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Problematyka uznaniowosci przy dochodzeniu
odszkodowania za naruszenie przepiséw prawa
pracy w zwigzku z dyskryminacjg pracownika

Streszczenie

Celem niniejszego artykutu jest przedstawienie problematyki uznaniowosci przy naliczaniu wy-
sokosci odszkodowania za doznang przez pracownika dyskryminacje. W artykule znajdziemy infor-
macje nie tylko zwigzane z przepisami wynikajacymi z kodeksu pracy, ale réwniez zwigzane z kon-
stytutywnym zakazem dyskryminacji oraz regulacjami wynikajgcymi z cztonkostwa Polski w Unii
Europejskiej. W artykule zostaty przedstawione aspekty zwigzane z przepisami kodeksu cywilnego
w przypadku zaistnienia sytuacji, w ktorej nie wystapitoby kryterium dyskryminujace oraz w sytu-
acji wystgpienia takiego zjawiska. Problematyka uznaniowosci budzi wiele kontrowersji w szcze-
gblnosci, gdy nie zostata wyksztatcona jednolita linia orzecznicza, a catos¢ opierac sie bedzie na
doswiadczeniu sedziego oraz regionu Polski. Zostang wskazane réwniez dodatkowe kryteria, ja-
kimi bedzie mdgt postuzyé sie sedzia, miarkujgc wysokosé odszkodowania.

Stowa kluczowe: odszkodowanie, dyskryminacja, uznaniowos¢, naliczenie odszkodowania,
konstytutywny zakaz.

Wstep

Celem niniejszego artykutu jest przyblizenie problematyki uznaniowosci,
jaka wigze sie z dochodzeniem odszkodowania za naruszenie przez pracodawce
przepisdw zwigzanych z zakazem dyskryminacji pracownika. Zostang réwniez
wskazane najwazniejsze kwestie zwigzane z tg procedurg. Na samym poczatku
warto jednak wspomnie¢, ze omawiana problematyka znajdzie zastosowanie
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w innych sytuacjach, na gruncie ktorych przepisy kodeksu pracy przyznajg moz-
liwo$¢é ubiegania sie o takie odszkodowania. W dzisiejszych czasach zakaz dys-
kryminacji stanowi fundamentalne zasady demokratycznego panstwa, a posza-
nowanie podstawowych wolnosci cztowieka stato sie wiec priorytetem. Wraz
z uptywem czasu i rozwojem cywilizacji, kiedy panstwa, instytucje oraz organi-
zacje miedzynarodowe zaczety przeciwstawiac sie ogélnie panujgcej dyskrymi-
nacji, krajowi ustawodawcy postanowili w swoich aktach prawnych wprowadzi¢
wiele nowelizacji, zaréwno takich, ktére zakazujg szerzenia sie tego zjawiska, jak
i przyznajacych prawng ochrone jednostkom. W Konstytucji Rzeczypospolitej
Polskiej, a doktadnie w art. 322, zostaty wprowadzone zapisy zwigzane z dyskry-
minacjg w polskim systemie prawnym. Ustawa zasadnicza — jako akt najwyz-
szego krajowego porzadku prawnego — w sposob jasny wskazuje, iz nikt nie
moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym
z jakiejkolwiek przyczyny. Ustawodawca, uzywajgc w przepisie zaimka ,nikt”, nie
daje zbyt szerokiego kregu mozliwosci interpretacyjnych, bowiem znaczenie to
daje jednoznaczng odpowiedz, wskazujgc kto staje sie podmiotem objetym tym
przepisem. Pojecie to zawsze obejmuje najszerszg grupe podmiotéw, jest jakby
lustrzanym odbiciem pojecia ,kazdy” lub , wszyscy”?. Dzieki czemu znajduje za-
stosowanie w omawiane] tematyce. Konstytucja, z uwagi na swojg pozycje
w hierarchii, daje najwieksza gwarancje poszanowania podstawowych praw
cztowieka, niewatpliwie dajgc podstawe do swojej ingerencji w sfere wynikajgca
z przepisdw prawa pracy. H. Pietrzak wskazata, ze art. 32. Konstytucji nalezy roz-
patrywaé jako catoéé normatywna®. Warto zauwazyé, ze nie tylko przepisy kra-
jowe regulujg kwestie i polityke antydyskryminacyjng. Kwestie te odnajdziemy
zaréwno w prawie Unii Europejskiej (dalej: UE), jak i prawie miedzynarodowym.
Unia Europejska ma kilka istotnych aktéw prawnych, ktére odnoszg sie do poru-
szanej tematyki. Mowa tutaj o dyrektywie Rady Europy 2000/78WE, ktdra usta-
nawia ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia
i pracy® oraz o dyrektywie Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE w spra-
wie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz rownego traktowania
mezczyzn i kobiet w dziedzinie zatrudnienia i pracy®, a takze o dyrektywie Rady
2000/43/WE, wprowadzajgcej w zycie zasade réwnego traktowania oséb bez

