Sygn. akt Il PZP 1/23

UCHWALA

Dnia 24 sierpnia 2023 r.
Sad Najwyzszy w skfadzie:

Prezes SN Piotr Prusinowski (przewodniczacy, sprawozdawca)
SSN Joézef Iwulski
SSN Halina Kiryto

Protokolant Edyta Jastrzebska

w sprawie z powodztwa H. B.
przeciwko Bibliotece w K.
o0 odszkodowanie i inne,

po rozpoznaniu na rozprawie w Izbie Pracy i Ubezpieczen Spotecznych w dniu 24
sierpnia 2023 r.,

zagadnienia prawnego przekazanego postanowieniem Sgdu Okregowego w
Krakowie

z dnia 20 lutego 2023 r., sygn. akt VII Pa 156/21,

Czy do odszkodowania dochodzonego z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania (art.11? k.p.) znajdujg zastosowanie przepisy
Rozdziatu lla Dziatu | Kodeksu pracy (w szczegdlnosci art.183¢ k.p.)?
podjat uchwate:

Przepis art. 1839 k.p. ma zastosowanie do odszkodowania za

naruszenie zasady réwnego traktowania (art. 112 k.p.).

[A.P]

UZASADNIENIE

Sad Okregowy w Krakowie, postanowieniem z dnia 20 lutego 2023 r., w

sprawie z powddztwa H. B. przeciwko Bibliotece w K., rozpoznajgc apelacje od



wyroku Sadu Rejonowego dla Krakowa - Nowej Huty w Krakowie z dnia 20
pazdziernika 2021 r., przedstawit Sgdowi Najwyzszemu zagadnienie prawne
sprowadzajgce sie do pytania ,Czy do odszkodowania dochodzonego z tytutu
naruszenia zasady réwnego traktowania (art. 112 k.p.) znajdujg zastosowanie
przepisy Rozdziatu lla Dziatu | Kodeksu pracy (w szczegolnosci art. 18%¢ k.p.)?".

Sad odwotawczy wskazat, ze w powddka dochodzita 67.851,50 zt tytutem
odszkodowania z powodu dyskryminacji wraz z odsetkami. Sformutowata tez
roszczenie alternatywne, ktérego podstawg faktyczng i prawng jest naruszenie
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie ksztattowania
wynagrodzenia za jednakowg prace lub prace takiej samej wartosci. Powodka
domaga sie réwniez uksztattowania tresci stosunku pracy przez zastgpienie
postanowien umowy o prace w zakresie wynagrodzenia zasadniczego
postanowieniami niemajgcymi charakteru dyskryminacyjnego, to jest ustalenie, ze
jej wynagrodzenie zasadnicze poczgwszy od miesigca, w ktorym zapadnie wyrok,
wynosi 4.000 zt.

Sad pierwszej instancji zasgdzit na rzecz powddki 45.000 zt z ustawowymi
odsetkami tytutem odszkodowania za naruszenie zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu. W pozostatym zakresie powodztwo oddalit. W ocenie Sadu
Rejonowego nie doszto w sprawie do praktyk dyskryminujgcych, miato jednak
miejsce naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 112 k.p.) w
sferze wynagradzania. W ocenie Sadu pierwszej instancji podstawg prawng
zasgdzonego odszkodowania jest art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. Sad
Rejonowy, wobec nie stwierdzenia dyskryminacji, wykluczyt stosowanie przepisow
Kodeksu pracy.

W trakcie postepowania odwotawczego, na rozprawie w dniu 30 listopada
2022 r., powddka przyznata, ze nie byla dyskryminowana, a zatem swoje
roszczenie opiera na podstawie art. 112 k.p. Wobec takiego stanu rzeczy, Sad
odwotawczy skonstatowat, Ze rozstrzygniecie sprawy uzaleznione jest od
prawidiowego okreslenia podstawy prawnej. Chodzi o wskazanie, jakie przepisy
stanowig rozwiniecie zasady okreslonej w art. 112 k.p., czy sg nimi przepisy zawarte
w rozdziale lla Dziatu | Kodeksu pracy, czy tez stosowany przez odestanie z

art. 300 k.p. przepis art. 471 k.c. Konsekwencjg przyjecia jednego z powyzszych



rozwigzan bedzie nie tylko ustalenie odmiennych przestanek odpowiedzialnosci, ale
takze zasad prowadzenia postepowania dowodowego, rozktadu ciezaru dowodu,
katalogu przystugujgcych roszczen, czy istnienia przestanek wytgczajgcych
odpowiedzialnos¢ pracodawcy.

Zakreslajgc istotng dla sprawy problematyke, Sad odwotawczy wskazat na
wystepowanie w orzecznictwie Sadu Najwyzszego dwoch przeciwstawnych
stanowisk. W mys| pierwszego (przewazajgcego), naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu bez zaistnienia kryterium dyskryminujgcego, skutkuje
odpowiedzialnoscig odszkodowawczg pracodawcy na podstawie art. 471 k.c. w
zwigzku z art. 300 k.p., a nie w oparciu o art. 183 k.p. Sgd Najwyzszy powyzszy
wniosek wywodzit nie tylko z odmiennych definicji obu poje¢, ale takze z aspektow
aksjologicznych (wyroki z dnia 19 listopada 2020 r., Il PK 239/18; z dnia 2
pazdziernika 2021 r., Il PK 82/12). Zgodnie z tg linig orzeczniczg, do roszczen
wywodzonych z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania nie ma
zastosowania art. 1839 k.p. (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 18 wrzesnia 2014 r.,
[l PK 136/13; z dnia 14 grudnia 2017 r., | PK 340/16; z dnia 10 maja 2018 r., | PK
54/17; z dnia 13 wrzesnia 2018 r., Il PK 135/17). Kierujgc sie tg samg mysla, Sad
Najwyzszy w wyroku z dnia 22 lipca 2017 r., | PK 268/16, wywiodt, ze co prawda
zasady niedyskryminacji i rownych praw pozostajg ze sobg w scistym zwigzku, to
jednak niewatpliwie stanowig zasady odrebne, ktérych naruszenie przez
pracodawce rodzi rozne konsekwencje - przyktadowo tylko naruszenie zakazu
dyskryminacji skutkuje odpowiedzialnoscig pracodawcy z art. 1839 k.p. Natomiast,
naruszenie zasady rownych praw (rownego traktowania) pracownikéw jednakowo
wypetniajgcych takie same obowigzki jest sankcjonowane na podstawie art. 471
k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 29 sierpnia 2017 r.,
| PK 269/16; z dnia 14 grudnia 2017 r. | PK 340/16; z dnia 7 lutego 2018 r. Il PK
22/17; z dnia 17 kwietnia 2018 r., Il PK 37/17; z dnia 21 marca 2019 r., Il PK
314/17; z dnia 7 maja 2019 r., Il PK 31/18). Podsumowujgc, pierwsze z
alternatywnych zapatrywan opiera sie¢ na kategorialnej odmiennosci dyskryminacji i
nierébwnego traktowania.

