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NARUSZENIE ZAKAZU DYSKRYMINACJI PRACOWNIKOW
JAKO CZYN ZABRONIONY

Konstytucyjna zasada rownos$ci wszystkich wobec prawa (art. 32 ust. 1 zdanie
1) oraz zakaz dyskryminacji kogokolwiek w zyciu politycznym, spotecznym lub
gospodarczym (art. 32 ust. 2) stanowig adresowany do wladzy publicznej swego
rodzaju nakaz takiego samego, pod wzgledem prawnym, traktowania podmiotow
nalezacych do tej samej kategorii, klasy podmiotéw wyréznionych ze wzgledu
na dang ceche lub kryterium uznawane za prawnie donioste (relewantne) z punktu
widzenia uksztattowania tresci stosunku prawnego, a wigc zwigzanych z nim praw
1 obowigzkow, laczacego te wyrdzniong kategorie podmiotow z wiadzg publicz-
ng!. Konkretyzacje i rozwiniecie tej zasady mozna odnalez¢ w art. 33 Konstytucji
RP, zgodnie z ktorym kobieta i me¢zczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej majg row-
ne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym?.

Tak pojmowana zasada niedyskryminacji znajduje na uzytek stosunkoéw pracy
rozwiniecie w odpowiednich przepisach kodeksu pracy. Ta dziedzina stosunkow
spolecznych jest bowiem szczegolnie narazona na wystgpowanie zachowan, ktore
moga stanowi¢ zachowania dyskryminacyjne. W zwiazku z tym powstaje koniecz-
nos¢ szerszego zakresu ochrony pracownika przed niestusznym zréznicowaniem,
a ustawodawca uznal, iz kwestia ta jest na tyle doniosta spotecznie, ze dziatania
dyskryminacyjne w tym obszarze wymagaja stosownej reakcji ze strony prawa
karnego. Tak wigc na ptaszczyznie jednego stanu faktycznego splatac si¢ tu moga
oceny dwoch odrebnych gatezi prawa, a mianowicie prawa pracy i prawa karnego
sensu largo. Jak zreszta wskazano w piSmiennictwie, zwigzki prawa pracy z pra-
wem karnym sg réznorodne i wielostronne. Przejawiajg si¢ one w szczegdlnosci
w postugiwaniu si¢ sankcjami karnymi dla zwalczania naruszen obowigzkéw ob-

1 Por. orzeczenia TK z 6 marca 1990 r., K. 5/89, i z 16 lutego 1999 r., SK 11/98.
2 Por. B. Bury, Zakaz dyskryminacji pracownikéw ze wzgledu na pteé — zarys problemu,
,»Gospodarka, Administracja, Samorzad” 2002, nr 1-2, s. 24-25.
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cigzajgcych strony stosunku pracy>. Samo za$ pojecie dyskryminacji jest obecne
na gruncie prawa karnego nie od dzi$ i jak zauwazyl Leszek Wilk*, stanowi ono
charakterystyczne novum powojennego ustawodawstwa karnego. Jako przyktad
mozna tutaj poda¢ chocéby tres¢ art. 194 k.k.>, ktory stanowi o penalizacji dyskry-
minacji wyznaniowej.

Refleksji wymaga zatem zagadnienie, czy konstrukcja czyndéw zabronionych
dotyczacych tej materii moze skutecznie stuzy¢ do zwalczania przejawow dyskry-
minacji w stosunkach pracy, czy tez w zbyt duzym stopniu poszerza pole penali-
zacji, wkraczajgc tym samym w obszar, w ktorym z powodzeniem wystarczytoby
postuzenie si¢ instrumentami wlasciwymi prawu pracy.

Na wstepie nalezy zauwazy¢, ze obecnie z penalizacjg zachowan dyskrymi-
nacyjnych mamy do czynienia w wielu aktach prawnych, a stuszne wydaje si¢
spostrzezenie, iz podlegaja one systematycznej rozbudowie, takze na skutek wdra-
zania do polskiego systemu prawa rozwigzan prawa europejskiego®.

Analiza wymienionych regulacji pozwala uzna¢, ze prawnokarna ocena za-
chowan noszacych znamiona dyskryminacji jest zréznicowana, pod wzgledem
zardwno stopnia spolecznej szkodliwosci czynu, co przejawia si¢ w kwalifiko-
waniu tych zachowan przez ustawodawce jako przestepstw badz wykroczen, jak
i okoliczno$ci modalnych, ktore znajduja odzwierciedlenie w opisie strony przed-
miotowej konkretnych typow przestepstwa badz wykroczenia. Rozne s bowiem
okolicznosci, od ktorych zaistnienia ustawodawca uzaleznil penalizacj¢ dyskrymi-
nacji w prawie pracy. Wilasnie dlatego zdefiniowanie na potrzeby prawa karnego
pojecia dyskryminacji pracownika moze by¢ trudne’.

