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Abstract

The objective of this paper was to analyse and assess the phenomenon of the em-
ployment discrimination and some of the forms it can take. This paper results from
the author’s particular interest in the subject of a variety of forms of employment
discrimination. The essence of this work is to illustrate the complexity of this occur-
rence. The author tried to pay a special attention to the discrimination based on
race, nationality, disability, age, wage discrimination or discrimination based on
the use of disciplinary sanctions. The author’s intention is also to familiarize read-
ers of this paper with the areas of Polish labour law and with the European Union
regulations, which constitute adopted, legal solutions to protect employees against
discrimination in their workplace as well as employees working on the basis of civil
law contracts or members of company’s management board.
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yskryminacja to bardzo stare zjawisko, siegajgce czaséw starozytno-

$ci. Jest ona najczesciej definiowana jako nieréwne, a wrecz gorsze,
krzywdzace i nieuzasadnione traktowanie danej jednostki przynalezacej
do pewnej grupy, najczesciej ze wzgledu na obowigzujace stereotypy. Na
gruncie stownikéw czy encyklopedii dyskryminacja definiowana jest jako
przesladowanie jednostek czy grup spotecznych ze wzgledu na ich pocho-
dzenie, przynalezno$¢ wyznaniowg, narodowg, rasowsg, etniczng czy tez
klasowg. Objawia sie ona bardzo czesto nieréwnym traktowaniem os6b
znajdujacych sie w tej samej sytuacji - ze wzgledu na ple¢, niepetnospraw-
noé¢ itp. Biorgc pod uwage skutki dyskryminacji, a takze jej przejawy,
rozroznia sie dyskryminacje indywidualng, instytucjonalng oraz struktu-
ralng. Dyskryminacja indywidualna to nieréwne traktowanie poszczegdl-
nych jednostek, powodujace nier6wny dostep do zasobow. W przypadku
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dyskryminacji instytucjonalnej jest to nieréwne traktowanie na pozio-
mie instytucji czy organizacji - sprawiajace, ze jedna z grup znajduje sie
w gorszym potozeniu. Jezeli chodzi za$ o dyskryminacje strukturalna,
wystepuje ona wowczas, gdy osoby przynalezace do pewnej grupy nie majg
mozliwosci korzystania z peini swoich praw ze wzgledu na obowigzujacy
system prawny, spoteczny i gospodarczy.

Zjawisko dyskryminacji charakteryzuje sie dtugotrwatoscia i celowo-
$cig dziatania. Zasada réwnosci pracownikéw znajduje odzwierciedlenie
nagruncie prawa miedzynarodowego. O zasadzie rownosci szans stanowig
m.in.: Powszechna deklaracja praw cztowieka! i konwencje Organizacji
Narodéw Zjednoczonych. Obowigzek réwnego traktowania pracownikéw
wynika réwniez z Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej, ratyfikowanych
przez Polske uméw miedzynarodowych (jak np. Karta praw podstawo-
wych Unii Europejskiej, o ktérej mowa ponizej) oraz przepiséw kodeksu
pracy. Art. 32 Konstytucji RP? stanowi wprost, ze wszyscy sg réwni wobec
prawa i nikt nie moze by¢ dyskryminowany z jakiejkolwiek przyczyny.
Z kolei art. 112kodeksu pracy® stanowi, ze wszyscy pracownicy majg row-
ne prawa z tytutu jednakowego wypeiniania takich samych obowigzkéw
- zaréwno kobiety, jak i mezczyzZzni. W art. 113 k.p. wskazano natomiast,
ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu (...) jest niedopuszczalna.
Jezeli chodzi o unormowania unijne, zakaz dyskryminacji zostat ujety
w Karcie praw podstawowych Unii Europejskiej. Postanowienia traktatu
lizbonskiego natozyty na Unie Europejska obowigzek zwalczania wszel-
kich przejawéw dyskryminacji — ze wzgledu na pteé, religie, pochodzenie
rasowe czy etniczne. Art. 19 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej
(TFUE)*wyposazyl Parlament Europejski oraz Rade Europejska w specjal-
ne $rodki prawne, ktére majg na celu przeciwdziatanie szeroko pojetej dys-
kryminacji ze wzgledu na pteé, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub
Swiatopoglad, niepelnosprawno$é, wiek lub orientacje seksualng. Jezeli
za$ chodzi o wskazang juz Karte praw podstawowych?®, art. 21 stanowi o za-
kazie dyskryminacji ze wzgledu na: pteé, rase, kolor skéry, pochodzenie
etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religie, Swiatopoglad,

! Powszechna deklaracja praw cztowieka z 10 grudnia 1948 r., Paryz, rezolucja Zgromadzenia Ogblnego
ONZ, 217/I11A.

2 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 r., Dz.U. 21997 r., nr 78, poz. 483.