1 Ustawa z dnia 2 kwietnia 1997 r. - Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej Dz. U. z 1997 r. Nr 78,
poz. 483.

2 M. Zubik, Podmioty konstytucyjnych wolnosci, praw i obowigzkéw, Warszawa, 2007.

3 H. Pietrzak, Prawo do réwnego traktowania z dyskryminacja religijna, ,,Biuletyn Stowarzyszenia
Absolwentow i Przyjaciot Wydziatu Prawa Katolickiego Uniwersytetu Lubelskiego” 2020, t. 15,
nr17(2),s. 161-183.

4 Dyrektywa Unii Europejskiej z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne warunki ramowe
rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy.

5 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 5 lipca 2006 r. W sprawie wprowadzenia
w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie za-
trudnienia i pracy.
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wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne®. Wprowadzenie takich dyrektyw
do obrotu prawnego przyczynito sie do dodatkowej ochrony pracownikdw. Akty
prawne Unii Europejskiej wprowadzajg dosé szerokie definiowanie samego zja-
wiska dyskryminacji oraz jego podziatu. Jak wskazuje Anna Sledziriska-Simon,
w szczegdlnosci wyrdzniono dyskryminacje posrednia i bezposrednig’. Taki po-
dziat miat za zadanie uszczegétowienie definicji dyskryminacji®. Prawo UE,
w przeciwienstwie do prawa polskiego, posiada zamkniety katalog zachowan,
jakie mogg byé¢ uznane za dyskryminacje, jednak podczas implementacji do
prawa krajowego nie ogranicza sie mozliwosci ich rozszerzenia. Jak wynika z dy-
rektywy 2000/78/WE Wspdlnotowa Karta Podstawowych Praw Socjalnych Pra-
cownikéw uznaje za dopuszczalng walke ze wszystkimi formami dyskryminacji
wiacznie z potrzebg podejmowanych dziatan na jej rzecz, a wspélnota powinna
podjac wszelkie dziatania prowadzace do usuniecia nieréwnosci. Na poparcie ni-
niejszego opracowania warto wskazac¢ stanowisko K. Smieszka, ktdry stwierdzit,
Ze najwieksze zmiany przepiséw UE oraz implementacji ich do przepiséw krajo-
wych dotycza dyskryminacji wtasnie z obszaru zwigzanego z zatrudnieniem
i praca®. W opinii autora nie ulega to watpliwosci. W szczegdlnosci, iz stosunek
pracy jest jedng z najpopularniejszych kwestii, ktéra dotyczy znacznej wiekszosci
ludnosci na swiecie. Jednak nie mozna stwierdzié, iz przepisy zaréwno polskie,
jak i miedzynarodowe definitywnie zakonczyty catkowite szerzenie sie zjawiska
dyskryminacji.

