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Pracodawcy! Przy

fuzj firm strzezcie
sie przed zarzutem
dyskryminacji

wie firmy 1acza sie w jedna.

W efekcie pracownicy za-

trudnieni poprzednio

w réznych podmiotach,

a obecnie w tym samym
i na tozsamych stanowiskach s3 od-
miennie wynagradzani. R6znice s3
duze, cho¢ nie ma ku temu uzasadnie-
nia. Taki scenariusz w razie fuzji przed-
siebiorstw jest calkiem prawdopodobny.
Dotychczas jednak tacy pracownicy,
ktoérzy powotywali sie przed sadem na
dyskryminacje, twierdzac, Ze zostala ona
spowodowana przej$ciem zakladu pracy,
nie byli w stanie nic ugra¢. Ich pozwy
0 odszkodowania byly oddalane wlasnie
z tego powodu, ze transfer pracodawcy
nie moze stanowic¢ przyczyny dyskry-
minacji. Sytuacja wkrétce moze jednak
ulec zmianie. Juz 7 wrzesnia zmienia-
ja sie bowiem przepisy kodeksu pracy
dotyczace dyskryminacji, ktére pozwolg
wreszcie powolywac sie na kazda oko-
liczno$¢ zwigzang z zatrudnieniem jako
przyczyne takiego niekorzystnego trak-
towania. To otworzy drzwi réwniez dla
tych, ktérych gorsza sytuacja pracowni-
cza jest skutkiem przeniesienia czesci
jednej firmy do drugiej lub ich polgcze-
nia. Tak przynajmniej twierdza nie-
ktorzy eksperci. Sa jednak i tacy, ktérzy
studza entuzjazm dyskryminowanych,
i przekonuja, ze sady nie tak fatwo
odejda od restrykcyjnego podejscia do
przepisow.
Czy faktycznie ustawodawcy naprawde
chodzilo o to, by pracodawca musiat sie
thumaczy¢ za kazdym razem, gdy pra-
cownik zarzuci mu, ze go dyskryminuje?
Na to pytanie juz niedlugo beda musiaty
odpowiedzie¢ sady. Czy otwarty katalog
przyczyn dyskryminacji z kodeksu pracy
»bPrzyjmie sie” w sadach? By¢ moze to
tylko kwestia czasu. Zwlaszcza ze w nie-
dalekiej przyszlosci czeka nas kolejne
otwarcie tego katalogu. Do 2 sierpnia
2022 1. Polska musi bowiem wdrozy¢ dy-
rektywe w sprawie réwnowagi miedzy
zyciem zawodowym a prywatnym ro-
dzicéw i opiekundw, a ta nakazuje nam
wprowadzié niezbedne Srodki w celu za-
kazania mniej korzystnego traktowania
pracownikéw m.in. z powodu ubiegania
sie i korzystania przez nich z urlopéw:
rodzicielskiego, ojcowskiego i opiekun-
czego, a takze z elastycznej organizacji
czasu pracy. (G[C)]

patryk.slowik@infor.pl
@PatrykSlowik

Niezadowoleni
pracownicy
Z NOWym orezem

Wchodzaca w zycie 7 wrzesnia noweli-
zacja kodeksu pracy daje wreszcie moz-
liwos¢ powolania sie na dyskryminacje
przy transferze zakladu pracy. Tak przy-
najmniej twierdza niektorzy eksperci.
Ci bardziej wstrzemiezliwi méwia: po-
czekajmy na sadowa interpretacje no-
wego prawa

Wyobrazmy sobie dwoch rynkowych konku-
rentow. Firma X zatrudnia 600 osdb, firma Y
- 400. Powoli X zaczyna dominowac, Y wal-
czy jedynie o utrzymanie sie na powierzch-
ni. Pewnego dnia zapada decyzja o polgcze-
niu dotychczasowych rywali. Jednym z jego
skutkow jest przejscie zaktadu pracy. Méwiac
wprost: pracownicy Y stajq sie pracownika-
mi X. Szybko jednak pojawia sie problem: fa-
chowcy podmiotu przejmujacego zarabiajg
0 40 proc. lepiej niz ludzie z przejetego za-
kladu, zatrudnieni na tych samych stano-
wiskach. Pojawia sie wiec zarzut nieréwne-
go traktowania. Pracownicy dawnego Y sie
gromadza, wytaczaja powddztwa przeciw-
ko swojemu pracodawcy. Poméc im w tym
moze wlasnie nadchodzgca zmiana kodeksu
pracy. Na mocy obowigzujacych jeszcze prze-
piséw powodowie byliby w sadzie bez szans.
Natomiast zgodnie z tymi, ktére wejda w zy-
cie 7 wrze$nia 2019 1., prawdopodobienstwo
wygranej prawnicy oceniajg wysoko.