Sad Okregowy w Krakowie zaznaczyt, ze stanowisko to byto konsekwentnie

przez Sad Najwyzszy prezentowane do maja 2019 r., czyli do wydania orzeczenia



w sprawie Il PK 50/18. Wskazano w nim, ze pod pojeciem ,zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu” nalezy rozumie¢ zaréwno dyskryminacje ze wzgledu na
niedozwolone kryterium réznicujgce, jak i inne przypadki nierownego traktowania w
zatrudnieniu. Podobne zapatrywanie Sad Najwyzszy przedstawit nastepnie w
wyroku z dnia 6 pazdziernika 2021 r., | PSKP 21/21. W orzeczeniach tych Sad
Najwyzszy nie wskazat przyczyn odejscia od dotychczasowej linii orzecznicze).

W obliczu opisanej konwersji, zdaniem Sagdu Okregowego, zaistniata
konieczno$¢ zwrécenia sie do Sadu Najwyzszego. Po pierwsze, w ocenie tego
Sadu analiza art. 112 i art. 112 k.p. prowadzi do wniosku, ze nieréwne traktowanie i
dyskryminacja to dwa odrebne zjawiska pozostajgce jednak ze sobg w okreslonej
relacji, ktorg mozna poréwna¢ do relacji matematycznych poje¢ prostokgta i
kwadratu (kazdy kwadrat jest prostokgtem ale nie kazdy prostokat jest kwadratem)
- czyli kazda dyskryminacja jest jednoczesnie nierébwnym traktowaniem, ale nie
kazde nierdwne traktowanie jest dyskryminacjg. Z przyjetej definicji dyskryminacji
(jako nieréwnego traktowania w oparciu o niedozwolone kryterium) wynikajg istotne
wnioski dla rozstrzygniecia przedstawionego zagadnienia. W przypadku
dyskryminacji nie chodzi bowiem o jakiekolwiek kryteria odmiennego traktowania
pracownikow, a jedynie o te, ktére w ocenie ustawodawcy (unijnego, krajowego) sg
spotecznie nieakceptowalne i naganne.

Po drugie, argumentowat Sgd odwotawczy, oprécz art. 112 k.p. i art. 113 k.p.
w Kodeksie pracy znajdujg sie réwniez przepisy zgromadzone w dziale |, rozdziale
lla, zatytutowanym: "Réwne traktowanie w zatrudnieniu”. Lektura tych przepisow
pozwala na uchwycenie niekonsekwencji pojeciowej — chodzi o terminu nierdwnego
traktowania i dyskryminacji. Sad zwrécit tez uwage, ze przepisy dotyczace
dyskryminacji stanowig implementacje rozwigzan unijnych. Ma to znaczenie, gdyz
polski ustawodawca wprost przejat zapisy unijnych dyrektyw
antydyskryminacyjnych co w rezultacie, ze wzgledu na niekonsekwencje pojeciowg,
doprowadzito w ocenie Sadu kierujgcego pytanie do wyzej wymienionych
rozbieznosci w polskim orzecznictwie. W rezultacie, rozdziat lla zostat dodany
ustawg z dnia 24 sierpnia 2001 r. o zmianie ustawy - Kodeks pracy oraz o zmianie
niektorych innych ustaw (Dz.U. Nr 128, poz. 1405), kt6éra zostata przyjeta w celu

,dostosowania prawa polskiego do standardow unijnych, w tym zasady



rébwnouprawnienia kobiet i mezczyzn” (uzasadnienie projektu ustawy: Sejm |lI
kadencji druk nr 2916). Powoduje to, ze udzielajgc odpowiedzi na zadane pytanie
nalezy odwotacC sie nie tylko do wyktadni jezykowej ale tez do zasad wyktadni
systemowej i historycznej. Sad przypomniat, ze rozdziat Ila stanowi wierng
(dostowng) implementacje przepisow dyrektyw unijnych. W dyrektywach tych
ustawodawca unijny postuguje sie dwoma pojeciami, to jest nierownym
traktowaniem i dyskryminacjg, przy czym stosuje je bardzo niekonsekwentnie.
W rezultacie - zdaniem Sadu odwotawczego - nalezy przyjgé, ze dla celéw
dyrektywy doszto do zréwnania znaczeniowego poje¢ rownego traktowania i braku
dyskryminacji (bezposredniej albo posredniej), a co za tym idzie nieréwne
traktowanie, o ktérym mowa w dalszej czesci dyrektywy nalezy odczytywac jako
wystepowanie dyskryminacji. Zatem, nie wystepuje rozréznienie znaczeniowe obu
pojec - tak jak ma to miejsce na gruncie polskiego prawa pracy (dyskryminacja jako
szczegolna forma nierébwnego traktowania). Zatem, z tego wzgledu, majgc na
uwadze, ze przepisy dyrektywy zostaty wprost ,przepisane” do Kodeksu pracy,
trzeba dokonywac interpretacji zapisow Rozdziatu lla Kodeksu pracy przyjmujgc
definicje dyskryminacji w kontek$cie nierbwnego traktowania za zapisami
dyrektywy. Oznacza to, ze jesli w art. 183 k.p. wskazane jest, iz jedyng przestankg
dla dochodzenia odszkodowania jest naruszenie przez pracodawce zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu, to przepis ten znajdzie zastosowanie jedynie
do roszczen dochodzonych w oparciu o naruszenie zasady zakazu
dyskryminowania z art. 11% k.p,. ale juz nie moze stanowi¢ podstawy dla
dochodzenia roszczen w oparciu o art. 112 k.p. - stosownie do definicji z art. 18%2§
2 k.p. Dodatkowym argumentem przemawiajgcym za stosowaniem art. 183 k.p. do
tego przypadku jest okolicznos¢, ze przewidziane w tym przepisie odszkodowanie
zostato bezposrednio zaczerpniete z dyrektyw unijnych. Zatem juz samemu pojeciu
,odszkodowanie” zastosowanemu w art. 183 k.p. nalezy nada¢ szersze rozumienie
niz ma to miejsce w prawie polskim. Ponadto, odwrdcenie ciezaru dowodu jest
regulacjg wyjatkowg, szczegdlng, zaburzajacg ogolnie przyjete zasady
prowadzenia procesu - i co podkresla sie w orzecznictwie - ktora zostata
wprowadzona jedynie co do przypadkow dyskryminacji albowiem sg to szczegdlnie

naganne zachowania, godzgce w wartosci i prawa podlegajgce ochronie.



