prawo dla menedzera
DYSKRYMINACJA
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Jednakowe traktowanie

Kiedy pracodawca narusza przepisy o dyskryminacji?

Kazdy z pracodawcow powinien przestrzegac zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu i podczas procesu
rekrutacyjnego, jednak czesto trudno stwierdzic, czy doszto do dyskryminacji. Na przyktad dopuszczalne
jest niepodpisanie umowy o prace z wczesnief zrekrutowanym pracownikiem, jesli pracodawca dowie
sie w pozniejszym okresie, ze kandydat do pracy prezentuje zupetnie innq filozofie Zyciowq i cechy
osobowosciowe niz przedstawione podczas procesu rekrutadji.
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Posiadanie okreslonych cech osobowosci
niepasujqcych do stanowiska pracy
(szczegolnie kierowniczego) moze by¢ powodem
odmowy zatrudnienia.

becnieregulacje prawapracywprowa-
dzaja zakaz dyskryminacji, w ktorym
wskazuje sie, ze dyskryminacja jest
to nieréwne traktowanie pracownika
w kwestii:

+ nawiazania i rozwigzania stosunku pracy,

« warunkdw zatrudnienia,

+ awansowania,

« dostepu do szkolenia w celu podnoszenia

kwalifikacji zawodowych.

Kodeks pracy w art. 18%§ 1 wymienia przyktadowy
katalog przyczyn dyskryminacji, gdzie okresla, ze
zakazana jest dyskryminacja ze wzgledu na: ptec,
wiek, niepetnosprawno$¢, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzko-
wa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy.

Powyzszy katalog jest otwarty, co oznacza, ze do
dyskryminacji moze dojs¢ takze na podstawie
innego kryterium. Wéwczas do sadu nalezy ocena,
czy dana przestanka ma charakter dyskryminujacy.

DYSKRYMINACJA
BEZPOSREDNIA
| POSREDNIA

Pracodawca musi wystrzegac sie w zaktadzie
pracy dwéch form dyskryminacji — bezposredniej
oraz posredniej. Dyskryminacja bezposrednia to
przypadek, w ktérym pracownik jest traktowany
mniej korzystnie niz inny pracownik w takiej sa-
mej sytuacji. Natomiast dyskryminacja posrednia
zachodzi wowczas, gdy na skutek zastosowanego
kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub
mogtyby wystapic niekorzystne dysproporcje albo
szczegolnie niekorzystna sytuacja, m.in. w zakresie:
« nawiazania i rozwigzania stosunku pracy,

« warunkow zatrudnienia,
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« awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych wobec wszystkich lub znacznej liczby
pracownikow.

Ten rodzaj dyskryminacji trudniej udowodnic, jest
ona niekiedy nazywana ,lzejsza” forma nekania
pracownika. Nie zawsze jednak dyskryminacja
posrednia jest wymierzona w konkretna osobe,
moze dotyczyc takze, np. grupy pracownikow,
wtedy jest nieco tatwiej ja zakamuflowaé. Imma-
nentna cecha tej formy dyskryminacji jest to, ze
formalnie wszyscy sa traktowani jednakowo, ale
po doktadnej analizie warunkow pracy okazuje sie,
ze miedzy grupami pracownikow wystepuja spore
dysproporcje (zobacz przyktad 1).

Z dyskryminacja bezposrednia nie bedziemy mieli
do czynienia, jesli postanowienie przepisow we-
wnetrznych lub innych dokumentéw, kryterium lub
dziatanie pracodawcy jest obiektywnie uzasadnione
ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢
osiagniety, a srodki stuzace osiagnieciu tego celu
sg wtasciwe i konieczne.

runkach zatrudnienia.

