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Czyje racje powinny
wzigé gore

Od lat trwa spor,

czy kazda przyczy-

na, ze wzgledu na
ktérg pracownik jest
w sytuacji gorszej

niz inni zatrudnieni,
moze by¢ podstawa
jego roszczen z tytutu
dyskryminacji. Teraz
chce go przeciac
prezydent. Ale wobec
zaproponowanego
przez niego rozwigza-
nia pojawiajg sie gtosy
krytyki Ci2

Nieréwne
traktowanie

a dyskryminacja
Rozréznienie powyz-
szych terminéw

na gruncie relacji
pracowniczych nie
jest fatwe. W praktyce
czesto zdarza sie,

Ze sg one uzywane
zamiennie. Jest to
btad, gdyz kazdy

z nich odnosi sie

do odrebnej zasady
prawa pracy. Cis

Spor sagdowy

- dostepne warianty
Potencjalne konse-
kwencje naruszenia
zasady réwnych praw
pracownikéw lub
niedyskryminacji

sg zréznicowane.
Odmienne s3 takze
podstawy prawne
przy zadaniu za nie
odszkodowania  Ci7

SpOr 0 przyczyny
dyskryminagji.

Czy kazdy powod
jest dobry, by pozwac
pracodawce

karolina.topolska@
infor.pl

Sad Najwyzszy w skladzie siedmiu
sedziéw podjat w ubieglym roku
uchwate, w ktérej stwierdzil, ze
nawet jesli pracownik nie odwo-
1al sie od wypowiedzenia umo-
WY 0 prace, nie oznacza to, ze nie
moze wystapi¢ przeciwko praco-
dawcy o odszkodowanie z tego po-
wodu, ze przyczyna wypowiedze-
nia lub jego wyboru do zwolnienia
byta dyskryminujaca (sygn. akt III
PZP 3/16). Zaraz po tym orzecze-
niu podniosly sie liczne glosy, ze
jego skutkiem moze by¢ zwiek-
szenie liczby spraw o dyskrymina-
cje i uzywanie pozwéw w takich
sprawach do kwestionowania wy-
powiedzen przez spdznialskich,
ktérzy nie zdazyli wniesé odwo-
lania do sadu w ustawowym ter-
minie (wcze$niej wynosit on 7 lub
14 dni, a od 1 stycznia - 30 dni).
W ten sposéb SN umozliwit kwe-
stowanie zwolniern nawet do
trzech lat (taki jest bowiem ter-
min przedawnienia).

Teraz by¢ moze czeka praco-
dawcow kolejna niekorzystna dla
nich zmiana, ktéra znowu utatwi

pracownikom uzyskanie rekom-
pensaty za dyskryminacje i moze
réwniez wplynac¢ na wzrost liczby
spraw sadowych dotyczacych ta-
kich zadan. Przewiduje j3 obecny
prezydencki projekt nowelizacji
kodeksu pracy, nad ktérym pra-
cuje Rada Dialogu Spotecznego.
Zaklada on bowiem calkowite
otwarcie katalogu przyczyn dys-
kryminacji - ni mniej, ni wiecej
chodzi wiec o to, by mozliwe bylo
pozywanie pracodawcéw np. o od-
szkodowanie za dyskryminacje,
argumentujac to niemal kazdym
mozliwym powodem.

Trzeba jednak przyznad, ze pro-
pozycja prezydenta ma ten walor,
iz wyeliminuje dziwaczng kon-
strukcje prawna, z ktérag mamy
dzis do czynienia. Obecnie wykaz
przyczyn dyskryminacji, ktory za-
wiera kodeks pracy, to potworek
prawny. Sady i eksperci raz twier-
dza, ze ma on charakter otwarty,
araz, ze zamkniety, a Sad Najwyz-
szy od 2012 r. uwaza, ze to hybry-
da. W jego ocenie katalog przy-
czyn dyskryminacji jest cze$ciowo
otwarty - w zakresie przyczyn
osobistych dotyczacych pracow-
nika - i cze$ciowo zamKkniety, gdy
chodzi o kwestie zatrudnieniowe,

Wobec propozycji zmian nie
brakuje jednak gloséw krytyki.
Pracodawcy twierdzga, ze katalog
powinien by¢ zamkniety m.in. ze

wzgledu na pewnosc¢ prawa, a po-
nadto s3 bardziej naglace potrze-
by zmian w kodeksie pracy - jak
np. uproszczenie zupelnie nie-
praktycznych przepiséw o mob-
bingu. Zwracaja tez uwage, ze
sama zmiana przepiséw w tym
przypadku niewiele da, jesli nie
zmieni sie podejScie sadow. A te
nawet dzi$, mimo stanowiska SN,
niejednokrotnie uznaja, ze o dys-
kryminacji mozna méwic tylko
wtedy, gdy nieréwne traktowa-
nie miato miejsce ze wzgledu na
jedna z tych przyczyn, o ktérych
wyraznie méwi kodeks, czyli np.
wiek, pleé czy religie. Co wiecej,
niejednokrotnie sedziowie nie
rozrézniaja zasad niedyskrymi-
nacjii réwnego traktowania, kto-
re na gruncie kodeksu s3 czym
innym i rodza dla stron stosunku
pracy odmienne skutki (w kaz-
dym z tych przypadkéw inne s3
m.in. podstawy roszczen odszko-
dowawczych).

By¢ moze wiec - je$li juz
zmieniaé przepisy teraz, przed
powstaniem nowego kodeksu
pracy - nalezatoby zabra¢ sie
za wszystkie przepisy o dyskry-
minacji i nieréwnym traktowa-
niu, bo komplikacji i niuanséw
z nimi zwiazanych, z ktérymi
nawet sady nie daja sobie rady,
jest zbyt wiele.
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Czyje racje powinny
* Ve e
Wwzia€ gore
Od lat trwa spor, czy kazda przyczyna, ze wzgledu na ktora
pracownik jest w sytuacji gorszej niz inni zatrudnieni, moze
by¢ podstawa jego roszczen z tytulu dyskryminacji. Teraz chce

go przeciac prezydent. Ale wobec zaproponowanego przez
niego rozwiazania pojawiaja sie glosy krytyki

Czy katalog przyczyn dyskryminacji znajdujacy sie w ko-
deksie pracy powinien zawieraé jedynie przykltadowe wyli-
czenie, czy tez winien opierac sie
o enumeratywny wykaz? Innymi
stowy, czy przepisy powinny by¢
elastyczne, gdyz trudno nam so-
bie wyobrazi¢ wszystkie powody
niewlasciwego traktowania pra-
cownika (katalog otwarty), czy
tez najwazniejsza jest pewnos$é
prawa i jasna wskazéwka dla pra-
codawcéw, co jest zabronione (ka-
talog zamkniety)?

Na te pytania stara sie odpowie-
dzie¢ wlasnie Rada Dialogu Spo-
lecznego. A to za sprawa przygo-
towanego w Kancelarii Prezydenta
projektu nowelizacji kodeksu pra-
cy. Ktéry - jak przekonuje prezy-
dent Andrzej Duda - ,,pomimo ze
wzmacnia ochrone pracownikéw,
jest zarazem neutralny dla pra-
codawcoéw - nie naklada na nich
nowych obowigzkow, nie wiagze sie
réwniez z dodatkowymi koszta-
mi”. Ci jednak twierdza inaczej.

Czy przepisy
powinny by¢ ela-
styczne (czytaj:
katalog przy-
czyn dyskrymi-
nacji powinien
byc otwarty)?

Bo trudno nam
sobie wyobrazi¢
wszystkie powody
niewlasciwego
traktowania pra-
cownika, Czy tez
najwazniejsza jest
pewnos$¢é prawa
ijasna wskazéwka
dla pracodawcéw,
co jest zabronio-
ne (czytaj: katalog
przyczyn dyskry-
minacji powinien
by¢ zamKniety)?