Kierujgc sie przedstawionymi argumentami, Sgd Okregowy sktania sie do
przyjecia, ze do odszkodowania dochodzonego w oparciu 0 naruszenia zasady z
art. 112 k.p. przepisy Rozdziatu lla Dziatu | Kodeksu pracy nie znajda

zastosowania.

Sad Najwyzszy zwazyt, co nastepuje:

W sprawie wystepuje zagadnienie prawne wymagajace wypowiedzi Sgdu
Najwyzszego. Wstepnie trzeba zwréci¢ uwage, ze Sad odwotawczy zadat pytanie
prawne w zindywidualizowanych warunkach faktycznych i prawnych. Chodzi tylko o
podstawe prawng dochodzonego odszkodowania w sytuacji, gdy pracownik nie byt
dyskryminowany, a doznat wytgcznie ze strony pracodawcy nieréwnego
traktowania co do wynagrodzenia za prace. Zakres ten nie znajduje symetrycznego
odzwierciedlenia w sformutowanym przez Sgd Okregowy zagadnieniu prawnym.
Wskazano w nim bowiem na mozliwos¢ stosowania do odszkodowania z tytutu
naruszenia zasady rownego traktowania (art. 112 k.p.) wszystkich przepiséw
zawartych w rozdziale lla, dziatu I, Kodeksu pracy. Poza tym, Sad odwotawczy w
uzasadnieniu swojego stanowiska wyznaczyt alternatywe miedzy art. 183 k.p. a
art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. pomijajgc, ze do postanowien umownych
moze znajdowac zastosowanie rowniez art. 18 § 3 k.p. Podniesione spostrzezenia
majg wplyw na udzielong odpowiedz. Sad Najwyzszy jest zdania, ze w takim
przypadku mozliwa jest tylko odpowiedz ,wprost’. Skoro Sgd odwotawczy
poszukuje adekwatnej podstawy prawnej zgtoszonego roszczenia, to z jednej
strony, nietrafne jest pytanie zbiorcze o ,przepisy Rozdziatu lla, Dziatu | Kodeksu
pracy”, a z drugiej, wobec wyraznego wskazania na art. 183 k.p., mozliwe i
konieczne jest jednoznaczne (pozytywne albo negatywne) wypowiedzenie sie przez
Sad Najwyzszy o tej podstawie prawnej — czy przepis ten upowaznia do zasgdzenia
,odszkodowania dochodzonego z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania
(art. 112 k.p.)".

Doprecyzowanie zakresu udzielonej odpowiedzi stanowi dobry punkt wyjscia
do poczynienia kilku spostrzezen pojawiajgcych sie na tle tresci kluczowych dla

sprawy przepisdw. Zaczg¢ mozna od regulacji prawa unijnego. W Karcie Praw



Podstawowych Unii Europejskiej zamieszczono Tytut Il ,Rownosé”. W art. 21 ust. 1
KPP przewidziano zakaz (,zakazana jest wszelka dyskryminacja w szczegdlnosci
ze wzgledu na”), a w art. 23 KPP sformutowano nakaz (,nalezy zapewni¢ réwnos¢
kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy
I wynagrodzenia”). Natomiast z art. 2 TUE jednoznacznie wynika, ze Unia opiera
sie na wartosciach, przy czym jedng z nich jest ,rownos¢”. W drugim zdaniu tego
przepisu wskazano, ze ,wartosci te sg wspdlne Panstwom Cztonkowskim w
spoteczenstwie opartym na pluralizmie, niedyskryminaciji, toleranciji, sprawiedliwosci,
solidarnosci oraz na rownosci kobiet i mezczyzn®’. Dokonujgc wyktadni
wymienionych przepiséw Trybunat Sprawiedliwosci Unii Europejskiej zréwnuje
zakresy znaczeniowe ,zakazu dyskryminacji” i ,rownosci” (w tym mezczyzn i kobiet),
wskazujgc, ze art. 21 KPP polega na tym ,aby poréwnywalne sytuacje nie byty
traktowane w odmienny sposob, a sytuacje odmienne nie byty traktowane w sposéb
jednakowy, chyba ze takie traktowanie jest obiektywnie uzasadnione” (wyroki TSUE
z dnia 29 pazdziernika 2020 r., C-243/19, Dz.U.UE.C.2020/433/9, pkt 37 i z dnia 9
marca 2017 r., C-406, ZOTSIiS 2017/3/1-198, pkt 55). Zaprezentowane podejscie
prowadzi do konkluzji, ze zakaz dyskryminacji traktowany jest jako stuzgcy
realizacji zasady rownego traktowania. Prowadzi do uszczegodtowienia zasady
rownosci. W rezultacie, zasada réwnego traktowania i prawo do
niedyskryminacyjnego traktowania ujmowane sg jako synonimy (zob. D. Migsik,
Zasady i prawa podstawowe, Tom 2 Systemu Prawa Unii Europejskiej, Warszawa
2022, s. 396-397, 404). Nie mozna w tym miejscu poming¢, ze prawa podstawowe
zawarte w Karcie Praw Podstawowych, jak rowniez gwarantowane w traktatach
zawierajg normy o charakterze bezwzglednie wigzgcym i nadajg sie do sgdowego
stosowania. Sg zatem bezposrednio skuteczne, nie jest rowniez wykluczona
odmowa zastosowania przepisow krajowych sprzecznych z tymi zasadami.
Poczynione uwagi majg z pewnos$cig znaczenie przy wyktadni przepisow
krajowych. Kodeks pracy wyraznie rozréznia zjawisko dyskryminacji i nierownego
traktowania. Podziat ten nie musi jednak konfliktowaé sie z prawem unijnym
(pierwotnym i wtérnym). Majgc na uwadze dynamike rozwoju prawa unijnego, jego
wielokrotne odwotywanie sie do zasady réwnosci, jak réwniez wypowiedzi

Trybunatu Sprawiedliwosci, mozliwa jest wyktadnia, ktora pozostaje w zgodzie z



aktualng tendencjg interpretacyjng. Konkluzja ta stanowi punkt wyjscia do analizy
polskich przepisow.

