik w zadnym innym postepowaniu nie moze wykazac
bezprawnosci dziatania pracodawcy jako przestanki roszczen odszkodowawczych
przewidzianych w Kodeksie cywilnym. Jezeli pracownik nie wniost w ustawowym
terminie odwotania od wypowiedzenia umowy o prace i nie uzyskat w odpowiednim
trybie stwierdzenia, ze pracodawca dziatat niezgodnie z prawem, to nie moze w
kolejnej sprawie (o odszkodowanie) skutecznie powotywac¢ sie na bezprawnosc
zachowania pracodawcy jako przestanke odpowiedzialnosci odszkodowawczej.

W nowszym orzecznictwie Sgdu Najwyzszego zostato jednak przedstawione
odmienne stanowisko. W wyroku z 14 lutego 2013 r., lll PK 31/12 (OSNP 2013 nr
23-24, poz. 275, z glosg M. Domanskiej, Panstwo i Prawo 2016 nr 2, s. 131) Sad
Najwyzszy przyjat, ze dochodzenie przez pracownika roszczen z tytutu wadliwego
wypowiedzenia umowy o prace (art. 45 § 1 w zwigzku z art. 264 § 1 k.p.) nie jest
koniecznym warunkiem zasgdzenia odszkodowania z art. 18% k.p. za
dyskryminujgcg przyczyne wypowiedzenia. Kwestionujgc  dotychczasowe
orzecznictwo Sad Najwyzszy w tym wyroku zwrécit uwage, ze Kodeks pracy nie
zawiera regulacji wprowadzajgcej zaleznos¢ miedzy roszczeniem z art. 45 § 1 k.p.
a roszczeniem z art. 18% k.p. Sg to niezalezne i odrebne roszczenia pracownika
przystugujgce z tytutu odmiennych naruszen prawa przez pracodawce. W mysl art.
45 § 1 k.p., jezeli wypowiedzenie umowy zawartej na czas nieokreslony byto
nieuzasadnione lub naruszato przepisy o wypowiadaniu umow o prace,

pracownikowi przystugujg — wedtug jego wyboru — roszczenia restytucyjne



(o orzeczenie bezskutecznosci wypowiedzenia lub przywrécenie do pracy) albo
roszczenie o odszkodowanie. Natomiast odszkodowanie z art. 183 k.p. moze byé
dochodzone przez osobe, ,wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu”, przy czym nie moze ono by¢ nizsze niz minimalne
wynagrodzenie za prace. Roszczenia z art. 45 § 1 k.p. majg wiec na celu
sankcjonowanie tylko jednego, scisle okreslonego zachowania pracodawcy, a ich
celem jest zniwelowanie majgtkowych skutkow bezprawnego wypowiedzenia, co
nastepuje w granicach okre$lonych w tym przepisie. Punktem wyjscia przy
rozwazaniu tej odpowiedzialnosci jest skutek zachowania pracodawcy
(wypowiedzenie umowy o prace), a w drugiej kolejnosci nastepuje ocena zgodnosci
z prawem tego zachowania. Odmiennie jest w odniesieniu do odszkodowania z art.
183 k.p. W tym przypadku skutek naruszenia przez pracodawce zasady réwnego
traktowania pracownikobw w zatrudnieniu nie ma znaczenia dla istoty jego
odpowiedzialnosci, gdyz samo to naruszenie jest sankcjonowane prawem
pracownika do minimalnego odszkodowania, okreslonego w art. 183 k.p. Natomiast
niekorzystne dla pracownika skutki tego naruszenia prawa przez pracodawce majg
wptyw na wysokos¢ odszkodowania, jezeli uszczerbek, ktorego doznat pracownik,
przekracza wartos¢ odszkodowania minimalnego. Trzeba mie¢ przy tym na
uwadze, Ze art. 18° k.p. nie ogranicza odpowiedzialnosci pracodawcy do szkody w
mieniu pracownika, a wiec obejmuje ona takze szkode na osobie i naruszenie débr
osobistych pracownika, co nie jest objete roszczeniami z art. 45 § 1 k.p. Odmiennie
niz ten przepis, art. 18% K.p. nie przewiduje gornej granicy odszkodowania.

W powotanym wyroku Il PK 31/12 Sgd Najwyzszy zakwestionowat stanowisko
przedstawione we wczesniejszych swoich orzeczeniach z 19 czerwca 2012 r., Il PK
265/11 i z 25 lutego 2009r., Il PK 164/08. Stanowisko to, zdaniem Sadu
Najwyzszego, nasuwa powazne zastrzezenia, gdyz ogranicza odpowiedzialno$¢
pracodawcy za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w sytuacji
wypowiedzenia z przyczyny naruszajgcej te zasade tylko do tych przypadkéw, gdy
takie wypowiedzenie uzasadnia roszczenia pracownika z art. 45 § 1 k.p.
Tymczasem wypowiedzenie moze by¢ uzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 k.p., a
mimo to pracodawca moze by¢é zobowigzany do zaptaty pracownikowi

odszkodowania z art. 18% k.p. Odpowiedzialno$é pracodawcy za dyskryminacje



pracownika nie jest bowiem nieroztgcznie zwigzana z materialnym skutkiem
zakazanego zachowania pracodawcy.

Przepis art. 18% k.p. przyznaje pracownikowi prawo do odszkodowania za
samg bezprawnos¢ dziatania lub zaniechania pracodawcy (za ,nharuszenie zasady
rébwnego traktowania w zatrudnieniu”). Mimo ze stanowi on o ,odszkodowaniu”, to
nie wprowadza szkody jako przestanki odpowiedzialnosci. Poza samym
brzmieniem okreslonej w art. 18°® k.p. przestanki odpowiedzialnosci pracodawcy
przemawia za tym twierdzeniem takze wprowadzenie w tym przepisie prawa
pracownika do odszkodowania w wysokosci minimalnego wynagrodzenia za prace.
Prawo to przystuguje pracownikowi takze w razie braku szkody, a wiec
odszkodowanie spetnia rowniez funkcje wyrownania uszczerbku w dobrach
niemajgtkowych (zadoscuczynienia). Jezeli pracodawca zastosowat
dyskryminujgce przestanki wypowiedzenia, to wprawdzie z reguty takie
wypowiedzenie nalezy uznac za nieuzasadnione w rozumieniu art. 45 § 1 k.p., ale
mogq istnie¢ przypadki odmienne. Jezeli pracodawca podat pracownikowi jako
przyczyny wypowiedzenia niezawiniong utrate niezbednych uprawnien i osiggniecie
wieku emerytalnego, to wypowiedzenie moze byC uzasadnione ze wzgledu na
pierwszg z nich (co spowoduje oddalenie powddztwa z art. 45 § 1 k.p.), a mimo
tego pracownik ten moze dochodzi¢ odszkodowania z art. 183 k.p. (bo druga z nich
jest dyskryminujgca).

Krytykowany w omawianym wyroku poglad judykatury uzalezniajgcy, w
przypadku dyskryminujgcego wypowiedzenia umowy o prace, mozliwosé
dochodzenia odszkodowania z art. 18 k.p. od zachowania przez pracownika
7-dniowego terminu do ztozenia odwotania od wypowiedzenia liczonego od jego
doreczenia (art. 264 § 1 k.p.), zdaniem Sadu Najwyzszego, nie zastuguje na
aprobate z tego wzgledu, ze termin ten jest zbyt krotki do dochodzenia roszczen z
tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, co w szczegdlnosci
dotyczy majgtkowej szkody na osobie i uszczerbku w dobrach niemajgtkowych
pracownika. Patrzac z punktu widzenia zasady skutecznosci prawa Unii
Europejskiej (por. wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej z 8 lipca
2010r., C-246/09 w sprawie Bulicke, Zb.Orz. 2010, s. 1-07003) trzeba ocenic

krytycznie poglad orzecznictwa uzalezniajgcy dopuszczalnos¢ dochodzenia
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roszczen wynikajgcych z dyskryminacji pracownika przy wypowiedzeniu umowy o
prace od jego zaskarzenia na podstawie art. 45 § 1 w zwigzku z art. 264 k.p.
Poglad ten narusza wymagang skutecznos¢ regulacji unijnych. Odnosi sie to
zarowno do wymiaru terminu do wytoczenia powddztwa, wynoszgcego tylko 7 dni,
jak i do okreslenia zdarzenia rozpoczynajgcego jego bieg, ktorym jest doreczenie
pracownikowi wypowiedzenia. Powyzsze rozwazania doprowadzity Sgd Najwyzszy
do wniosku, ze dochodzenie przez pracownika roszczen z tytutu wadliwego
wypowiedzenia umowy o prace (art. 45 § 1 w zwigzku z art. 264 § 1 k.p.) nie jest
koniecznym warunkiem dochodzenia odszkodowania z art. 18% kp. za
dyskryminacyjng przyczyne tego wypowiedzenia.

Sad Najwyzszy w sktadzie przedstawiajgcym niniejsze zagadnienie prawne
miat na uwadze odmienne stany faktyczne poszczegdlnych spraw rozstrzygnietych
w rézny sposéb w powotanych orzeczeniach. Jednak odmiennosci te nie wyjasniajg
réznic w podejsciu do zaleznosci miedzy roszczeniami z art. 45 § 1 k.p. i art. 18%
k.p. wsposéb, ktory pozwolitby zignorowac rozbieznosci w orzecznictwie Sadu
Najwyzszego. Rozbieznos¢ ta — widoczna i oczywista — stata sie przyczyng
przedstawienia powiekszonemu sktadowi Sgdu Najwyzszego sformutowanego na

wstepie zagadnienia prawnego.

Sad Najwyzszy w skfadzie powiekszonym zwazyt, co nastepuje:
l.
Analize przedstawionego do rozstrzygniecia zagadnienia prawnego
wypada rozpoczaé od przypomnienia genezy regulacji art. 18 k.p., rodzaju i
przestanek odpowiedzialnosci odszkodowawczej za naruszenie zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu oraz charakteru naleznego z tego tytutu odszkodowania.
Koniecznos¢ implementacji unijnego prawa antydyskryminacyjnego skionita
polskiego ustawodawce do przyjecia wielu rozwigzan majgcych na celu
wzmocnienie ochrony przed przypadkami naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu. Wsréd najwazniejszych, obecnych w polskim porzadku prawnym
rozwigzan majgcych realizowac ten cel nalezy wymieni¢ mozliwos¢ domagania sie
przez osobe, wobec ktérej dopuszczono sie naruszenia zasady roéwnego

traktowania w zatrudnieniu, odszkodowania, o jakim mowa w art. 18® k.p. Przepis
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ten zostat wprowadzony do Kodeksu pracy ustawg z dnia 24 sierpnia 2002 r. o
zmianie ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw (Dz.U. Nr
128, poz. 1405). Poczgtkowo — tak jak inne przepisy odnoszgce sie do rownego
traktowania w zatrudnieniu — regulowat on jedynie naruszenie zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn. Ponadto odszkodowanie przewidziane w tym
przepisie byto ograniczone: nie mogto by¢ wyzsze od najnizszego wynagrodzenia
za prace i nie wyzsze niz szesciokrotno$¢ tego wynagrodzenia. W wyniku kolejnej
nowelizacji dokonanej ustawg z dnia 14 listopada 2003 r. o zmianie ustawy —
Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2004 r. Nr 40, poz.
374) przepis ten uzyskat obecny ksztalt. Ustawodawca zrezygnowat z okreslenia
maksymalnego putapu odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu, gwarantujgc swiadczenie w minimalnej wysokosci nie nizszej niz
minimalne wynagrodzenie za prace.