Art. 18% par. 1 kodeksu pracy - w obecnym
brzmieniu

Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani

w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez
wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez
wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieolfreélony albo w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy.

Sad Najwyzszy zamieszal

Do 2012 1. trwala wsrdd ekspertéw dyskusja, jaki charakter ma
znajdujacy sie w art. 183 par. 1 kodeksu pracy (dalej: k.p.) kata-
log przyczyn dyskryminacji. Watpliwosci rozwiat Sad Najwyzszy
w wyroku z 2 pazdziernika 2012 r. (sygn. akt II PK 82/12). Otz
przedstawiciele zwigzkowi, ktérzy przekonywali, ze wyliczenie
jest wylacznie przykladowe - nie mieli racji. Nie mieli jej réwniez
- co jednak mniej powinno dziwi¢ po zwréceniu uwagi na wyra-
zenie ,,w szczegdlnosci” - ci eksperci, ktdrzy uwazali, ze katalog
nalezalo odczytywa¢ jako zamkniety (cho¢ zaznaczy¢ wypada, ze
réwniez we wczesniejszych wyrokach SN zdarzato sie ujmowanie
tego katalogu jako zamKknietego).

Sad Najwyzszy stangl jednak posrodku sporu i 2 pazdziernika
2012 1, orzekl}, ze katalog ma charakter... mieszany. - Przepis
[art. 183 par. 1 - red.] wyodrebnia dwie grupy zakazanych kry-
teriéw. Nakazuje on bowiem réwne traktowanie pracownikéw,
po pierwsze - bez wzgledu na ich cechy lub wlasciwosci osobi-
ste i te zostaly wymienione przyktadowo (»w szczegd6lnoscic),
a po drugie (»a takze«) - bez wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub niepelnym wy-
miarze czasu pracy - zwrdcit uwage Sad Najwyzszy. I uzupet-
nil, ze rozdzielenie tych dwéch grup kryteriéw dyskryminacji
zwrotem ,,a takze bez wzgledu na” pozwala na przyjecie, ze
przykladowe wymienienie przyczyn dyskryminacji odnosi sie
tylko do pierwszej z tych grup.

- Przykladowe wyliczenie objetych nig kryteriéw wskazuje,
ze niewatpliwie chodzi tu o cechy i wlasciwosci osobiste czlo-
wieka niezwigzane z wykonywang pracg i to o tak doniostym
znaczeniu spolecznym, ze zostaly przez ustawodawce uznane
za zakazane kryteria réznicowania w dziedzinie zatrudnienia.
Otwarty katalog tych przyczyn pozwala zatem na jego uzupetl-
nienie wylacznie o inne cechy (wlasciwosci, przymioty) osobiste
o spotecznie doniostym znaczeniu - wyjasnit SN.

Kontrowersyjne konsekwencje

W uproszczeniu mozna wiec stwierdzi¢, ze obowiazujacy katalog
ma otwarty charakter, jesli idzie
o cechy osobiste pracownika (czyli
dyskryminacja w tym przypadku
jest mozliwa réowniez ze wzgledu
na cechy niewymienione w kodek-
sie, jak np. wyglad czy stan cywil-
ny), oraz zamkniety, gdy weZmiemy
pod uwage cechy zatrudnieniowe
(tuliczy sie tylko zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony
albo w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy).

- Wykladnia gramatyczna ana-
lizowanego przez Sad Najwyzszy
przepisu dos¢ jednoznacznie poka-
zuje, ze trudno mie¢ jakiekolwiek zastrzezenia do tez zawartych
w wyroku. Gdy jednak przeniesiemy je na grunt praktyczny,
objawi nam sie multum trudno$ci, z ktérymi mierzg sie i pra-
cownicy, i pracodawcy, i w efekcie sady - stwierdza Marzena
Sosnowska, ekspertka ds. kadr i ptac.

Jako przykiad podaje kwestie rekompensowania pracownikom
zwrotu Kosztéw dojazdu do miejsca i z miejsca wykonywania
pracy Srodkiem transportu niebedgcym wilasnos$cia pracodawcy
w formie ryczaltu. Z orzecznictwa sgdowego wynika, ze rézni-
cowanie sytuacji pracownikéw wylacznie z powodu pobierania
ryczaltu stanowi przejaw zlamania zasady rownego traktowania
i niedyskryminacji (tak np. w wyroku SN z 22 czerwca 2015 I.,
sygn. akt I UK 340/14).

Prezydent
proponuje, by kazde
nieuzasadnione obiek-
tywnymi przyczynami
nieréwne traktowa-
nie pracownikow byto

uznawane za dyskrymi-
nacje. Zwiazki zawodo-
we popieraja pomyst.
Przeciwne mu sa
jednak organizacje pra-
codawcow.
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Linia orzecznicza

WyYROK SN, sYGN. AKT Il PK 180/06

Przepisy kodeksu pracy odnoszace sie do zakazu dyskryminacji nie
maja zastosowania w przypadkach nieréwnego traktowania niespo-
wodowanego przyczyng uznang za podstawe dyskryminacji (art. 112
i1 k.p.).

W celu uruchomienia szczegélnego mechanizmu rozktadu ciezaru
dowodu okreslonego w art. 18* par. 1 k.p., pracownik, ktéry we wia-
snej ocenie byt dyskryminowany, powinien wskazac przyczyne dys-
kryminacji oraz okolicznosci dowodzace nieréwnego traktowania
z tej przyczyny.

WYyYROK SN, SYGN. AKT | PK 259/07

Do naruszenia zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu moze dojs¢
tylko wtedy, gdy zréznicowanie sytuacji pracownikow wynika wy-
tacznie z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego przez
ustawe kryterium.

WYROK SN, SYGN. AKT Il PK 82/12

Wyrazona w art. 113 k.p. i rozwinieta w art. 183 i nastepnych k.p.
zasada niedyskryminacji (rwnego traktowania w zatrudnieniu)
i okreslona w art. 112 k.p. zasada réwnych praw (réwnego traktowa-
nia) pracownikéw jednakowo wypetniajgcych takie same obowigzki
to dwie odrebne zasady, a ich naruszenie przez pracodawce rodzi
rézne konsekwencje.

W sporach, w ktérych pracownik wywodzi swoje roszczenia
z faktu naruszenia wobec niego zakazu dyskryminacji, spoczywa
na nim obowiazek przytoczenia takich okolicznosci faktycznych,
ktére uprawdopodobnig nie tylko to, ze jest lub byt wynagradzany
mniej korzystnie od innych pracownikéw wykonujgcych prace jed-
nakowa lub jednakowej wartosci (art. 18:° par. 1 w zwigzku z art.
183 par. 1 pkt 2 k.p.), ale i to, iz to zréznicowanie spowodowane
jest lub byto niedozwolong przyczyna (art. 18 par. 1 pkt 2 w zwigzku
z art. 183 par. 1 k.p.). Dopiero w razie uprawdopodobnienia obu
tych okolicznosci na pracodawce przechodzi ciezar wykazania
(udowodnienia), ze to nieréwne traktowanie - jezeli faktycznie na-
stapito - byto obiektywnie usprawiedliwione i nie wynikato z przy-
czyn pozwalajacych na przypisanie mu dziatania dyskryminujgcego
pracownika.

Oprac.KTop tR

- Czy w takim przypadku mamy jednak do czynienia z cecha
osobista pracownika? Mocno watpliwe. Argumenty zréwnujace
kwestie pobierania ryczaltu z miejscem zamieszania, co niekté-
re sady czynia, to istotne uproszczenie, W efekcie poprawne pod
wzgledem prawnym orzeczenie Sadu Najwyzszego z 2012 I. zmusza
orzekajacych do sztucznego rozszerzania katalogu cech osobistych,
aby mozliwe bylo uznanie, ze mamy do czynienia z dyskryminacja,
a nie tylko z nieréwnym traktowaniem - ttumaczy Sosnowska.