Z jednej strony, w art. 112 k.p. zadeklarowano, ze pracownicy majg réwne
prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkéw; dotyczy to w
szczegolnosci réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu. Z drugiej zas,
art. 113 k.p. przewidziat zakaz - jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu,
bezposrednia lub posrednia, w szczegolnosci ze wzgledu na pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w
niepetnym wymiarze czasu pracy, jest niedopuszczalna. Porownanie obu przepisow
pozwala na sformutowanie kilku wnioskow. Po pierwsze, prawodawca jednakowo
promuje ,rownos¢ praw” i przeciwdziatanie dyskryminacji. Relacja zachodzgca
miedzy tymi przepisami nie opiera sie na jakiejkolwiek ,stopniowalnosci’. Po drugie,
przekaz z art. 112 k.p. ma charakter pozytywny (,pracownicy majg réwne prawa”),
a uksztattowanie tresci art. 113 k.p. przybrato forme negatywng (,jakakolwiek
dyskryminacja jest niedopuszczalna”). Taki sposob regulacji moze swiadczy¢, ze
ustawodawca dopasowuje metode do wyzwan. Zacheca, a zarazem nakazuje
ksztattowanie relacji pracowniczej wedtug regut ,réwnosciowych”, a jednoczesnie
stanowczo przeciwdziata nierdwnosci, ktérej podtozem sg okolicznosci nie
zwigzane z pracg. Nie jest pozbawione racji twierdzenie, ze omawiane przepisy
wzajemnie sie przenikajg i uzupetniajg — zakaz i nakaz zbiegajg sie we wspolnym
mianowniku. Oba przepisy, cho¢ redakcyjnie odrebne, to jednak w zakresie
przekazu oparte zostaty na zaleznosci synalagmatycznej — jeden bez drugiego nie
ma normatywnego sensu. Nie istnieje ,rownos¢” bez zwalczenia dyskryminacji, jak
rbwniez tej ostatniej nie mozna oderwa¢ od ,réwnosciowego podtoza”.
Uzasadnione jest zatem odczytywanie omawianych przepiséw tgcznie mimo, ze
formalnie odnoszg sie do podobnych kategorii. Wtasciwos¢ ta ma znaczenie przy
odkodowaniu norm prawnych sankcjonujgcych niepozgdane zachowania.

Dotychczasowy wywod pozwala na zgtoszenie trzeciej uwagi. Tres$¢ art. 112i
art. 113 k.p. jest klarowna. Odbiorca nie ma problemu ze zrozumieniem przekazu.

Zobowigzanie (wyrazone nakazem i zakazem), aby byto efektywne, powinno by¢



egzekwowalne. Na tym etapie pojawiajg sie problemy. Reasumujgc, o ile
ustawodawca jasno wyrazit ,jak ma byc¢”, o tyle w ,sferze sankcjonujgcej”’ nie
wypowiada sie jednoznacznie. Spostrzezenie to ma znaczenie, jesli wezmie sie pod
uwage, ze prawo powinno by¢é odczytywane nie tylko ,literalnie”, ale réwniez
slogicznie”. Nalezy poszukiwa¢ réwnowagi miedzy ,formg” i ,trescig”. Zaleznosc¢ ta
pozwala na postawienie istotnej tezy. Jesli prawodawca z jednolitg starannoscig
promuje rowne traktowanie w zatrudnieniu i neguje dziatania dyskryminujgce, to
nalezy przyja¢, ze w takim samym stopniu zamierza przeciwstawia¢ sie obu
wymienionym zjawiskom. W rezultacie, jezykowe trudnosci interpretacyjne powinny
przemawia¢ za podejsciem unifikacyjnym.

Pozostajgc przy konsekwencji naruszenia omawianych zasad prawa pracy,
trzeba zastanowi¢ sie nad trescig miarodajnych przepisow. W art. 183 k.p.
wskazano, ze osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow. Przepis literalnie nie nawigzuje do oséb ,dyskryminowanych w
zatrudnieniu”, wskazuje jednak na osoby, wobec ktorych doszio do ,haruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu”. Formuta ta koresponduje z art. 112
k.p. Z drugiej jednak strony, nie mozna poming¢, ze art. 1839 k.p. zostat osadzony w
rozdziale lla, zatytutowanym ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”. Analiza art. 1832
§ 2 k.p. nie pozostawia watpliwosci, ze ,rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb bezposrednio lub posrednio z przyczyn
okreslonych w § 1”. Podobny przekaz ptynie z art. 183§ 1 k.p. Stanowi on, ze ,za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie roznicowanie
przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w
art. 18% § 1”. Oznacza to, ze przepisy te, z jednej strony, postrzegajg ,réwne
traktowanie” jako zjawisko ,przyczynowe” — co utozsamia je z dyskryminacjg, z
drugiej zas, wykluczajg istnienie ,bezprzyczynowego” nierownego traktowania.
Doda¢ do tego nalezy, ze poszczegolne jednostki redakcyjne art. 183% k.p.
postugujg sie zamiennie terminem ,rowne traktowanie” i ,dyskryminowanie”. W tym
kontekscie interesujgce jest, ze w art. 18%¢ § 1 k.p. prawodawca nie nawigzuje do

tej dualistycznej retoryki. Norma wskazana w tym przepisie gtosi, ze ,pracownicy
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majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o
jednakowej wartosci”. W tym wypadku brak zastrzezenia, ze prawo to jest
uzaleznione od stwierdzenia nierdwnego traktowania ,ze wzgledu na przyczyny
okreslone w art. 182 § 1 k.p.” W kolejnych paragrafach art. 18% k.p. ustawodawca
skoncentrowat sie na zagwarantowaniu szerokiego zastosowania normy z § 1.
W tym celu zastrzegt, ze wymdg ,jednakowego wynagrodzenia” obejmuje wszystkie
sktadniki wynagrodzenia, a takze inne swiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane
pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna. Zdefiniowat tez
pojecie ,pracy o jednakowej wartosci”. Analiza poréwnawcza art. 183 i art. 1830z
art. 18% k.p. moze prowadzi¢ do wniosku, ze o ile, co do zasady, ,w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkoéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych” prawo do
rownego traktowania obwarowane jest warunkiem ,ze wzgledu na’, o tyle w
przypadku ,prawa do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za
prace o jednakowej wartosci” zastrzezenie tego rodzaju nie wystepuje. Mozliwa jest
zresztg wyktadnia przeciwna — odwotujgca sie do argumentow systemowych —
nakazujgca odczytywanie art. 18% § 1 k.p. z uwzglednieniem przekazu z art. 1832 i
art. 18% k.p.