3 Ustawa z 26 czerwca 1975 r. Kodeks pracy, Dz.U. z 2020 r., poz. 1320, dalej przywotywana jako kodeks
pracy lub k.p.

4 Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej z 30 kwietnia 2004 r., Dz.U. z 2004 r. nr 90, poz. 864/2.

°> Karta praw podstawowych Unii Europejskiej z 14 grudnia 2007 r., Dz. Urz. UE C 2007 303, 1.
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opinie polityczne lub inne poglady, przynalezno$¢ do mniejszo$ci naro-
dowej, majatek, urodzenie, niepeltnosprawnos¢, wiek lub orientacje sek-
sualna.

Kolejnym aktem regulujacym kwestie dyskryminacji jest europejska
Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci®. Jej art.
14 wskazuje, ze korzystanie z praw i wolnos$ci w niej wskazanych powin-
no by¢ zapewnione bez dyskryminacji wynikajacej z takich powodéw,
jak: pte¢, rasa, kolor skory, jezyk, religia, przekonania polityczne i inne,
pochodzenie narodowe lub spoteczne, przynalezno$¢ do mniejszosci na-
rodowych, majatek, urodzenie - ani z jakichkolwiek innych powodéw.
Protokét nr 12 do Konwencji o ochronie praw cztowieka i podstawowych
wolno$ci dotyczy wiasnie ogélnego zakazu dyskryminacji oraz wskazuje
na terytorialny zakres jego stosowania. Mozna wiec $§miato stwierdzi¢, ze
zakaz dyskryminacji stanowi jedng z najwazniejszych zasad prawa.

Jedng z wystepujacych w zyciu codziennym form dyskryminacji jest
dyskryminacja w zatrudnieniu. Zatrudnienie rozumiane jest jako Swiad-
czenie pracy na podstawie umowy o prace lub stosunku pracy. Uregulowa-
nia te beda miaty ponadto réwniez zastosowanie do oséb prowadzacych
wlasng dziatalno$¢é gospodarcza, a takze pracownikéw zatrudnionych
w administracji publicznej oraz sektorze prywatnym. Kwestie dotyczace
szeroko pojetej pracy zostaty wskazane ogdlnie w art. 65 Konstytucji RP.
W przepisie tym wskazano normy, ktore dotycza wolnosci pracy, wyna-
grodzenia za prace oraz wyboru miejsca pracy.

Art.18%§ 1 pkt1k.p. stanowi o zakazie dyskryminacji, ktorej efektem
jest odmowa nawigzania stosunku pracy. Stosunek pracy charakteryzuje
rowniez nieréwnorzedno$é¢ stron. Zasada niedyskryminacji jest zasa-
da suplementarng wobec zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Istotne w konteks$cie tego uregulowania jest przerzucenie ciezaru dowo-
du na pracodawce w przypadku postawienia prawdopodobnego zarzutu
naruszenia zakazu réwnego traktowania. Wéwczas to pracodawca musi
udowodnié, ze nie dopuscit sie naruszenia’.

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego® przez lata dato podstawe do definiowa-
nia zasady niedyskryminacji w stosunkach pracy jako niedopuszczalne réz-
nicowanie sytuacji prawnej pracownikéw wedtug negatywnych kryteriow,
6 Europejska Konwencja o ochronie praw cztowieka z 10 lipca 1993 r., Dz.U. z1993 r., nr 61, poz. 284.

7 W. Muszalski, B. Godlewska-Bujok, ,Komentarz do art. 183b” [w:] Kodeks pracy. Komentarz,

W. Muszalski, K. Walczak (red.), Warszawa 2021.
8 Wyrok Sadu Najwyzszego z 10 wrzeénia 1997 r., I PKN 246/97, Legalis.
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takichjak: pte¢, wiek, niepeltnosprawno$¢, rasa, przekonania polityczne czy
religijne, przynalezno$¢ zwigzkowa.

Na gruncie kodeksu pracy istniejg pojecia rownosci traktowania oraz
dyskryminacji. Sg one jednak stosowane przez ustawodawce w sposob sy-
nonimiczny, natomiast Sgd Najwyzszy stoi na stanowisku, ze sg to pojecia
odrebne, ktére powinny by¢ rozpatrywane osobno. Rownos$¢ traktowania
zachodzi bowiem wéwecezas, gdy wszystkie podmioty prawa, ktére taczy
ta sama cecha, s traktowane jednakowo, w réwnym stopniu, wedtug tej
samej miary?®.

Dyskryminacja za$ to gorsze traktowanie danej jednostki czy tez grupy
w poréwnaniu do ogétu, réznicujace ja ze wzgledu na kryterium: ptci,
wieku, orientacji seksualnej itp. Stosowanie tego typu wyréznikéw jest
szczegblnie naganne oraz spotecznie szkodliwe.