W kwestii implementacji prawa unijnego warto zauwazyc¢, ze w pierwotnym
brzmieniu poprzedniczki dyrektywy 2006/54/WE, to jest dyrektywy Rady 76/207/EW
z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i
awansu zawodowego oraz warunkéw pracy (Dz.Urz. WE L 39 z dnia 14 lutego
1976, s. 40) brak bylo przepiséw, kitore ustanawiatyby expressis verbis prawo
domagania sie odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania.
Jedynie w art. 6 dyrektywy zawarto swoistg gwarancje proceduralng dla ofiar
dyskryminacji, obligujgc panstwa cztonkowskie do wprowadzenia Srodkow
prawnych, ktdre okazg sie konieczne i niezbedne, by zapewni¢ poszkodowanemu
mozliwos¢é dochodzenia praw przed sgdem. Nie byto jednak mowy o Zzadnych
konkretnych uprawnieniach czy prawie do rekompensaty. Dopiero Trybunat
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej wskazat, ze zobowigzanie panstw cztonkowskich
do przyjecia srodkow, ktére zapewnig realizacje celdw dyrektywy oraz prawo do
sadu, ustanowione w art. 6 dyrektywy, implikujg konieczno$¢ wprowadzenia sankcji
za naruszenie zasady rownego traktowania. W wyroku w sprawie 14/83 von Colson
and Kamann v. Land Nordrhein — Wastfalen (ECR 1984, s. 1891, pkt 18-22)
Trybunat podkreslit, ze bez wiasciwego systemu sankcji nie osiggnie sie prawdziwe;j

réwnosci szans kobiet i mezczyzn. Dziatania dyskryminacyjne muszg spotkac sie z
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odpowiednig reakcjg, a osoba, ktorej przystuguje prawo do sadu, musi miec
przyznane prawa, ktérych moze dochodzi¢ na drodze sgdowej. Takie podejscie w
zasadzie stanowi odwrdécenie tacinskiej paremii ubi ius ibi remedium, gtoszacej, ze
gdzie prawo, tam srodek zaradczy. Skoro jest srodek zaradczy (prawo do sadu), to
musi by¢ i prawo, na przyktad domagania sie odszkodowania. Sankcjami za
naruszenie zasady réwnego traktowania mogg byc¢: zaoferowanie stanowiska
dyskryminowanemu kandydatowi, przyznanie adekwatnego odszkodowania
rekompensujgcego w petni poniesiong szkode, wprowadzenie systemu kar
pienieznych. Wybor sankcji nalezy wytgcznie do panstw cztonkowskich. Trybunat
podijat takze rozwazania dotyczgce charakteru sankcji. W jego ocenie, powinny one
gwarantowa¢ prawdziwg i efektywng ochrone sgdowg. Oznacza to, ze muszg
wywotywaé odstraszajgcy efekt. Zatem w sytuacji, gdy panstwo cztonkowskie
zdecyduje sie wprowadzi¢ sankcje w postaci odszkodowania, jego wysokos¢ nie
moze ogranicza¢ sie wylgcznie do straty poniesionej przez dyskryminowanego.
Powinna ona pozostawa¢ w odpowiedniej proporcji do poniesionej szkody.

Rozpoznajgc kolejne sprawy, Trybunat Sprawiedliwo$ci potwierdzit przyjetg
linie orzeczniczg. Jednoczesnie przedstawit dodatkowe wskazdwki, ktore pozwalajg
zrozumie¢ i ustali¢, jakie sankcje spetniajg wymog efektywnosci transpozycji
dyrektywy. W wyroku w sprawie 79/83 Dorit Harz v. Deutsche Tradax GmbH (ECR
1984, s. 1921, pkt 14) Trybunat zaznaczyt, ze sankcje muszg mieé taki charakter,
by przyznawac dla dyskryminowanego wtasciwe odszkodowanie, a dla pracodawcy
stanowi¢ srodek nacisku, ktéry sktoni go do przestrzegania zasady rownego
traktowania i zarazem zniecheci do podejmowania dziatan, ktére bedg pozostawaty
Zz nig w sprzeczno$ci. Istotg sankcji jest wiec prewencja zaréwno ogdlna, jak i
szczegolna. Z kolei w wyroku w sprawie C-271/91, Marshall v. Southampton and
South — West Hampshire Area Health Authority (ECR 1993, 1-4367, pkt 25-26),
Trybunat podkredlit, ze jezeli zwolnienie pracownika z pracy bedzie wynikiem
dyskryminacji, dyskryminowany powinien zosta¢ przywrocony do pracy lub
otrzymaé wiasciwe odszkodowanie, ktére w petni rekompensowatoby szkode
wywotang zwolnieniem.

Trybunat Sprawiedliwosci wyjasnit, w jaki sposob nalezy prawidtowo

zrealizowaé obowigzek panstw cztonkowskich polegajgcy na zapewnieniu prawa do
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ochrony sgdowej, wynikajacy z art. 6 dyrektywy. Podkreslit jednak, ze panstwa
cztonkowskie majg swobode wyboru odpowiednich sankcji. Oznacza to, ze nie sg
zobowigzane do wprowadzenie konkretnego rozwigzania. Mogg przyznac ofiarom
dyskryminacji prawo do odszkodowania czy zadosCuczynienia, postugiwac sie
karami pienieznymi, czy tez nakazywacC pracodawcom wykonanie okreslonych
dziatan lub zobowigza¢ do powstrzymywania sie od podejmowania czynnosci
naruszajgcych zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu. W orzecznictwie
Trybunatu nie mozna znalez¢ jasnych i precyzyjnych wytycznych, ktére pozwolityby
okreslic, jakie dokltadnie odszkodowanie jest rzeczywiscie skuteczne,
proporcjonalne i odstraszajgce. W doktrynie prawniczej wskazuje sie, ze srodki i
sankcje sg efektywne, gdy prowadzg do oczekiwanego rezultatu. Proporcjonalne,
gdy w sposéb adekwatny odzwierciedlajg skale, nature i rozmiar strat lub krzywdy
doznanej przez dyskryminowanego. Odstraszajgce, gdy zapobiegajg wystgpieniu w
przysztosci kolejnych dziatan o charakterze dyskryminacyjnym.

Orzecznictwo  Trybunatu  Sprawiedliwosci  wyprzedzito  rozwigzania
legislacyjne. Dopiero w 2002 r. do dyrektywy 76/207/EWG dodano przepis art. 8d,
ktory stanowit expressis verbis, ze sankcje za naruszenie zakazu dyskryminacji
muszg byC skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce. Zmiana zostata
wprowadzona na mocy dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE z
dnia 23 wrzesnia 2002 r. zmieniajgcej dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie
dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy
(Dz. Urz. WE L 269 z dnia 2 pazdziernika 2002 r., s. 255-260). Wczes$niej podobng
regulacje wprowadzono w art. 17 dyrektywy 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000
r. ustanawiajgcej ogodlne warunki ramowe rownego traktowania z zakresie
zatrudnienia i pracy oraz w art. 15 dyrektywy 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000
r. wprowadzajgcej w zycie zasade réwnego traktowania osob bez wzgledu na
pochodzenia rasowe i etniczne.

Dyrektywa 76/207/EWG zostata uchylona z dniem 15 sierpnia 2009 r. przez
dyrektywe 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. w
sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz réwnego traktowania

kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 204 z dnia 26
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lipca 2006, s. 23). Przepis art. 8d dyrektywy 76/207/ EWG recypowano do art. 25
dyrektywy 2006/54/WE. Stanowi on, ze Panstwa Czionkowskie ustanawiajg
przepisy dotyczgce sankcji stosowanych wobec naruszen przepiséw krajowych
przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy i podejmujg wszelkie niezbedne srodki
dla zapewnienia ich stosowania. Sankcje, ktére mogg obejmowac wyptacenie
odszkodowania ofierze, muszg by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce.
Z kolei art. 18 dyrektywy 2006/54/WE (odnoszacy sie bezposrednio do praw oséb
dyskryminowanych) stanowi, ze Panstwa Czionkowskie wprowadzajg do swoich
krajowych porzadkéw prawnych srodki niezbedne do zapewnienia faktycznego i
skutecznego zadoscuczynienia lub odszkodowania z tytutu krzywdy lub szkody
doznanej przez osobe w wyniku dyskryminacji ptciowej, zgodnie z przepisami
Panstw Cztonkowskich, przy czym musi sie to odbywaé w sposob odstraszajacy i
proporcjonalny do poniesionej szkody. Maksymalna wysokos¢ takiego
zadoscuczynienia lub odszkodowania moze by¢ ustalona jedynie w przypadkach, w
ktérych pracodawca moze dowies$¢, ze szkoda doznana przez starajgcego sie o
prace, powstata w wyniku dyskryminacji w rozumieniu niniejszej dyrektywy, polega
jedynie na tym, ze nastgpita odmowa uwzglednienia jego podania o prace. Nalezy
podkresli¢, ze w tresci przepisu uzyto spojnika ,lub”, ktéry stanowi alternatywe
nieroztgczng. Zatem do prawidtowej implementacji dyrektywy wystarczy, by do
porzadku krajowego zostat wprowadzony jeden z wymienionych w przepisie
srodkdw ochrony prawnej. Nie ma obowigzku jednoczesnego ustanawiania w
prawie krajowym zadosCuczynienia i odszkodowania za naruszenie zasady
réwnego traktowania. Zastosowany srodek musi jednak spetnia¢ powyzsze kryteria.

Dyrektywa 2006/54/WE niezaleznie od obowigzku wprowadzenia
odpowiedzialnosci odszkodowawczej za dyskryminacje ustanawia zatem
réownolegle obowigzek sankcjonowania praktyk dyskryminacyjnych. Jakakolwiek
bytaby natura owych sankcji, powinny by¢ one proporcjonalne, skuteczne,
odstraszajgce i dolegliwe w takim stopniu, aby przyczyni¢ sie do realizacji celu,
jakim jest zwalczanie przejawow dyskryminacji w zatrudnieniu. Inaczej mdéwigc,
sankcje powinny by¢ srodkiem nacisku na tyle silnym, aby ich lekcewazenie byto
nierozsgdne. Zgodnie z orzecznictwem TSUE, swoisty penalny charakter

odszkodowania za dyskryminacje pojawia sie w sytuacji, w ktérej panstwo
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cztonkowskie nie przewidziato Zzadnych innych, oprécz odpowiedzialnosci
odszkodowawczej, srodkow zwalczania dyskryminaciji. We wspomnianej sprawie
von Colson, C-14/83, Trybunat stwierdzit, Zze panstwa cztonkowskie maja
obowigzek efektywnej implementacji dyrektyw, jednak to od nich zalezy, jakimi
sankcjami postuzg sie w celu wyegzekwowania zakazu dyskryminacji. W
przypadku, gdy jedyng formg odpowiedzialnosci za dyskryminacje jest
odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy, przyznane odszkodowanie
powinno spetnia¢ wymagania skutecznej, odstraszajgcej kary i nie moze ograniczac
sie do nominalnego wyréwnania szkody (podobnie sprawy C-54/07, Centrum voor
gelijkheid van kansen en voor racismebestrijding v. Firma Feryn NV czy Dorit Harz
v. Deutsche Tradax GmbH).