Art. 18* par. 1 kodeksu pracy - w brzmieniu
zaproponowanym w prezydenckim projekcie
Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani

w zakresie nawiazania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegélnosci bez
wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase,
religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony, w pelnym lub
W niepelnym wymiarze czasu pracy.

Przy czym, jak wyjasnia, rozumie sady, bo to niekiedy jedyny
sposdb, by w §wietle obecnie obowigzujacych regulacji mozna
bylo stana¢ w obronie naprawde dyskryminowanego pracownika.

Mala zmiana, wielki efekt

Problem dostrzegt prezydent RP. Andrzej Duda proponuje wiec na
pozér niewielka modyfikacje - wykreSlenie wyrazenia ,,a takze bez
wzgledu na” z art. 18% par. 1 k.p. (oraz z art. 113 k.p., ktéry w sposéb
bardziej ogélny statuuje te sama zasade niedyskryminacji). Skutek
jednak bedzie znaczacy.

- Spowoduje to, ze kazde nieuzasadnione obiektywnymi przy-
czynami nier6wne traktowanie pracownikéw bedzie uznawane
za dyskryminacje - wyjasnia w uzasadnieniu projektu glowa par-
stwa. Méwiac wiec jeszcze prosciej, katalog przyczyn dyskrymi-
nacji zostanie w pelni otwarty.

Propozycja ta wzbudza entuzjazm wsrod zwigzkowcow, ktorzy od
dawna postulowali wprowadzenie takiego rozwigzania. Wskazywali
bowiem wielokrotnie, ze ustawodawca powinien wysta¢ sgdom im-
puls pokazujacy, ze wyktadnia legalna przepiséw jest przede wszyst-

w ktorym co

kim propracownicza. Réwniez
prawda kazde

obecnie dochodzi bowiem do

sytuacji, gdy sady, choc¢ katalog

jest czeSciowo otwarty, traktu-

ja go i tak jak enumeratywny

wykaz. Kazda zmiana rozsze-

IR I u Nl o2 oh owanie o charakte-
rze dyskryminacyjnym
bedzie zakazane przepi-
sem, ale dalej nie bedzie-

my potrafili skutecznie

egzekwowac tych regu-

Zmierzamy
do modelu,

niczg zasluguje na pochwate,

Przedstawiciele pracodaw-
céw s3 jednak przeciwni takim
zmianom.

- Oczywiscie ani nie nalezy,
ani nie da sie wszystkiego za-
pisa¢ w ustawach. Ale jednak
wolatabym, aby przedsiebior-
cy bez trudu mogli dowiedzieé
sie z przepiséw, czego im robié¢
nie wolno. I dlatego katalog,
chocéby miat by¢ szeroki, po-
winien by¢ zamkniety - wska-
zuje Dorota Wolicka, wicepre-
zes Zwiazku Przedsiebiorcow
iPracodawcéw. Zwraca ona tez
uwage na to, ze rozwijajaca sie
w ostatnich latach polityka an-
tydyskryminacyjna paradok-
salnie wcale nie pomaga pra-
cownikom.

- Wiara politykéw i urzedni-
kéw w to, ze przy pomocy wprowadzenia szeroko zakrojonego za-
kazu uda sie rozwiazaé wystepujace problemy, jest naiwna - prze-
konuje Wolicka. I wyjasnia, ze pracodawcy i tak znajda sposéb na
obchodzenie sztucznych barier.

- Taka jest przeciez chocby to, ze przy zatrudnianiu czlowieka
nie powinno sie patrze¢ w jego metryke. Ale jesli ztozylo sie tak, ze
w firmie pracuja wylacznie 30-latkowie, czy sensowny jest wymog,
by zatrudniajacy patrzyl identycznie na 30-latka i 60-latka? Czy
warto, w imie udowodnienia braku dyskryminacji przy rekrutacji,
robi¢ nadzieje na otrzymanie pracy komus, mimo Ze tak naprawde
nie ma on na nig zadnych szans? - pyta retorycznie wiceprezes
ZPP.1dodaje, ze oczywiScie popiera walke ze zlym traktowaniem
pracownikéw. Ale jej zdaniem powinna sie ona opiera¢ na przy-
jazniejszym podejsciu systemu, w tym sadoéw, do ofiar mobbingu,
a nie na rozszerzaniu katalogu zachowan dyskryminacyjnych. In-
nymi stowy, prawo nie moze pozwala¢ na tlamszenie jednostek

lacji. Dlatego dazylabym
w kierunku uproszczen
dowodowych dla pracow-
nikow przy wykazywaniu
mobbingu w pracy, a nie
otwierania katalogu
przyczyn dyskryminacji.
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OPINIE EKSPERTOW

Kluczowe znaczenie bedzie
miec¢ wykladnia sadow

junior associate w kancelarii SSW Spaczynski,
Szczepaniak i Wspbélnicy

a gruncie obecnie obowigzujacych przepiséw katalog
Nprzeslanek dyskryminacji dotyczacych osobistych cech

pracownika jest otwarty, a w zasadzie czeSciowo otwarty,
co zostato potwierdzone orzeczeniem Sadu Najwyzszego
z 2 pazdziernika 2012 1., sygn. akt II PK 82/12, Oznacza to, ze jest
on otwarty w zakresie kryteriéw dotyczacych cech osobistych
pracownika, ale stanowi numerus clausus, jesli chodzi o cechy
zatrudnieniowe, jakimi na razie s3 jedynie: zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo zatrudnienie w pelnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy. Osobnym zagadnieniem jest
jednak niejednolita praktyka sadéw, ktére niekiedy contra legem
wymagaja od pracownikéw wykazania istnienia przyczyn
wymienionych wprost w kodeksie pracy.
Prezydencki projekt zaktada unifikacje ww. dwoch grup kryteriéw
dyskryminacji i tym samym jego pelne otwarcie, takze w zakresie
tzw. przestanek zatrudnieniowych. Jest to o tyle istotne, ze
zgodnie z art. 18 k.p., w przypadku gdy nieréwne traktowanie w
zatrudnieniu spowodowane jest przyczynami innymi niz te
wskazane w art, 18 par. 1 k.p. w obecnym brzmieniu - pracowni-
kowi nie przystuguje odszkodowanie na podstawie tegoz
przepisu. Wydaje sie zatem, zZe proponowana przez prezydenta
nowelizacje nalezy oceni¢ pozytywnie. Przy czym Kluczowe
znaczenie bedzie miata wykladnia przepiséw wypracowana przez
sady. Mozna zywic¢ nadzieje, ze dzieki takim zmianom nie beda
sie one skupiaty tylko na tych przestankach, ktére wskazane
zostaly wprost w ustawie,

Konstytucja otwiera katalog
przyczyn dyskryminacji

ny w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiej-

kolwiek przyczyny”. Okreéla on zakaz dyskryminacji, wskazujac,
ze dyskryminacja jest niedopuszczalna z ,jakiejkolwiek przyczyny”.
Teoretycznie wiec proponowana zmiana ma zatem znikome znaczenie
dla poprawy sytuacji prawnej pracownikow z uwagi na zasade bezpo-
Srednio$ci stosowania konstytucji. Kazdy obywatel w sytuacji niczym
nieuzasadnionej dyferencjacji praw ma bowiem mozliwo$¢ bezposred-
niego powolania sie na jej przepisy. Dodatkowo z zasady bezposredniosci
wynika réwniez zakaz modyfikowania, poprzez zapisy ustawy,
postanowien ustawy zasadniczej. Warto przy tym zauwazy¢, ze
ustawodawca w konstytucji zastosowat katalog otwarty, a nie numerycz-
ne wyliczenie. Zwrot ,,z jakiejkolwiek przyczyny” nie okresla bowiem
cech, ze wzgledu na ktére nie mozna dokonywac zréznicowania, ale jest
ogdlnym i bardzo pojemnym sformutowaniem. Regulacje kodeksu pracy
s3 doprecyzowaniem zakazu dyskryminacji na gruncie prawa pracy, ale
nie mogg go ogranicza¢ - z uwagi na hierarchie aktéw prawnych sa
woéwczas nieskuteczne, Wérédd kryteriéw dyskryminacyjnych wymienio-
nych w kodeksie pracy, oprécz odnoszacych sie do cech indywidualnych
pracownika oraz jego osobistych wyboréw, ustawodawca wprowadza
réwniez inne, zwigzane z zakazem dyskryminacji w wykonywaniu
pracy, tj. zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym
lub niepelnym wymiarze czasu pracy. Dwa ostatnie kryteria zostalty
przyktadowo wyliczone w polskim kodeksie, jednak z uwagi na zapisy
rangi konstytucyjnej nie oznaczaja, ze katalog ten jest katalogiem
zamknietym.

a. rtykut 33 konstytucji RP brzmi: ,nikt nie moze by¢ dyskryminowa-

W pracy niezaleznie od przyczyny; nie powinno zas zbytnio inge-
rowacé w to, czy pracodawca chce zatrudnié¢ do swojego zespotu
np. mezczyzne czy kobiete.