Pracownik byt zatrudniony w spotce ABC na podstawie umowy
na czas okreslony. Zajmowat stanowisko dyrektora administra-
cji, a do jego obowiazkéw nalezato m.in. kierowanie biezaca
dziatalnoscig administracyjno-ekonomiczna, prowadzenie
spraw zwiagzanych z obstuga spotki, ttumaczenie dokumentow.
Stuzbowo podlegat prezesowi zarzgdu wraz zinnymi dyrekto-
rami. Byt przetozonym dla oséb zatrudnionych w dziale kadr
oraz petnigcych w spotce funkcje kierownicze. Wynagrodzenie
niektorych kierownikédw oraz dyrektoréw nowo zatrudnionych
przewyzszato wynagrodzenie pracownika, poniewaz zmienita
sie sytuacja na rynku pracy i pracownicy oczekiwali wyzszego
wynagrodzenia. Pracodawca dopuscit sie dyskryminacji w wa-
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Czterech pracownikow podczas wigilii firmowej (nigdy nie
otrzymali kary porzadkowej od pracodawcy), na ktérej spozy-
wali alkohol, postanowili zrobi¢ Zart swojemu przetozonemu.
Whkradli sie przez okno na 3 pietrze i zabrali dyrektorowi poda-
runki, ktore otrzymat od kontrahentow. Jeden pracownikow byt

orientacji homoseksualnej. Pracodawca trzem pracownikom

PRZYKELAD 2

wreczyt nagane, a tego o orientacji seksualnej zwolnit dyscy-

plinarnie. Pracodawca dopuscit sie dyskryminacji ze wzgledu
na orientacje seksualna.

Wtasciciel firmy transportowej chce zatrudni¢ pracownika
na stanowisku kierowcy. W ogtoszeniu rekrutacyjnym za-
mieszcza fotografie mezczyzny za kierownica.

W ogtoszeniu rekrutacyjnym w wymaganiach wskazuje:

PRZYKLAD 3

Zakres obowigzkéw:

«  przewdz oséb busamido 3,5 ton,

« skanowanieiliczenie towardw,

+ obstuga urzadzenia do skanowania towarow.

Wymagania:

« prawo jazdy kat. B z minimum rocznym doswiadczeniem
- mile widziani studenci,

+  ksiazeczka do celéw sanitarno-epidemiologicznych.

Oferujemy:
« prace w mtodym meskim zespole,
« samochdd stuzbowy.

Ogtoszenie to moze zostac uznane za dyskryminujace
z uwagi na ptec, poniewaz nie ma przeciwwskazan, aby
kierowca zostata kobieta.

Pracodawca na jednym portalu dat ogtoszenie o ponizszej
tresci:

Zatrudnimy kasjerki do sklepu 24h na umowe o prace.
Poszukujemy dwéch oséb.

PRZYKELAD 4

Osobom zainteresowanym proponujemy ptatne szkolenie.

Ogtoszenie powinno by¢ sformutowane ,zatrudnie kasje-
ra/kasjerki...”, poniewaz w obecnym brzmieniu posiada
kryteria dyskryminujace.
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O dyskryminacji bezposredniej mozemy mowic
zatem, gdy mniej przychylne traktowanie spowodo-
wane jest posiadaniem przez pracownika okreslonej
cechy stanowiacej podstawe dyskryminacjii tym
samym odrézniajacej go od innych pracownikow
(zobacz przyktad 2).

Nalezy pamietac, ze to w gestii pracownika lezy
wykazanie przed sadem, ze wyraznie gorsze trak-
towanie wynika z posiadanej przez niego cechy,
ktdra przyczynia sie do gorszego traktowania przez
pracodawce. Brak takiej cechy moze oznaczad, ze
pracownik nie bedzie uznany za dyskryminowane-
g0, zatem nie beda mu przystugiwaty roszczenia
z tytutu nieréwnego traktowania w zatrudnieniu
okreslone przez Kodeks pracy.