Prawo i praktyka

Od lat art. 18% par. 1 k.p., ustanawiajacy na-
kaz réwnego traktowania, brzmi nastepuja-
co: ,,Pracownicy powinni by¢ réwno trakto-
wani w zakresie nawigzania i rozwiazania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych, w szczegélnosci bez wzgledu na pteé,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, na-
rodowos¢, przekonania polityczne, przyna-
lezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualna, a takze
bez wzgledu na zatrudnienie na czas okre-
§lony lub nieokreslony albo w pelnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy”. Po-
dobnie brzmi art. 113 k.p. przewidujacy za-
kaz dyskryminacji: ,,Jakakolwiek dyskry-
minacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub
posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na
pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase, reli-
gie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie
w pelnym lub w niepelnym wymiarze cza-
su pracy - jest niedopuszczalna”.

Dos$¢ zagmatwana konstrukcja ww. prze-
piséw szybko zaczela wywolywaé watpli-
wosci. Jedni twierdzili, Ze katalog przyczyn
dyskryminacji zawiera jedynie przyktadowe
wyliczenie tego, co jest zabronione. Inni,
Ze to wykaz enumeratywny, a stwierdze-
nie ,w szczegdlnosci” zostato uzyte niefor-
tunnie i mylaco. Kilkukrotnie do takiej in-
terpretacji przychylaly sie sady II instancji.

Jedna z takich spraw trafila wreszcie
przed Sad Najwyzszy, wobec czego SN mu-
sial rozstrzygna¢ o tym, ktéra z tych dwéch
koncepcji jest wlasciwa. W wyroku z 2 paz-
dziernika 2012 1. (sygn. akt II PK 82/12) po-
stanowil stana¢ posrodku. Wyjasnit w nim,
ze kodeksowy katalog dyskryminacyjny ma
charakter mieszany. A przepis art. 183a par. 1
k.p. wyodrebnia dwie grupy zakazanych kry-
teriéw. Nakazuje on bowiem réwne trak-
towanie pracownikoéw, po pierwsze - bez
wzgledu na ich cechy lub wlasciwosci oso-
biste i te zostaly wymienione przykladowo
(cze$¢ po sformutowaniu ,w szczegdlno-
§ci”), a po drugie - bez wzgledu na zatrud-
nienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w pelnym lub niepelnym wymiarze
czasu pracy (cze$¢ po wyrazeniu ,,a takze
bez wzgledu na”). SN uznal, ze rozdzielenie
tych dwoch 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 wyli-
czenie objetych nia kryteriéw wskazuje, ze
niewatpliwie chodzi tu o cechy i wlasciwosci
osobiste czlowieka niezwigzane z wykony-
wana praca i to o tak doniostym znaczeniu
spolecznym, ze zostaly przez ustawodawce
uznane za zakazane kryteria r6znicowania
w dziedzinie zatrudnienia. Otwarty katalog
tych przyczyn pozwala zatem na jego uzu-
pelnienie wylgcznie o inne cechy (wlasci-
wosci, przymioty) osobiste o spotecznie do-
niostym znaczeniu - wyjasnit SN,

- Sad wywiddl, ze przepisy w ich obowig-
zujacym jeszcze brzmieniu za pomoca stéw
»W szczegoblno$ci” nie otwieraja sie na kaz-
da przyczyne dyskryminacji, lecz stowa te
odwoluja sie do zamknietego kregu pew-
nego rodzaju powodéw gorszego traktowa-
nia pracownika ze wzgledu na niezwigzane
z wykonywana praca cechy lub wlasciwosci
dotyczace go osobiscie i istotne ze spotecz-
nego punktu widzenia. Wykladni tej stuzy-
1a okolicznos¢, ze w drugiej czesci przepisu
wymienione byly innego typu przyczyny,
zwigzane z wykonywang pracg - wskazu-
je adwokat Michal Tomczak z kancelarii
Tomczak i Partnerzy. Prawnik uwaza, ze
gdyby przepis ten poddac testowi ,,nieuczo-
nego w prawie”, czyli gdyby przeczytato go
100 cywilnych uzytkownikéw prawa, ich
zdecydowana wiekszo$¢ sadziltaby, ze stowa
W szczeg6lno$ci” oznaczaja, iz przyczyny
dyskryminacji moga dotyczy¢ zupelnie in-
nego rodzaju przyczyn, niewymienionych
wyraznie w kodeksie pracy. W tym takze
np. dyskryminacji wynikajacej z przejecia
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Linia orzecznicza zmieni si¢ na korzysc zatrudnionych