Zaprezentowane mysli stanowig projekcje do odkodowania normy zawartej w
art. 1839 k.p. Mozliwe jest twierdzenie, Zze prawo do odszkodowania przystuguje
tylko osobie, wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w
zatrudnieniu ze wzgledu na przyczyny wskazane w art. 183 § 1 k.p. Nie jest
rowniez wykluczone uznanie, ze ,naruszenie zasady rownego traktowania”
nastepuje samoistnie przez przyznanie pracownikowi nizszego wynagrodzenia za
jednakowg prace lub za prace o jednakowej wartosci, bez wzgledu na przyczyne
takiego postepowania. Za pomoca dyrektyw jezykowych, jak réwniez systemowych,
dylematu tego nie mozna jednoznacznie przesgdzic.

Nie zmieniajgc watku rozwazan, trzeba zasygnalizowac, ze do aspektu
~,;fownosciowego” odnosi sie tez art. 18 § 3 k.p. Analiza jego tresci poteguje tylko
watpliwosci interpretacyjne. Wskazano w nim, ze postanowienia uméw o prace i
innych aktéw, na podstawie ktorych powstaje stosunek pracy, naruszajgce zasade

rbwnego traktowania w zatrudnieniu sg niewazne. Zamiast takich postanowien
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stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepisow -
postanowienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi postanowieniami niemajgcymi
charakteru dyskryminacyjnego. Analiza przepisu pozwala zauwazy¢, ze z jednej
strony stwierdza, ze postanowienia uméw o prace naruszajgce zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu sg niewazne, z drugiej za$, kreuje automatyzm. Stanowi,
ze zamiast niewaznych postanowieh umownych stosuje sie odpowiednie przepisy
prawa, a w razie ich braku — postanowienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi
postanowieniami niemajgcymi charakteru dyskryminacyjnego. Postuzenie sie
literalnymi dyrektywami prowadzi do trudnego do zaakceptowania wniosku, zgodnie
z ktérym, o ile ,konsekwencja niewaznosci” ma zastosowanie w przypadku
naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, o tyle deklarowany w
przepisie ,automatyzm” wystgpi tylko w razie dyskryminacji. Wychodzi na to, ze
nierébwne traktowanie skutkuje tylko niewaznoscig postanowiern umownych, bez ich
automatycznego zastgpienia, czyli pracownik nierdbwno potraktowany nie moze
dochodzi¢ swoich praw ,z zastgpionych” postanowieh umownych, ale musi siegngc
po alternatywne podstawy prawne. W peftni chroniony jest natomiast pracownik
dyskryminowany. Konkluzja ta, cho¢ znajdujgca odzwierciedlenie w dyrektywach
jezykowych, trudna jest do zaakceptowania z pozycji systemowej i aksjologiczne;.
Z kolei, zignorowanie, ze art. 18 § 3 k.p. w zdaniu pierwszym odwotuje sie do
,Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu”, a w zdaniu drugim do ,charakteru
dyskryminujgcego” prowadzi do spekulatywnych wnioskéw — mozliwe jest wéwczas
gtoszenie, ze skutek ,niewaznosci” i ,automatyzmu” ma zastosowanie tylko do
dyskryminacji albo zaréwno do niej, jak i do nierébwnego traktowania.

Znajgc watpliwosci interpretacyjne zachodzace przy wyktadni art. 183 i
art. 18 § 3 k.p., biorgc pod uwage zastanawiajgcg ich synchronizacje, trzeba
zasygnalizowac¢, ze mozliwy jest jeszcze inny sposéb rozumienia zakresu obu
przepisow. Opiera sie on na zatozeniu, ze wystepowanie odrebnosci definicyjnej
zakazu dyskryminacji i nakazu rownego traktowania nie wyklucza jednosci
pojeciowej tych zjawisk na etapie wyznaczajgcym konsekwencje naruszenia obu
zasad prawa pracy. O ile definiujgc nieréwne traktowanie i dyskryminacje
ustawodawca kierowat sie potrzebg podkreslenia ich autonomii, co znalazto wyraz

w art. 112 i art. 113 k.p., o tyle wyznaczajgc konsekwencje ich nieprzestrzegania
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uznat, ze stosowane sankcje powinny by¢ zbiezne. W tym miejscu trzeba
odnotowacé, ze po nowelizacji art. 183 § 1 k.p., czyli od dnia 8 wrzesnia 2019 r.
doszto do zatarcia rozréznienia na nierowne traktowanie i dyskryminacje (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 19 listopada 2020 r., Il PK 239/18, OSNP 2021 nr 9,
poz. 101). Upewnia to tylko, ze zaprezentowany sposob myslenia jest zgodny z
zamierzeniami ustawodawcy. Kierowanie sie tg koncepcjg sprawia, ze zrozumiate
stajg sie motywy postugiwania sie w art. 18 § 3 i art. 183 k.p., zamiennie zwrotem
Lhierowne traktowanie” i ,dyskryminacja”. Rozrdznienie to ma znaczenie wytgcznie
.redakcyjne”, nie niesie jednak ze sobg roznic jakosciowych.

Prowadzong analize mozna w tym miejscu przerwac. Retrospektywa rozwoju
orzecznictwa w zakreslonej tematyce daje rowniez do myslenia. Poczgtkowo
wykfadnia art. 18 § 3 k.p. i art. 18% k.p. byla zbiezna. Sgd Najwyzszy
konsekwentnie twierdzit, ze art. 18 § 3 k.p. stuzy uksztattowaniu wynagrodzenia
(postanowienn umownych) na przysztosé. Jezeli natomiast chodzi o naruszenie
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu w zakresie wysokosci wynagrodzenia
w przesztosci, to wiasciwg podstawg ewentualnych roszczen pracownika jest
art. 18% k.p. (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 10 lutego 2009 r., || PK 149/08,
OSNP 2010 nr 17-18, poz. 210; z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 197/11, LEX nr
1216857; z dnia 10 maja 2012 r., Il PK 227/11, OSNP 2013 nr 9-10, poz. 107).
Zapatrywanie to wychodzito z zatozenia, ze zakres oddziatywania obu przepisow
nie krzyzuje sie ze sobg. Milczaco zakfadano, Zze wymienione przepisy
zabezpieczajg przed zachowaniami dyskryminacyjnymi.