1. Pojecie dyskryminacji na gruncie przepisow krajowych
oraz przepiséw Unii Europejskiej

W polskim porzadku prawnym dyskryminacje mozemy okresli¢ jako niele-
galne dziatanie pracodawcy wzgledem pracownika, ktére w jakikolwiek sposéb
moze wywotaé u niego poczucie psychicznej destabilizacji. Przepis art. 18% ko-
deksu pracy (dalej: K.P) wymienia tylko kilka zachowan, ktére mogg by¢ uznane
za zachowania dyskryminujgce. Mowa tutaj o dyskryminacji ze wzgledu na: pte¢,
wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowosé, przekonania polityczne,
przynaleznos$é zwigzkowsa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksu-
alng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym

6 Dyrektywa Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowadzajgca w zycie zasade row-
nego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne.

7 A. Sledziriska-Simon, Zasada réwnosci i zasada niedyskryminacji w prawie Unii Europejskiej,
Warszawa 2011, s. 4.

8 K. Smieszek, Unijny zakaz dyskryminacji a prawo polskie. Analiza funkcjonowania przepiséw
antydyskryminacyjnych w praktyce polskich sqdow. Komisja Europejska Przedstawicielstwo
w Polsce, Warszawa 2018, s. 8.

% Ibidem.
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lub w niepetnym wymiarze czasu pracy’. Zatem do zachowan dyskryminujacych
mozemy zaliczy¢ wszelkie niepozgdane zachowania, ktére skutkujg naruszeniem
godnosci pracownika oraz mogg doprowadzié¢ go do szkdd majatkowych oraz
niemajgtkowych. W szczegdlnosci nalezy uwzglednic¢ takie zachowania, ktére
beda przez pracownika odbierane w sposdb ublizajgcy, wyniszczajacy, powodu-
jacy odczuwanie strachu, stresu oraz majgcy na celu zastraszenie. Wymienione
sytuacje sg tylko przyktadami, jest to katalog otwarty i kazdy pracownik, jesli
uzna, ze zachowanie pracodawcy moze miec¢ charakter dyskryminujacy,
w zwigzku z posiadang przez niego cechg (odrdzniajgcg), moze dochodzi¢ swoich
praw w sgdzie pracy (Zob. Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 21 czerwca
2022 r. Sygn.akt 1l PSK 310/21). Warto jednak zaznaczy¢, iz aby méwic o dys-
kryminacji, zachowanie pracodawcy musi mie¢ charakter bezprawny, czyli
sprzeczny z zasadami prawa. Nalezatoby wskazaé réwniez, iz do takich zachowan
mozna zaliczy¢ wszelkie sytuacje, ktére w spoteczenistwie sg odgdrnie nieakcep-
towalne, wywotujac negatywny wydzwiek, jezeli chodzi o zasady wspotzycia spo-
tecznego. Z uwagi na swéj charakter i ilos¢ zachowan mogacych stanowic zjawi-
ska dyskryminujace, kazdg sprawe nalezy ocenia¢ indywidualnie, kierujgc sie
kryteriami wskazanymi w K.P. Bez watpienia dyskryminacja zwigzana jest z god-
noscig cztowieka, ktérej obowigzek poszanowania wynika juz z samej Konstytucji
Rzeczypospolitej Polskiej (zob. art. 30.)*2. Dyskryminacja nie musi dotyczyé tylko
pracownika, ale moze réwniez dotkng¢ osobe starajgcg sie o zatrudnienie (zob.
Postanowienie Sadu Najwyzszego z dnia 21 czerwca 2022 r., sygn.akt Il PSK
310/21). Sad Najwyzszy stwierdzit , iz w pierwszej kolejnosci to osoba sktadajgca
pozew, czyli powdd, powinna wskazaé, iz ubiegajac sie o dane stanowisko, spet-
nita wszystkie wymagane przez pracodawce kryteria, a zostata zatrudniona
osoba, ktdra nie odznacza sie cechami posiadanymi przez powoda. Po udowod-
nieniu tego faktu, pracodawca obowigzany jest wykaza¢ obiektywne przyczyny,
ktérymi kierowat sie, podejmujgc decyzje odmowng. Odmowa musi mie¢ cha-
rakter niedyskryminujgcy pracownika®®. Z przytoczonego orzeczenia mozemy
wywnioskowac, ze przyczyng odmowy zatrudnienia musi by¢ obiektywna prze-
stanka, ktéra wynikataby jedynie z niekompetencji pracownika ubiegajgcego sie
o zatrudnienie. Mogtaby to by¢ sytuacja, w ktdérej pracownik nie posiadatby od-
powiedniego wyksztatcenia, kursdw, doswiadczenia. Méwiac o posiadanej kom-
petencji, nalezy zwrdéci¢ uwage, iz w przypadku, gdy dana firma poszukuje okre-
Slonej osoby posiadajacej pewng ceche wizualng, np. odpowiednig fryzure czy
figure, odmowa zatrudnienia osobie, ktdra nie spetnia tego wymagania nie be-
dzie zjawiskiem dyskryminacji. Jako przyktad mozemy podac firme specjalizujgca