Ewelina Pietrzak-Wojnicz: Pracownicy bedg mogli skutecznie
pozywac pracodawcéw za dyskryminacje zwigzang z przejSciem
zakladu pracy. Styszatam juz o przypadkach, gdy takie osoby
jedynie czekaja na wejscie w zycie nowych regulacji, by wytoczy¢

powoddztwo

Czy dzis przejety pracownik moze
skutecznie wykaza¢ dyskryminacje przej-
mujacemu pracodawcy?

O ile nieréwne traktowanie dotyczy jedy-
nie stosunku pracy, czyli np. wystepuje ono
ze wzgledu na status przejetego pracowni-
ka - nie. Decyduje o tym tre$¢ przepisow.
Sady, z Sqdem Najwyzszym wlgcznie, do-
tychczas dochodzity w praktyce do wnio-
sku, ze ,nowi” pracownicy moga by¢ gorzej
wynagradzani niz ,,starzy”. Znam kilka-
dziesigt takich spraw. We wszystkich wy-
rokach, jakie w nich zapadaly, takie roz-
strzygniecie wynikato z konstrukgji art. 113
1183 kodeksu pracy. Innymi stowy, sady nie
mowily, Ze przejety pracownik nie jest fak-
tycznie dyskryminowany, lecz ze ustawo-
dawca przyjal takie, a nie inne przepisy.

Po 7 wrzesnia sytuacja sie zmieni?

Moim zdaniem zdecydowanie tak. Pra-
cownicy bedg mogli skutecznie pozywacé
pracodawcow za dyskryminacje zwigza-
n3 z przejSciem zakladu pracy. Styszalam
juz o przypadkach, gdy zatrudnieni jedy-
nie czekaja na wejscie w zycie nowych re-
gulacji, by wytoczy¢ powddztwo. Jesli tylko
wykaza, ze jedyng przyczyng nizszych wy-
nagrodzen badz ograniczen przy awansach
jest to, ze s3 z przejetych zakladéw pracy,

jednego zaktadu pracy przez inny. - Sad
Najwyzszy prawdopodobnie obawiat sie
otwarcia kolejnej puszki Pandory z rosz-
czeniami w prawie pracy, o czym zresz-
t3 $wiadczy cale, niezwykle umiarkowa-
nie wspierajace pracownicze roszczenia
dyskryminacyjne, orzecznictwo sgdowe.
Miedzy dyskryminacjg a uzasadnionym
réznicowaniem pracownikoéw jest bardzo
cienka lub tez niebezpiecznie cienka gra-
nica - zauwaza Michat Tomczak.

Tak czy inaczej sprawa stala sie jasna.
Zarazem orzecznictwo poszto w kierunku
nieprzychylnym dla wielu pracownikéw.
Okazatlo sie bowiem, ze niemal wszystko,
co dotyczy warunkéw zatrudnienia, nie
moze by¢ postrzegane jako dyskrymina-
cja. I przykladowo za nieréwne traktowanie
nie mozna by uznaé odebrania pracowniko-
wi sluzbowego sprzetu w okresie wypowie-
dzenia czy - co stanowilo najwiekszy pro-
blem w praktyce - stosowanie innych zasad
wynagradzania dla ,,starych” pracownikéw
od pracodawcy przejmujgcego i innych dla
,»howych” z przejetego przedsiebiorstwa.

Ruch ustawodawcy

Prezydent Andrzej Duda, a w §lad za jego
inicjatywa legislacyjng parlament uznal, ze
nie ma powodu, by ustawodawca - nomen
omen - dyskryminowat cze$¢ pracowni-
kéw. Postanowiono wiec z listy kryteriow
dyskryminacyjnych o mieszanym charak-
terze zrobic¢ katalog otwarty, czyli wymie-
niajacy jedynie przykladowe formy takie-
go nier6wnego traktowania pracownikow.