- Bo niezaleznie od tego, ze formalnie powinien patrze¢ na obie
kandydatury w ten sam sposob, i tak postapi zgodnie z planem,
jesli z gory zatozono przyjecie kandydata okreslonej pici. I jest to
niemal nie do udowodnienia - uzupelnia Dorota Wolicka.

S3 bardziej naglace potrzeby
Marzena Sosnowska przyznaje, ze dbatos¢ o ochrone pracownikéow
powinna przejawia¢ sie nowelizowaniem w pierwszej kolejnosci
innych przepiséw, a nie tych dotyczacych zakazu dyskryminacji.
- Zmierzamy do modelu, w ktérym co prawda kazde zacho-
wanie o charakterze dyskryminacyjnym bedzie zakazane prze-
pisem, ale dalej nie bedziemy potrafili skutecznie egzekwowac
tych regulacji. Dlatego dazylabym w Kierunku uproszczen dowo-
dowych dla pracownikéw przy wykazywaniu mobbingu w pra-
cy, a nie otwierania katalogu przyczyn dyskryminacji - uwaza
ekspertka. I przypomina, ze pomimo nielicznych wyjatkéow juz
na gruncie otwartego obecnie katalogu przestanek osobistych,
sady niezmiernie rzadko wykraczaja poza przyktadowe wyli-

czenie zawarte przez ustawodawce w przepisie (na co zresztg
utyskuja zwigzkowcy).

Stad tez - co zgodnie podkreslaja nasze rozméwczynie - samo
rozszerzenie uprawnien pracowniczych niewiele zmieni. Podczas
prac nad nowymi przepisami zapomina sie bowiem z reguly o tym,
ze kto$ je bedzie musiat stosowac. I z tym jest najwiekszy klopot.
Przykladowo nadal wiele sagdéw nie odréznia zasady niedyskry-
minacji, zawartej w art. 113 i 183 par. 1 k.p. od wyrazonej w art. 11
k.p. zasady réwnych praw pracownikow jednakowo wypekniajacych
takie same obowigzki. Zwrécil na to uwage nawet Sad Najwyzszy
w wyroku z 26 stycznia 2016 . (sygn. akt II PK 303/14), przypomi-
najac, ze choc zasady te pozostaja ze soba w §cistym zwigzku, to
niewatpliwie s3 odrebne od siebie na tyle, by ich naruszenie przez
pracodawce rodzito rézne konsekwencje.

Na uchwalenie zmian postulowanych przez prezydenta An-
drzeja Dude przyjdzie nam jednak jeszcze poczeka¢. Kancelaria
glowy panistwa zapewnia, ze chce, aby przedtozona propozycja zy-
skala aprobate wszystkich uczestnikéw dialogu spotecznego - tak
przedstawicieli pracownikéw, jak i reprezentantéw pracodawcow.
A z tym niewatpliwie bedzie trudno - w ich stanowiskach bowiem
na razie dostrzegalna jest wyrazna réznica zdan.




Wygenerowano dnia 2017-02-24 dla loginu: Redakcje

Dziennik Gazeta Prawna, 24-26 lutego 2017 TGP nr 8 (63) / DGP nr 39 (4438) gazetaprawna.pl

Cig

KADRY I PEACE

ANDRZE] PAWEL
ORZECHOWSKI SOBOL
. adwokat w kancelarii adwokat w kancelarii
= Raczkowski Paruch Raczkowski Paruch

Nierowne traktowanie
a dyskryminacja

Rozréznienie powyzszych terminéw na gruncie relacji pra-
cowniczych nie jest latwe, W praktyce czesto zdarza sie, ze s3
one uzywane zamiennie, Jest to blad, gdyz kazdy z nich odnosi
sie do odrebnej zasady prawa pracy.

Zasada réwnego traktowania nazywana takze zasadg réwnych
praw pracownikéw wynika z art. 11> k.p. i sprowadza sie do obo-
wigzku réwnego traktowania zatrudnionych wypelniajacych te
same obowiazki. Z kolei regula okreslona w art. 113 k.p. zakazuje
bezposredniej badZ posredniej dyskryminacji w zatrudnieniu.
Zasada ta, zwana zasada niedyskryminacji, zostala doprecyzo-
wana w art. 18% k.p. wskazujacym katalog okolicznosci dotycza-
cych pracownika, ktére nie powinny powodowa¢é réznicowania
W sposobie jego traktowania.

Rozréznienie pomiedzy powyzszymi zasadami bylo wielo-
krotnie potwierdzane w orzecznictwie, w ktérym wskazywano,
ze ,,dyskryminacja w rozumieniu art. 113 k.p. nie jest nieréwne
traktowanie pracownikéw z jakiejkolwiek przyczyny, ale ich
zréznicowanie ze wzgledu na odrebnosci, o ktérych przepis ten
stanowi. Zasada niedyskryminacji oznacza zatem zakaz gorsze-
go traktowania pewnych os6b lub grup z powodéw uznanych za
dyskryminujace” (por. wyrok Sadu Najwyzszego z 2 pazdziernika
2012 1., sygn. akt II PK 82/12). W innym wyroku SN z 26 stycznia
2016 ., sygn. akt II PK 303/14, wskazano z kolei, ze ,wyrazona
w art. 113 k.p. i rozwinieta w art. 18% i nast. k.p. zasada niedy-
skryminacji (réwnego traktowania w zatrudnieniu) nie jest toz-
sama z okre§lona w art. 112 k.p. zasada réwnych praw (réwnego
traktowania) pracownikéw jednakowo wypelniajacych takie
same obowiazki. Przyjmuje sie, ze te dwie zasady, aczkolwiek
pozostajg ze sobg w $cistym zwigzku, to niewatpliwie s3 od-
rebnymi zasadami, a ich narusze-
nie przez pracodawce rodzi rézne
konsekwencje” (podobnie wyrok
SN z 22 marca 2016 I., sygn. akt II
PK 29/15).

Oceniajac zatem, czy doszto do
nieréwnego traktowania lub dys-
kryminacji, nalezy réwniez pamie-
tac, ze zasady te trzeba odnosi¢ do
warunkéw panujacych u tego sa-
mego pracodawcy. Co do zasady nie
jest mozliwe poréwnanie sytuacji
pracownikéw swiadczacych pra-
ce na rzecz réznych pracodawcéw,
zwlaszcza gdy s3 oni odrebnymi
osobami prawnymi (por. wyrok SN
z 15 listopada 2013 r., sygn. akt III
PK 20/13). Porbwnywanie pracow-
nikéw zatrudnianych w réznych
podmiotach moze by¢ uzasadnio-

Poréwnywa-
nie pracownikow
zatrudnianych
w réznych pod-
. miotach moze
byc¢ uzasadnione
tylko wyjatkowo,
gdy ze wzgledu na
stopiefl powiazan
miedzy osobny-
mi pracodawcami
mozna kwestio-
nowac ich odreb-
nos$¢ lub dochodzi
do naduzycia kon-
strukcji osobowo-
$ci prawnej spotki
dominujacej.

ne tylko w wyjatkowych sytuacjach, w ktérych ze wzgledu na
stopierl powigzarn miedzy osobnymi pracodawcami mozna kwe-
stionowa¢ te odrebno$¢ lub gdy dochodzi do naduzycia kon-
strukcji osobowosci prawnej sp6iki dominujacej (por. wyrok
SN z 18 wrzesnia 2014 r., sygn. akt III PK 136/13). Moze mieé to
miejsce przyktadowo wtedy, gdy spétka matka w istocie okresla
zasady zatrudniania pracownikéw w catej kontrolowanej przez
siebie grupie kapitalowej, a pracownicy poszczegdlnych podmio-
téw pracujg wspdlnie, realizujg te same obowiazki i w praktyce
wymieniajg sie w pracy.