10 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r., Kodeks pracy (t.j. Dz. U.2023 r., poz. 1465).

11 postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 21 czerwca 2022 r., sygn.akt Il PSK 310/21.

12 Ustawa z dnia 2 kwietnia 1997 r. - Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej Dz. U. z 1997 r. Nr 78,
poz. 483.

13 postanowienie Sgdu Najwyzszego z dnia 21 czerwca 2022 r. sygn.akt | PSK 362/21.
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sie w produkcji np. preparatéw na porost wiosdw — z samej nazwy mozemy wy-
ciggnaé wniosek, ze skutecznos¢ tego preparatu polega na wzroscie wtosow,
wiec nie mozemy powiedzieé, iz dojdzie do dyskryminacji w momencie odmowy
zatrudnienia osoby tysej, poniewaz zjawisko to nie bytoby zgodne z polityka
i wymaganiami firmy, a mogtoby sie przyczyni¢ do doprowadzenia firmy do
ujemnego celu gospodarczego. Polski ustawodawca wprowadzit do kodeksu
pracy dwa pojecia doprecyzowujace. Mowa tutaj o dyskryminacji posredniej
oraz dyskryminacji bezposredniej. Zgodnie z przepisami kodeksu pracy dyskry-
minacja posrednia oznacza zachowanie, ktére na pierwszy rzut oka ma bardzo
neutralny charakter. To zachowanie pracodawcy wprost nie wykazuje zachowa-
nia dyskryminujgcego na konkretnym pracowniku. Jednak podjete przez praco-
dawce czynnosci od samego poczatku zmierzaty do negatywnych konsekwencji
wobec pracownika. Zachowanie to jest dosy¢ trudne do wykrycia, bowiem
w pierwszej chwili nie jest dostrzegane jako zachowanie dyskryminujace. W obec-
nych czasach nie mozna stwierdzi¢, iz dyskryminacja stanowi wymyst, jest ona fak-
tem stwarzajgcym bezposrednie zagrozenie dla zycia i zdrowia jednostki. Mozna
uznac to jako zachowania o charakterze podstepnym. Natomiast dyskryminacja
bezposrednia jest zachowaniem, ktdre jest od razu zauwazalne. Pracownik bedzie
odczuwat, wzgledem innych osdb, pogorszenie swojej pozycji. W tym przypadku
w szczegolnosci bedzie dochodzi¢ do zachowan wskazanych przez ustawodawce.
Kazde z wymienionych zachowan bedzie stanowié podstawe do wysuniecia roszen
przeciwko pracodawcy przez pracownika. Przygladajac sie aktom prawnym UE
mozemy zauwazy¢, iz Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE
W sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rownego traktowa-
nia mezczyzn i kobiet w dziedzinie zatrudnienia i pracy nie definiuje w sposdb kon-
kretny znaczenia dyskryminacji. W art. 2. wyzej wskazanej dyrektywy zostaty
wskazane tylko pojecia odnoszace sie do dyskryminacji bezposredniej oraz dyskry-
minacji posredniej. Zgodnie z tymi definicjami za dyskryminacje posrednia uwaza
sie sytuacje, w ktdrej z pozoru neutralny przepis powodowatby, iz osoba danej pfci
znajdowataby sie w szczegdlnie niekorzystnym potozeniu w poréwnaniu do osoby
innej ptci. Natomiast dyskryminacja bezposrednia zdefiniowana zostata jako sytu-
acja, w ktdérej dana osoba traktowana jest mniej korzystnie ze wzgledu na pteé niz
jest, byta lub bytaby traktowana inna osoba w poréwnywalnej sytuacji'*. Dyrek-
tywa ta wprowadza bardzo waski zakres zachowan, jakie mogg by¢ uznane za za-
chowania dyskryminujace, z uwagi na enumeratywnos¢ wymienionych przykta-
dow. W opinii autora wymienienie enumeratywnych przyktadéw w dzisiejszych
czasach moze mie¢ negatywne skutki, z uwagi na to, iz ewolucja przyczynita sie do
zwiekszenia cech odmiennosci u cztowieka. Identyczne definiowanie oraz krag za-
chowan znajdujg sie w pozostatych dyrektywach wskazanych na wstepie.