Na mocy ustawy z 16 maja 2019 1. 0 zmia-
nie ustawy kodeks pracy oraz niektérych
innych ustaw (Dz.U. z 2019 1. poz. 1043) od
7 wrzeé$nia zmianie ulegnie m.in, brzmie-
nie art. 18% par. 1 k.p. Bedzie on stanowil,
Ze ,,pracownicy powinni by¢ réwno trakto-
wani w zakresie nawiazania i rozwiazania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych, w szczegblnosci bez wzgledu na pleé,
wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, na-
rodowos¢, przekonania polityczne, przyna-
lezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualna, zatrud-
nienie na czas okreslony lub nieokreslo-
ny, zatrudnienie w pelnym lub w niepet-
nym wymiarze czasu pracy”. W §lad za tym
idzie zmiana art. 113 k.p., ktdry za kilka ty-
godni bedzie okreslat, Ze ,,jakakolwiek dys-
kryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia
lub posrednia, w szczeg6lnosci ze wzgle-

a nie przejmujacych, ich szanse na wygra-
ne oceniam jako duze.

Pracodawcy moga sie jakos bronic?

Moga pokazywac réznice miedzy pozywa-
jacymi ich pracownikami a tymi, ktorzy
zarabiajacymi od nich lepiej. Przyklado-
wo czasem dwie osoby wykonujg bardzo
podobna prace, ale jedna z nich zna jezyki
obce, a druga - nie. Wyobrazam sobie, ze
pracodawca moze uzyc takiego argumen-
tu. Przede wszystkim jednak radzilabym
przygotowac i zaprezentowac plan ujed-
nolicania wynagrodzen w ramach funkcjo-
nujacego przedsiebiorstwa. Bo pamietajmy,
ze nikt nie kaze wyréwnywac pensji ,,do
gory” - pracodawca przeciez nie ma takiego
obowigzku. Mozna sobie wyobrazié sytu-
acje, w ktorej jedni pracownicy otrzymuja
podwyzki, zas innym nieznacznie obniza
sie wynagrodzenie, oczywiscie potrzeb-
ne beda woéwczas wypowiedzenia zmie-
niajace. Pracodawca powinien mozliwie
precyzyjnie okresli¢ zasady wedlug jakich
beda ksztaltowane zmiany wynagrodze-
nia oraz orientacyjne terminy. Wowczas
bedzie mogt obronic sie przed zarzutem
dyskryminacji. Nigdy przeciez nie bedzie
bowiem tak, ze juz w chwili przejscia zakla-
du pracy wszyscy pracownicy bedg trakto-

fot. Materiaty prasowe

EWELINA PIETRZAK-WOJNICZ

radca prawny, ekspert prawa pracy

wani tak samo. Nie mozna tez wymagac, by
pracodawca pierwszego dnia po zwieksze-
niu stanu zatrudnienia z 500 do 1000 0s6b
przyznatl potowie zatogi podwyzki. Ale plan
ujednolicenia zasad zatrudnienia i wyna-
grodzen powinien miec.

du na pleé, wiek, niepelnosprawnos¢, rase,
religie, narodowos¢, przekonania politycz-
ne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodze-
nie etniczne, wyznanie, orientacje seksu-
alna, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokresSlony, zatrudnienie w pelnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest
niedopuszczalna”. Z przepisow tych znikng
zatem sformulowania ,,a takze bez wzgle-
du na” (art. 18% par. 1 k.p.) oraz ,,a takze ze
wzgledu na” (art. 112 k.p.), ktére dotychczas
zamykaly katalog powoddow dyskryminacji,
a tym samym ograniczaly ich zastosowanie.

Znaki zapytania
Cze$¢ prawnikéw uwaza, ze w sytuacjach

Przejs¢ zakladu pracy w rozumieniu art, 23*
k.p. pozycja pracownikow zakladéw przej-

Dochodzenie odszkodowan bedzie latwiejsze

wzgledu na ich cechy lub wlasciwosci osobiste oraz bez wzgledu na zatrudnienie

O becne regulacje kodeksu pracy nakazuja réwne traktowanie pracownikéw bez

na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy. Przykladowe wymienienie przyczyn dyskryminacji poprzez sformutowanie
W szczeg6lnosci” bez watpienia odnosi sie obecnie do cech i wlasciwosci osobistych
czlowieka niezwigzanych z wykonywang pracg. Zatem w aktualnym stanie prawnym
dyskryminacja jest inne traktowanie pracownika ze wzgledu na jedno z kryterium
wymienionych w art. 113 k.p. Zgodnie z orzecznictwem Sadu Najwyzszego w art. 113 i 18%
k.p. nie s3 okreslone jakiekolwiek (dowolne) kryteria dyskryminacji (wyroki z 2 pazdzier-
nika 2012 1., II PK 82/12 i z 14 maja 2014 1., II PK 208/13). Dotychczasowe orzecznictwo SN
potwierdza powyzsza teze, przyjmujac m.in., ze zmiana pracodawcy w trybie art. 23 k.p.

do takich kryteriéw nie nalezy.