Poszukujac znaczenia tego terminu w obszarze prawa karnego, nalezy wyraz-
nie podkresli¢, ze wszelkie dzialania dyskryminacyjne sg oczywistym naruszeniem
uprawnien pracowniczych, gdyz wynikajagcym ze stosunku pracy uprawnieniem
pracowniczym jest prawo do rownego traktowania z tytutu jednakowego wypet-
niania takich samych obowigzkow (art. 112 k.p.). Ponadto na pracodawcy ciazy
wynikajacy z art. 94 pkt 2 lit. b k.p. obowiazek przeciwdzialania dyskryminacji
w zatrudnieniu ze wzgledu na wymienione w przepisach prawa pracy kryteria.

Dlatego tez dokonujac w procesie stosowania prawa prawnokarnej oceny
konkretnego zachowania, ktore stanowi¢ moze zachowanie dyskryminacyjne,
nalezy w pierwszej kolejnosci zwroci¢ uwage na art. 218 k.k., ktory penalizuje
ztos§liwe lub uporczywe naruszanie praw pracownika wynikajacych ze stosun-
ku pracy lub ubezpieczenia spotecznego. Przedmiotem ochrony tego przepisu
sa wlasnie te prawa pracownicze, ktore wynikaja ze stosunku pracy, a wiec takze

3 'W. Sanetra, Prawo pracy wobec reformy prawa karnego, ,,Prawo Pracy” 1997, nr 11, s. 3.

4 L. Wilk, Kilka uwag o kryminalizacji w sferze zbiorowego prawa pracy, ,,Przeglad Sagdowy”
1998, nr 3, s. 74.

5 Ustawa z 6 czerwca 1997 r., Dz.U. Nr 88, poz. 553.

6 J. Marciniak, Prawo karne pracy — wybrane zagadnienia, ,,Radca Prawny” 2010, nr 1, s. 9.

7 W. Masewicz, Czyny karalne zwigzane ze stosunkiem pracy, Warszawa 1995, s. 38.
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prawo do rownego traktowania, wyrazone w zakazie dyskryminacji ze wzgle-
du na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rasg, narodowos¢, przekonania, zwlaszcza
polityczne lub religijne, czy przynalezno$¢ zwigzkowa®. Dzialanie przestepcze
wypetniajace znamiona czyndéw okreslonych w tym przepisie moze wigc pole-
ga¢ takze na ztosliwym lub uporczywym stosowaniu praktyk dyskryminacyjnych
wobec pracownika. W zwigzku z tym nie mozna podzieli¢ pogladu wyrazonego
w literaturze, jakoby naruszenie zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu nie sta-
nowito przestgpstwa przeciwko prawom 0s6b wykonujacych pracg zarobkowa
w rozumieniu przepisdw kodeksu karnego®. Przyjecie tego pogladu prowadzi-
loby do absurdalnych rezultatow. Otdz stosowanie praktyk dyskryminacyjnych,
na przyktad ze wzgledu na ple¢, przez podmiot prowadzacy agencje zatrudnienia,
wobec pracownika tymczasowego, stanowi wykroczenie z art. 121 ust. 1 pkt 3
ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy!?. Tymczasem te same praktyki stosowane wobec pracownika zatrudnione-
go u innego pracodawcy pozostawalyby bezkarne z powodu braku odrgbnego typu
czynu zabronionego stanowigcego wprost o penalizacji dyskryminacji w zatrud-
nieniu. Zatem nalezy uznacd, ze jezeli przy realizacji pozostaltych znamion opisa-
nych w art. 218 k.k. dojdzie do dyskryminacji w stosunku pracy, to zachowanie
takie moze by¢ oceniane przez pryzmat tego wystepku.