W polskim porzadku prawnym odszkodowanie, o ktérym mowa w art. 18*
k.p., nie jest jedynym srodkiem ochrony prawnej przed naruszeniem zasady
réownego traktowania w zatrudnieniu. Dyskryminowany pracownik moze bowiem na
podstawie art. 189 k.p.c. zgdaé ustalenia przed sgdem pracy istnienia stosunku
pracy o tresci odpowiadajgcej antydyskryminacyjnym przepisom Kodeksu pracy. W
przypadku wiekszej wagi naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
moze tez skorzystaé z sankcji niezwlocznego rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia z powodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce podstawowych
obowigzkéw wobec pracownika (art. 55 §1' k.p.). Do rejestru srodkéw prawnych,
ktérymi dysponuje ofiara dyskryminacji, zalicza sie wreszcie srodki ochrony, o
jakich mowa w art. 18% k.p. Sankcje karne za praktyki dyskryminacyjne w
zatrudnieniu przewidujg natomiast art. 121 ust. 1 art. 123 ustawy z dnia 10 kwietnia
2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (jednolity tekst: Dz.U. z
2008 r. Nr 69, poz. 415), ustanawiajgce odpowiedzialno$¢ karng za praktyki
dyskryminacyjne stosowane na etapie dostepu do zatrudnienia przez podmioty
odmawiajgce zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu pracy lub miejscu
przygotowania zawodowego oraz dokonywane przez agencje pracy tymczasowej
oraz art. 218 § 1 k.k.,, wprowadzajgcy sankcje karng za uporczywe i ztosliwe
naruszanie prawa pracownika do réwnego traktowania. Przy ustalaniu, czy doszio
do prawidtowej implementacji dyrektywy, nalezy dokona¢ analizy wszystkich

regulacji ustanawiajgcych negatywne konsekwencje dla osdb dopuszczajgcych sie
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tego rodzaju praktyk. Nie wystarczy samo odwotanie do art. 18% K.p., gdyz nie
przedstawia on petnego obrazu srodkow, ktére majg w sposdb dostatecznie
skuteczny odstrasza¢ przed zachowaniami godzgcymi w prawo do réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Nie mozna zatem twierdzi¢, ze odpowiedzialnosc
odszkodowawcza z art. 18% k.p. jest jedynym $rodkiem prawnym przystugujacym
pracownikowi za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.
Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza z omawianego przepisu nie musi wiec
samodzielnie spetniaC celdw, jakie art. 25 dyrektywy 2006/54/WE przypisuje
odszkodowaniu jako sankcji za owe naruszenia.

Wracajgc do przepisu art. 183 K.p. warto przypomnie¢, ze w swietle zawartej
w nim regulacji uprawniong do odszkodowania jest osoba, wobec ktorej
dopuszczono sie naruszenia zasady rownego traktowania, a wiec zaréwno
pracownik, jak i kandydat na pracownika oraz byly pracownik. Zobowigzanym do
wyptaty Swiadczenia jest natomiast pracodawca, a takze osoby dziatajgce w jego
imieniu (art. 3* k.p.). Kontrowersyjne jest, czy pracodawca odpowiada na zasadzie
ryzyka osobowego takze za praktyki dyskryminacyjne stosowane przez innych
pracownikow (za takim stanowiskiem opowiada sie D. Doerre-Nowak (w:) K.W.
Baran, E. Chmielek-tubinska., D. Doerre-Nowak, L. Mitrus, T.M. Nycz, A. Sobczyk,
B. Wagner, Kodeks pracy. Komentarz, Gdansk 2010 r., s. 117 i P. Korus (w:) A.
Sobczyk, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2014, s. 73; upatrujgc podstaw
owej odpowiedzialnosci w art. 120 k.p. lub art. 94 pkt 2b k.p.; odmiennie W.
Sanetra, ktérego zdaniem odpowiedzialnos¢ te ponosi tylko pracodawca - W.
Sanetra (w:) J. lwulski, W. Sanetra, Kodeksu pracy. Komentarz, Warszawa 2011, s.
179).

Watpliwosci budzi tez deliktowy lub kontraktowy charakter odpowiedzialnosci
pracodawcy z tytutlu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Za
deliktowym charakterem tej odpowiedzialnosci opowiedziat sie Sgd Najwyzszy w
wyroku z dnia 6 marca 2003 r., | PK 171/02 (OSNP 2004 nr 15, poz. 258, podobnie
w odniesieniu do mobbingu — wyroki z dnia 29 marca 2007 r., Il PK 228/06, OSNP
2008 nr 9-10, poz. 126 i z dnia 2 pazdziernika 2009 r., Il PK 105/09, OSNP 2011 nr
9-10, poz. 125). Poglad ten jest akceptowany przez czes¢ przedstawicieli doktryny.

Podkresla sie, ze za deliktowym charakterem omawianej odpowiedzialnosci
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przemawia tres¢ art. 18% k.p., zgodnie z ktérym prawo do odszkodowania
przystuguje nie tylko pracownikowi (a wiec nie jest ono konstrukcyjnie zwigzane ze
stosunkiem pracy). Ponadto, zakaz dyskryminacji, z uwagi na szczegdlnie
spotecznie szkodliwy wymiar tego typu zachowania, ma charakter publiczny, a nie
prywatny (por. P. Korus (w:) A. Sobczyk, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
2014, s. 74 ). Nie brak jednak gtoséw przeciwnych. Zdaniem W. Sanetry,
odpowiedzialno$é odszkodowawcza z art. 18%® k.p. jest odpowiedzialnoscig ze
stosunku pracy z tytutu niewykonania lub nienalezytego wykonania zobowigzania
cigzgcego na pracodawcy wzgledem pracownika (W. Sanetra (w:) J. Iwulski, W.
Sanetera, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2011, s. 181).

W doktrynie $cierajg sie dwa poglady na temat zasad owej
odpowiedzialnosci. Zdaniem jednych, jest to odpowiedzialno$¢ za skutek, ktorej
jedyng przestankg jest bezprawnos$¢ zachowania pracodawcy, polegajgca na
naruszeniu zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (M. Wandzel (w:) Kodeks
pracy. Komentarz, red. B. Wagner, Gdansk 2004, s. 94-95; T. Liszcz,
Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika — cz. 2, PiZS
2009 nr 1, s. 2), natomiast wedilug innych — jest to odpowiedzialno$¢ oparta na
zasadzie winy, ktérej przestankami sg bezprawnosé zachowania sprawcy i wina (W.
Sanetra (w:) J. lwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2003, s.
89; autor ten w wydaniu 2 komentarza z 2011 r., s. 180 poddat jednak w watpliwos¢
oparcie omawianej odpowiedzialnosci odszkodowawczej na winie). Wreszcie
wyrazany jest i taki poglad - wynikajacy z zestawienia art. 18% k.p. i art. 94 pkt 2b
k.p.- zgodnie z ktdorym odpowiedzialnos¢ pracodawcy za dziatania wlasne opiera
sie na zasadzie ryzyka, natomiast za dziatania cudze, tj. dziatania innych
pracownikbw, na zasadzie winy. Zauwaza sie tez, ze akt dyskryminacji w
zatrudnieniu jest swiadomym aktem pracodawcy, popetnianym z winy umysinej w
przypadku dyskryminacji bezposredniej, a takze z winy nieumysinej w przypadku
dyskryminacji posredniej, zatem nastawienie psychiczne sprawcy powinno byc¢
uwzglednianie przy ustalaniu wysokosci odszkodowania naleznego jako sankcja za
naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (A.M. Swigtkowski, Kodeks

pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 105).
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Przepis art. 18 k.p. nie wymienia tez szkody jako przestanki
odpowiedzialnosci odszkodowawczej za naruszenie zasady niedyskryminacji.
Jednak w literaturze i judykaturze podkresla sie, ze odszkodowanie powinno
zmierza¢ do wyrownania wszelkich szkéd majgtkowych i niemajgtkowych
wyrzgdzonych aktem dyskryminacji. Z charakteru odszkodowania wynika bowiem,
ze powinno ono odpowiadac i rekompensowac poniesiong szkode. Zatem réwniez
odszkodowanie unormowane w tym przepisie petni funkcje wyréwnujgca
uszczerbek, czyli pewien rodzaj niekorzystnego stanu w prawnie chronionych
dobrach (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, OSNP
2008 nr 7-8, poz. 98 i z dnia 8 czerwca 2010 r., | PK 27/00, LEX nr 590311).

Roszczenia o odszkodowanie dochodzi sie przed sgdem pracy w trzyletnim
terminie przedawnienia z art. 291 § 1 k.p., a w postepowaniu zainicjowanym tej
treSci pozwem obowigzuje szczegolny rozktad ciezaru dowodu. Co do faktu
dyskryminacji pracownik korzysta z regulacji art. 18% § 1 k.p., a zatem powinien
jedynie wskaza¢ fakty uprawdopodobniajgce zarzut nierownego traktowania w
zatrudnieniu, a wéwczas na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze kierowat sie
obiektywnymi wzgledami. Natomiast wykazanie szkody przewyzszajgcej minimalng
wysokos¢ okreslong w przepisie (pracownik nie ma obowigzku wykazania szkody w
zakresie sankcyjnego charakteru odszkodowania) oraz zwigzku przyczynowego
miedzy bezprawnym zachowaniem pracodawcy a szkodg obcigza pracownika w
mys| ogdlnej reguty wynikajgcej z art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. (wyrok Sgdu
Najwyzszego z dnia 7 stycznia 2009 r., Ill PK 43/08, OSNP 2010 nr 13-14, poz.
160).

W doktrynie prawa pracy prezentowane sg rozne poglady na temat
charakteru odszkodowania z art. 183 k.p.

Wedtug jednych przedstawicieli nauki, uzycie przez ustawodawce pojecia
,odszkodowanie” nakazuje tgczy¢ to pojecie z cywilistycznym pojeciem szkody
rozumianej jako uszczerbek majgtkowy, zatem dla skutecznego dochodzenia tego
Swiadczenia nieodzowne jest wykazanie owej szkody, nawet minimalnej, gdyz w
przeciwnym razie uregulowanemu w art. 18%*! k.p. odszkodowaniu trzeba bytoby
przypisa¢ role kary. Bez wykazania chociazby minimalnej szkody poniesionej w

wyniku naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie jest wiec
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dopuszczalne zasgdzenie odszkodowania nawet w najnizszej wysokosci okreslone;j
w komentowanym przepisie (W. Sanetra (w:) Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
2011, s. 183).