W wyroku z dnia 18 wrzesnia 2014 r. (Il PK 136/13, OSNP 2016 nr 2,
poz. 17) Sad Najwyzszy przyjgt odmienny punkt widzenia. Wskazat, ze w
przypadku roszczenia wywodzonego z naruszenia zasady réwnego traktowania
(art. 112 k.p.), bez stwierdzonej dyskryminacji (art. 112 k.p.), nie ma zastosowania
art. 18% k.p. Moze natomiast znajdowa¢ zastosowanie art. 18 § 3 k.p., gdyz
dotyczy on ,zwyktego” nierébwnego traktowania pracownika, bez wzgledu na
stosowane przy tym kryteria dyskryminacyjne (przeciwne stanowisko zajat
wczesniej Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, OSNP
2013 nr 7-8, poz. 73). W rezultacie, na podstawie art. 18 § 3 k.p. pracownik moze

domagac sie przyznania uprawnien, ktérych go pozbawiono w umowie o prace. Nie
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obowigzuje bowiem postanowienie umowne nierowno traktujgce pracownika, a w to
miejsce stosuje sie korzystniejsze rozwigzania wynikajgce z przepiséw prawa albo
z postanowienia ,niedyskryminujgcego”. W mysl tej koncepcji art. 18 § 3 k.p.
stanowi autonomiczng podstawe prawng roszczenia ,wyrownawczego” takze za
okres sprzed wniesienia pozwu. W orzeczeniu tym nie wykluczono rowniez
alternatywnych roszczen, w tym odszkodowawczych z art. 471 k.c. w zwigzku z
art. 300 k.p. Przedstawione stanowisko zostato pozytywnie odebrane i podzielone
w niektorych pozniejszych orzeczeniach Sadu Najwyzszego (wyroki z dnia 7 lutego
2018 r., Il PK 22/17, OSNP 2019 nr 1, poz. 1; z dnia 14 marca 2019 r., Il PK 310/17,
OSNP 2019 nr 12, poz. 140; z dnia 21 marca 2019 r., Il PK 314/17, LEX nr
2638613; z dnia 7 maja 2019 r., Il PK 31/18, OSNP 2020 nr 5, poz. 40).

Kolejne wypowiedzi Sgdu Najwyzszego odniosty sie do omawianej kwestii w
jeszcze inny sposob. W wyroku z dnia 17 kwietnia 2018 r. (Il PK 37/17, LEX nr
2509625) wskazano, ze mechanizm zastepowalnosci z art. 18 § 3 k.p., wobec
braku odpowiedniego przepisu ustawowego, musi opiera¢ sie na woli stron, bez
wzgledu na podstawe stosunku pracy. W przypadku braku konsensusu, pracownik
ma prawo wnies¢ powodztwo o ustalenie (art. 18 § 3 k.p. w zwigzku z art. 189
k.p.c.). Sad Najwyzszy wykluczyt jednak stosowanie tego rozwigzania w sytuacji,
gdy pracownik wystgpit z roszczeniem odszkodowawczym juz po ustaniu stosunku
pracy. W tym wypadku podstawg prawng jego roszczenia jest art. 471 k.c. w
zwigzku z art. 300 k.p.

Z kolei wyrok Sgdu Najwyzszego z dnia 13 wrze$nia 2018 r. (Il PK 135/17,
LEX nr 2558680) oparty zostat jeszcze na innym sposobie myslenia. Wynika z
niego, ze art. 18 § 3 k.p. stuzy tylko do uksztattowania postanowieh umownych na
przyszto$¢, zas$ zaszitosci, czyli naleznosci przystugujgce za okres do dnia
whniesienia pozwu dochodzone sg w trybie art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.

Réwnolegle rozwijato sie orzecznictwo, w ktérym, postugujgc sie wyktadnig
stricte literalng, podnoszono, ze art. 18 § 3 k.p. ma zastosowanie wylgcznie w
przypadku dyskryminacyjnego réznicowania sytuacji pracownikow. W rezultacie,
mechanizm z tego przepisu nie stosuje sie w razie ,zwykiego” nieréwnego
traktowania, a podstawg prawng roszczeh moze byé wytgcznie art. 471 k.c. w

zwigzku z art. 300 k.p. (wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK
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196/11, OSNP 2013 nr 7-8, poz. 73; z dnia 20 lipca 2017 r., | PK 216/16, LEX nr
2389574; z dnia 24 kwietnia 2018 r., | PK 33/17, LEX nr 2555730).

W wyroku z dnia 19 listopada 2020 r. (Il PK 239/18, OSNP 2021 nr 9, poz.
101) Sad Najwyzszy przyjat natomiast, ze w razie niewystgpienia dyskryminacji,
podstawg roszczen pracownika z tytutu nierdwnego traktowania jest wytgcznie
art. 471 k.c., wykluczone jest natomiast odwotywanie sie do art. 183¢ k.p. (tak samo
Sad Najwyzszy przyjat w wyroku z dnia 21 marca 2023 r., | PSKP 3/22, niepubl.).
Z catkowicie odmiennego stanowiska wyszedt jednak Sad Najwyzszy w wyroku z
dnia 6 pazdziernika 2021 r. (I PSKP 21/21, OSNP 2022 nr 6, poz. 56). Wedtug tej
wypowiedzi art. 1839 k.p. upowaznia do zgdania odszkodowania rowniez w razie
wystgpienia tylko nieréwnego traktowania.

W orzecznictwie wstepuje jeszcze inne spojrzenie. W wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 8 czerwca 2010 r., | PK 27/10, LEX nr 590311, podkreslono, ze
art. 18 § 3 k.p. stanowi wyjgtek od wytgczenia spod kognicji sgdéw pracy sporéw o
ustanowienie nowych warunkéw pracy i ptacy (art. 262 § 2 pkt 1 k.p.). Przepis ten
zawiera odstepstwo od zakazu ksztattowania przez sad wysokosci wynagrodzenia
(wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 kwietnia 2012 r., Il PK 196/11, OSNP 2013
nr7-8, poz. 73) oraz wyrazng kompetencje dla sgdu rozstrzygajgcego spor z
zakresu dyskryminacji do uwzglednienia powoddztwa o uksztattowanie tresci
stosunku pracy - wprowadzenie do jego tresci postanowienia ptacowego o
niedyskryminujgcym charakterze (zob. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 18 maja
2006 r., Il PK 22/06, OSNP 2007 nr 9-10, poz. 132). Poglad ten generuje dwie
konstatacje. Po pierwsze, ze konstrukcje z art. 18 § 3 k.p. dziatajg ex nunc —
powodztwo ksztattujgce tres¢ stosunku pracy ,dziata® tylko na przysziosc.
Po drugiej, ze art. 18 § 3 k.p. w istocie powoduje zastosowanie mechanizmu z
art. 64 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p., to jest zastgpienie orzeczeniem sgdowym
oswiadczenia woli pracodawcy wprowadzenia okreslonego postanowienia
ptacowego - postanowienia o niedyskryminujgcym charakterze (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, OSNP 2008 nr 7-8, poz. 98).