Sad Apelacyjny w Poznaniu w wyroku z 18 kwietnia 2013 r.”° wyja$nit
réznice pomiedzy pojeciem dyskryminacji a nieréwnym traktowaniem
- stanowiac, ze dyskryminacja w przeciwienstwie do nieré6wnego trakto-
wania oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jaka$ jego
ceche czy wlasciwos$é. Jezeli nieré6wnos$¢ nie jest podyktowana kryteriami
zakazanymi przez ten przepis, wéwczas mozemy mowi¢ wytgcznie o na-
ruszeniu zasady rownego traktowania (réwnych praw) pracownikéw. Na-
ruszenie zasady rownych praw nie bedzie skutkowato odpowiedzialnoscig
odszkodowaweczg pracodawcy.

Do kodeksu pracy zostat dodany rozdziat IIa: Réwne traktowanie
w zatrudnieniu. Obowigzek réwnego traktowania wszystkich pracow-
nikéw obejmuje nawigzywanie i rozwigzywanie stosunku pracy, wa-
runki zatrudnienia, dostep do szkolen, awanséw itp. Dyskryminacja
postrzegana jest jako kwalifikowana posta¢ nieréwnego traktowania,
a wiec zachodzi woéwczas, gdy wystepuje zwigzek przyczynowo-skut-
kowy pomiedzy wtasciwoscig pracownika, ktéra dotyczy go osobiscie,
a gorszym traktowaniem z tego wtasnie powodu. Tak wiec naruszenie
zasady rownego traktowania objawia sie dyskryminowaniem pracowni-
ka. Wyréznia sie dwa rodzaje dyskryminacji: bezposredniq lub posredniq.
Jezeli dyskryminacja przejawia sie w sposéb jawny, méwimy o dyskry-
minacji bezposéredniej, jezeli natomiast w sposéb niejawny - mamy do
czynienia z dyskryminacjg posrednig.

9 Wryrok Sadu Najwyzszego z 14 grudnia 2017 r., I PK 342/16, Legalis.
10 Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z 18 kwietnia 2013 r., ITI APa 21/12.
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Dyskryminacja bezposrednia wystapi woéwczas, gdy pracownik —zjednej
badz kilku przyczyn - mégltby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji
mniej korzystnie niz inni pracownicy. Dyskryminowanie posrednie istnieje
natomiast wéwczas, gdy wskutek pozornie neutralnego postanowienia
czy podjetego dziatania wystepuja dysproporcje w zakresie warunkéw za-
trudnienia - na niekorzys¢ wszystkich lub znacznej liczby pracownikow.
Dyskryminacja bezposrednia dotyczy relacji pomiedzy pracownikiem
a pracodawcag; ta druga natomiast ma charakter posredni, poniewaz nie
stanowi skutku zachowania pracodawcy w odniesieniu do indywidualnego
pracownika, jak przy dyskryminacji bezpo$redniej, ale wobec catej grupy
pracownikéw - dotykajac pewnej zbiorowosci. W tym przypadku dyskry-
minujace dziatanie nie jest od razu zauwazalne, bo tego typu postanowienie
cechuje neutralnosé, leczjego efekty moga jednak ujawnié dyskryminujacy
charakter. Przykladem takim moze by¢ sytuacja, gdy pracodawca przyznaje
premie osobom pracujacym powyzej 40 godzin tygodniowo, a norma doty-
czgca niepetlnosprawnych wynosi 35 godzin tygodniowo.

Od pojecia dyskryminacji nalezy odrézni¢ - wprowadzone z dniem 1 stycz-
nia 2004 roku do polskiego kodeksu pracy - pojecie mobbingu. Jest to terror
psychiczny w pracy, powodujacy u pracownika stres, polegajacy na dtugotrwa-
lym oraz systematycznym nekaniu, dreczeniu ofiary w miejscu pracy przez
osobe pozostajgca wobec niej w stosunku nadrzednosci (pracodawca wobec
pracownika). Mobbing postrzegany jest jako forma przemocy, a nawet utoz-
samia sie go z terrorem psychicznym w miejscu pracy. Analizujgc catoksztatt
okoliczno$ci, czy w danej sprawie mozemy moéwic¢ o mobbingu, decydujace jest
obiektywne kryterium zdarzenia oraz ocena prawna. Jego przejawami beda
miedzy innymi: szykany, intrygi, nieszczero$¢, zaktamanie, sadyzm itp. Za
mobbing zawsze odpowiada pracodawca. Zgodnie zart. 94°§ 3 kodeksu pracy,
w przypadku gdy mobbing wywotat u pracownika rozstréj zdrowia, wéwczas
moze on dochodzi¢ odpowiedniej sumy pienieznej tytutem zadoséuczynienia
za doznang krzywde. Ustawodawca nie okreslit natomiast wysokosci tego
Swiadczenia, wiec przy wskazywaniu konkretnych kwot sady pracy beda sie
kierowa¢ zasadami i kryteriami juz wypracowanymi w orzecznictwie sgdéw
cywilnych. Bedg one braly wéwczas pod uwage: rozmiar krzywdy, stopien
wywotanych cierpien psychicznych lub fizycznych, ich intensywno$¢, czas
trwania oraz nieodwracalno$¢ nastepstw doznanej krzywdy?.