Zdaniem innych, chociaz omawiany przepis nazywa Swiadczenie z tytutu
nierdwnego traktowania odszkodowaniem, to jednak nie wymaga do nabycia prawa
do niego powstania z tego tytutu szkody w majgtku pracownika. Inna sprawa, ze
czesto nieréwne traktowanie wyrzadza szkode majgtkowg (np. niezawarcie umowy
0 prace pozbawia pracownika spodziewanego wynagrodzenia, a poza tym ponosi
on koszty zwigzane z ubieganiem sie o zatrudnienie). Nieréwne traktowanie, co do
zasady, wyrzadza tez pracownikowi szkode niemajgtkowg (krzywde), w
szczegolnosci w postaci stresu, upokorzenia, obnizenia samooceny zawodowe;.
Stad tez odszkodowanie to petni, w zaleznosci od sytuacji, funkcje: kompensacyjna,
zados$cCuczynienia lub swoistej kary cywilnej (T. Liszcz, Odpowiedzialnos¢
odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika — cz. 2, PiZS 2009 nr 1, s. 2-3).
Oczywiscie zasadnicze znaczenie ma funkcja kompensacyjna odszkodowania za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Podkresla sig, ze
Swiadczenie to powinno wyréwnywa¢ uszczerbek zarébwno w dobrach
majgtkowych, jak i niemajgtkowych pracownika. (K. Ragczka, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2014, s. 100; W. Muszalski, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2013, s. 37; S. Samol, Dyskryminacja w zatrudnieniu w Polsce na tle
przepisow Unii Europejskiej (w:) Prawo wobec dyskryminacji w zyciu spotecznym,
gospodarczym i politycznym, red. Z. Niedbata, s. 290-291). Jakkolwiek w doktrynie
prawa cywilnego konsekwentnie rozréznia sie uszczerbek majgtkowy, ktory
kompensowany jest odszkodowaniem i uszczerbek niemajgtkowy (nazywany
krzywda, a nie szkodg), ktéry naprawiany jest zados¢éuczynieniem, w prawie pracy
rozroznienie to ulega zatarciu. Argumentuje sie bowiem, ze art. 18°® k.p. nalezy
interpretowa¢ zgodnie z europejskim prawem pracy regulujgcym odpowiedzialnos¢
pracodawcy za naruszenie zasady réwnego traktowania pracownikéw
(dyskryminacje), a zatem odszkodowanie z tego przepisu powinno by¢ skuteczne,
proporcjonalne i odstraszajgce. Niektdérzy komentatorzy wyrazajg jednak
watpliwos¢, czy zasadne jest nadawanie utrwalonym pojeciom (odszkodowanie,

zado$c¢uczynienie) innych znaczen. Dopuszczalne bytoby przeciez przyjecie, ze w
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zakresie nieuregulowanym (a wiec dotyczgcym szkody niemajagtkowej)
poszkodowany moze dochodzi¢ zados¢uczynienia na zasadach ogdélnych, tj. art.
445 i art. 448 k.c. (P. Korus (w:) A. Sobczyk, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa
2014, s. 75).

Co do wysokosci przedmiotowego Swiadczenia zauwaza sie, ze zasadniczg
funkcjg odszkodowania w polskim prawie cywilnym jest kompensowanie powstatej
szkody, co w sposob decydujgcy wptywa na ustalenie gornej jego wysokosci, ktora
powinna stanowi¢ wielkos¢ szkody. Poglad ten nawigzuje do sformutowanej w
Niemczech w drugiej potowie XIX wieku zasady petnego naprawienia szkody.
Zasada ta sprawita, ze wysokos¢ odszkodowania zostata uzalezniona jedynie od
rozmiaréw wyrzgdzonej szkody, bez wzgledu na inne okolicznosci sprawy. Szta ona
w parze z powszechnym przekonaniem, Zze odszkodowanie nie powinno byc¢
zrodtem wzbogacenia poszkodowanego. Odszkodowanie w prawie cywilnym nie
ma wiec na celu odstraszania. Zasadg cywilnoprawnej odpowiedzialnosci
odszkodowawczej jest, aby wysoko$¢ odszkodowania nie przekraczata wysokosSci
szkody. Zgodnie z klasycznymi regutami, decydujgce znaczenie przy ustalaniu
wysokosci odszkodowania za dyskryminacje, w sytuacji gdy pracownik Zzgda
zasgdzenia kwoty wyzszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, powinna miec
wysoko$¢ doznanej szkody, z uwzglednieniem zwigzku przyczynowego
istniejgcego  miedzy  wysokoscig uszczerbku a dziataniami  podmiotu
odpowiedzialnego za dyskryminacje. W przypadku ustalania odszkodowania
majgcego  rekompensowa¢ uszczerbek niemajgtkowy rowniez  brakuje
zasadniczych réznic w stosunku do regut obowigzujgcych na gruncie prawa
cywilnego. Oceniajgc krzywde doznang przez ofiare dyskryminacji nalezy wiec
siegng¢ do miernikow obiektywnych, takich jak czas trwania i liczba naruszen
obowigzku réwnego traktowania pracownikéw, a takze rodzaj i intensywnosc
dziatan dyskryminacyjnych, a nie tylko opieraC sie na subiektywnym odczuciu
ofiary. Podobnie jak w prawie cywilnym nalezy postulowaé¢, aby z jednej strony
odszkodowanie za dyskryminacje zasgdzane w celu niwelacji szkody
niemajgtkowej przedstawiato realng  wartos¢  (stanowito  rzeczywiste
zadoscuczynienie) i nie miato symbolicznego charakteru. Z drugiej jednak strony,

nie powinno ono prowadzi¢ do nadmiernego wzbogacenia sie poszkodowanego,
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powinno zatem by¢ umiarkowane (P. Czarnecki, Charakter prawny odszkodowania
za dyskryminacje w zatrudnieniu, PiZS 2010 nr 2, s. 17 i nast.).

Przepisy prawa unijnego stanowigce o odstraszajgcym celu sankcji za
dyskryminacje, zestawione z gwarancjg minimalnej kwoty odszkodowania, o ktore;j
mowa w art. 18% K.p., sktaniajg znaczng czes$¢ doktryny polskiego prawa pracy do
twierdzenia, iz oprécz naturalnej kompensacyjnej funkcji odszkodowawczej za
dyskryminacje, petni ono réwniez inne funkcje (cele). Zdaniem T. Liszcz, brak
powigzania odszkodowania z wysokoscig faktycznie poniesionej szkody, pozwala
upatrywa¢ w tym swiadczeniu formy nawigzki i nakazuje bra¢ pod uwage przy
ustalaniu jej wysokosci takze sytuacje majgtkowg pracodawcy (T. Liszcz,
Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika — czes¢ 2,
PiZS 2009, nr 1, s. 2). A. M. Swigtkowki zwraca uwage, ze charakter
przedmiotowego odszkodowania, jako sankcji, sprawia, iz przy ustalaniu wysokosci
Swiadczenia nalezy uwzglednia¢ nasilenie winy po stronie pracodawcy, rodzaj
naruszonego dobra oraz to, czy pracodawca poniost inne dolegliwosci z powodu
praktyk dyskryminacyjnych (A. M. Swigtkowski, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2010, s. 98 — 99). Wedtug D. Doerre-Nowak, na represyjny charakter
odszkodowania wskazuje zmiana art. 18 k.p. dokonana ustawa nowelizacyjng z
dnia 14 listopada 2003 r., polegajgca na usunieciu ograniczenia maksymalne;j
wysokosci swiadczenia (D. Doerre-Nowak (w:) K.W. Baran, E. Chmielek-tubinska.,
D. Doerre-Nowak, L. Mitrus, T.M. Nycz, A. Sobczyk, B. Wagner, Kodeks pracy.
Komentarz, Gdansk 2010 r., s. 117; podobnie R. Babinska, Srodki indywidualne;j
ochrony przed dyskryminacjg, PiZS 2005 nr 3, s. 25). Za trafno$cig pogladu o
istnieniu takze pozakompensacyjnego celu regulacji art. 18% k.p. opowiada sie tez -
chociaz z daleko idgcymi zastrzezeniami — P. Czarnecki (P. Czarnecki, Charakter
prawny odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu, PiZS 2012 nr 2, s. 17 i
nast.).

Jesli chodzi o judykature, kluczowe znaczenie dla wyjasnienia charakteru
odszkodowania z art. 18* k.p. przypisuje sie wyrokowi Sadu Najwyzszego z dnia 7
stycznia 2009 r., 1l PK 43/08 (OSNP 2010 nr 13-14, poz. 160 z glosami D.
Leszczynskiej, M.P.Pr. 2011 nr 8, s. 443-445; W. Pudetko, M.P.Pr. 2011 nr 10, s.
553-556; W. Wielgolaskiego, Radca Prawny 2010 nr 4, s. 13-14), w ktdérym
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stwierdzono, ze przepis ten nalezy interpretowa¢ zgodnie z europejskim prawem
regulujgcym odpowiedzialno$¢ pracodawcy za naruszenie réwnego traktowania
pracownikow (dyskryminacje). Dyrektywy dotyczgce rownego traktowania,
obowigzujgce od dnia 14 sierpnia 2009 r., nakazujg panstwom wprowadzenie za
dyskryminacje pracownikow sankcji, ktore majg by¢ skuteczne, proporcjonalne i
odstraszajgce. Wynika stad, ze odszkodowanie przewidziane w art. 18% K.p.
powinno by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajgce. Odszkodowanie powinno
zatem wyréwnywacC uszczerbek poniesiony przez pracownika, powinna byc¢
zachowana odpowiednia proporcja miedzy odszkodowaniem a naruszeniem przez
pracodawce obowigzku rownego traktowania pracownikéw, a takze powinno
dziata¢ prewencyjnie. Ustalajgc wysokos¢ odszkodowania nalezy wiec braé¢ pod
uwage okolicznosci dotyczace obu stron stosunku pracy, zwlaszcza do
odszkodowania majgcego wyrowna¢ szkode niemajgtkowg pracownika, bedgcego
— wedtug przyjetej w Polsce nomenklatury — zadoscuczynieniem za krzywde.
Odszkodowanie za dyskryminacje — tak w rozumieniu dyrektyw, jak i przepisu art.
18! k.p. — moze dotyczy¢ szkody majatkowej i niemajatkowej. Przepis art. 18% k.p.
nie  wprowadza  wymagania zasgdzenia odrebnego odszkodowania
(zadoséuczynienia), jezeli inne sSwiadczenie lub odszkodowanie przystugujace
pracownikowi na podstawie prawa pracy lub Kodeksu cywilnego, wyzsze niz
minimalne wynagrodzenie za prace, jest wystarczajgco skuteczne, proporcjonalne i
odstraszajagce. Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 18%¢ k.p., obejmuje
wyroéwnanie uszczerbku w dobrach majgtkowych i niemajgtkowych pracownika.
Jezeli dyskryminacja pracownika nie powoduje szkody majgtkowej lub szkoda ta
jest nizsza od minimalnego wynagrodzenia, to pracownik ma prawo do
odszkodowania (bedgcego - odpowiednio — tylko zado$éuczynieniem lub
czesciowo takze odszkodowaniem sensu stricto). Odszkodowanie obejmuje
poniesione straty i utracone korzysci. Chodzi tu — jak w prawie cywilnym — o utrate
korzysci, ktéra rzeczywiscie nastgpita, a nie tylko teoretycznie mogtaby nastgpic. Z
zastrzezeniem ustawowych wyjgtkow, wytgcza to zasadnos$¢ zgdania zasgdzenia
odszkodowania za okres po wyrokowaniu (art. 316 k.p.c.). Zasadniczym kryterium
ustalenia odszkodowania za uszczerbek majgtkowy jest wysokos¢ szkody (art. 361

§ 2 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.). Drugim kryterium jest normalny zwigzek



23

przyczynowy (art. 361 § 1 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.). Zwigzek ten jest nie tylko
przestankg odpowiedzialnosci, ale takze wyznacznikiem wysokosci szkody, za
ktérg odpowiada sprawca. Ciezar dowodu wysokosci naleznego odszkodowania,
wyznaczonego przez te dwa kryteria, spoczywa na powodzie (art. 6 i art. 471 k.c. w
zwigzku z art. 300 k.p.). Szczegdlny ciezar dowodu, korzystny dla pracownika,
przewidziany w art. 18% § 1 k.p., dotyczy bowiem tylko bezprawnosci zachowania
pracodawcy (dyskryminaciji).