Otwarcie powyzszego katalogu umozliwi zatem pracownikom dochodzenie odszkodowa-
nia réwniez w sytuacji, gdy pracodawca bedzie ich dyskryminowat z innych przyczyn niz
okre§lone w art. 18* k.p. Bez watpienia pracownicy latwiej beda mogli dochodzi¢ odszko-
dowan z tytutu dyskryminacji, poniewaz jakakolwiek przyczyna nieréwnego traktowania
bedzie uzasadniata takie zadanie. Bedzie to mialo istotne znacznie dla dochodzenia rosz-
czen przez zatrudnionych, poniewaz pracownik musi uprawdopodobni¢, Ze pracodawca
dopuscit sie dyskryminacii. Jesli bedzie w stanie to wykaza¢ wéwczas na pracodawcy spo-
czywa ciezar udowodnienia, ze nieréwne traktowanie byto usprawiedliwione.
Dotychczas nie bylo racjonalnych przestanek, dla ktérych w kodeksie pracy zostat wpro-
wadzony katalog réznicujgcy dyskryminacje i nieréwne traktowanie oraz regulacje
wprowadzajace inne zasady dochodzenia odszkodowania od pracodawcy z tych tytutéw.
Tym bardziej bioragc pod uwage brzmienie art. 32 ust. 2 Konstytucji RP, gdzie wskazuje
sie, ze nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospo-

darczym z jakiejkolwiek przyczyny.

Czy na nowe przepisy bedzie mogt
powotac sie pracownik zatrudniony

w spotce nalezacej do grupy kapitato-
wej? | przekonywag, ze on w spotce X
dostaje np. 5 tys. zt, a osoba pracujaca
na analogicznym stanowisku w spétce Y
otrzymuje 10 tys. zi?

Zapewne niektorzy tak bedg robié. Osobi-
§cie nie jestem zwolenniczka obowigzko-
wego ujednolicania polityki wynagrodzenia
w calych grupach kapitatowych. Rzadko
kiedy, nawet przy analogicznych stanowi-
skach, prace mozna okre$li¢ mianem bar-
dzo zblizonej do siebie. Jak ocenia to sady?
Trudno powiedzieé. Na pewno bedzie to
trudniejsze do wykazania niz w przypad-
ku przejscia zakladu pracy, ale nie wyklu-
czam, ze Korzystne dla pracownikow wyroki
oparte na poréwnaniu sytuacji pracowni-
kow z réznych spoétek, ale tej samej grupy
kapitatowej, s mozliwe.

No wiasnie - sady. A moze bedzie tak,
Ze w sgdownictwie powszechnym tak
przyjeta sie linia orzecznicza, ze nowe
przepisy nie pomoga nieréwno traktowa-
nym pracownikom?
Byc¢ moze tak bedzie w kilku pierwszych
wyrokach, wydawanych krétko po wejsSciu
w zycie nowelizacji kodeksu pracy. Ale te
sprawy szybko trafig do Sagdu Najwyzszego.
Zapewne za rok bedzie pierwszy wyrok SN,
a za dwa lata uchwala. Moim zdaniem li-
nia orzecznicza sie zmieni na korzys¢ pra-
cownikow.