Jako zasadne moze wigc jawic si¢ pytanie o wzajemny stosunek przepisu
art. 218 k.k. 1 czynéw zabronionych zawartych w innych aktach prawnych. Otoz
relacje te mogg uktadac si¢ rozmaicie. Jesli wigc na przyktad dyskryminowanie
pracownika bedzie podejmowane z powodu jego przynalezno$ci do zwigzku za-
wodowego, pozostawania poza zwigzkiem zawodowym lub wykonywania funkcji
zwigzkowej, to takie zachowanie stanowi¢ bedzie przestepstwo z art. 35 ust. 1
pkt 3 ustawy z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych!!, ktora to re-
gulacja bedzie w tym wypadku stanowi¢ lex specialis wzgledem art. 218 k.k.
Czyny zabronione stypizowane w pozostatych aktach prawnych to wykroczenia.
Znajda one zastosowanie, gdy dyskryminacja pracownika ze wzgledu na wskaza-
ne w konkretnym typie kryteria nie przybierze cech znamiennych dla czynnosci
sprawcze] wystepku z art. 218 k.k., to jest zlosliwosci lub uporczywosci. Jesli
wigc na przyktad pracownik — czlonek europejskiej rady zaktadowej — bytby
dyskryminowany w zwiazku z pelniona przez siebie funkcjga w europejskiej ra-
dzie zaktadowej, to zachowanie takie stanowi¢ bgdzie wykroczenie z art. 39 pkt 2
ustawy z dnia 5 kwietnia 2002 r. o europejskich radach zaktadowych!2. W sytuacji

8 W. Wrobel, [w:] A. Barczak-Oplustil et al., Kodeks karny. Czgsé szczegdlna, t. 2. Komentarz
do art. 117-277 k.k., Krakow 2006, teza 3 do art. 218.

? G. Gozdziewicz, [w:] R. Celeda et al., Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2009, teza 16
do art. 113,

10 Dz.U. z 2008 r., Nr 69, poz. 415.

11 Dz.U. z 2001 r., Nr 79, poz. 854.

12 Dz.U. 22002 r., Nr 62, poz. 556.
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gdy opisane zachowanie sprawcze zyska dodatkowo na przyktad cechy uporczy-
wosci, to wlasciwa prawnokarna ocena winna by¢ dokonana na podstawie tresci
art. 218 k.k.

Przechodzac do analizy znaczenia terminu ,,dyskryminacja pracownika”
na gruncie prawa karnego, trzeba przypomniec, ze w prawie pracy dyskryminacja
polega na réznicowaniu praw i obowigzkow osob, ktore charakteryzujg sig¢ taka
samg istotng (relewantng) cechg'3. Wskazane okreslenie tego pojecia nie wydaje
si¢ jednak wystarczajace. Taka interpretacja moglaby bowiem niebezpiecznie po-
szerza¢ pole penalizacji poszczegdlnych typow przestepstwa badz wykroczenia,
godzac tym samym w zasade¢ ultima ratio tej gatgzi prawa. Zapatrywanie to jawi
si¢ jako wlasciwe w sytuacji, gdy wezmie si¢ pod uwage, ze zaden z przepi-
sow nie wskazuje — chocéby przyktadowo — przejawoéw owej dyskryminacji,
co nie sprzyja przeciez postulatowi maksymalnej okreslonosci tworzonych ty-
pOw czyndw zabronionych. W zwigzku z tym nalezy zwrdcic¢ szczegdlng uwage
na kolejne signum specificum owych regulacji, a mianowicie na to, ze czynnosci
sprawcze, ktorych desygnatem jest dyskryminacja, podejmowane sg przez spraw-
c¢ z okreslong motywacja. Moze to by¢ przynaleznos¢ zwigzkowa, dziatalnosé
pracownika w specjalnym zespole negocjacyjnym (na przyktad art. 111 ust. 1
pkt 3 ustawy z dnia 22 lipca 2006 r. o spotdzielni europejskiej'#), ale tez jego
pte¢ czy orientacja seksualna. Ustawodawca przesadzit wigc, poprzez okreslenie
pobudek motywacyjnych, o stronie podmiotowej przestepstwa czy wykroczenia,
dopuszczajac mozliwo$¢ popelnienia tego czynu jedynie w formie zamiaru bezpo-
$redniego i to o szczegdlnym zabarwieniu (dolus coloratus). Zatem motywacja ta,
na réwni z pozostalymi znamionami konkretnego typu, musi zosta¢ udowodniona
w postgpowaniu karnym. Dlatego tez wszelkie zachowania noszace znamiona
dyskryminacji powinny by¢ na gruncie prawnokarnych regulacji interpretowa-
ne z uwzglednieniem motywacji sprawcy podejmowania okreslonych dziatan.
Na tle art. 35 ustawy o zwigzkach zawodowych Wojciech Radecki! wyrazit po-
glad, ze przez dyskryminacj¢ nalezy rozumie¢ nierowne traktowanie pracownika
w poréwnaniu z innymi (na jego niekorzysc), uposledzenie go lub wrecz prze-
sladowanie, jezeli motywem zachowania sprawcy jest przynaleznos¢ pracowni-
ka do zwigzku zawodowego, pozostawanie poza zwiazkiem lub wykonywanie
funkcji zwigzkowe;j. Istotne w tej wypowiedzi jest wtasnie zaakcentowanie moty-
wacji zachowania sprawcy ocenianego jako dyskryminacyjne (w tym przypadku
przynalezno$¢ zwigzkowa). Wiasnie ten element ma niebagatelne znaczenie przy
wszelkich probach definiowania omawianego poje¢cia oraz przy wyktadni wskaza-
nego znamienia w procesie stosowania prawa. Jest bowiem oczywiste, ze nierow-