Skuteczno$¢, proporcjonalno$¢ i odstraszajgca rola omawianego
odszkodowania zostata tez zaakcentowana w wyrokach Sgdu Najwyzszego z dnia
6 czerwca 2012 r., Il PK 81/11 (LEX nr 1318418) oraz z dnia 10 lipca 2014 r., Il PK
256/13 (LEX nr 1515454). Natomiast w wyroku z dnia 3 kwietnia 2008 r., Il PK
286/07, (OSNP 2009 nr 15-16, poz. 202) Sad Najwyzszy podkreslit, ze omawiane
odszkodowanie w pierwszym rzedzie ma kompensowac szkode na osobie i w tym
zakresie ma ono charakter swoistego zado$¢uczynienia za krzywde, jest sankcjg za
samo naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, a na jego wysokosc¢

wpltyw majg rodzaj i intensywnos¢ dziatan dyskryminacyjnych.

Majac na uwadze geneze, charakter i cel regulacji art. 18% k.p., pozostaje
przej$¢ do kolejnej kwestii, jakg jest relacja odpowiedzialnosci odszkodowawczej z
tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu i odpowiedzialnosci
odszkodowawczej z tytutu nieuzasadnionego lub sprzecznego z obowigzujgcymi
przepisami rozwigzania umowy o prace (zbieg roszczen).

W literaturze prawa pracy zauwaza sie, ze zbieg pracowniczych roszczeh
majgtkowych wystepuje, gdy jedno zdarzenie jest przyczyng przynajmniej dwoch
lub wiecej roznych skutkdéw prawnych, regulowanych rozmaitymi przepisami prawa
pracy. Prawo pracy akceptuje kombinacje réznych roszczen majgtkowych, z jakimi
majg prawo wystepowac¢ pracownicy, albowiem identyczne stany faktyczne lub
wykazujgce daleko idgce podobienstwo, poddane regulacji indywidualnego prawa
pracy, mogg wywotywa¢ wedtug roznych przepiséw odmienne skutki prawne.

Prawo pracy reguluje zatem kumulatywny zbieg pracowniczych roszczen
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majgtkowych, przyznajgc odrebnymi przepisami uprawnionemu pracownikowi
prawo do jednego roszczenia majgtkowego z dwdch, jakie pozostajg w zbiegu. W
tych przypadkach, kiedy przepisy prawa pracy nie ustanawiajg zasad okreslajgcych
kolizje roszczen majgtkowych, pracownicy majg prawo do kumulacji roszczen.
Regulacja zbiegu pracowniczych roszczen majgtkowych moze przybracC jedng z
dwoch form: kumulatywnego zbiegu norm lub kumulacji roszczeh majgtkowych.
Zasadg prawa pracy jest zarowno przyznanie uprawnionemu pracownikowi prawa
do jednego $wiadczenia majgtkowego, jak i kumulacji Swiadczeh. Z wyjatkiem kilku
przypadkow wyraznie wzorowanych na obowigzujgcej w prawie karnym zasadzie
kumulatywnego zbiegu przepiséw (zgodnie z ktérg kara jest wymierzana za jeden
czyn zabroniony na podstawie wszystkich zbiegajgcych sie przepisow), gdy sad
pracy zasgdza na rzecz uprawnionego pracownika jedno swiadczenie majgtkowe,
mimo wielokrotnego naruszenia przez pracodawce tego samego przepisu Kodeksu
pracy lub jednoczesnego naruszenia Kilku réznych przepiséw, zasadniczo w razie
spetnienia warunkow sformutowanych w réznych przepisach Kodeksu pracy
okreslajgcych przestanki nabycia przez pracownikdw uprawnien do swiadczen
majgtkowych mamy do czynienia z kumulacjg swiadczen majgtkowych (A. M.
Swiatkowski, Zbieg pracowniczych roszczen majatkowych, PiZS 2013 nr 5, s. 2).

W kwestii zbiegu odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu oraz z tytutu wadliwego
rozwigzania stosunku pracy warto przypomniec, ze ta ostatnia odpowiedzialnos¢
unormowana w art. 45 i nast. k.p. (w odniesieniu do wypowiedzenia umowy o0
prace) oraz art. 56 i nast. k.p. (w odniesieniu do rozwigzania umowy o prace bez
wypowiedzenia), jest odpowiedzialnoscig kontraktowg, gdyz sprzeczne z prawem
rozwigzanie umowy o prace jest naruszeniem obowigzku wynikajgcego z umowy o
prace i bedgcego elementem tresci stosunku pracy. Tres¢ tego stosunku prawnego
jest bowiem ksztaltowana nie tylko przez same oswiadczenia woli stron, ale takze
przez ustawe, a tym przypadku przez przepisy regulujgce dopuszczalnosé
rozwigzania umowy o prace w okreslonym trybie. Jest to odpowiedzialnosc
obiektywna, ktorej jedyng przestankg jest bezprawnos¢ dziatania pracodawcy
(polegajgca na rozwigzaniu umowy O prace z naruszeniem obowigzujgcych w tym

zakresie przepiséw), bez potrzeby wykazywania przez pracownika winy
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pracodawcy, nawet w postaci braku zwyktej starannosci. Co wiecej, pracodawca
ponosi te odpowiedzialnos¢ nie tylko wtedy, gdy jego oswiadczenie woli o
rozwigzaniu umowy o prace bylo sprzeczne z prawem juz w momencie jego
ztozenia, gdyz bywa, Zze pozniejsze zdarzenia rodzg po stronie pracownika
roszczenia przewidziane w art. 45 lub art. 56 k.p. (np. zajScie pracownicy w cigze w
okresie wypowiedzenia lub objecie przez pracownika w tym czasie funkcji
zwigzanej z zakazem rozwigzania umowy o prace). W$rod przestanek tejze
odpowiedzialnosci przepisy nie wymieniajg szkody, aczkolwiek wadliwe
rozwigzanie przez pracodawce stosunku pracy z reguty prowadzi do powstania po
stronie pracownika szkody majgtkowej lub niemajgtkowej (krzywdy). Na gruncie
unormowan art. 45 i art. 56 k.p. konsekwencje rozwigzania przez pracodawce
umowy o prace z naruszeniem przepiséw zostaty ujete alternatywne: pracownikowi
przystugujg roszczenia zmierzajgce do zapobiezenia skutkowi rozwigzujgcemu lub
do restytucji juz rozwigzanego stosunku pracy (uznanie wypowiedzenia za
bezskuteczne lub przywrocenie do pracy) albo roszczenie odszkodowawcze.
Restytucja stosunku pracy stanowi na gruncie prawa pracy pewien odpowiednik tej
formy naprawienia szkody w ujeciu prawa cywilnego, ktdrg jest przywrocenie stanu
poprzedniego w rozumieniu art. 363 § 1 k.c. Co do odszkodowania, o jakim mowa
w przepisach 47" w zwigzku z art. 45 § k.p. oraz art. 58 w zwigzku z art. 56 § 1 k.p.,
w doktrynie zauwaza sie, ze pomimo swej nazwy, nie moze by¢ ono traktowane
jako $wiadczenie odszkodowawcze sensu stricto. Po pierwsze, formalng
przestankg nabycia prawa do odszkodowania nie jest wykazanie szkody, lecz faktu
wadliwego wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy przez pracodawce. Po
drugie, w wielu przypadkach wysoko$¢ odszkodowania nie bedzie odpowiadata
wielkosci szkody, jakg poniost pracownik. Nie oznacza to jednak, ze omawiane
Swiadczenie w ogodle nie ma charakteru kompensacyjnego i jest catkowicie
niezalezne od wystgpienia szkody. Nalezy uznac, ze ustawodawca a priori zaktada,
iz wadliwe wypowiedzenie lub rozwigzanie stosunku pracy oznacza wystgpienie
szkody po stronie pracownika. Wprowadzenie stosunkowo sztywnego
(zryczattowanego) $wiadczenia, niezaleznego od dowodu na istnienie szkody,
wpisuje sie w pierwszej kolejnosci w ochronng funkcje prawa pracy, zwalniajgc

pracownika z wykazywania, iz poniost szkode i jaka byta jej wielkosc.
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W zdecydowane] wiekszosci przypadkéw szkoda ta rzeczywiscie wystgpi. Moze
ona bowiem mie¢ charakter zaréwno szkody majgtkowej (przede wszystkim
utracone korzysci), jak i szkody niemajgtkowej (krzywdy). Oprocz powaznych
napie¢ psychicznych, wadliwe rozwigzanie stosunku pracy moze narusza¢ dobra
osobiste pracownika, gdyz prowadzi do obnizenia samooceny (godnosci) oraz
sposobu postrzegania prze otoczenie, w szczegolnosci wspotpracownikdéw (dobre
imie). Podstawowym celem odszkodowania z tytutu wadliwego rozwigzania
stosunku pracy pozostaje zatem kompensacja szkody, jakiej doznat pracownik.
Dotyczy to zaréwno szkody majgtkowej, jak i krzywdy moralnej. Oprécz
kompensacji nalezatoby zwréci¢ uwage takze na funkcje socjalng odszkodowania.
Mozna przyjg¢, ze jednym z zatozen uzasadniajgcych istnienie instytucji
odszkodowania jest zapewnienie zwolnionemu pracownikowi okreslonych Srodkéw
utrzymania, cho¢by w pierwszym okresie po utracie miejsca pracy. Nalezy tez
zgodzi¢ sie z tezg, iz odszkodowanie zasgdzone wzgledem pracodawcy ma
stanowi¢ rowniez forme kary, negatywnej oceny jego zachowania — funkcja
represyjna (L. Pisarczyk, Odszkodowanie z tytutu wadliwego wypowiedzenia lub
rozwigzania umowy o prace przez pracodawce, PiZS 2002 nr 8, s. 18-19). Na
mieszany charakter odszkodowania z tytutu wadliwego rozwigzania umowy o prace
bez wypowiedzenia wskazat rowniez Trybunat Konstytucyjny w wyroku z dnia 27
listopada 2007 r., SK 18/05 (OTK - A 2007 nr 10, poz. 128, z glosg A. Musiaty, PiP
2008 nr 12, s. 126 i nast.). Zdaniem Trybunatu, Swiadczenie przewidziane w art. 58
k.p. nie jest sensu stricto odszkodowaniem, lecz sui generis Swiadczeniem
majgtkowym, petnigcym funkcje sankcji (ustawowej kary pienieznej) wobec
pracodawcy za bezprawne dziatanie, a w pewnych tylko sytuacjach de facto spetnia
takze funkcje odszkodowania Ilub zadoscuczynienia. Przeciwko uznaniu
Swiadczenia z art. 58 k.p. za odszkodowanie przemawia okolicznos¢, ze
przystuguje ono pracownikowi niezaleznie od powstania po jego stronie szkody. Z
drugiej strony, jezeli szkoda przekracza kwote okres$long w tym przepisie, to w
zakresie tego przekroczenia pozostaje ona nienaprawiona.