I}, Prasotek, ,Komentarz do art. 943” [w:] Kodeks pracy. Komentarz, W. Muszalski, K. Walczak (red.), op.
cit.
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Najwazniejszg réznicg pomiedzy mobbingiem a dyskryminacjg jest to,
ze dyskryminowanie dotyczy gtownie warunkoéw zatrudnienia, mobbing
zwigzany jest natomiast ze stosowaniem przemocy psychicznej. Ponadto
réznig sie one od siebie czasem trwania oraz powtarzalnoscig zachowan.
Jezeli chodzi o mobbing - dziatania musza mie¢ charakter uporczywy oraz
dtugotrwaty.

Jako dyskryminacja sa rowniez postrzegane molestowanie i molesto-
wanie seksualne. Sg to zachowania wymierzone bezpos$rednio w godnosé
pracownika. Dziatania takie moga roéwniez stanowié czyny zagrozone
sankcjami karnymi. Molestowanie to dziatanie polegajace na zachecaniu
innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
oraz niepozadane zachowanie, ktére ma na celu naruszenie godnosci pra-
cownika i stworzenie wokot niego upokarzajgcej atmosfery. Molestowanie
seksualne to z kolei nieakceptowane zachowanie o charakterze seksualnym
badz odnoszace sie do pici pracownika, ktérego celem jest naruszenie god-
no$ci pracownika oraz stworzenie upokarzajacej atmosfery.

Artykut94 kodeksu pracy wskazuje na obowigzki cigzgce na pracodaw-
cy. W katalogu tym wymieniono obowigzek rownego traktowania wszyst-
kich pracownikéw z tytutu jednakowego wypeiniania takich samych
obowigzkéw i przeciwdziatania jakiejkolwiek dyskryminacji w zatrud-
nieniu. Ustawodawca nie okres$lit jednak skutkéw prawnych niedopet-
nienia przez pracodawce obowigzkoéw przeciwdziatania dyskryminacji
w zatrudnieniu.

W wyroku z 26 maja 2011 r. Sad Najwyzszy™ orzekt, ze w przypadku prze-
kazania przez pracownika innemu pracownikowi / pracownikom danych,
ktoére objete zostaly tzw. klauzulg poufnosci wynagrodzen, w celu prze-
ciwdziatania nieréwnemu traktowaniu oraz przejawom dyskryminacji
ptciowej (np. nizsze zarobki kobiet) - nie moze to stanowié podstawy roz-
wigzania z pracownikiem umowy o prace w trybie art. 52 k.p. Sad Najwyz-
szy w swoich dotychczasowych orzeczeniach poréwnywat ze sobg dwie
warto$ci: tajemnice przedsiebiorcy oraz zasade ro6wnego traktowania,
zestawiajac je ze sobg - i stwierdzil, ze pracodawcy nie moga naduzywa¢é
zasady ochrony tajemnicy wynagrodzen, bronigc sie przed roszczeniami
antydyskryminacyjnymi.

2 Wyrok Sagdu Najwyzszego z 26 maja 2011 r., IT PK 304/10, Legalis.



130 | Aspekty prawne dyskryminacji w zatrudnieniu
Tomasz Niedzifski

Dyskryminacja ze wzgledu na rase,
pochodzenie etniczne oraz obywatelstwo

Dyskryminacja rasowa zostata zdefiniowana w Miedzynarodowej kon-
wencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej®.
W konwencji tej dyskryminacja rasowa oznacza wszelkie formy zr6znico-
wania, wykluczenia, ograniczenia bgdz wrecz uprzywilejowania - wynika-
jacego z rasy, miejsca urodzenia, koloru skéry, pochodzenia narodowego
czy etnicznego, ktére maja na celu badz tez powodujg uszczuplenie mozli-
wosci korzystania na zasadzie rownosci z praw cztowieka i podstawowych
wolnosci politycznych, gospodarczych, kulturowych badz wjakiejkolwiek
innej dziedzinie zycia. Zjawisko to jest naganne spotecznie, szczegélnie
biorac pod uwage fakt, ze dyskryminacja ma zazwyczaj charakter jawny
oraz agresywny. Odwotujac sie do podziatu dyskryminacji na posrednia
oraz bezposrednia, w przypadku dyskryminacji rasowej bezposredniej
jedna osoba bedzie traktowana w analogicznej sytuacji gorzej niz inna
-ze wzgledu na swoje pochodzenie. Dyskryminacja rasowa posrednia be-
dzie sie za$ przejawiata we wprowadzeniu pozornie neutralnego przepisu
czy tez kryterium mogacego doprowadzi¢ do niekorzystnej sytuacji dla
0s6b danego pochodzenia. Z jawng dyskryminacjg mamy do czynienia
w momencie, gdy przepis krajowy otwarcie powotuje sie na obywatelstwo
oraz stawia cudzoziemcow w gorszej sytuacji. Wyjatki od zasady réwnosci
w odniesieniu do cudzoziemcédw zostaty okreslone szczegétowo i komplek-
sowo w ustawie o cudzoziemcach®.