DYSKRYMINACJA
PODCZAS REKRUTACJI

Z punktu widzenia pracodawcy juz etap rekrutacji
powinien zostac¢ zaplanowany w ten sposéb, aby
od momentu sformutowania ogtoszenia rekrutacyj-
nego i nastepnie w kazdym stadium zatrudniania
pracownika nie narazac¢ go na dyskryminacje,
asiebie naodpowiedzialno$¢ wynikajaca ztamania
przepisow prawa pracy. Od czego zatem zaczac¢?

Krok 1.
Prawidtowe sformutowanie
oferty pracy

Przede wszystkim pracodawca powinien precyzyjnie
sformutowac oferte pracy. W wyrokuz 12 maja2000r.
NSA (syg. akt. Il SA 143/00) uznat, ze utrudnianie za-
trudnienia pewnej grupie kandydatéw jest sprzeczne
z prawem i moze by¢ uznane za dyskryminacje.
Powszechnie uznaje sie, ze do dyskryminacji w pro-
cesie rekrutacji pracownikdéw dochodzi najczesciej
ze wzgledu na ptec oraz wiek. Pracodawcy nie wolno
umieszczac w ofercie pracy informacji wskazujacych
np. na preferowana pte¢ czy wiek, jezeli nie jest on
w stanie obiektywnie udowodni¢ zasadnosci tych
kryteriow (zobacz przyktad 3).

Krok 2.

Sprawdz, czy zawdd,

jaki oferujesz, ma odpowiednik
zaréwno w meskim, jak i zefnskim
rodzaju

Oferta pracy nie powinna zawiera¢ elementow
dyskryminacji nie tylko w tresci, ale w catym ogto-
szeniu. Pracodawcy powinni mie¢ na uwadze
zwtaszcza zawody, ktore nie maja meskiego lub
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zenskiego odpowiednika w jezyku polskim, np.
sekretarka. W takich sytuacjach nalezy ogtoszenie
formutowac w ten sposoéb, aby jasno dawato ono
szanse na zatrudnienie zarbwno mezczyznie, jak
i kobiecie (zobacz przyktad 4).

Krok 3.

Sprawdz, czy kryterium,

ktére co do zasady jest
dyskryminujace, nie znajduje
swojego uzasadnienia w twojej
firmie

Pracodawcy nie wolno umieszcza¢ w ofercie pra-
cy informacji wskazujacych na np. preferowana
pte¢, wiek czy wyznanie, jezeli nie jest on w stanie
obiektywnie udowodni¢ zasadnosci tych kryteridw.
Wtasciciel ekskluzywnego butiku chce przepro-
wadzi¢ pokaz sukien wieczorowych dla kobiet
w $rednim wieku. Poszukuje wiec kobiet modelek
w przedziale wiekowym 40-47 lat. W tej sytuacji
niemozliwe jest zatrudnienie modeli. Wowczas nie
dojdzie do dyskryminacji, poniewaz zastosowane
kryterium znajduje swoje uzasadnienie w specy-
fice wykonywanej pracy oraz celu gospodarczym
przedsiebiorcy, ktéry projektuje stroje tylko dla
pan w okreslonym wieku.

PRACODAWCO,
MOZESZ WYMAGAC

Pracodawca mimo wielu restrykgji, jakie przewi-
duja przepisy prawa pracy, powinien wiedzie¢,
ze w podczas nawigzywania stosunku pracy ma
prawo wymagac od swoich pracownikdw okreslo-
nych postaw badz cech charakteru adekwatnych
do danego stanowiska. Nie bedzie to przejawem
dyskryminacji