Mimo odmiennej genezy i celow regulacji zawartej w przepisach art. 45 i art.
56 k.p. oraz regulacji zawartej w art. 18%* k.p., odpowiedzialno$é pracodawcy z

tytutu nieuzasadnionego lub sprzecznego z przepisami rozwigzania umowy o prace
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za |lub bez wypowiedzenia jest zatem zblizona do odpowiedzialnosci
odszkodowawczej za naruszenie zasady réownego traktowania w zatrudnieniu co do
charakteru i przestanek orzekania o niej oraz mieszanej postaci samych
odszkodowan. Chociaz obie omawiane rodzaje odpowiedzialnosci wynikajg z tego
samego zdarzenia, jakim jest jednostronne rozwigzanie przez pracodawce
stosunku pracy, to jednak roznig sie opisem bezprawnego zachowania sprawcy
szkody czy krzywdy wyrzgdzonej pracownikowi. Wadliwos¢ rozwigzania stosunku
pracy w rozumieniu art. 45 i art. 56 k.p. polega bowiem na nieuzasadnionym lub
sprzecznym z przepisami o rozwigzywaniu umow o prace zwolnieniu pracownika z
pracy, natomiast bezprawno$¢ zachowania pracodawcy jako przestanka
odpowiedzialnosci z art. 183 k.p. sprowadza sie do zastosowania niedozwolonego
kryterium rdéznicowania sytuacji pracownikow przy podejmowaniu decyzji o
rozwigzaniu stosunku pracy. Nie kazde zas wadliwe rozwigzanie umowy o prace w
podanym wyzej znaczeniu nosi znamiona dyskryminacji.

Co do roszczeh odszkodowawczych z art. 45 lub art. 56 k.p. oraz roszczen
odszkodowawczych z art. 18 k.p. w literaturze przyjmuje sie, ze mamy do
czynienia z kumulacjg roszczen majgtkowych. Naruszenie zasady réwnego
traktowania, okreslone w art. 18% k.p. jako dyskryminacja, ma miejsce w razie
réznicowania przez pracodawce sytuacji pracownika ze wzgledu na jedng z kilku
prawnie zabronionych przyczyn, ktérego efektem jest miedzy innymi rozwigzanie
stosunku pracy. Wadliwa, ale skuteczna czynnoS¢ prawna pracodawcy -
wypowiedzenie lub rozwigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia — ze wzgledu
na prawnie zabroniong przestanke, na przykfad wiek, wywiera skutek w postaci
rozwigzania umowy dopoty, dopoki nie zostanie zaskarzona przez
dyskryminowanego pracownika. Pracownik bezprawnie Ilub bezpodstawnie
zwolniony z pracy, ktory z powodu podjecia przez pracodawce niezgodnej z
prawem czynnosci prawnej stat sie ofiarg dyskryminacji, ma prawo wystgpi¢ z
roszczeniami o $wiadczenie majgtkowe: odszkodowanie za nieuzasadnione lub
naruszajgce przepisy prawa pracy rozwigzanie umowy o prace (art. 45 § 1 lub art.
56 § 1 k.p.) oraz o odszkodowanie za naruszenie zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu z art. 18°¢ k.p. Ani w przepisie art. 18*¢ k.p., ani w innej normie

prawnej nie uregulowano zbiegu odpowiedzialnosci za naruszenie przepisow o
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zakazie dyskryminacji ze wzgledu na zabronione kryteria z przepisami, w ktorych
uregulowane zostaty sankcje za naruszenie praw pracownikow. Pracownik
zwolniony z pracy przez pracodawce z naruszeniem przepisOw O rozwigzywaniu
umow o prace moze wiec domagac sie, jesli wykaze dyskryminacyjny charakter
decyzji pracodawcy, odszkodowania za niezgodne z prawem rozwigzanie stosunku
pracy oraz odszkodowania za naruszenie zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu. O ile pierwsze z odszkodowan jest limitowane co do gérnej granicy
wysokosci, o tyle maksymalna wysokos¢ drugiego nie zostata okreslona przez
ustawodawce. Obowigzujgce przepisy prawa pracy nie regulujg tez maksymalnej
wysokosci odszkodowan w razie zbiegu roszczen, ktéry ma prawng postac
kumulacji Swiadczen majatkowych przystugujgcych pracownikowi. Nie jest
wykluczone miarkowanie wysokosci odszkodowan przez sgd na podstawie art. 8
k.p. (por. A. M. Swiagtkowski, Zbieg pracowniczych roszczen majatkowych, PiZS
2013 nr 5, s. 6). Podobnie wypowiadajg sie inni autorzy (por. T. Liszcz,
Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika — czes¢ 2,
PiZS 2009 nr 1, s. 2; P. Korus (w:) A. Sobczyk, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2014, s. 75; S. Samol, Dyskryminacja w zatrudnieniu w Polsce na tle
przepisow Unii Europejskiej (w:) Z. Niedbata (red.) Prawo wobec dyskryminacji w
zyciu spotecznym, gospodarczym i politycznym, s. 291; K. Walczak, Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2016, Legalis — komentarz do art. 183 k.p.). Poglad ten jest

tez podzielany przez judykature.
Il

W ten sposob dochodzimy do zasadniczej kwestii, jakg jest relacja trybu
dochodzenia roszczen odszkodowawczych z art. 18% k.p. oraz trybu
odwotawczego od rozwigzania umowy O prace.

Mimo, ze stanowigce implementacje dyrektyw unijnych do polskiego
porzadku prawnego przepisy ustanawiajgce zasade réwnego traktowania kobiet i
mezczyzn w zatrudnieniu a nastepnie zasade rownego traktowania w zatrudnieniu
zostaty wprowadzone do Kodeksu pracy odpowiednio z dniem 1 stycznia 2002 r.

oraz z dniem 1 stycznia 2004 r., czyli na wiele lat po wejsciu w zycie samego
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Kodeksu pracy, ani art. 18% k.p. ani pozostate przepisy rozdziatu lla dziatu |
Kodeksu pracy nie nawigzujg do istniejgcych juz unormowan dotyczgcych skutkow
wadliwego rozwigzania stosunku pracy i nie zawierajg zadnych regulacji
wprowadzajgcych zaleznos¢ miedzy roszczeniami z art. 45 § 1 k.p. z tytutu
nieuzasadnionego lub naruszajgcego przepisy wypowiedzenia umowy o prace a
roszczeniami odszkodowawczymi za naruszenie zasady roéwnego traktowania w
zatrudnieniu. W $wietle unormowania art. 18%® § 1 w zwigzku z art. 18% k.p.
dyskryminacja w zatrudnieniu moze wystgpi¢ na kazdym etapie bytu stosunku
pracy — jego nawigzania, trwania i rozwigzania. Uzaleznienie mozliwosci
skutecznego dochodzenia roszczen z tytutu dyskryminacji przy rozwigzaniu
stosunku pracy od wytoczenia powodztwa o roszczenia z art. 45 § 1 k.p. i
pozytywnego dla pracownika wyniku procesu sgdowego oznacza — niemajgce
zadnych podstaw w obowigzujgcych przepisach Kodeksu pracy — wyjecie pewnego
fragmentu problematyki dyskryminacji w zatrudnieniu, zwigzanego z fazag
zakonczenia stosunku pracy, i obwarowanie skutecznego dochodzenia prawa do
przystugujgcego w zwigzku z tym odszkodowania dodatkowymi warunkami, jakich
nie przewiduje sie dla o0sob realizujgcych swoje uprawnienia zwigzane z
dyskryminacjg zaistniatg przy nawigzaniu lub w trakcie trwania stosunku pracy,
chociaz skutki dokonanego z naruszeniem zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu zwolnienia pracownika z pracy mogg by¢ bardziej dotkliwe niz akty
dyskryminacji majgce miejsce w innych fazach istnienia tego stosunku. Sg to zas
warunki ucigzliwe nie tylko z uwagi na samg koniecznos¢ wytaczania powddztwa o
inne roszczenia (z tytutu wadliwego rozwigzania stosunku pracy), zwtaszcza jesli
pracownik nie jest zainteresowany restytucjg stosunku pracy, ale i krotkie terminy
do wystgpienia na droge sgdowg z tego rodzaju zgdaniami.

Zaprezentowane w wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 19 czerwca 2012 r., |l
PK 265/11 (OSNP 2013 nr 213, poz. 151) stanowisko, zgodnie z ktorym
niezgodnos¢ z prawem (bezprawnosc¢) wypowiedzenia lub rozwigzania przez
pracodawce umowy o prace pracownik moze wykazac¢ wytgcznie przez powddztwo
przewidziane w Kodeksie pracy (o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, o
przywrocenie do pracy lub o odszkodowanie), wniesione z zachowaniem

odpowiedniego terminu (art. 264 k.p.), a bez wytoczenia takiego powddztwa
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pracownik w zadnym innym postepowaniu nie moze powotywa¢ sie na
bezprawnos¢ rozwigzania umowy o prace jako na przestanke roszczen
odszkodowawczych — zarowno tych przewidzianych w Kodeksie pracy (w tym
roszczenia o odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu), jak i tych dochodzonych na podstawie Kodeksu cywilnego -
nawigzuje do utrwalonego w orzecznictwie sgdowym pogladu, iz skoro
odpowiedzialnos¢ pracodawcy z tytutu wadliwego rozwigzania stosunku pracy jest
uregulowana w Kodeksie pracy, to nie ma podstaw, by z mocy art. 300 k.p.
stosowa¢ w tym przedmiocie przepisy Kodeksu cywilnego, w tym art. 58 k.c.
traktujgcy o bezwzgledniej niewaznosci czynnosci prawnych. Jednostronne
oswiadczenie woli pracodawcy o rozwigzaniu umowy o prace za lub bez
wypowiedzenia, nawet nieuzasadnione lub dokonane z naruszeniem przepisow o
rozwigzywaniu uméw w tym trybie, jest zawsze skuteczne, a wystgpieniu skutku
rozwigzujgcego moze zapobiec lub skutek ten zniweczy¢é tylko wytoczenie
powddztwa o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne lub przywrdcenie do pracy.

Wiekszos¢ orzeczen Sgdu Najwyzszego dotyczgca tego zagadnienia
zapadta w stanie prawnym, w ktorym przepis art. 45 § 1 k.p. nie przewidywat
jeszcze roszczenia o odszkodowanie (roszczenie to zostato wprowadzone do
Kodeksu pracy przez art. 1 pkt 16 ustawy z dnia 7 kwietnia 1989 r. o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw; Dz.U. Nr 20, poz.
107) i nie obowigzywata zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu, ani nawet
zasada réwnego traktowania kobiet i mezczyzn. Z orzeczenh tych wynika zatem, ze
nie jest mozliwe reaktywowanie stosunku pracy (ani uzyskanie $wiadczenia
alternatywnego, czyli odszkodowania) bez wytoczenia powddztwa okredlonego w
art. 45 § 1 k.p.