1. Zasada rownych praw pracownikow (art. 11> k.p.)

Ogélnym obowigzkiem pracodawcy jest réwne traktowanie pra-
cownikow jednakowo wykonujacych te same obowigzki. W tym
przypadku ustawodawca nie okre§lit zadnych innych przesta-
nek, od ktérych uzalezniony jest zakaz nieréwnego traktowa-
nia. W praktyce zakaz ten jest ograniczony jedynie podmiotowo,
odnoszac sie wylacznie do pracownikow charakteryzujacych sie
wspoélng im cecha istotna (relewantna). Jest nia jednakowe wy-
pelnianie takich samych obowigzkéw.

Dopuszczalne jest wiec réznicowanie praw pracownikéw,
ktérzy maja inne obowiazki albo maja te same obowigzki, lecz
wykonuja je niejednakowo. Przyjmuje sie réwniez, ze zasady
tej nie narusza réznicowanie sy-
tuacji pracownikéw ze wzgledu na
odmiennos$ci wynikajace z ich cech
osobistych (predyspozycji) i réznic
w wykonywaniu pracy (por. wyrok
SN z 2 pazdziernika 2012 r., sygn.
akt II PK 82/12). Zachowanie praco-
dawcy bedzie nieprawidtowe, tylko
jezeli istnieje w strukturze praco-
dawcy osoba, z ktéra pracownik
moze by¢ poréwnany. W praktyce
poréwnywani pracownicy musza
miec taki sam zakres obowigzkéw,
wykonywac je w jednakowy sposéb,
a ponadto ich cechy osobiste mu-
sz3 by¢ na tyle do siebie zbliZzone,
by mozna bylo na tej podstawie
stwierdzi¢, ze dzialania pracodaw-
cy w stosunku do obydwu powinny by¢ takie same (np. ze obaj
powinni dosta¢ nagrode w takiej samej wysokosci). Dopiero jezeli
wszystkie te warunki sa spelnione, pracodawca ma obowiazek
ich réwnego traktowania, a w szczegélnos$ci przyznania obu
pracownikom tych samych praw.

Oceniajac, czy nie dochodzi do naruszenia zasady réwnych
praw pracownikéw, nalezy zachowa¢ duzg ostroznos¢, aby w kon-
sekwengji nie naruszy¢ innych zasad, w szczegélnosci regut spra-
wiedliwo$ci spolecznej. Najlepsi pracownicy mogg wszak ocze-
kiwad, ze z tytutu wiekszego zaangazowania w pracy, wiekszej
efektywnosci lub lepszych kwalifikacji pracodawca zaoferuje im
korzystniejsze warunki zatrudnienia niz innym. Konieczne jest
wiec, aby przy stosowaniu zasady réwnych praw dochowac jak
najwiekszej precyzji przy ocenie, ktérych pracownikéw nalezy
ze sobg w rzeczywisto$ci poréwnywac. W orzecznictwie wskazy-
wano liczne okolicznosci, jakie moga uzasadniac réznicowanie
sytuacji pracownikéw. EEETT

2. Zasada rownego wynagradzania (art. 183 k.p.)

Zasadg zblizong do ogélnej zasady réwnych praw pracownikow
jest zasada ich réwnego wynagradzania (art. 18 k.p.). Zgodnie

Poréwnywa-
ni pracownicy musza
mie¢ taki sam zakres
obowigzkow, wykony-
waé je w jednakowy
sposéb, a ponadto ich
cechy osobiste musza

by¢ na tyle do siebie
zblizone, by mozna

bylo na tej podstawie
stwierdzié, ze dzialania
pracodawcy w stosunku
do obydwu powinny by¢
takie same,
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Kiedy réoznicowanie sytuacji pracownikow
jest uzasadnione - przyklady z orzecznictwa

Mozna stosowac inne zasady rozwigzy-
wania stosunku pracy w przypadku kadry
kierowniczej niz w przypadku pozosta-

tych pracownikéw - potwierdzit to Sad
Najwyzszy, wskazujac, ze pracodawca moze
wytaczy¢ pracownikéw zatrudnionych na
stanowiskach kierowniczych z kregu os6b
uprawnionych do dodatkowego odszkodo-
wania z tytutu rozwigzania umowy o prace
wynikajgcego z pakietu zabezpieczenia praw
socjalno-bytowych, pracowniczych i zwigz-
kowych (por. wyrok SN z 12 grudnia 2001 r.,
sygn. akt | PKN 182/01).

Nie ma obowigzku jednakowego uksztat-
towania warunkéw wynagrodzenia
pracownika, ktéremu wypowiedziano umowe
o prace, i pracownikow, ktorzy beda dalej
zatrudniani (por. wyrok SN z 24 stycznia

2002 r., sygn. akt | PKN 16/01).

Mozna réznicowac sytuacje pracownikow
ze wzgledu na kryterium przydatnosci dla
interesow pracodawcy (por. wyrok Sadu
Okregowego w Lublinie z 5 sierpnia 2015 .,
sygn. akt VII Pa 37/15).

z nig pracownicy maja prawo do jednakowej ptacy za jednakowa
prace lub prace o jednakowej wartoSci. zsl

Juz sama tre$¢ ww. przepisu wskazuje, ze mozna réznicowac
wynagrodzenie pracownikdow, ktérzy wykonuja rézng prace lub
ktorych praca przejawia rozng warto$¢ dla pracodawcy. Rowniez
w tym przypadku poréwnywac powinni sie wylacznie pracownicy
zatrudnieni u tego samego pracodawcy (por. uchwate siedmiu
sedziéw SN z 17 listopada 2011 1., sygn. akt III PZP 4/11).

Uwaga! O mozliwos$ci poréwnywania pracownikéw powinien
rozstrzygac rodzaj faktycznie wykonywanej przez nich pracy, a nie
nazwa stanowiska pracy. Bardzo ostroznie nalezy podchodzi¢ do
poréwnywania sytuacji pracownikéw wylgcznie w oparciu o po-
ziom ich hierarchicznego przyporzadkowania w strukturze pra-
codawcy. Potwierdzil to SN w wyroku z 22 listopada 2012 1. (sygn.
akt I PK 100/12), w ktérym poréwnujac sytuacje dwéch réznych
dyrektoréw stwierdzil, ze ,,stanowisko dyrektora administracji
nie jest rtownorzedne ani poréwnywalne pod wzgledem wyna-
grodzenia za prace ze stanowiskiem dyrektora finansowego”.

3. Zasada niedyskryminagcji (art. 11> oraz art. 18* k.p.)

Dyskryminacja jest kwalifikowana postacia nieréwnego trak-
towania - w odréznieniu od zwyklego nieréwnego traktowa-
nia dyskryminacja oznacza gorsze traktowanie pracownika ze

Czym s3 ,,jednakowe prace”...

m Pojecie to oznacza prace takie same pod wzgledem rodzaju,
kwalifikacji wymaganych do ich wykonywania oraz ilosci
ijakosci (por. wyroki SN z 9 maja 2014 1., sygn. akt I PK 276/13,
z 29 listopada 2012 1., sygn. akt II PK112/12 oraz z 18 wrze$nia
2008 1., sygn. akt II PK 27/06).