Sad Najwyzszy wwyroku z 29 listopada 2017 r. (syg.
akt. | PK367/16) orzekt, ze ,posiadanie okreslonych
cech osobowosci niepasujacych do stanowiska
pracy (szczeg6lnie kierowniczego) moze byc¢ po-
wodem odmowy zatrudnienia”. Sprawa dotyczyta
kandydatki na stanowisko menedzerskie, ktéra
mimo ze z powodzeniem przeszta wszystkie etapy
konkursu, to dzien przed finalizacja kontraktu nie
zostata zatrudniona. Powodem byto jej uczestnic-
two w programie telewizyjnym ,Rozmowy w toku”,
w ktérym przedstawita zdaniem przedstawicieli
firmy, nieporéwnywalnie inna filozofie zycia i ce-
chy charakteru niz te zaprezentowane podczas
rekrutacji, ktore nie pasuja do menedzera. Sad
Najwyzszy wskazat: ,(...) mamy tu do czynienia
z sytuacja, w ktorej pracownik w TV prezentuje
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postawe ulegtosciibraku wtasnego zdania, ktéra
uniemozliwia zajmowanie stanowiska kierowni-
czego”. W tresci orzeczenia odnoszono sie takze
do stanowiska Sadu Najwyzszego z 2 pazdziernika
2012r. (sygn. akt. [l PK82/12), ktore jasno wskazuje,
ze o dyskryminacji mozna mowic tylko wtedy, gdy
pracownik jest gorzej traktowany z uwagi na cechy
badz wtasciwosci odnoszace sie do niego osobiscie
badz spotecznie istotne, nie natomiast zwigzane
ze Swiadczona praca. Finalnie niezatrudnienie
pracownika nie zostato uznane za dyskryminacje
w zatrudnieniu.

STAZ PRACY
A WYNAGRODZENIE

Takze niekorzystne i niesprawiedliwe uksztat-
towanie wynagrodzenia moze by¢ przejawem
dyskryminacji (wyrok SN z 2 lipca 2012 r., | PK
48/12). Warto w tym miejscu wyjasnic, ze pra-
cownicy powinni by¢ wynagradzani jednakowo
w ramach wykonywania jednakowej pracy badz
pracy o jednakowej warto$ci. Pod tymi pojeciami
nalezy rozumie¢ wykonywanie pracy, ktora wyma-
ga od pracownikdéw poréwnywalnych kwalifikacji
zawodowych (potwierdzonych dokumentami,
praktyka i doswiadczeniem zawodowym), a takze
porownywalng odpowiedzialnoscig i wysitkiem.
Coistotne, kryterium stazu nie moze by¢ jedynym
z parametrow réznicowania wynagrodzen usta-
lonych zgodnie z systemem wynagrodzen zawie-
rajacym mierniki pozwalajace ustali¢, czy praca
poréwnywalnych pracownikdw jest jednakowa
lub jednakowej wartosci (wyrok SN z 8 grudnia
2015r., I PK339/14). W takiej sytuacji pracodawca
jest zobowiazany udowodnic, z jakich przyczyn
niesprawiedliwie okre$lono wynagrodzenie za
prace wsrod tych pracownikow, ktérzy wykonuja

Pracodawca zatrudnia pracownika na stanowisko specjalisty
ds. kadr i ptac. Na tym samym stanowisku pracujg od 2 lat
rowniez inne osoby, jednakze z uwagi na rozwoj dziatalnosci,
firma decyduje sie na powiekszenie swojego zespotu. Nowy
pracownik réwniez zostaje zatrudniony jako specjalista ds.
kadriptac, niemniej jednak jego zakres obowigzkow jest wez-
szy, a jego praca podlega kontroli poprzednio zatrudnionych
dwdéch specjalistow. Ponadto zobowiagzani sg oni pomagac
nowemu pracownikowi oraz wdrazac go w system pracy, gdyz
maja wieksze doswiadczenieistaz pracy, a co za tymidzie, ich
zakres pracy nie jesttozsamy. W takiej sytuacji pracodawca moze
zréznicowac wynagrodzenie i nie mozna méwic o dyskryminacji.

S QVHIAZ4d

85



wykonywaniu przepisow z zakresu prawa pracy,
wynikajacych z art. 7 ustawy o jezyku polskim,
dotyczy wytgcznie sformalizowanych czynnosci,
a nie powszednich kontaktéw w pracy, chociaziod
tej reguty mozna wyprowadzi¢ wyjatki.