14 Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE w sprawie wprowadzenia w zycie
zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w dziedzinie zatrudnienia
i pracy nie definiuje w sposdb konkretny znaczenia dyskryminacji.
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2. Problematyka uznaniowosci sedziowskiej
podczas miarkowania wysokosci odszkodowania

Przepisy wynikajgce z K.P przyznajg mozliwos¢ ubiegania sie przez pracow-
nika o odszkodowanie za doznang dyskryminacje. Zgodnie z wyrokiem Sadu Naj-
wyzszego z dnia 19 listopada 2020 r. nalezy rozrézni¢ dwie podstawy dochodze-
nia odszkodowania. W przypadku naruszenia art. 11[2] K.P bez zaistnienia kry-
terium dyskryminujgcego, odszkodowania bedziemy dochodzi¢ na podstawie
art. 471 KC w zwigzku z art. 300 K.P, natomiast dyskryminacji, o ktérym mowa
w art. 11[3] na podstawie art. 18[3d] k.p.%®. Przepisy te wprowadzaja jedynie
kwestie zwigzane z wysokoscig minimalnego, a nie maksymalnego odszkodowa-
nia. Do 2003 r. nie mogto ono przekroczy¢ kwoty rdwnej szesciokrotnosci mini-
malnego wynagrodzenia na prace. Obecnie minimalna wysokos¢ odszkodowa-
nia nie moze by¢ nizsza niz minimalne wynagrodzenia za prace. Zgodnie z rozpo-
rzgdzeniem Rady Ministrow w sprawie wysokosci minimalnego wynagrodzenia
oraz wysokos$ci minimalnej stawki godzinowej w danym roku w 2023 r. jest to
kwota oscylujgca w granicach miedzy 3490 a 3600 z1'°.