Dyskryminacja ze wzgledu na niepelnosprawnos¢

Pracodawca nie moze zwolnié¢ niepelnosprawnego, jezeli powodem
zwolnieniajest wytgcznie jego utomnos$é . Wedtug Europejskiego Trybu-
natu Sprawiedliwo$ci (TSUE) dotyczy¢ to bedzie rowniez pracownikow
przewlekle chorych. Trybunat przy okazji wskazanego wyroku dokonat
autonomicznejinterpretacjipojecia,niepelnosprawnosé¢”. Jest nig ogra-
niczenie, ktére wynika z naruszenia funkcji fizycznych, umystowych

3 Dz.U.z1969r., nr 25, poz. 187.
4 Ustawa o cudzoziemcach, Dz.U. z 2013 r., poz. 1650, tekst jedn. Dz.U. z 2021 r., poz. 2354.
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czy tez psychicznych cztowieka, a ktore przeszkadza mu uczestniczy¢
w zyciu zawodowym. Takg definicje powinien stosowaé pracodaw-
ca. Pracodawca nie moze wypowiedzie¢ umowy pracownikowi, ktory
przedstawi mu orzeczenie o niepelnosprawnosci ruchowej, powotu-
jac sie na konieczno$¢ dostosowania dla niego specjalnych warunkow
technicznych oraz budowlanych. Pracodawca zobowigzany jest tez do
poczynienia odpowiednich krokéw, aby umozliwi¢ osobom niepet-
nosprawnym dostep do pracy oraz jej niezaklécone wykonywanie (na
przyklad przez odpowiednie dostosowanie stanowiska pracy) — jesli
oczywiscie przedsiewziete Srodki nie naktadajg na pracodawce niepro-
porcjonalnie duzych obcigzen.

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek

Zgodniezart. 39 k.p. nie mozna wypowiedzie¢ umowy o prace pracow-
nikowi, ktéremu zostato nie wiecej niz cztery lata do osiagniecia wieku
emerytalnego, jezeli okres zatrudnienia bedzie umozliwiat mu uzyskanie
prawa do emerytury wraz z osiggnieciem wieku emerytalnego.

Sam wiek pracownika nie moze stanowi¢ jedynej okoliczno$ci uzasad-
niajacej wypowiedzenie. Gdyby wypowiedzenie zostato dokonane jedynie
ze wzgledu na osiggniecie przez pracownika wieku emerytalnego, wowczas
bytoby to nieuzasadnione na gruncie art. 11°k.p., stanowigcego o zakazie sto-
sowania praktyk dyskryminacyjnych np. ze wzgledu na wiek. Sad Najwyzszy
w uchwale z 21 stycznia 2009 roku® stwierdzit wprost, Ze osiggniecie wieku
emerytalnego oraz nabycie prawa do emerytury nie moze stanowié¢ samoist-
nej, wylgcznej przyczyny wypowiedzenia umowy o prace przez pracodawce.
Wymoéwienie stanowiska pracownikowi, ktéry nabyt prawo do §wiadczen
emerytalnych, wylgcznie dlatego, ze osiggnat wiek emerytalny, nie uzasadnia
takiej decyzji. Decyzja taka nie pozostaje bowiem w jakimkolwiek zwigzku
przyczynowym ani z wykonywang przez niego praca, sytuacja ekonomicz-
ng pracodawcy, ani z zadnym zdarzeniem, ktére mogltoby usprawiedliwiaé¢
brak przydatno$ci pracownika lub istnienie interesu pracodawcy w rozwig-
zaniu umowy. Wymoéwienie wreczone pracownikowi musi odwotywac sie
do obiektywnych orazindywidualnie skonkretyzowanych przyczyn lezacych
po stronie pracownika lub pracodawcy i zwigzanych z wykonywana przezen

15 Uchwata Sgdu Najwyzszego z 21 stycznia 2009 r., IT PZP 13/08.
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praca, jak na przyktad: niewtasciwe wykonywanie obowigzkoéw pracowni-
czych, obnizenie wydajno$ci, dlugotrwate nieobecno$ci w pracy spowodowa-
ne chorobami, zmiana profilu produkcji, ogloszenie upadtosci badzlikwidacji
pracodawcy. W wypadku natomiast zwolnien grupowych przy wyborze pra-
cownikéw do zwolnienia pracodawca moze wskazaé¢ osoby majace prawo do
emerytury.