©®

Rozmawiat Patryk Stowik

mowanych zmienia sie diametralnie na lep-
sze. A co za tym idzie, pogarsza sie pozycja
pracodawcéw. Oczywiscie taka jest regula,
ale od niej zawsze s3 wyjatki. Co wiec w sy-
tuacji, gdy np. zatrudnieni przejmowani
przez innego pracodawce okazuja sie miec
gorsze warunki pracy od oséb wczesniej
u niego zatrudnionych? Czy zmiana prze-
piséw, ktéra nastapi 7 wrzeénia, im pomoze?
Zdaniem ekspertow jej nastepstwa wcale nie
sg oczywiste. - Cho¢ zmiany wydajg sie ko-
smetyczne, w praktyce konsekwencje beda
daleko idace. Kazde nieuzasadnione obiek-
tywnymi przyczynami nieréwne traktowa-
nie pracownikéw bedzie uznawane za dys-
kryminacje - wskazuje adwokat Karolina
Fafius, zarzadzajaca praktyka prawa pracy
w Kkancelarii Swieca i Wspolnicy. W jej oce-
nie skutkiem zmiany brzmienia art. 18%
par. 1 k.p. bedzie to, ze obok zbadania, czy
dzialanie pozwanego lezalo w sferze jego
wolnosci gospodarczej, sad zajmie sie tez
ocena, czy za dyskryminacje bedzie mozna
uznac nieréwne traktowanie, ktore nie jest
uzasadnione obiektywnymi przyczynami.

- Fakty przemawiajace za zastosowa-
niem nieréwnego traktowania ze wzgle-
déw obiektywnych musi udowodnic praco-
dawca - spostrzega mec. Fafius. Jej zdaniem
oczywiscie nowelizacja sama z siebie nie
spowoduje, ze dotychczasowa linia orzecz-
nicza ex lege trafi do kosza. Bedzie musia-
1a sie zmieni¢ w boju, czyli na podstawie
wplywajacych do sadéw spraw. A te, jak sty-
szymy (patrz wywiad z Eweling Pietrzak-
-Wojnicz), moga pojawic¢ sie bardzo szybko.
Czyzby pracodawcéw czekala wiec rewo-
lucja? Zdaniem adwokata Pawla Wyreb-
ka, associate w SSW Pragmatic Solutions
- niekoniecznie.

- Po pierwsze zarzuty dotyczace dyskry-
minacji pracownikéw ze wzgledu na kryte-
ria inne niz dotyczace ich cech osobistych
naleza do rzadkosci, a jesli juz w ogdle s3
podnoszone, to w wiekszo$ci przypadkow s3
niezasadne - przypomina ekspert. - Po dru-
gie w sprawach o dyskryminacje funkcjo-
nuje odwrécony ciezar dowodu. W uprosz-
czeniu: to pracodawca musi wykazaé, ze
nie dyskryminowat pracownika. Nie wy-
daje sie wiec, by celem ustawodawcy byto
przerzucenie na pracodawcéw ciezaru udo-
wodnienia swojej niewinnos$ci w kazdym
przypadku, gdy pracownik uzna, ze z ja-
kich$ przyczyn, niewskazanych w prze-
pisach, zostal potraktowany gorzej od in-
nych kolegéw i kolezanek z pracy - dodaje
Pawel Wyrebek.
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Kto jest najbardziej narazony
na dyskryminacje?

‘ osoby

po 55. roku zycia

DYSKRYMINACJA W OCZACH PRACOWNIKOW | SADOW

23 proc. pracownikéw

w przedziale wiekowym

Liczba spraw w sadach rejonowych w 2018 r.: Nierownosci zarobkowe

Co najwyzej przecietne wynagrodzenie
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PRACOWNIKOW W POLSCE
UWAZA, ZE PADLI OFIARA
DYSKRYMINAC)!

W MIEJSCU PRACY

35%

Mogga tez by¢ problemy ze stosowaniem
nowych przepiséw, o czym pisali$émy nie-
mal 2,5 roku temu réwniez w Tygodniku
Gazeta Prawna (,,Spor o przyczyny dys-
kryminacji. Czy kazdy powéd jest dobry,
by pozwac pracodawce” oraz ,,Czyje ra-
cje powinny wziaé gére”, DGP z 24 lutego
2017 I, N 39), jeszcze na etapie projekto-
wania przepiséw, ktore lada moment wej-
da w zycie. Wéwczas Marzena Sosnowska,
ekspertka ds. kadr i ptac, podkreslala, ze
dbalosé o ochrone pracownikéw powinna
przejawiaé sie nowelizowaniem w pierw-
szej kolejnoéci innych przepiséw, a nie tych
dotyczacych zakazu dyskryminacji.