Analiza orzecznictwa prowadzi do dwdch wnioskéw. Po pierwsze, wydaje sie,
ze zadna ze wskazanych wypowiedzi nie ma charakteru dominujgcego, Po drugie,

ze prezentowanie odmiennych zapatrywan jest w znacznej mierze konsekwencja
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sposobu podejscia do istniejgcej regulacji prawnej. Spojrzenie bazujgce na
wzorcach ,pozytywistycznych” sktania do twierdzenia, ze Kodeks pracy per se nie
sankcjonuje naruszenia zasady rownego traktowania — watpliwosci interpretacyjne
postrzegane sg w tym wypadku ,na nie”. Podejscie ,aksjologiczne” upowaznia
natomiast do postrzegania ,na tak” i poszukiwania rozwigzan unifikacyjnych, bo
tylko one efektywnie mogg ,uzdrowi¢” relacje zachodzgce w zatrudnieniu
pracowniczym.

Postawienie powyzszej diagnozy daje podstawe do podjecia proby
uporzadkowania dalszych rozwazan. Po pierwsze, powstaje pytanie, czy art. 183
k.p. i art. 18 § 3 k.p. majg zastosowanie tylko do dyskryminaciji, czy tez stanowig
podstawe prawng do dochodzenia roszczen w przypadku naruszenia przez
pracodawce rownego traktowania w zatrudnieniu. Po drugie - zaktadajgc, ze ta
ostatnia opcja jest wlasciwa - zachodzi koniecznos¢ przesgdzenia rodzaju relacji
zachodzgcej miedzy wspomnianymi przepisami.

Rozpoczynajgc od pierwszego zagadnienia, trzeba stwierdzi¢, ze przy
zastosowaniu wyktadni jezykowej nie da sie jednoznacznie przesadzi¢, czy
konsekwencje wynikajgce z art. 183 k.p. i art. 18 § 3 k.p. majg zastosowanie tylko
do sytuacji dyskryminacyjnej, czy tez sankcjonujg réwniez zachowania
Lhierownosciowe”. Uwzgledniajgc zaprezentowane wczesniej dyrektywy systemowe
i funkcjonalne, a takze odwotujgc sie do wnioskéw ptyngcych z wyktadni prounijnej,
dochodzi sie do wniosku, ze na ,etapie realizacyjnym” oba zjawiska (nierbwne
traktowanie i dyskryminacja) powinny byc¢ jednolicie klasyfikowane. Prawo powinno
by¢ skuteczne i efektywne. Zatem, skoro ustawodawca przywigzuje takg samg
wage do nakazu rownego traktowania i zakazu dyskryminacji, to racjonalne jest
uznanie, ze w takim samym stopniu zamierza chroni¢ wartosci wyznaczone przez
art. 112 i art. 113 k.p. Kierujgc sie tg myslg, nie jest pozbawione racji twierdzenie, ze
o ile czym innym jest normatywny ,,opis zasad prawa”, o tyle sposéb promowania i
przeciwdziatania naruszeniu tych zasad moze (powinien) zosta¢ zunifikowany.
W rezultacie, o ile art. 112 i art. 113 k.p. odwzorowujg niejednorodne zasady prawa
pracy, to przeciwdziatanie zakazowi dyskryminacji i promowanie nakazu rownego
traktowania zostato ujednolicone. Znaczy to tyle, ze art. 18 § 3 k.p. i art. 1834 k.p.

majg zastosowanie zaréwno w przypadku nierbwnego traktowania, jak i
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dyskryminacji (zob. wyroki Sgdu Najwyzszego z dnia 9 maja 2019 r., lll PK 50/18,
OSNP 2020 nr 5, poz. 42 i z dnia 9 listopada 2022 r., | PSKP 98/21, niepubl).
Watpliwosci w tym zakresie nie mozna wyjasniac¢ ,na nie” jeszcze z innego powodu.

Woprawdzie w art. 300 k.p. wpisano subsydiarnos¢ stosowania do umowy o
prace przepiséw Kodeksu cywilnego, nie znaczy to jednak, ze Kodeksu pracy nie
nalezy postrzegaC¢ jako zwartego i integralnego nosnika norm prawnych.
W rezultacie, wystepujgce watpliwosci interpretacyjne nie powinny pochopnie
prowadzi¢ do zatozenia, ze ,sprawa jest nieunormowana przepisami prawa pracy’.
Subsydiarnosc¢ z art. 300 k.p. ma miejsce ,w ostatecznosci”, co staje sie zrozumiate,
jesli wezmie sie pod uwage, ze ten przepis nakazuje wzorce cywilne stosowac
,Lodpowiednio” i ,jezeli nie sg one sprzeczne z zasadami prawa pracy”. Wychodzgc
z tego punktu widzenia, jasne jest, ze niejednoznacznos¢ jezykowa i systemowa
towarzyszgca wyktadni art. 18% k.p. (art. 18 § 3 k.p.), majgc na uwadze
jednoznaczny nakaz z art. 112 k.p., nie powinna skutkowa¢ poszukiwaniem
rozwigzan, ktére z zatozenia nie sg dostosowane do specyfiki pracowniczej. Inaczej
rzecz ujmujgc, skoro mozliwa jest interpretacja unifikacyjna art. 1839 k.p., to nie ma
potrzeby szukania roszczeh odszkodowawczych za naruszenie powinnosci
réwnego traktowania w art. 471 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p.

Przedstawione argumenty staty sie fundamentem podjetej przez Sad
Najwyzszy uchwaty. Wydaje sie, cho¢ nie wynika to z pytania Sgdu odwotawczego,
ze nalezy jeszcze kilka stdw nakresli¢ o relacji zachodzgcej miedzy art. 18%%k.p. a
art. 18 § 3 k.p. Sad Najwyzszy, rozpoznajacy niniejszg sprawe, konsekwentnie
zaktada, ze oba przepisy znajdujg zastosowanie réwniez do ,,zwyktego” nierbwnego
traktowania. Pierwszy z nich mowi o prawie do odszkodowania. Zakres
przedmiotowy tej normy jest szeroki. Ma ona zastosowanie do kazdego naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu. Przepis art. 18 § 3 k.p. ma wezszy
zakres. Dotyczy bowiem tylko ,postanowienia umowy o prace” naruszajgcego
zasade réwnego traktowania. Zestawienie z trescig art. 183 § 1 k.p. pozwala na
uznanie, ze uksztattowanie postanowien umownych jest tylko jedng z wielu
ptaszczyzn, w ktorych moze dojs¢ do zjawisk niepozgdanych przez prawo.