Dyskryminacja ptacowa

Wynagrodzenie za wykonang prace stanowi kluczowg kwestie w pra-
wie pracy. W Polsce prawo do godziwego wynagrodzenia kojarzone jest
gtéwnie z ustaleniami minimalnego wynagrodzenia za prace. Szczegdl-
nym aspektem, na ktory warto zwrdci¢ uwage, jest postulat niedyskrymi-
nacjiiréwnego traktowania. Przestrzeganie tej zasady oznacza stosowanie
takich samym kryteriéw prawnych wobec podmiotéw znajdujacych sie
w analogicznej sytuacji.

Podnoszac zarzut dyskryminacji w kontek$cie wynagrodzenia, pracow-
nik ma obowigzek wykazania, ze byt wynagradzany mniej korzystnie od
innych pracownikéw, ktorzy wykonywali jednakowsq prace, oraz ze takie
zréznicowanie wywotane byto niedozwolong przyczyna. Nieznaczne zroz-
nicowanie wynagrodzen pracownikéw bedace wynikiem oceny jakoSci
ich pracy nie powinno by¢ traktowane jako naruszajgce zasade rownego
traktowania; kwestia nieznacznego zréznicowania wynagrodzenia be-
dzie natomiast badana na podstawie okoliczno$ci faktycznych konkretnej
sprawy.

Forma nieréwnego podej$cia do pracownikéw jest rowniez dyskrymi-
nacja posrednia przejawiajaca sie w wyptacie dodatkowych $§wiadczen
pienieznych. Przyktadem jest np. sformutowanie w przepisach wewnetrz-
nych dotyczacych wyptaty premii pozornie nieszkodliwych kryteriéw,
jak np. warunku braku co najmniej sze$ciomiesiecznych nieobecnosci
w pracy, ktorych niespelnienie wigze sie z jej utrats.

Oczywis$cie nalezy pamietaé, ze warunki pracy i ptacy mogg sie nieco
réznié u oséb zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy (na nie-
korzy$¢) — w tym przypadku pracodawca powinien kierowa¢ sie zasadg
proporcjonalnos$ci co do wymiaru czasu pracy pracownika. Powotanie tu-
taj zasady proporcjonalnos$ci oznacza, ze w stosunku do pracownika, ktory
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zostat zatrudniony w niepelnym wymiarze czasu pracy, majg by¢ stosowa-
ne takie same stawki ptacy godzinowej, jak w stosunku do zatrudnionego
w pelnym wymiarze czasu pracy. Niedopuszczalne bedzie rowniez rézni-
cowanie §wiadczen tych grup pracownikéw, np. ograniczenie mozliwosci
uczestnictwa w szkoleniu w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych
- woweczas mieliby$Smy juz do czynienia z omawiang dyskryminacjg.
Art.18*§1kodeksu pracy wyraznie wskazuje, ze pracownicy maja pra-
wo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub prace o jed-
nakowej warto$ci. Przestrzeganie zasady rownosci wobec prawa bedzie
oznaczaé stosowanie takich samych kryteriéw prawnych wobec podmio-
tow, ktére znajduja sie w takiej samej sytuacji faktycznej oraz prawnej.

Dyskryminacja polegajaca
na stosowaniu kar porzadkowych

Naktadanie na pracownikow kar pienieznych niewatpliwie mieSci sie
w strefie uprawnien pracodawcy, o czym Swiadczy art. 108 k.p. Stosowanie
tych kar samo w sobie nie stanowi dyskryminacji. Bedzie juz nig natomiast
poinformowanie pozostatych zatrudnionych, ktérych ta kara nie dotyczy,
onalozeniu na pracownika kary porzadkowej. Pracodawca moze takze upo-
wazni¢ inng osobe do stosowania kar porzadkowych. Karg takg bedzie upo-
mnienie, naganabadzkara pieniezna. Natozenie kary pienieznejjest jednak
ograniczone i dotyczy wytgcznie szczegdlnych naruszen obowigzkéw pra-
cowniczych w zakresie przepisow o bezpieczenstwie i higienie pracy (bhp),
przeciwpozarowych, a takze powaznych naruszen porzadku pracy, takich
jak: opuszczanie miejsca pracy bez zadnego usprawiedliwienia, stawianie
sie w pracy w stanie nietrzezwo$ci badz spozywanie alkoholu w czasie pra-
cy. Odpowiedzialno$¢ porzadkowa nie musi pociggaé za sobg wyrzadzenia
pracodawcy szkody - chodzi bowiem o samo bezprawne zachowanie pra-
cownika, ktére narusza obowigzek i moze prowadzi¢ do negatywnych kon-
sekwencji.