O ile ustalenie minimalnego odszkodowania nie budzi watpliwosci, to jednak
ustalenie kwoty wyzszej, czy tez maksymalnej, budzi wiele kontrowersji. Analiza
orzecznictwa sgdow krajowych wskazuje, iz nie zostata przyjeta jednolitej linia
orzecznicza w kwestii ustalenia kwot naleznych pracownikowi za doznang
szkode. Odszkodowania wynikajgce z przepiséw prawa pracy sg obliczane na za-
sadach uznaniowosci poprzez odpowiednie miarkowanie. W praktyce oznacza
to, iz nie s3 one wyliczane na podstawie przyjetych schematéw. W tym przy-
padku, sad bedzie miat petng swobode oraz bedzie kierowat sie wtasnymi do-
Swiadczeniami i poglgdami. Przeprowadzone badania polegajgce na analizie
orzecznictwa wykazaty, ze wysokos¢ takiego odszkodowania rézni sie w zalezno-
$ci od regionu Polski oraz czaséw, w jakich byta rozpoznawana sprawa. Miarko-
wanie odszkodowania uzaleznione od regionu Polski wydaje sie do$¢ kontrower-
syjne. Z uwagi na fakt, iz w takiej sytuacji dochodzi do pewnego podziatu, braku
rownego traktowania i pewnej regionalizacji. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 27
pazdziernika 2021 r. wskazat, iz wysokos$¢ takiego odszkodowania powinna by¢
skuteczna, proporcjonalna, odstraszajgca oraz rekompensowaé szkode maijat-
kowa, jak i niemajgtkowa. Jednak w obecnych czasach i stanie prawnym wydaje
sie to niemozliwe. Brak jakichkolwiek regulacji zwigzanych z kryteriami, na pod-
stawie ktérych mozna by wylicza¢ odszkodowanie prowadzi do sytuacji braku
sprawiedliwosci spotecznej. Przetozy¢ sie to moze na ogdlny sprzeciw ze strony
spoteczenstwa, z uwagi na duze rozbieznosci dotyczgce wysokosci naliczanych

15 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 19 listopada 2020 r., sygn. akt Il PK 239/18 OSNP 2021/9/101.
16 Rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 13 wrzesnia 2022 r. w sprawie wysokosci minimalnego
wynagrodzenia za prace oraz wysokosci minimalnej stawki godzinowej w 2023 r.
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odszkodowan. Naliczanie wysokosci odszkodowania mozna by byto uzalezni¢ od
stopnia uszczerbku psychicznego, dzieki wykorzystaniu innych dziedzin nauki
tj. psychologia czy psychiatria. Nalezatoby rozwazy¢ wprowadzenie do kodeksu
zapisOw, ktére pomagatyby w naliczaniu wysokosci odszkodowania. W opinii au-
tora nalezatoby uzalezni¢ to od m.in. hospitalizacji psychiatrycznej, skorzystania
z pomocy psychologicznej lub psychiatrycznej koniecznosci podjecia terapii czy
tez koniecznosci przyjmowania lekéw. Nalezatoby rozwazy¢ wprowadzenie ob-
owigzkowych szkolen pracodawcéw z zakresu polityki antydyskryminacyjnej.
W przypadku sygnatéw, iz w danej firmie dochodzi do dyskryminacji, nalezatoby
powotaé niezalezng, zewnetrzng Komisje Interdyscplinarna, ktérej zadaniem by-
toby zbadanie sytuacji w firmie. W przypadku stwierdzenia nieprawidtowosci
Panstwowa Inspekcja Pracy miataby prawo do natozenia na pracodawce bez-
wzglednej kary finansowej, proporcjonalnie do wysokosci osigganych przycho-
déw. Nalezy jednak zwrdci¢ uwage, iz wysokos¢ odszkodowania ma w petni re-
kompensowac straty oraz uszczerbek pracownika (jako osoby, ktéra stata sie
ofiarg dyskryminacji). To nie Sad stat sie podmiotem pokrzywdzonym, zatem
jego rola powinna skupiac sie w szczegdlnosci na ocenie, czy doszto do tego zja-
wiska, czy tez nie. Ocenie nalezatoby poddac jedynie kwote zgdang przez pra-
cownika. Aby mdéc méwié o tej sprawiedliwosci spotecznej i réwnosci wszystkich
podmiotéw wobec siebie, ocena taka powinna by¢ zindywidualizowana. M. Kar-
pinski wskazat, ze warto zwrdci¢ uwage na watek braku gérnej granicy odszko-
dowania oraz brak podstaw do naliczenia kwot odszkodowania z perspektywy
pracodawcy, twierdzac, iz brak takich uregulowan naraza pracodawce na ponie-
sienie negatywnych konsekwencji, w takim wymiarze, ktéry moze istotnie zmie-
ni¢ kondycje ekonomiczng firmy'’. Sad Najwyzszy wskazat, ze prawo pracy nie
posiada, w przeciwienstwie do prawa cywilnego, pewnych regut obowigzujgcych
wtasnie na gruncie K.P. Uznaniowos$¢ sedziowska powinna opieraé sie na zasa-
dach racjonalnego myslenia, uwzgledniajac stosunek przyczynowo-skutkowy.
Dochodzenie odszkodowania na gruncie przepisdw kodeksu cywilnego wigze sie
z tym, ze w tej sytuacji nalezy udowodni¢ zaistnienie sytuacji, a nie tylko ja
uprawdopodobnié. Sad powinien kierowacd sie przekonaniem, iz wysokos$¢ ta-
kiego odszkodowania nie moze mie¢ charakteru symbolicznego. Wysokos¢ po-
winna by¢ naliczona w taki sposdb, aby w petni rekompensowata pracownikowi
doznang szkode i wptywata na pracodawce w sposéb znaczny®®. K. Smieszek
stwierdzit, ze zgodnie z przepisami UE przestankg przyznania odszkodowania jest
sam fakt naruszenia zasady zakazu dyskryminacji. Jednym z najpowazniejszych
deficytow przepisdw o zakazie dyskryminacji wydaje sie wiec kwestia ustano-