13 U. Jackowiak, [w:] U. Jackowiak et al., Kodeks pracy z komentarzem, Gdynia 2004, teza 7
do art. 183,

14 Dz.U. Nr 149, poz. 1077.

15 'W. Radecki, [w:] M. Bojarski, W. Radecki, Pozakodeksowe przepisy karne z komentarzem,
Warszawa 1992, s. 349-350.
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ne traktowanie pracownikdow, jesli bedzie miato uzasadnione podstawy, nie bedzie
relewantne z punktu widzenia prawa karnego. Dlatego tez niejednokrotnie moga
si¢ pojawiac trudno$ci w ustaleniu, czy pracodawca nierowno traktujacy pracow-
nika czyni to z powodow, ktore stanowily przyczyne ich penalizacji, czy tez jego
motywy sg inne i przy tym irrelewantne z punktu widzenia prawa karnego, a uspra-
wiedliwione z punktu widzenia interesu pracodawcy. Powyzsze trudno$ci staja si¢
szczegoblnie donioste w tych przypadkach, gdy karalne jest nierowne traktowanie
w stosunkach pracy z takich powodow, jak na przyktad pte¢, orientacja seksual-
na, wyznanie (art. 121 ust. 1 pkt 3 oraz art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia
1 instytucjach rynku pracy). Latwiej jest ustali¢ fakt dyskryminowania pracowni-
ka z powodu jego przynalezno$ci do zwigzku zawodowego czy tez dziatalno$ci
jako przedstawiciela pracownikow. Taka aktywno$¢ pracownika moze bowiem
pozostawaé w sprzecznosci z interesami pracodawcy, a dyskryminacja na przy-
ktad ze wzgledu na orientacje seksualng moze nie mie¢ w ogole jakichkolwiek
racjonalnych powodow. Zrédtem takiego zachowania sprawcy moga byé emocije,
osobiste uprzedzenia, §wiatopoglad, a nie jakikolwiek interes pracodawcy. Stad
w praktyce moga si¢ pojawia¢ niemate problemy z udowodnieniem sprawcy zna-
mion czynu zabronionego, a konkretnie z wykazaniem, ze traktuje on gorzej pra-
cownika na przyktad wtasnie z powodu jego wyznania czy orientacji seksualnej.