Pracodawca ma swobode w wyborze kary porzadkowej, moze réwniez
zrezygnowac zjej natozenia -z wyjatkiem kary pienieznej, ktora jest nakta-
dana wytgcznie za wymienione najciezsze wykroczenia, wskazane w art.
108 § 2 k.p. Ukaranie nastgpi w momencie zawiadomienia pracownika
w formie pisemnej o wymierzonej karze. Pracodawca nie moze stosowa¢
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wobec pracownikow innych kar niz te ujete w kodeksie pracy. Zastosowa-
nie kary powinno by¢ takze poprzedzone wystuchaniem pracownika - wy-
mog ten zostatl zresztg sformutowany jasno wart. 109 § 2 k.p. - pracownik
nie ma natomiast obowigzku skorzystania z tego uprawnienia. Zatarcie
natozonej kary porzadkowej nastepuje z mocy prawa po roku nienagannej
pracy pracownika.

Zwolnienie dyscyplinarne nie moze by¢ postrzegane jako nieréwne
traktowanie czy tez wtasnie dyskryminacja pracownika. Rozwigzanie
umowy o prace z jednym z pracownikéw, a w stosunku do innych udzie-
lenie wytgcznie kar porzagdkowych - nie narusza zasady réwnego trakto-
wania pracownikow, gdyz kazdy przypadek powinien by¢ rozpatrywany
indywidualnie's.

Zakaz dyskryminacji w sytuacji
przejscia zakladu pracy na innego pracodawce

Omawiana problematyka dyskryminacji moze si¢ roOwniez pojawic
w sytuacji przej$cia zaktadu pracy na innego pracodawce. Podstawowym
przepisem normujacym sytuacje prawng pracownikow zatrudnionych
w zaktadzie pracy przechodzacym na innego pracodawece jest art. 23'k.p.
Pracownicy, ktorzy podlegaja przej$ciu, maja prawo do rozwigzania sto-
sunku pracy z siedmiodniowym uprzedzeniem. Przejmujacy zaktad pracy
pracodawca nie przejmuje automatycznie regulaminu wynagradzania
poprzedniego pracodawcy, wigzg go natomiast korzystniejsze warunki
zatrudnienia, ktére wynikaja z regulaminu wynagradzania pracodawcy
poprzedniego, o ile ich nie zmienit ani nie wypowiedziat. Jezeli zechce on
ujednolici¢ warunki zatrudnienia dla wszystkich pracownikéw, musi na-
tychmiast po przej$ciu zaktadu pracy wyréwnaé warunki pracy oraz ptacy,
a wiec dokona¢ zmian w nowym regulaminie wynagradzania. Utrzymy-
wanie przez dtuzszy okres zréznicowania pracowniké6w moze oznaczaé
w gruncie rzeczy naruszenie zasady rownego traktowania.

Niedopuszczalna bedzie sytuacja, w ktérej pracodawca bez obiek-
tywnych i uzasadnionych powodéw, w innym czasie niz wypowiedzenie
uktadu zbiorowego pracy, ztozy indywidualne wypowiedzenie zmienia-
jace. Ponadto pracodawca moze réznicowac kryteria wyboru pracowni-

16 Wyrok Sgdu Najwyzszego z 9 marca 2016 r., I PK 91/15, Legalis.
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kow do wypowiedzen zmieniajacych, ale tylko wéwczas, gdy bedzie sie
kierowat obiektywnymi przestankami, ktére wynikajg z danego stanu
faktycznego.

Zakaz dyskryminacji pracownikow
zwigzanych z pracodawcg innymi stosunkami pracy

Zakaz dyskryminacji obowigzuje rowniez w stosunkach z pracowni-
kami zwigzanymi z pracodawcg innymi, nietypowymi stosunkami pracy.
Pierwszy przykiad beda stanowié pracownicy zatrudnieni na umowach
na czas okres$lony, gdy celem jest zastepstwo za innego, nieobecnego pra-
cownika, ktéry np. przebywa na urlopie (macierzynskim, wychowaw-
czym itp.) albo jest nieobecny w pracy z powodu choroby. Pracownicy
tacy sa czesto nazywani pracownikami tymczasowymi. Dtugo$é trwania
tej umowy jest $ciSle zwigzana z okresem nieobecnosci zastepowanego
pracownika. W polskim ustawodawstwie do 2004 roku nie istniata wy-
razna norma prawna, ktéra zapewniataby ochrone przed dyskryminacja
pracownikom zatrudnionym wtasnie na podstawie umoéw terminowych.
Obecnie art. 18%§ 1 k.p. obejmuje swym zakresem takze inne przypadki
dyskryminacji, w tym wtasnie omawiang dyskryminacje ze wzgledu na
zatrudnienie na czas okreslony.

Dyskryminacji nie bedzie stanowi¢ odmowa pracodawcy zatrudnienia
pracownika na czas nieokre$lony, jezeli ma do zaoferowania wytacznie
prace na czas okre$§lony. Dodatkowo pracownik taki bedzie miat — w po-
rownaniu do pracownika zatrudnionego na czas nieokre$lony - ograni-
czong mozliwo$¢é awansowania czy tez dostepu do oferowanych szkolen
majacych na celu podnoszenie kwalifikacji zawodowych.