® Nalezy je odnosi¢ do obowigzkéw przypisanych poszczegél-
nym pracownikom (por. wyrok SN z 12 stycznia 2010 ., sygn.
akt I PK 138/09).

...aczym ,prace o jednakowej wartosci”

m S to prace, ktérych wykonywanie wymaga poréwnywal-
nych kwalifikacji zawodowych potwierdzonych dokumentami
przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i do-
Swiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowie-
dzialnosci i wysitku.

wzgledu na jakas jego ceche lub wlasciwo$¢. Brak tej cechy wy-
klucza mozliwo$¢ uznania zréznicowanej sytuacji pracownikéw
za dyskryminacje.

Zagadnienie to wyjasnit Sad Najwyzszy w wyroku z 26 stycznia
2016 1., sygn. akt II PK 303/14, wskazujac, ze o dyskryminacji mo-
zemy moéwi¢ wylacznie w przypadku takiego nieréwnego trakto-
wania okre$lonej osoby lub grupy, ktére ma miejsce ze wzgledu
naich ,,inno$¢” (odrebnos¢, odmiennos¢) i nie jest uzasadnione
z punktu widzenia sprawiedliwos$ci opartej na rownym trakto-
waniu wszystkich, ktérzy znajdujg sie w takiej samej sytuacji
faktycznej lub prawnej. Inaczej méwiac, dyskryminacja w rozu-
mieniu art. 113 k.p. nie jest nierdwne traktowanie pracownikéw
z jakiejkolwiek przyczyny, ale ich zréznicowanie ze wzgledu na
odrebnosci, o ktérych przepis ten stanowi.

Jaki to katalog
Watpliwosci budzi to, czy katalog przyczyn dyskryminacji jest
otwarty. Przepisy art. 113 k.p. i art. 18% par. 1 k.p. do okre§lenia kry-
teriéw dyskryminacyjnych postuguja sie okre§leniem ,,w szcze-
golnosci”, co sugeruje, ze wymieniajg je jedynie przyktadowo.
Jednoczesnie skladnia tego drugiego przepisu, w szczegélnosci
zas rozdzielenie wymienionych w nim zakazanych przyczyn
nieréwnego traktowania zwrotem ,,a takze bez wzgledu na”
- gdzie okreslenie ,,w szczeg6lnos$ci” uzyte jest jedynie przed
przyczynami wymienionymi przed tym zwrotem - wskazuje, ze
wystepuja dwie grupy ,kryteriow dyskryminacyjnych”. W konse-
kwencji pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w szczeg6l-
nosci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie,
narodowos$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze
bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy.
Potwierdza to tez orzecznictwo, wskazujac, iz ,,przykladowe
wyliczenie objetych grupg pierwsza kryteriow wskazuje, ze nie-
watpliwie chodzi tu o cechy i wlasciwosci osobiste czlowieka
niezwigzane z wykonywang praca i to o tak doniostym znacze-
niu spolecznym, ze zostaly przez ustawodawce uznane za za-
kazane kryteria roznicowania w dziedzinie zatrudnienia” (por.
wyrok Sadu Najwyzszego z 2 pazdziernika 2012 r., sygn. akt Il PK
82/12). Pierwsza grupa kryteriéw (wymienionych w przepisie
przyktadowo) dotyczy cechy lub wiasciwosci osobistych pracow-
nikéw, druga - zatrudnienia na czas okreslony lub nieokreslony
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Co jeszcze wedtug sadow jest

przyczyna dyskryminagji...

Swiatopoglad (np. wyrok SN z 14 maja
2014 r., sygn. akt Il PK 208/13),

. Nosicielstwo wirusa HIV (np. wyrok SN
z 25 lutego 2016 r., sygn. akt Il PK 357/14)

Wyglad - jezeli w okreslonych okolicz-
nosciach moze by¢ uznany za przyczyne
. réznicowania pracownikéw stanowig-

cego przejaw dyskryminacji w postaci
molestowania (wyrok SN z 4 pazdzierni-
ka 2007 r., sygn. akt | PK 24/07).

...a CO nie jest uznawane
za jej podstawe

Kumoterstwo po stronie pracodawcy -
gdyz nie dotyczy cech lub wtasciwosci
. osobistych pracownika gorzej traktowa-

nego (por. wyrok Sadu Apelacyjnego w
Poznaniu z 18 kwietnia 2013 r., sygn. akt
Il APa 21/12).

Wyzsze wyksztatcenie pracowni-

. ka - poniewaz nie jest cechg istotng
ze spotecznego punktu widzenia (por.

ww. wyrok SA w Poznaniu).

Odmowa ponownego zatrudnienia
pracownika zatrudnionego na czas okre-
Slony - nie stanowi to dyskryminacji ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okre-
. Slony lub nieokreslony; nie ma przy tym

znaczenia, ze pracownik poréwnywalny,
ale zatrudniony na czas nieokreslony, ma
nizsze kwalifikacje zawodowe i gorzej
wykonuje obowigzki pracownicze (por.
wyrok SN z 29 pazdziernika 2014 r., sygn.
akt | PK 71/14).

albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Katalog
przestanek dyskryminacyjnych jest wiec otwarty o tyle, o ile
dopuszcza wszystkie kryteria dyskryminacyjne zwigzane z ce-
chami i wlasciwo$ciami osobistymi pracownikéw, a zamkniety
w zakresie dotyczacym przestanek niezwigzanych bezposrednio
z osobistymi przymiotami pracownika. B

(Ramka 2
Kodeksowy podzial

2 Dyskryminacja bezposrednia

- wystepuje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przy-

czyn dyskryminacyjnych byt, jest lub mégtby byé traktowany

w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.
Do takiej sytuacji dochodzi, gdy osoba A jest traktowana gorzej
od osoby B ze wzgledu na jedng z przestanek dyskryminacyjnych.

2 Dyskryminacja posrednia

- ma miejsce wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania wystepuja lub mogtyby wystapic niekorzystne
dysproporcje albo szczegblnie niekorzystna sytuacja w zakre-
sie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub
znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej
ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn dyskryminacyjnych.

Nalezy tez pamietaé, ze zakazana jest zaréwno bezposrednia,
jak i posrednia dyskryminacja pracownikéw. [FI7¥1

Mozliwe wyjatki

Z nieuprawniona dyskryminacja nie bedziemy mieli jednak do
czynienia, jezeli postanowienie, kryterium lub dzialanie jest
obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel,
ktéry ma by¢ osiggniety, a Srodki stuzace do jego osiagniecia
s3 wlasciwe i konieczne. Za obiektywnie uzasadnione uznane
zostaly np. przepisy krajowe, zgodnie z ktérymi kandydaci na
funkcjonariuszy policji, wykonujacy wszystkie spoczywajace na
policji zadania operacyjne nie powinni mie¢ ukonczonych 35 lat.
Trybunatl Sprawiedliwosci Unii Europejskiej stwierdzil, ze po-
siadanie szczegodlnych zdolnosci fizycznych jest cecha zwigza-
n3 z wiekiem, a zadania polegajace na ochronie oséb i mienia,
zatrzymywaniu sprawcow przestepstw i dozorze nad nimi oraz
patrolowaniu prewencyjnym moga wiazac sie z uzyciem sily fi-
zycznej. Charakter tych zadan wymaga posiadania szczegélnej
sprawnosci fizycznej, poniewaz niedostatki fizyczne w tym za-
wodzie moga mie¢ powazne konsekwencje (wyrok TSUE z 15 1i-
stopada 2016 r., sprawa C-258/15).