17 M. Karpinski, Odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
https://poradnikpracownika.pl/-odszkodowanie-z-tytulu-naruszenia-zasady-rownego-trakto-
wania-w-zatrudnieniu.

18 Uchwata siedmiu sedziéw Sadu Najwyzszego z dnia 28 wrzesnia 2016 r., sygn. Akt Ill PZP 3/16.
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wienia odpowiednich sankcji'®. Sad Apelacyjny w Szczecinie w wyroku z dnia 13
lutego 2018 r., wskazat, ze to strona powodowa ma obowigzek wskazania wyso-
kos$ci odszkodowania®. Zastosowanie przez pracownika owego uprawnienia nie
moze nie$¢ za sobg jakichkolwiek niekorzystnych konsekwencji wobec pracow-
nika przez pracodawce. W szczegdlnosci nie moze stanowic przyczyny wypowie-
dzenia przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzania bez wypowiedze-
nia. Art. 3 kodeksu cywilnego wprowadza zasade zasada lex retro non agit —
prawo nie dziata wstecz — oznacza to, iz nalezy stosowaé przepisy, ktére obowia-
zujg w dzien zaistnienia danego zjawiska, w tym wypadku dyskryminacji.?* Jed-
nakze warto zwrdci¢ uwage na fakt, iz ustawodawca wprowadzit termin, w jakim
mozemy dochodzi¢ swoich praw przed Sadem Pracy. Mowa tutaj o art. 291 § 1 KP,
ktdry wskazuje, iz roszczenia ze stosunku pracy przedawniajg sie z uptywem
3 lat od dnia, w ktérym zjawisko stato sie wymagalne — czyli z chwilg, w ktdrej
pracownik dowiedziat sie o wyrzadzonej krzywdzie oraz poznat osobe, ktéra zo-
bowigzana jest do jej naprawienia??. Warto jednak zwrdcié¢ uwage, czy zjawisko
to nie powinno nie ulegac¢ przedawnieniu. Dyskryminacja pracownika doprowa-
dza do jego psychiczne]j destabilizacji. Niekiedy moze zostawié¢ slady w psychice
na wiele lat lub na cate zycie. Kazimierz Jaskowiak i E. Maniewska, jak rowniez
Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 10 lipca 2014 r., wskazali, ze zasadniczg funkcja
tego odszkodowania jest naprawienie szkody majgtkowej i niemajgtkowej®.