W rozpoznawanej sprawie przedmiotem nierownego traktowania pozostaje
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wynagrodzenie za prace, a zatem element umowny. Oznacza to, ze oba przepisy
obejmujg swoim zakresem zgtoszone zgdanie.

W trakcie szczegdtowej analizy dochodzi sie do wniosku, Ze relacja
wystepujgca miedzy art. 1834 k.p. a art. 18 § 3 k.p. jest problematyczna. Z jednej
strony, mozna twierdzi¢, ze niewaznos¢ i automatyzm z art. 18 § 3 k.p. ,wyprzedza”
odszkodowanie z art. 183 k.p. Ten punkt widzenia staje sie jasny, jesli wezmie sie
pod uwage, ze skutek ,niewaznosci” z art. 18 § 3 k.p. nie jest limitowany
temporalnie. ,Postanowienie umowne jest niewazne” - z natury rzeczy - ex tunc,
czyli od chwili jego wprowadzenia do umowy o prace (od momentu, gdy stato sie
dyskryminujgce lub nieréwno traktujgce). Zestawienie dwoch skutkow okreslonych
w art. 18 § 3 k.p. pozwala na wyprowadzenie jednoznacznych wnioskéw. Zwrot
,Sg hiewazne” nie moze by¢ ttumaczony jako ,bedg niewazne na przysztos¢, gdy
sad tak orzeknie”. Podtozem konstrukcji ,niewaznosci” jest zatozenie, ze zdarzenie
sprawcze (w tym wypadku ,naruszenie zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu”) wywotuje skutek bezwarunkowy — postanowienie umowne jest, byio i
bedzie niewazne. Z aspektem tym wspotgra automatyzm przewidziany w zdaniu
drugim art. 18 § 3 k.p. Nielogiczne jest twierdzenie, ze okreslenie ,zamiast takich
postanowien stosuje sie” nalezy rozumiec¢ tylko ,na przyszto$¢” i to mierzong od
daty wydania prawomocnego wyroku przez sgd. Owe ,stosuje sie” oznacza bowiem
zastgpienie ze skutkiem ex tunc postanowien dyskryminujgcych postanowieniami
zgodnymi z prawem. Tylko takie bezwarunkowe spojrzenie odwzorowuje stanowczy
nakaz z art. 112 k.p. i zakaz z art. 11° k.p. Dziatania warunkowe, uzalezniajgce
ochrone pracownika od wytoczenia powddztwa, jakkolwiek stosowane w prawie
pracy, w tym wypadku nie sg nosne.

Z drugiej jednak strony, mozna znalez¢ wiele argumentéw przemawiajgcych
za autonomiczno$cig obu uregulowan. Doktadna analiza art. 18 § 3 k.p. nie
prowadzi do jednolitych wnioskdéw. O ile nie ma problemu ze zdaniem pierwszym
przepisu, o tyle ,automatyzm” ze zdania drugiego nie jest klarowny. Przepis w tym
zakresie sktada sie z dwdch regut. Pierwsza gtosi, ze ,Zamiast takich postanowien
stosuje sie odpowiednie przepisy prawa pracy”. Oczywiste jest, ze akcent ,stosuje
sie” nawigzuje do skutku z mocy prawa. Nieco inaczej jest w razie wystgpienia

drugiej reguty. Przepis stanowi, ze ,postanowienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi
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postanowieniami niemajgcymi charakteru dyskryminacyjnego”. OkreSlenie ,nalezy
zastgpi¢” nie zawiera juz ,automatyzmu z mocy prawa”. Konsekwentnie nalezatoby
przyjac, ze tam gdzie wystepujg niedyskryminujgce ,przepisy prawa pracy” zamiana
nastepuje z mocy prawa, natomiast tam gdzie ,brak takich przepisow” —
postanowienia umowne powinny zostaC ,zastgpione” (choC przepis tego nie
precyzuje, mozna sie domyslac, ze ostatecznie kompetencja ta nalezy do sadu).
Problem w tym, ze wskazany dualizm trudny jest do zrozumienia, a tym samym
zaakceptowania.

Pozostajgc przy relacji zachodzgcej migedzy art. 18 § 3 k.p. i art. 1839 k.p.
trzeba jeszcze wskazac na jedng zaleznosc. W orzecznictwie Sgdu Najwyzszego w
zasadzie jednolicie przyjmuje sie, ze odszkodowanie z art. 183 k.p. stuzy do
wyroéwnania nie tylko majgtkowej szkody, ale rowniez niemajgtkowego uszczerbku,
jaki poniost pracownik (wyroki Sgdu Najwyzszego: z dnia 22 lutego 2007 r., | PK
242/06, OSNP 2008 nr 7-8, poz. 98; z dnia 3 kwietnia 2008 r., Il PK 286/07, OSNP
2009 nr 15-16, poz. 202 i z dnia 8 czerwca 2010 r., | PK 27/00, LEX nr 590311 i z
dnia 6 pazdziernika 2021 r., | PSKP 21/21, OSNP 2022 nr 6, poz. 56). Konkluzja ta
ma znaczenie, jesli wezmie sie pod uwage, ze art. 18 § 3 k.p. wtasciwosci takich
nie posiada. W rezultacie, nalezy podkresli¢, ze art. 18%¢ k.p. stuzy do dochodzenia
szkody (majatkowej i niemajatkowej) wykraczajgcej poza naleznos$¢ przystugujgca
pracownikowi z obowigzujgcych go postawien umownych (art. 18 § 3 k.p.).
Zaleznosc¢ ta akcentuje autonomicznos¢ obu omawianych instytucji prawnych.

Majgc na wuwadze catoksztatt zaprezentowanych argumentow. Po
rozwazeniu ich wagi i znaczenia, Sad Najwyzszy uznaje za dyskusyjne zatozenie,
ze skutek wpisany w art. 18 § 3 k.p. ,wypiera” mozliwo$¢ stosowania art. 1839 k.p.
Przepisy te realizujg zbiezng funkcje, sg jednak autonomiczne. Oznacza to, ze w
stanie faktycznym i prawnym sprawy przepis art. 18 § 3 k.p. nie stoi na
przeszkodzie udzielenia odpowiedzi w trybie art. 390 § 1 k.p.c.

Dlatego orzeczono jak w sentenciji.

[SOP]

[ms]
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