Spor sadowy
- dostepne warianty

Potencjalne konsekwencje naruszenia zasady rownych praw
pracownikow lub niedyskryminacji s3 zroznicowane. Odmien-
ne s3 takze podstawy prawne przy zadaniu odszkodowania
przez pracownikow

Poza konsekwencjami wynikajacymi z kodeksu pracy, pracodaw-
cy musza mie¢ na uwadze réwniez potencjalne sankcje karne
zwiazane z nieréwnym traktowaniem w zatrudnieniu. Dotycza
one sytuacji uporczywego i ztos§liwego naruszenia praw pra-
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cownika, w zwigzku z czym nie powinny sie odnosi¢ do jed-
nostkowych i nieumys$lnych zdarzen, ktore moga by¢ oceniane
jako potencjalnie dyskryminacyjne. Penalizowane jest réwniez,
na podstawie art. 123 ustawy z 10 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (t.j. Dz.U. z 2016 T. poz.
645 ze zm.), podejmowanie dyskryminacyjnych dziatan na eta-
pie rekrutowania pracownikéw.

1. Srodki ochrony w przypadku dyskryminacji

Przede wszystkim pracownikowi dyskryminowanemu przy-
shuguje odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 183 k.p. Dyskry-
minowany pracownik moze réwniez - na podstawie art. 189
kodeksu postepowania cywilnego - zadac ustalenia przed
sadem pracy istnienia stosunku pracy o tresci takiej, jakby
dyskryminujace go postanowienie nie istniato. Pracownik
moze réwniez rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedze-
nia z powodu ciezkiego naruszenia przez pracodawce jego
podstawowych obowigzkéw wobec pracownika (art. 55 par. 1*
k.p.). ¥

Przepisy chronia tylko wtedy, gdy zarzuty
s3 uzasadnione

Pracownik, ktéry skorzysta z uprawnien przystugujacych mu
z tytulu niekorzystnego traktowania, badz ten, ktéry wspiera
innego pracownika w tym zakresie, nie powinien ponosic¢

z tego tytulu negatywnych konsekwencji. W szczegélnosci nie
moze to stanowi¢ przyczyny wypowiedzenia umowy o prace,
odmowy awansu lub podwyzki. Nie oznacza to jednak, ze

w kazdym przypadku zgloszenia przez pracownika zarzutéw
dyskryminacyjnych jego stosunek pracy podlega ochronie. Sy-
tuacja taka bedzie miala miejsce tylko wtedy, gdy stawiane
przez niego zarzuty s3 przynajmniej prawdopodobne oraz nie
istnieja inne okoliczno$ci, ktére uzasadniaja np. wypowie-
dzenie umowy o prace. W przeciwnym razie mogtoby dojs¢ do
sytuacji, w ktérej pracownik, ktéry Zle wykonuje prace i moze
sie spodziewa¢ zwolnienia, podnositby bezpodstawne zarzuty
wskazujgce na dyskryminacje jedynie w celu zapewnienia
sobie bezpieczenistwa pracy. Stanowitoby to naduzycie przez
pracownika jego prawa podmiotowego. Ryzyko zwigzane

z btedna oceng w tym zakresie ponosi jednak pracodawca.

Odszkodowanie z tytutu bycia ofiarg dyskryminacji przystuguje
w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace
(w 2017 1. nie mniej niz 2000 zl). Z roszczeniem tym wystapic
moze wystapic¢ pracownik obecny, byly, a nawet osoba ubiegaja-
ca sie o prace, gdy naruszenie nastapito podczas rekrutacji. Sad
Najwyzszy wskazuje tez, ze pracownik moze wystapic o odszko-
dowanie z powodu dyskryminacji, nie kwestionujac jednocze-
$nie wypowiedzenia (por. uchwata skladu siedmiu sedziéw SN
z 28 wrze$nia 2016 r., sygn. akt III PZP 3/16).

Rozklad ciezaru dowodu

Podnoszac zarzuty dyskryminacyjne pracownik powinien wska-
zac przyczyne, ze wzgledu na ktérg dopuszczono sie wobec niego
dyskryminacji, oraz okoliczno$ci dowodzace nieréwnego trak-
towania z tej wlasnie przyczyny (por. wyroki SN z 21 stycznia
2011 I, sygn. akt II PK 169/10, oraz z 9 stycznia 2007 r., sygn.
akt II PK 180/06).

Przyczyna nie moze by¢ ogélna.
Pracownik powinien - nawigzu-
jac do konkretnych okolicznosci
- wskazad, ze pracodawca stoso-
wat kryterium dyskryminacyjne
(por. wyrok SN z 21 stycznia 2011T.,
sygn. akt II PK 169/10). Nieupraw-
dopodobnienie, ze taka przyczyna
wystapilta, powinno prowadzi¢ do
oddalenia powédztwa (por. wyrok
SN z 3 czerwca 2014 I., sygn. akt
III PK 126/13).

W orzecznictwie ugruntowana
jest zasada, ze dopiero jezeli pra-
cownik przynajmniej uprawdopo-
dobni, iz doszto do dyskryminacji
i byloby to spowodowane jedng z za-
kazanych przyczyn, ciezar dowodu w sporze przesuwa sie na
pracodawce (por. wyroki SN z 24 maja 2005 r., sygn. akt II PK
33/05, z 9 czerwca 2006 ., sygn. akt III PK 30/06 oraz z 22 lutego
2007 I., sygn. akt I PK 242/06).

Pracownik, w szczeg6lnosci przy dochodzeniu odszkodowania
wyzszego niz minimalne, powinien réwniez wykazaé istnienie
szkody oraz zwiazku przyczynowego miedzy naruszeniem za-
kazu dyskryminacji a szkoda (por. wyrok SN z 7 stycznia 2009 1.,
sygn. akt III PK 43/08). Niewykazanie tych okoliczno$ci powinno
skutkowa¢ przynajmniej oddaleniem powodztwa w czesci prze-
wyzszajacej odszkodowanie ponad minimalne wynagrodzenie za
prace. Watpliwosci budzi nawet to, czy w takiej sytuacji powin-
no zostaé przyznane odszkodowanie w wysoko$ci minimalnej.
Za taka mozliwoscia opowiada sie cze$¢ doktryny, wskazujac,
ze $wiadczenie w tej wysoko$ci jest oderwane od rzeczywiscie
poniesionej szkody i pelni niejako funkcje sankcji za ztamanie
zakazu dyskryminacji. rorze

Polskie przepisy w §wietle regulacji UE

W orzecznictwie
ugruntowana jest
zasada, ze dopiero
jezeli pracow-

nik przynajmniej
uprawdopodobni,
iz doszlo do dys-

kryminacji i byloby
to spowodowane
jedna z zakazanych
przyczyn, ciezar
dowodu w sporze
przesuwa sie na
pracodawce.

Jak wskazat Sad Najwyzszy w uchwale siedmiu sedzidw z 28 wrze-
$nia 2016 1. (sygn. akt I1I PZP 3/16), do prawidlowej implementacji
dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z 5 lipca
2006 1. W sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans
oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrud-
nienia (DzUrz. UE z 2006 1. L 204, s. 23) nie jest konieczne jednocze-
sne ustanawianie w prawie krajowym sankcji w postaci obowigzku
zaplaty zaréwno zados$¢uczynienia, jak i odszkodowania za naru-
szenie zasady réwnego traktowania, Dyrektywa wprawdzie kreuje
obowiazek sankcjonowania praktyk dyskryminacyjnych niezalez-
nie od odpowiedzialnosci odszkodowawrczej, ale tylko jezeli paristwo
cztonkowskie nie przewidziato zadnych innych, oprécz odpowie-
dzialnosci odszkodowawczej, Srodkéw zwalczania dyskrymina-