- Zmierzamy do modelu, w ktérym co
prawda kazde zachowanie o charakterze
dyskryminacyjnym bedzie zakazane prze-
pisem, ale dalej nie bedziemy potrafili sku-
tecznie egzekwowac tych regulacji. Dlatego
dazylabym w kierunku uproszczen dowo-
dowych dla pracownikéw przy wykazywa-
niu naruszen w pracy, a nie otwierania ka-
talogu przyczyn dyskryminacji - stwierdzita
ekspertka. I przypominala, Ze pomimo nie-
licznych wyjatkow juz na gruncie otwartego
obecnie katalogu przestanek osobistych sady
niezmiernie rzadko wykraczaja poza przykia-
dowe wyliczenie zawarte przez ustawodawce
w przepisie. Eksperci wskazywali wowczas,
ze prezydent zapomina, iz kto§ nowe regu-
lacje musi stosowaé. Tymczasem z tym jest
najwiekszy problem. Przykladowo wiele s3-
dow nie odrdéznia zasady niedyskryminacji,
zawartej w art. 1131 18% par. 1 k.p. od wyrazo-
nej w art. 11> k.p. zasady réwnych praw pra-
cownikéw jednakowo wypelniajacych takie
same obowiazki, Zwrdcil na to uwage nawet
SN w wyroku z 26 stycznia 2016 1. (sygn. akt
11 PK 303/14), przypominajac, ze choé zasady
te pozostaja ze sobg w Scistym zwigzku, to
niewatpliwie s3 odrebne od siebie na tyle,
by ich naruszenie przez pracodawce rodzi-
1o r6zne konsekwencje.

Zastrzezenia do nowych przepiséw miat
takze Zwigzek Przedsiebiorcéw i Praco-
dawcéw. Wskazywal, ze zamkniety kata-
log dyskryminacyjny bylby przewidywal-
ny dla pracodawcéw, a prawo powinno by¢
przeciez przewidywalne. Otwarcie katalo-
gu na osciez powoduje za$, ze potencjalnie
wszystko moze by¢ przejawem nieréwne-
go traktowania. ZPP na etapie prac legisla-
cyjnych nad ustawa podkreslat takze, ze
ciezko wyobrazié sobie postulowang przez
projektodawce sytuacje, w ktérej nikt nie
jest gorzej traktowany po przejsciu zakla-
du pracy. Jest to bowiem niemozliwe eko-
nomicznie, gdy dochodzi do przejecia du-
zej grupy pracownikéw.
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KOBIET TWIERDZI,

ZE DOSWIADCZYtO
DYSKRYMINAC]I W MIEJSCU
PRACY ZE WZGLEDU NA PtEC

W strone rownosci

O tym, ze w zasadzie nikt nie wie, jak nowe
przepisy zmienia rzeczywisto$¢, moéwia
ekspertki z departamentu prawa pracy
w kancelarii Soitysinski Kawecki & Szlezak.
Agnieszka Kornecka, prawniczka w tym
departamencie, wskazuje, Ze nowe przepi-
sy potencjalnie moga spowodowaé zmia-
ne linii orzeczniczej sadéw przez uznanie,
Ze réznicowanie warunkéw pracy i ptacy
pracownikéw zatrudnionych dotychczas
u danego pracodawcy oraz pracownikéw
przejetych w trybie art. 23* k.p. stanowi dys-
kryminacje. - W konsekwencji w skrajnej
sytuacji cata grupa pracownikéw - dotych-
czasowych badzZ przejetych, w zaleznos$ci od
tego, ktéra grupa mialaby gorsze warunki
pracy i placy - mogtaby wystapié z roszcze-
niami przeciwko pracodawcy na podstawie
art. 1834 k.p. - wskazuje Kornecka.

Z drugiej strony - na co zwraca uwa-
ge dr Agata Mietek, adwokat z tej samej
kancelarii - wydaje sie, ze wystapienie
przejscia zakladu pracy moze stanowié
obiektywny powdd, ktéry w okreslonych
okolicznos$ciach uzasadnia wystepowanie
pewnych nieréwnosci, jezeli przejscie za-
kladu pracy istotnie przeklada sie na ele-
ment tresci stosunku pracy, ktéry ma pod-
lega¢ zréznicowaniu. Ergo - nie zawsze
nieréwne warunki, np. ptacowe, beda sta-
nowily nieréwne traktowanie.

- Stan nieréwnosci powinien by¢ jednak
skrécony do koniecznego minimum, tj. do
czasu gdy nowy pracodawca bez zbednej
zwloki ujednolici warunki zatrudnienia do-
tychczasowych i nowo przejetych pracow-
nikéw. Okreslenie czasu trwania zréznico-
wania w warunkach pracy i placy wydaje
sie w takiej sytuacji niezbedne - doradza
dr Mietek. Na potrzebe opracowania planu
ujednolicania wynagrodzen w ramach po-
Iaczonych firm zwraca tez uwage Ewelina
Pietrzak-Wojnicz (patrz wywiad).