Kolejnym problemem wymagajacym zasygnalizowania sg kryteria dyskry-
minacyjne. Nalezy bowiem zauwazyc¢, ze z konstrukcji typow czyndéw zabronio-
nych, w ktorych penalizowana jest dyskryminacja pracownika, wynika, iz katalog
kryteriow dyskryminacyjnych nie ma charakteru otwartego. Przepisy postuguja
si¢ badz jednym kryterium, jak przynalezno$¢ zwigzkowa czy petniona przez
pracownika funkcja, badz tez wymieniajg ich wigcej, jednak nie w sposob, ktory
pozwolitby uzna¢, ze ten katalog ma jedynie charakter przyktadowy (na przy-
ktad art. 121 pkt 3 i art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy). Zaden z tych przepiséw, wymieniajac kryteria dyskryminacyjne, nie po-
stluguje si¢ zwrotem ,,w szczegdlnosci” lub innym rownoznacznym, co sklania
do wniosku, ze kryteria te zostalty wymienione w sposob wyczerpujacy (katalog
numerus clausus). Nie oznacza to oczywiscie, ze nierdwne traktowanie wytacz-
nie z powodoéw wymienionych we wskazanych aktach prawnych moze by¢ rele-
wantne z punktu widzenia prawa karnego. Jak zaznaczono bowiem juz wczes$nie;j,
w art. 218 k.k. penalizowane jest naruszenie praw pracowniczych wynikajacych
ze stosunku pracy, a wigc takze prawa do rownego traktowania. W kodeksie pra-
cy za$ niedozwolone kryteria zostaly wymienione jedynie w sposob przykladowy
— art. 1131 art. 18% § 1 postugujg sie zwrotem ,,w szczegdlnos$ci”, co poszerza
katalog zachowan, ktore mogg by¢ oceniane jako przejawy dyskryminacji, w tym
takiej, ktora moze by¢ oceniana przez pryzmat znamion wystepku z art. 218 k.k.
Mozna zatem zauwazyc¢, ze pole penalizacji jest w tej materii zakreslone szeroko
1 ma nieostro zarysowane granice. Sytuacje t¢ poteguje konstrukcja czynow za-
bronionych penalizujaca dyskryminacyjne zachowania w obszarze prawa pracy.
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Pamigtac¢ trzeba, iz sg to czyny zabronione formalne, a zatem do ich realiza-
cji nie jest konieczny skutek w rozumieniu prawa karnego, ktory wchodzilby
w sktad ustawowych znamion konkretnego typu. Nie jest wigc wymagane po-
wstanie szkody w jakiejkolwiek postaci po stronie osoby dyskryminowanej ani
zaistnienie konkretnego niebezpieczenstwa. Ustawodawca nie wymaga tez, aby
zachowanie sprawcy pociagalo za sobg jakakolwiek materialng konsekwencje,
majgcg odzwierciedlenie w zachowaniu pracownika, jak na przyklad rozwigzanie
przez niego stosunku pracy. Co wigcej, nie jest nawet wymagane, aby pracow-
nik sprzeciwial si¢ podejmowaniu wobec niego zachowan dyskryminacyjnych.
Zatem jedynie na podstawie samego zachowania sprawcy nalezy oceni¢, czy rze-
czywiscie doszto do realizacji przedmiotowych znamion przestgpstwa czy wy-
kroczenia.

Kolejna kwestia wymagajaca refleksji jest wskazanie, czy zachowanie
sprawcy opisane znamieniem ,,dyskryminuje” musi si¢ cechowa¢ pewna po-
wtarzalno$cig zachowan, czy tez realizacja tego znamienia moze dokonac si¢
przez zachowanie krotkotrwate, a nawet jednorazowe. Odpowiedz na to pytanie
jest niejednoznaczna i uzalezniona od konkretnego zachowania bgdacego prze-
jawem dyskryminacji. Najczesciej zachowanie sprawcy nie bedzie miato jed-
norazowego, incydentalnego charakteru. Nierowne traktowanie, w wigkszo$ci
przypadkow, odznacza si¢ bowiem dziataniami podejmowanymi wielokrotnie
lub dtugotrwale wobec osoby dyskryminowanej. Z reguty stwarzanie wobec pra-
cownika wrogiej, ponizajacej atmosfery odbywa si¢ przez dzialania dlugofalowe
i podejmowane z premedytacja. Jednak niektore zachowania sprawcy mogg miec¢
charakter jednorazowy i tez bedzie mozna je uznac¢ za dziatania dyskryminacyjne.
Tak bedzie cho¢by w przypadku odmowy zatrudnienia z powodu jednego z kry-
teriow dyskryminacyjnych, ktore to zachowanie jest wykroczeniem z art. 123
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Rowniez w ramach
juz istniejacego stosunku pracy nie mozna wykluczy¢ sytuacji, ze jednorazowe
zachowanie sprawcy bedzie miato cechy prawnokarnie relewantnej dyskrymi-
nacji. Egzemplifikacj¢ tego stanowi¢ moze pominigcie pracownika przy awan-
sie zawodowym, jezeli motywem takiego zachowania bedzie jedno z kryteriow
dyskryminacyjnych, czy tez odmowa jakiego$ §wiadczenia zwigzanego z praca,
na przyktad prawa do premii.

W przypadku dyskryminacji pracownika, ktéra moze by¢ oceniana jako
wystepek z art. 218 k.k., ustawodawca stawia dodatkowe wymagania w opisie
zachowania sprawcy. Jak juz wcze$niej zaznaczono, naruszenie praw pracow-
niczych (w tym prawa do rownego traktowania), aby moglo stanowic realizacje
znamion przestepstwa z art. 218 k.k., musi by¢ ztosliwe lub uporczywe, przy
czym znamiona te wystepowac moga oddzielnie lub tacznie!®. Jako wypetiajacy
znamiona uporczywosci przyjmuje si¢ wymog, aby dziatanie takie trwalo dtuzszy

16 A. Marek, Kodeks karny. Komentarz, Warszawa 2007, teza 6 do art. 218.
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czas lub powtarzalo si¢ w pewnym okresie!”. W takim przypadku wykluczona
jest mozliwo$¢ jednorazowego zachowania sprawcy!®.