Natomiast co do cywilnoprawnych roszczen uzupetniajgcych z tytutu
wadliwego rozwigzania umowy o prace warto przypomniec¢, ze do 2007 r. w
judykaturze jednolicie przyjmowano, iz roszczenia pracownika z tytutu wadliwego
rozwigzania przez pracodawce stosunku pracy zostalty w sposdb wyczerpujgcy
uregulowane w Kodeksie pracy i brak podstaw do siegania w tej materii — z mocy
art. 300 k.p. — do przepisow Kodeksu cywilnego. Wobec tego uznawano, ze

przepisy art. 47* i art. 58 k.p. majg charakter samoistny i wyczerpujg kompensate
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szkody, jakiej doznat pracownik wskutek wadliwego rozwigzania stosunku pracy za
lub bez wypowiedzenia. W powotanym wczesniej wyroku z dnia 27 listopada 2007
r., SK 18/05, Trybunat Konstytucyjny zakwestionowat prawidtowos¢ tej linii
orzeczniczej. Wyrokiem tym Trybunat orzeki, ze art. 58 w zwigzku z art. 300 k.p.
rozumiany w ten sposéb, ze wytgcza dochodzenie innych, niz okreslone w art. 58
k.p., roszczeh odszkodowawczych, zwigzanych z bezprawnym rozwigzaniem
umowy o prace bez wypowiedzenia, jest niezgodny z art. 64 ust. 1 w zwigzku z art.
2 Konstytucji RP.

Po wydaniu przez Trybunat Konstytucyjny tegoz wyroku, w orzecznictwie i
literaturze prawa pracy =zostat zaprezentowany poglad, zgodnie z ktorym
dopuszczono mozliwos¢ domagania sie przez pracownika zasgdzenia od
pracodawcy odszkodowania uzupetniajgcego na podstawie art. 415 k.c. w zwigzku
z art. 300 k.p. i nie miato przy tym znaczenia, czy pracownik zostat przywrécony do
pracy i przyznano mu wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy, czy tez
zasgdzono na jego rzecz odszkodowanie z art. 58 k.p. W obu tych przypadkach
uznano, ze pracownik moze domagac sie odszkodowania na podstawie przepiséw
Kodeksu cywilnego o odpowiedzialnosci deliktowej. Odpowiedzialnos¢ takag
uzasadnia (przy spetnieniu pozostatych przestanek) dziatanie pracodawcy
polegajgce na zamierzonym (umysinym) naruszeniu przepiséw o rozwigzywaniu
umowy o prace bez wypowiedzenia. Pracownik obowigzany jest wéwczas wykazac
wszystkie przestanki odpowiedzialnosci pracodawcy wynikajgce z art. 415 k.c. (por.
wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 28 stycznia 2009 r., | PK 135/08, OSNP 2010 nr
15-16, poz. 188; z dnia 22 czerwca 2010 r., | PK 38/10, OSNP 2011 nr 23-24, poz.
290; z dnia 18 sierpnia 2010 r., Il PK 28/10, OSNP 2011 nr 23-24, poz. 296 z glosg
A. Drozda, OSP 2012 nr 4, poz. 240 oraz glosg M. Bednarz, Monitor Prawa Pracy
2012 nr 8, s. 442; z dnia 4 listopada 2010, Il PK 112/10, LEX nr 707870; z dnia 1
kwietnia 2011 r., Il PK 238/10, LEX nr 898417; z dnia 22 listopada 2012 r., | PK
113/12, LEX nr 1619132 oraz M. Gersdorf, Otwarte drzwi dla odpowiedzialnosci
cywilnej pracodawcy za wadliwe zwolnienie pracownika — i co dalej, PiZS 2008 nr
1; E. Sochacka, Odszkodowanie za niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o
prace bez wypowiedzenia, Monitor Prawa Pracy 2010 nr 3, s. 163-164; K.

Wielichowska — Opalska, Odpowiedzialnos¢ majgtkowa pracodawcy w razie
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niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace, PiZS 2010 nr 5, s. 22-29; W.
Ostaszewski, Ustalenie rozmiaréw szkody majgtkowej w przypadku wadliwego
rozwigzania umowy o prace w trybie natychmiastowym, PiZS 2012 nr 6, s. 18-23;
W. Sanetra, Odszkodowanie cywilne za wadliwe rozwigzanie umowy o prace — czyli
o pogladach nadal godnych uwagi (w:) Problemy zatrudnienia we wspotczesnym
ustroju pracy, Ksiega jubileuszowa na 55-lecie pracy naukowej i dydaktycznej
Profesora Wtodzimierza Piotrowskiego, red. Z. Niedbata i M. Skgpski, Poznan
2009, s. 177-183; M. Raczkowski, Odpowiedzialnos¢ cywilna za szkode wywotang
wadliwym rozwigzaniem stosunku pracy — kilka uwag praktycznych, PiZS 2009 nr
6, s. 21-25).

Odnosnie do mozliwosci zgdania odszkodowania na podstawie przepisow
prawa cywilnego, Sad Najwyzszy przyjmuje, ze koniecznym jego warunkiem jest
uprzednie wytoczenie powoddztwa o roszczenia przewidziane w przepisach
Kodeksu pracy. Odszkodowanie ,cywilne” traktuje sie bowiem jako uzupetniajgce
do odszkodowania unormowanego przepisami prawa pracy. Odpowiedzialnosc
uzupetniajgca pracodawcy to odpowiedzialnos¢ na podstawie przepiséw Kodeksu
cywilnego stosowanych w oparciu o art. 300 k.p. celem uzupetnienia
odpowiedzialnosci przewidzianej w Kodeksie pracy (czesciowej regulacji tej
odpowiedzialnosci). Zgodnie ze stownikiem jezyka polskiego, ,uzupetnia¢” znaczy
tyle co ,uczyni¢ zupetnym, kompletnym, dodajgc to, czego brakuje; dopetnié
(dopetnia¢)”. Stowo to moze zatem byc¢ uzyte jedynie w sytuacji, gdy istnieje jakis
byt, ktory czyni sie kompletnym w nastepstwie dodania tego, czego brakuje. Jezeli
odszkodowanie przewidziane prawem cywilnym ma uzupetnia¢ odszkodowanie za
niezgodne z prawem rozwigzanie umowy o prace uregulowane Kodeksem pracy, to
najpierw musi zaistnie¢ przedmiot tego uzupetnienia, ktdérym jest odszkodowanie, o
jakim mowa w art. 45 § 1 k.p. (gdy chodzi o wypowiedzenie umowy o prace).
Inaczej rzecz sie przedstawia w odniesieniu do odszkodowania z tytutu naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Zawarta w art. 18*¢ k.p. norma prawna
jest bowiem normg regulujgcg petng odpowiedzialnos¢ pracodawcy, wobec czego
nie mozna moéwic¢ ani o koniecznosci jej uzupetniania w oparciu o inne przepisy (czy

to prawa pracy, czy prawa cywilnego), ani tez twierdzi¢, ze wynikajgca z niej
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odpowiedzialnos¢ pracodawcy jest uzupetnieniem odpowiedzialnosci unormowanej
innymi przepisami.

O ile wiec trzeba sie zgodzi¢ z tezg, ze dla dochodzenia przez pracownika
roszczen uzupetniajgcych z Kodeksu cywilnego z tytutu wadliwego rozwigzania
przez pracodawce umowy o prace niezbedne jest wyczerpanie trybu odwotawczego
od decyzji pracodawcy, o tyle niestuszne jest przyjecie tej koncepcji w odniesieniu
do odszkodowania za dyskryminacje w zatrudnieniu.

Trzeba tez zauwazyc, ze roszczenia uzupetniajgce, o ktérych mowa wyzej,
wywodzone sg z tej samej podstawy faktycznej co roszczenia z 45 § 1 k.p. lub art.
56 § 1 k.p., jakg jest wadliwe, bo nieuzasadnione lub naruszajgce przepisy o
rozwigzywaniu stosunku pracy za lub bez wypowiedzenia, zwolnienie pracownika z
pracy. Tak roszczenia z art. 45 § 1 k.p. i art. 56 § 1 k.p., jak i roszczenia z art. 415
k.c., oparte sg na tym samym bezprawnym zachowaniu pracodawcy. W przypadku
roszczen cywilnoprawnych niezbedne jest jedynie wykazanie dodatkowych
przestanek odpowiedzialnosci deliktowej, tj. winy pracodawcy oraz szkody
majgtkowej lub niemajatkowej przewyzszajgcej wysokos$¢ swiadczen uzyskanych
na podstawie przepiséw Kodeksu pracy. Odmiennie rzecz sie ma z roszczeniami
odszkodowawczymi z tytutu dyskryminacyjnego rozwigzania przez pracodawce
stosunku pracy. Wprawdzie dochodzenie odszkodowania w minimalnej wysokosci
nie wymaga wykazania przez pracownika winy pracodawcy w zastosowaniu
praktyki dyskryminacyjnej oraz wysokosci poniesionej z tego tytutu szkody, co
upodabnia odpowiedzialnos¢ z art. 183 K.p. do odpowiedzialnosci z art. 45 i art. 56
k.p., jednak bezprawnos¢ zachowania pracodawcy w obu tych przypadkach nie jest
tozsama. Nie kazde bowiem nieuzasadnione lub sprzeczne z przepisami o
rozwigzywaniu umow o prace zwolnienie pracownika podyktowane jest
niedozwolonymi kryteriami i nie zawsze uznanie wypowiedzenia za uzasadnione
oznacza brak dyskryminacji zwolnionego pracownika. Ta ostatnia sytuacja zachodzi
miedzy innymi wtedy, gdy pracodawca wskazat kilka przyczyn wypowiedzenia
umowy o prace, z ktorych czes¢ nie nosi znamion dyskryminaciji i jednoczesnie jest
prawdziwa, bezposrednia i wystarczajgco motywujgca decyzje o zwolnieniu
pracownika, a czesC stanowi naruszenie zasady rownego traktowania w

zatrudnieniu. Oddalenie powoddztwa z art. 45 § 1 k.p. z uwagi na wykazanie przez
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pozwanego zasadnosci owych niedyskryminacyjnych przyczyn wypowiedzenia
umowy o prace, nie przesgdza wéwczas o bezprawnosci zachowania pracodawcy
polegajgcego na dopuszczeniu sie wobec pracownika do naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, co stanowi przestanke zasgdzenia
odszkodowania z art. 18%*! k.p. Podwaza to stusznos$é koncepcji uzalezniania
dopuszczalnosci powddztwa odszkodowawczego =z tytutu dyskryminacji od
terminowego wniesienia odwofania od wypowiedzenia umowy o prace oraz od
wyniku zainicjowanego tym odwotaniem procesu sgdowego.