Z zasady réwnego traktowania wynika, ze za wykonywanie na
obszarze Polski tych samych lub porownywalnych prac przy-
stuguje, co do zasady, jednakowe wynagrodzenie bez wzgledu
na narodowos$¢ pracownika (wyrok SN z 22 listopada 2012 r.,
| PK 100/12).

wazne

Pracodawcy moga wiec zobligowac swoich pra-
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prace jednakowa badz jednakowej wartosci (zo-
bacz przyktad 5).

PRACOWNICY OBCOKRAJOWCY

Coraz czesciej na polskim rynku pracy pojawiaja
sie pracownicy obcokrajowcy, a wraz z nimi nowe
zagadnienia prawne. Odpowiedzia na niekté-
re z nich jest sprawa pracownika, ktory wniost
o odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego
traktowania poprzez niesprawiedliwy system
wynagrodzen (wyrok SN z22 listopada 2012 r., | PK
100/12). W ocenie tego pracownika, pracownicy
narodowosci koreanskiej pracujacy w tej samej
firmie na tych samych stanowiskach dostawali
nie tylko wyzsze wynagrodzenie zasadnicze, lecz
takze dodatki w postaci zakwaterowania, wyzy-
wienia itd. (niemniej jednak pracownik ten nie
wziat pod uwage, ze jego zakres obowigzkéw oraz
odpowiedzialno$c¢ byty mniejsze niz pozostatych
pracownikow —w tym wypadku obcokrajowcow;
nie doszto zatem do dyskryminacji ze wzgledu na
narodowosc). Sprawa ta pozwala rozwia¢ wiele
watpliwosci, jakie maja pracodawcy, zatrudniajac
pracownikdw z zagranicy.

Rozwazajac zatrudnienie obcokrajowcow, warto
zwroci¢ uwage na kweste jezyka polskiego, bowiem
w ostatnim czasie pojawito sie pytanie, czy przed-
siebiorcy moga zakazac rozméw w jezyku obcym
na terenie zaktadu pracy. Nakaz uzywania jezyka
polskiego w kontakcie z konsumentami oraz przy

cownikow do uzywania jezyka polskiego, jednakze
tylko w takim zakresie, jaki jest potrzebny do wy-
konywania pracy, przy czym musi by¢ to uzasad-
nione obiektywnymi przestankami (np. potrzeba
weryfikacji pracy pracownikéw lub obowigzku
zapewnienia obstugi kontrahentom pracodawcy).
Natomiast wprowadzenie zapisu w regulaminie
pracy, ktéry zobowigzywatby wszystkich pra-
cownikéw do postugiwania sie na terenie zaktadu
jezykiem polskim, mégtby by¢ uznany za przejaw
dyskryminacji. Taki obowiazek mozna usprawie-
dliwi¢, np. potrzeba wykonywania obowiazkow
pracowniczych, przy czym nalezy go ograniczy¢
tylko do tych obowigzkow.

Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza zatem
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezpo-
Srednio lub po$rednio, a pracodawca jest do niego
zobowiazany od procesu rekrutacyjnego, poprzez
nawiazanie i trwanie stosunku pracy, az do jego
zakonczenia. Kwestie dyskryminacji nalezy zawsze
rozpatrywac adekwatnie do danego przypadku
i okolicznosci, moze sie bowiem okazac, ze to,
co w pewnym przypadku jest zgodne z prawem,
w innym stanowi juz naruszenie.

Przede wszystkim réznicowanie wynagrodzen moze
polegac na okresowym podjeciu proporcjonalnych
dziatan, ktore przez okreslony czas (nie na state!)
moga usprawiedliwia¢ konieczno$¢ adaptacji
pracownikow zagranicznych do warunkow wy-
konywania pracy w Polsce. Dzieje sie tak np., gdy
brakuje polskich kandydatéw do pracy lub gdy
firma wprowadza nowe technologie, ktére jeszcze
nie sa znane w kraju, i potrzebuje specjalistow
zzagranicy. @
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