Podsumowanie

Problematyka uznaniowosci podczas miarkowania wysokosci odszkodowa-
nia za doznang przez pracownika dyskryminacje budzi wiele watpliwosci.
W szczegdlnosci, gdy nie zostata przyjeta jednolita linia orzecznicza ani zadne
kryteria, ktorymi powinien kierowac sie sgd podczas dokonywania oceny. Moz-
liwosci sadu w tej sytuacji nie sg szerokie. Istnieje niewiele mozliwosci, jakimi
moze positkowac sie sedzia dla prawidtowego naliczenia wysokosci odszkodo-
wania, ktére bytoby adekwatne dla zaistniatej sytuacji i zgodne z zasadami
wspotzycia spotecznego. W opinii autora niniejszego opracowania nalezatoby
przede wszystkim pod uwage wzig¢ zgdanie powoda (pracownika), poniewaz
tylko on bedzie w stanie realnie oceni¢ doznang krzywde. Kryteria, ktére naleza-
toby wprowadzi¢ do kodeksu, powinny skupiac sie przede wszystkim na wskaza-

19 K. Smieszek, op. cit, s. 26.

20 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Szczecinie z dnia 13 lutego 2018 r., sygn. Akt Il Apa 16/17.

21 Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r., kodeks cywilny, Dz. U. 2022.1360.

22 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r., Kodeks pracy (t.j. Dz. U. z 2023 r. poz. 1465).

23 Wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 10 lipca 2014 r., sygn. akt Il PK 256/13. K. Jaskowiak, E. Ma-
niewska, Odszkodowanie z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Uwagi na tle wyroku SN z 9.05.2019 r., Warszawa 2022.
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niu kryteridw pomocniczych dla sadu. Mozna tutaj wskaza¢ takie kryteria, jak:
leczenie psychiatryczne, skorzystanie z pomocy psychologicznej/psychoterapeu-
tycznej. Kwestie zwigzane z dyskryminacjg regulujg nie tylko przepisy krajowe
(K.P, Konstytucja, K.C), ale réwniez przepisy UE oraz przepisy miedzynarodowe.
Badania polegajgce na analizie orzecznictwa sgdéw krajowych, wskazujg ich
kwoty zasgdzane rdznia sie od siebie w sposdb diametralny. W opinii autora nie
stuzy to sprawiedliwosci spotecznej. Nie da sie w sposdb jednoznaczny wprowa-
dzi¢ takich zapisdw ustawowych ani sposobu naliczania wysokosci odszkodowa-
nia, aby mozna byto uznac¢ to za bezbtedne, z uwagi na fakt, iz kazdy cztowiek
jestinny, inaczej reaguje na okreslone zachowania oraz jego organizm (psychika)
inaczej moze odczuwac okreslone zachowania. Oznacza to, ze jezeli u jednego
podmiotu dane zachowanie wywota choroby lub zaburzenia psychiczne, nie
oznacza to, ze takie zjawisko wystgpi kazdorazowo.
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The issue of discretion when seeking compensation for violation
of labor law in connection with employee discrimination

Abstract

The purpose of this article is to present the issue of discretion in calculating the amount
of compensation for discrimination suffered by an employee. In the article we will find information
not only related to the provisions resulting from the Labor Code, but also related to the constitu-
tive prohibition of discrimination, and regulations resulting from Poland’s membership in the Eu-
ropean Union. The article presents aspects related to the provisions of the Civil Code in the event
of a situation in which there would be no discriminatory criterion and in a situation where such
a criterion occurs. The issue of discretion raises many controversies, in particular when a uniform
line of jurisprudence has not been developed and the whole will be based on the experience
of the judge, the Polish region and additional methods that the judge will use when adjudicating
the amount of compensation.

Keywords: benefits, discrimination, discretion, calculation of compensation, constitutive
prohibition.