Zaprezentowana we wspomnianym wyroku Sgdu Najwyzszego z dnia 12
czerwca 2010 r., Il PK 265/11, wyktadnia przepisu art. 18 k.p. jest tym bardziej
watpliwa, jesli zwazyC, ze przepisy o rownym traktowaniu w zatrudnieniu majg
rodowdd unijny i co za tym idzie — w dyrektywach unijnych oraz ich wyktadni nalezy
szukaC wskazéwek interpretacyjnych dla przepiséw krajowych dotyczgcych tej
problematyki. Tymczasem w orzecznictwie TSUE dopuszcza sie mozliwosc
uzaleznienia dochodzenia przez ofiare dyskryminacji w zatrudnieniu naprawienia
szkody majagtkowej lub niemajgtkowej od wyczerpania stosownego trybu
odwotawczego w terminie krotszym od ogolnego terminu przedawnienia roszczen
odszkodowawczych, ale pod pewnymi warunkami.

Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w wyroku z dnia 8 lipca 2010 r. w
sprawie Bulicke C- 246/09 (Zb. Urz. 2010, s. | — 07003) stwierdzit ze wykfadnia
prawa pierwotnego Unii i art. 9 dyrektywy 2000/78 z dnia 27 listopada 2000 r.
ustanawiajgcej ogolne warunki ramowe rownego traktowania w zakresie
zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303 z dnia 2 grudnia 2000 r., s. 16, Dz.Urz. UE -
sp. 05, t. 4, s. 79) powinna by¢ dokonywana w ten sposob, ze nie stojg one na
przeszkodzie istnieniu krajowego przepisu procesowego, zgodnie z ktérym ofiara
dyskryminacji przy zatrudnieniu ze wzgledu na wiek powinna — w celu uzyskania
naprawienia szkody majgtkowej oraz niemajgtkowej — skierowac¢ do podmiotu, ktéry
dopuscit sie dyskryminacji, odwotanie w terminie dwdch miesiecy, z zastrzezeniem:

- po pierwsze, ze termin ten nie jest mniej korzystny niz termin dotyczgcy
podobnych srodkéw istniejgcych w prawie krajowym w dziedzinie prawa pracy

(zasada réwnowaznosci),
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- po drugie, ze ustalenie momentu rozpoczecia biegu tego terminu nie czyni
wykonania praw przyznanych przez dyrektywe niemozliwym Ilub nadmiernie
utrudnionym (zasada skutecznosci).

Trybunat uznat zatem za dopuszczalne wprowadzenie do dochodzonego
roszczenia o odszkodowanie za dyskryminacje w zatrudnieniu terminu zawitego,
znacznie krotszego niz termin przedawnienia roszczen odszkodowawczych, ale
przy zachowaniu zasady rownowaznosci i skutecznosci. W kwestii owych zasad
Trybunat przypomniat, ze art. 9 dyrektywy 2000/79/WE przewiduje, iz panstwa
cztonkowskie zapewnig, aby procedury sgdowe lub administracyjne oraz, w
przypadku, gdy uznajg to za wiasciwe, procedury pojednawcze, majgce na celu
doprowadzenie do przestrzegania obowigzkow wynikajgcych z dyrektywy, byty
dostepne dla wszystkich osob, ktére uwazajg sie za poszkodowane w zwigzku z
naruszeniem wobec nich zasady réwnego traktowania, a nadto stanowi, iz te
obowigzki panstw cztonkowskich nie naruszajg przepisow krajowych dotyczgcych
terminéw skfadania odwotan w odniesieniu do wspomnianej zasady. Z przepisu
tego wynika, ze kwestia termindw na wszczecie postepowania majgcego
spowodowacé przestrzeganie obowigzkow wynikajgcych z dyrektywy nie jest
uregulowane przez prawo Unii. Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem, z braku
uregulowan Unii w danym zakresie, do wewnetrznego porzadku prawnego kazdego
panstwa cztonkowskiego nalezy wyznaczenie wtasciwych sgddéw oraz ustanowienie
szczegotowych zasad proceduralnych dotyczgcych srodkow zaskarzenia majgcych
na celu zapewnienie ochrony praw jednostek wynikajgcych z prawa Unii, o ile, po
pierwsze, zasady te nie bedg mniej korzystne od zasad dotyczgcych podobnych
Srodkow istniejgcych w prawie krajowym (zasada rownowaznosci), a po drugie, nie
czynig one wykonywania praw przyznanych przez porzadek prawny Unii
praktycznie niemozliwym Ilub nadmiernie utrudnionym (zasada skutecznosci).
Przestrzeganie zasady rownowaznosci zaktada, Zze sporna norma znajduje
zastosowanie bez roznic do skarg opartych na naruszeniu prawa Unii oraz do skarg
opartych na naruszeniu prawa wewnetrznego majgcych podobny przedmiot i
podstawe. Jesli natomiast chodzi o zastosowanie zasady skutecznosci, wedtug
Trybunatu, kazdy przypadek, w ktorym powstaje pytanie, czy krajowy przepis

proceduralny czyni niemozliwym lub zbyt utrudnionym stosowanie prawa Unii,
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nalezy rozpatrywa¢ z uwzglednieniem miejsca danego przepisu w catosci
procedury, jej przebiegu i jej cech szczegdlnych, przed poszczegdlnymi sgdami
krajowymi. W tej perspektywie nalezy uwzglednia¢ w razie potrzeby zasady
znajdujgce sie u podstaw krajowego systemu prawnego, takie jak ochrona prawa
do obrony, zasady pewnosci prawa i prawidtowego przebiegu postepowania.
Wedtug utrwalonego orzecznictwa, ustalenie rozsgdnych terminéw zawitych do
wniesienia powddztwa jest co do zasady zgodne z wymogami skutecznosci,
poniewaz stanowi zastosowanie fundamentalnej zasady pewnosci prawa. Tego
rodzaju terminy nie powodujg bowiem, by wykonanie praw nadanych przez
porzadek prawny Unii stato sie praktycznie niemozliwe czy nadmiernie utrudnione.
Z tym zastrzezeniem panstwa cztonkowskie majg swobode w ustalaniu dtuzszych
lub krotszych terminébw. Dla uregulowan krajowych objetych zakresem
zastosowania prawa wspolnotowego to do panstw cztonkowskich nalezy ustalenie
terminow zawitych przy uwzglednieniu w szczegdlnosci znaczenia dla
zainteresowanych podmiotéw decyzji, ktore majg zosta¢ podjete, ztozonosci
procedur i przepiséw, ktére majg zosta¢ zastosowane, liczby osob, ktérych decyzja
moze dotyczy¢ oraz pozostatych interesow ogolnych lub prywatnych, ktére powinny
zosta¢ wziete pod uwage. Oceny, czy dany termin odpowiada zasadzie
skutecznosci, nalezy przy tym dokonywaé¢ z uwzglednieniem zaréwno dtugosci
terminu, jak i momentu jego rozpoczecia.

Odnoszac powyzsze do wykladni art. 18%¢ k.p. wypada jeszcze raz
podkresli¢, ze ustawodawca nie ustanowit wymagania zastosowania dodatkowego
trybu odwotawczego dla dochodzenia roszczen odszkodowawczych z tego przepisu
ani nie ustanowit w tym zakresie zadnego terminu zawitego, nie odestat tez do
przepiséw dotyczgcych odwotan od wypowiedzenia umowy o prace lub rozwigzania
umowy bez wypowiedzenia i zwigzanych z tym terminéw z art. 264 § 1 i 2 k.p. Jesli
przyja¢, ze pracownika zwolnionego z pracy z naruszeniem zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu obowigzuje odpowiednio 7- lub 14-dniowy termin do
podjecia decyzji o wystgpieniu na droge sgdowg z roszczeniami z art. 45 § 1 lub 56
§ 1 k.p., ktérego zachowanie warunkuje dopuszczalno$¢ zgtoszenia roszczenia o
odszkodowanie z art. 18 kp., to trzeba zgodzié sie z pogladem Sadu

Najwyzszego wyrazonym w wyroku z dnia 14 lutego 2013 r., lll PK 31/12 (OSNP
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2013 nr 23-24, poz. 275), ze terminy te nie spetniajg wymogu skutecznosci prawa
unijnego z uwagi na ich wymiar oraz okreslenie zdarzenia rozpoczynajgcego bieg
terminéw (doreczenie pracownikowi pisemnego oswiadczenia woli pracodawcy o
rozwigzaniu umowy o prace).

Terminy okreslone w art. 264 k.p. budzg zastrzezenia nawet w odniesieniu
do samych roszczen z tytutu wadliwego rozwigzania umowy o prace (zob. E.
Maniewska, Dtugos¢ termindw na dochodzenie przez pracownika roszczen z tytutu
rozwigzania umowy o prace a zasada proporcjonalnosci, Praca i Zabezpieczenie
Spoteczne 2016 nr 4, s. 17 i nast.). Jak zauwazyt Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 4
wrzesnia 2013 r. (Il PK 366/12, OSNP 2014 nr 12, poz. 165), tylko bardzo liberalne
podejscie do stosowania terminéw okreSlonych w art. 264 Kk.p. oraz ich
przywracania (art. 265 k.p.) pozwala na uznanie zgodnosci tych przepisow z
zasadg skutecznosci prawa europejskiego (por. wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z
dnia 29 pazdziernika 2009r. w sprawie C-63/08, Virginie Pontin przeciwko
T-Comalux SA, ECR 2009, s. | -10467; Monitor Prawa Pracy 2010 nr 1, s. 54).

Nawet przy bardzo liberalnym podejsciu do problematyki przywracania
termindw z art. 264 k.p. trudno bytoby o takie przywrocenie w razie uchybienia
siegajgcego prawie trzech lat, a taki jest termin przedawnienia roszczen
pracowniczych z art. 291 § 1 k.p., rowniez roszczen odszkodowawczych z tytutu
dyskryminacji. Warto podkresli¢, ze w przypadku roszczen odszkodowawczych z
art. 18% k.p. nie zachodzg przyczyny, dla jakich ustanowiono krotkie terminy
dochodzenia roszczen o uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne Iub
przywrocenie do pracy. Uwzglednienie powddztwa odszkodowawczego za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu przy rozwigzaniu umowy o
prace nie moze wszak doprowadzi¢ do restytucji stosunku pracy z ominieciem
procedury odwotawczej z art. 44 k.p. i wspomnianych terminébw z art. 264 k.p.
Terminy te nie pozwalajg zas pracownikowi na rozsgdne rozwazenie, czy byt
dyskryminowany przy podejmowaniu przez pracodawce decyzji o zwolnieniu z
pracy. Moze sie zdarzyC, ze rozpoczng one bieg zanim pracownik powezmie
wiadomosci o tym, ze rozwigzanie umowy o prace bylo podyktowane

niedozwolonymi kryteriami.
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Powyzsze rozwazania prowadzg do wniosku, Zze wniesienie przez
pracownika odwotania od wypowiedzenia (wystgpienie z roszczeniami z tytutu
naruszajgcego prawo wypowiedzenia umowy o prace na podstawie art. 45 § 1 k.p.)
nie jest warunkiem zasgdzenia na jego rzecz odszkodowania z art. 18> k.p. z tytutu
dyskryminujacej przyczyny wypowiedzenia lub dyskryminujgcej przyczyny wyboru

pracownika do zwolnienia z pracy.

r.g.