cji. W sprawie von Colson, C-14/83, TSUE stwierdzit, ze paristwa
czlonkowskie majg obowigzek efektywnej implementacji dyrektyw,
jednak to od nich zalezy, jakimi sankcjami postuza sie w celu wyeg-
zekwowania zakazu dyskryminacji. W polskim porzadku prawnym
odszkodowanie nie jest jedynym srodkiem ochrony prawnej przed
naruszeniem zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, a nie-
zaleznie od niej dyskryminacja moze skutkowaé m.in. sankcjami
karnymi. Mozna wiec twierdzi¢, ze odszkodowanie pelni w polskim
porzadku prawnym jedynie funkcje kompensacyjna, a funkgcja re-
presyjna i odstraszajaca jest pelniona za pomoca innych §rodkéw
prawnych (np. na drodze przepiséw karnych).
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2. Jak sie broni¢ w razie naruszenia zasady

rownego traktowania

Zasada réwnych praw pracownikow i zakaz niedyskryminacji
s3 odrebnymi podstawami dochodzenia przez pracownika od
pracodawcy odszkodowania z tytulu naruszenia jego praw. Na-
ruszenie obowigzku réownego traktowania pracownikéw w za-
trudnieniu moze powodowac odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza
pracodawcy na ogoélnych zasadach (por. wyroki SN z 26 stycznia
2016 1., sygn. akt II PK 303/14 i z 18 wrzesnia 2014 r., sygn. akt III PK
136/13). Podstawe prawng zadania odszkodowania stanowi wiec
art. 471 kodeksu cywilnego w zwigzku z art. 300 k.p. (por. wyrok
SN z 22 marca 2016 1., sygn. akt II PK 29/15). Jest to odpowiedzial-
nos¢ kontraktowa, ktéra obejmuje jedynie szkody majatkowe.
W zwigzku z tym nie ma podstaw do przyznania pracownikowi
zado$cuczynienia za doznang krzywde niemajatkowa.
Niezaleznie od odszkodowania, pracownik wskazujgcy na nie-
réwne traktowanie moze dazy¢ do stwierdzenia, Zze postanowie-
nia umowy o prace badZz wewnatrzzakladowego Zrédla prawa
pracy (np. regulaminu wynagradzania), ktére naruszajg zasade
réwnego traktowania, sa niewazne, W takim przypadku zamiast
takich postanowien stosowane powinny by¢ odpowiednie prze-
pisy prawa pracy, a w razie ich braku - postanowienia te nalezy
zastapi¢ odpowiednimi postanowieniami nieprowadzacymi do
naruszenia zasady rownych praw pracownikéw. Przyktadowo,
przyznanie pracownikowi w porozumieniu o rozwigzaniu umowy
0 prace nizszej odprawy niz innym pracownikom znajdujacym
sie w takiej samej sytuacji (m.in. majacych taki sam staz pracy),
uzasadnia roszczenie o zaplate wyréwnania tego Swiadczenia
(por. wyrok SN z 18 wrzeénia 2014 r., sygn. akt III PK 136/13).

3. Mozliwosci dla os6b niebedacych pracownikami
Zasada réwnych praw pracownikéw znajduje zastosowanie jedy-
nie do pracownikow i nie dotyczy procesu rekrutacji. Ubiegajacy
sie o dane stanowisko moze jednak powota¢ sie na dyskrymina-
cje i dochodzi¢ odszkodowania z art. 1834 k.p., poniewaz zakaz
dyskryminacji dotyczy zaréwno obecnych, bylych, jak i poten-
cjalnych pracownikow (ubiegajacych sie o prace). W tym przy-
padku musialby on jednak wykazaé, ze przyczyna nieréwnego
traktowania jest jedno z zakazanych kryteriow.

Z kolei wszystkie przepisy kodeksu pracy wprowadzajace zakaz
nieréwnego traktowania oraz dyskryminacji nie dotycza oséb za-
trudnionych na podstawie uméw cywilnoprawnych oraz prowa-
dzacych jednoosobowgy dzialalnos¢ gospodarczg. W ich przypadku
moze jednak znaleZ¢ zastosowanie ustawa z 3 grudnia 2010 1.
o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakre-
sie réwnego traktowania (t.j. Dz.U. z 2016 . poz. 1219). Gwaran-
tuje ona przestrzeganie zasad rownego traktowania w obrocie
cywilnoprawnym (por. wyrok Sgdu Okregowego w Warszawie
z 18 listopada 2015 1., sygn. akt V Ca 3611/14). Ustawa ta nie jest
bezposrednio powigzana z zasadami wyrazonymi w kodeksie
pracy i stanowi samodzielna, niezalezng od nich podstawe od-
powiedzialnoSci. T

Odszkodowanie

W oparciu o wyzej wymieniong ustawe zatrudnieni na umo-
wach cywilnoprawnych oraz samozatrudnieni moga dochodzié
odszkodowania z tytulu naruszania zasady nieréwnego trakto-
wania w zatrudnieniu. Nalezy jednak pamietaé, ze naruszenie
zasady nastepuje tylko ze wzgledu na wyraZznie wymienione
w przepisach kryteria dyskryminacyjne. Ochrona jest wiec wez-
sza niz przy zastosowaniu regulacji kodeksu pracy. Dochodze-
nie odszkodowania przebiega na ogélnych zasadach kodeksu
cywilnego, zgodnie z ktérymi mozna ponosi¢ odpowiedzial-

Regulacje dla obrotu cywilnoprawnego

Ustawa o wdrozeniu niektorych przepisow
Unii Europejskiej w zakresie rownego

traktowania zakazuje nierownego traktowania
os6b fizycznych ze wzgledu na:

m pted,

m rase,

m pochodzenie etniczne,
m narodowos¢,

m religie,

= wyznanie,

= Swiatopoglad,

® niepetnosprawnosé,
= wiek,

= orientacje seksualng

: podejmowania ksztatcenia zawodowego, w tym:
: m doksztatcania,

' ' m doskonalenia,

m przekwalifikowania zawodowego,

m praktyk zawodowych;

warunkow podejmowania i wykonywania dzia-

talnosci gospodarczej lub zawodowej, w tym

w szczegolnosci w ramach:

: m stosunku pracy,

: ® pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej,

: . m przystepowania i dziatania w zwigzkach zawo-
dowych, organizacjach pracodawcéw oraz
samorzgadach zawodowych,

: m korzystania z uprawnien przystugujacych czton-

‘a kom tych organizacji.

L=<

nos¢ tylko za normalne nastepstwa dzialania lub zaniechania,
z ktoérego szkoda wynikla, a naprawienie szkody obejmuje straty,
ktore poszkodowany ponidsl, oraz korzysci, ktére mogiby osia-
gnaé, gdyby mu szkody nie wyrzadzono. Naprawienie szkody
realizowane jest poprzez wyplate odszkodowania - omawiana
ustawa w obecnym brzmieniu nie daje podstaw do dochodzenia
zado$¢uczynienia (por. wyroki Sagdu Okregowego w Warszawie
z 18 listopada 2015 1., sygn. akt V Ca 3611/14 oraz Sadu Apelacyj-
nego w Warszawie z 23 sierpnia 2016 r., sygn. akt I ACa 1522/15).

Odszkodowanie w rozumieniu ustawy jest rekompensata za
szkode majatkowa, co w wymiarze procesowym stwarza ko-
nieczno$¢ udowodnienia istnienia tej szkody (w wysokosci odpo-
wiadajacej dochodzonej sumie odszkodowania) oraz wskazania
zwigzku przyczynowego pomiedzy dokonanym naruszeniem
a nastapieniem uszczerbku w dobrach materialnych poszkodo-
wanego. W sytuacji gdy osoba, ktérej zarzucono nieréwne trak-
towanie, nie wykaze, ze nie naruszyla zasady réwnego traktowa-
nia, odszkodowanie mimo tego nie bedzie przystugiwaé, jezeli
szkoda nie nastapita lub nie wykazano adekwatnego zwigzku
przyczynowego miedzy szkoda a naruszeniem.

Ustawa wprowadza jednakze modyfikacje w zakresie ciezaru
dowodu - zatrudniony musi wylacznie uprawdopodobnié fakt
naruszenia zasady réwnego traktowania. Jezeli to uczyni, to
naruszyciel musi wykaza¢, ze naruszenie takie nie nastapito.