Kolejnym zagadnieniem jest zakaz dyskryminacji w przypadku zatrud-
nienia tymczasowego. Jest to umowa terminowa, w ktérej pracownik
Swiadczy prace na podstawie umowy o prace z agencja pracy tymczasowe;j.
Swiadczenie pracy u danego pracodawcy odbywa sie na podstawie umowy
cywilnoprawnej, ktérej stronami sg agencja tymczasowa oraz pracodaw-
ca. Agencje pracy tymczasowej zatrudniaja pracownikéw, aby nastepnie
moc ich czasowo wynajmowa¢ innymi podmiotom. W $wietle przepiséw
kodeksu pracy do pracownikéw tymezasowych rowniez stosuje sie zakaz
dyskryminacji w kontekscie warunkoéw pracy i innych warunkoéw zatrud-



136 | Aspekty prawne dyskryminacji w zatrudnieniu
Tomasz Niedzifski

nienia czy tez szkolenia zawodowego. Pracodawca ma obowigzek traktowa¢é
pracownikéw tymezasowych tak jak innych pracownikéw zatrudnionych
najednakowych / podobnych stanowiskach pracy. Tym samym pracownik
nie moze by¢ traktowany mniej korzystnie w zakresie warunkéw pracy
i innych warunkoéw zatrudnienia. Jezeli pracodawca naruszy zasade row-
nego traktowania, wéwczas pracownik tymczasowy ma prawo dochodzié¢
odszkodowania od agencji pracy tymczasowej. Agencja ta moze rOwniez
domagac¢ sie od pracodawcy, ktéry naruszyt zasade ré6wnego traktowania,
réwnowartosci wyptaconego pracownikowi odszkodowania.

Inng grupe chroniong przed dyskryminacja stanowig pracujacy
w systemie telepracy. Telepracownicy korzystaja z takich samych praw,
ktoére sg gwarantowane - ustawami oraz porozumieniami zbiorowymi -
pracownikom zatrudnionym i wykonujacym prace w zaktadzie pracodawcy.
Pracodawca pozostaje odpowiedzialny za zdrowie i bezpieczenstwo telepra-
cownika w miejscu pracy, ma tez obowigzek szanowac jego prywatnos¢.
Telepracownicy muszg ponadto, na réwni z innymi pracownikami, mie¢
dostep do szkolen, a takze mozliwos$ci rozwoju dalszej kariery zawodowe;j.
Maja oni takie same prawa zbiorowe, jak pracownicy pracujacy w zaktadzie
pracodawcy. Telepraca moze by¢ wykonywana przez pracownika zaréwno
w jego mieszkaniu, jak i w telecentrum. Jezeli pracownik §wiadczy prace
w domu, zachowuje w dalszym ciggu prawo do wszystkich gwarantowa-
nych $wiadczen badz uprawnien wynikajacych z samego stosunku pracy.
Jednym zwyjatkoéw jest brak zastosowania do takiego pracownika regulacji
dotyczacych wypadku w drodze do pracy iz pracy, gdy jego miejscem pracy
jest miejsce zamieszkania. Pracodawca ponosi natomiast swego rodzaju
ryzyko w odniesieniu do wypadkoéw przy wykonywaniu pracy.

Jak widzimy, przyktadéw zakazu dyskryminacji na gruncie Konsty-
tucji Rzeczypospolitej Polskiej oraz przepiséw kodeksu pracy jest wiele
-1inie wszystkie zostaly oméwione. Zakaz dyskryminacji bedzie dotyczyt
réwniez pracownikoéw $wiadczacych prace na podstawie uméw cywilno-
prawnych, cztonkéw zarzgdu spo6tki czy realizacji zamoéwien publicznych.

Abstrakt

Celem niniejszego artykutu jest analiza i ocena dyskryminacji w zatrudnieniu
oraz niektérych form, jakie owo zjawisko moze przybieraé¢. Wynika to ze szcze-
golnego zainteresowania autora tematem roéznorodnos$ci form dyskryminacji
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w zatrudnieniu. Istotg publikacji jest zobrazowanie ztozonosci tego zjawiska. Au-
tor starat sie zwroci¢ szczegblng uwage na dyskryminacje ze wzgledu na rase, na-
rodowo$¢, niepetnosprawnosé, wiek, dyskryminacje ptacowa lub dyskryminacje
ze wzgledu na stosowanie sankcji dyscyplinarnych. Intencjg autora jest rowniez
zapoznanie czytelnikéw z obszarami polskiego prawa pracy oraz z regulacjami
Unii Europejskiej, ktore dotycza rozwiazan prawnych chronigcych pracownikéw
przed dyskryminacja w miejscu pracy oraz pracownikow zatrudnionych na pod-
stawie uméw cywilnoprawnych lub cztonkéw zarzadu spotki.

Stowa kluczowe: dyskryminacja, dyskryminacja w zatrudnieniu, prawo pracy,
sankcje, pracownicy, rownosc.
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