Podobne zapatrywanie prezentuje takze
Michat Tomczak. Jego zdaniem jest jasne,
ze tak w przyszlosci, jak i dotad, pracodaw-
ca ma prawo réznicowac warunki ptacowe
pracownikéw, natomiast musi wiedzied,
dlaczego to robi. I taka wiedza w gruncie
rzeczy jest potrzebna nie tylko pracowni-
kom, ale takze pracodawcom. Prawnik pod-
kresla, ze sytuacja, w ktérej dochodzi do
przejecia firmy i okredlenia warunkéw pra-
cy i placy przejetych pracownikéw, w kaz-
dym przypadku powinna by¢ przedmiotem
wnikliwej analizy. - Przejmowanie firmy,
ktérej pracownicy zarabiaja mniej, niz pra-
cownicy firmy przejmujacej i tak powinno
obejmowac kalkulacjg ekonomiczng wy-

fot. ProStockStudio/Shutterstock

RM ©®

réwnanie poziomu plac na analogicznych
stanowiskach. Nie tylko z uwagi na zmie-
niony art. 18% k.p., lecz takze z fundamen-
talnych powodéw etycznych i psychologicz-
nych - konkluduje mec. Michat Tomczak.

Konsekwencje dla grup kapitalowych

Dyskusyjne jest rowniez to, jak prezydenc-
ka nowela wplynie na sytuacje w grupach
kapitalowych. Do tej pory zdarzaly sie nie-
liczne powddztwa pracownikow przeciwko
pracodawcom, w ktérych wskazywano, ze
s3 oni gorzej traktowani niz osoby pracu-
jace na analogicznych stanowiskach i wy-
konujace blizniacza prace w innych sp6t-
kach danej grupy kapitalowej. Bywalo, ze
réznice w wynagrodzeniach na analogicz-
nych stanowiskach siegaly kilkuset pro-
cent. Tak bylo chociazby w jednym z duzych
koncernéw farmaceutycznych. Kierownik
produkcji odpowiedzialny za wyréb leku
przeznaczonego do sprzedazy w Polsce za-
rabiat trzykrotnie mniej niz kierownik pro-
dukcji w innej ze spétek nalezacej do tego
koncernu, ktéry wytarzat ten sam lek, tyle
Ze z przeznaczeniem na rynki zachodnie.

Sady niejednokrotnie jednak uznawaty,
ze w takich sytuacjach nie moze by¢ mowy
o dyskryminacji. Czy to sie zmieni? Zda-
niem wiekszosci naszych rozméwcow ist-
nieje na to szansa, cho¢ jest ona niewielka;
znacznie mniejsza niz na zmiane orzecz-
nictwa przy przej$ciach zakladéw pracy.
- Nie wydaje sie, by nowe przepisy wyma-
galy od grup kapitalowych ujednolicenia re-
gulacji ptacowych - uwaza Pawel Wyrebek.
Jego zdaniem jest tak dlatego, ze zarzuty
dotyczace dyskryminacji dotycza konkret-
nego pracownika i konkretnego pracodaw-
cy. To z kolei wyklucza pordwnywanie sy-
tuacji pracownika spoiki A z pracownikami
spolki B, nawet jezeli nalezg oni do tej sa-
mej grupy kapitatowe;j.

- Dat temu wyraz Sad Najwyzszy w wy-
roku z 18 wrze$nia 2014 1. (sygn. akt III PK
136/13). Regula wyrazona w tym orzecze-
niu pozostanie - w mojej ocenie - aktual-
na takze po wejsciu w zycie nowych prze-
piséw - podkres$la prawnik. Cho¢ zarazem
spostrzega, ze konstrukcja grupy kapitato-
wej nie moze by¢ wykorzystywana w celu
obejscia prawa. W orzecznictwie sgdéw
pracy coraz czesciej mozna spotkac wy-
roki, w ktérych sady te korzystaja z kon-
strukcji naduzycia konstrukcji osobowos$ci
prawnej i wydaja rozstrzygniecia korzyst-
ne dla pracownikéw. Niewykluczone za-
tem - zdaniem Wyrebka - Ze konstrukcja
ta coraz czesciej bedzie stosowana takze
w sprawach o dyskryminacje. ©®