Na samym wstepie byta juz mowa o tym, Zze zachowanie majace cechy dys-
kryminacji w stosunkach pracy moze by¢ oceniane przez pryzmat zar6wno prawa
pracy, jak i prawa karnego sensu largo. Inaczej moéwigc, nierowne traktowanie
niesie z soba konsekwencje w sferze tych dwoch galezi prawa. Konsekwencje
te nie zaistniejg jednak, jesli w stosownym postgpowaniu nie zostanie wykaza-
ny fakt dyskryminacji. W tej za$ materii nalezy zauwazy¢ roznice w zakresie
rozktadu cigzaru dowodu. Ustawodawca w art. 183® § 1 k.p. ustanowil bowiem
znaczne ulatwienie dla pracownika. Przepis ten zwalnia go bowiem z konieczno-
$ci udowodnienia dyskryminacji. To pracodawca, chcac zwolni¢ si¢ od odpowie-
dzialno$ci, musi wykaza¢, ze nie dyskryminuje pracownika!®. W orzecznictwie
przyjmuje si¢, iz pracownik powinien wskaza¢ fakty uprawdopodobniajace za-
rzut nieréwnego traktowania w zatrudnieniu i wowczas na pracodawceg zostaje
przeniesiony ci¢zar dowodu, ze — zachowujac si¢ w opisany sposob — kierowat
si¢ obiektywnymi powodami®’. Inaczej mowigc, na pracodawcy ciazy powinno$é
wykazania, ze odmienne traktowanie pracownika nie byto arbitralne, ale wy-
nikato z powodow obiektywnych?!. Na pracowniku nie ciazy wiec obowiazek
wskazywania przyczyn jego gorszego traktowania??. Kwestia ta wyglada inaczej
z punktu widzenia ocen prawnokarnych. Sprawcy trzeba bowiem udowodni¢ rea-
lizacje wszystkich znamion stanowigcych dyskryminacje. Zatem w postgpowaniu
karnym przedmiotem dowodzenia bedzie fakt nierownego traktowania pracow-
nika oraz motywacja pracodawcy nierownego traktowania. W tym przypadku
wykazanie motywacji sprawcy jest o tyle istotne, ze — jak juz wczes$niej wspo-
mniano — rzutuje ona na stron¢ podmiotowa czynu zabronionego, dopuszczajac
popehienie go wylacznie w formie zamiaru bezposredniego i to o szczegdlnym
zabarwieniu.

W tym miejscu moze si¢ roOwniez rodzi¢ pytanie, jaki wplyw na prawnokarng
ocen¢ zachowania sprawcy mogg mie¢ ustalenia dokonane w toku postgpowa-
nia na potrzeby sadu pracy. Otéz w kwestii tej nie mozna traci¢ z pola widzenia

17°'W. Wrébel, [w:] A. Barczak-Oplustil et al., op. cit., teza 25 do art. 218.

18 W orzeczeniu z dnia 13 grudnia 2000 r. SA w Krakowie wskazatl, ze w pojeciu uporczywosci
zawiera si¢ zarowno wielokrotno$¢ uchylania si¢ od wykonania powinnosci, jak i Swiadomos¢ niwe-
czenia tym mozliwosci osiagnigcia stanu zalozonego przez prawo, postanowienie SA w Krakowie
I Akz 289/00, KZS 2000/12/28.

19 E. Maniewska, [w:], K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy to-
warzyszqce z orzecznictwem. Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, t. 1, Warszawa 2009, teza
3.2 do art. 183,

20 Wyrok SN z 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 160.

21 L, Mitrus, Glosa do wyroku SN z 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06, OSP 2008, nr 7-8, s. 82.

22 Odmiennie SN w wyroku z dnia 9 stycznia 2007 r., Il PK 180/06, stwierdzajac, ze pracownik
powinien wykaza¢ przyczyn¢ dyskryminacji oraz okolicznosci dowodzace nierdwnego traktowania
z tej przyczyny.
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wyrazonej w art. 8 k.p.k.2? zasady jurysdykcyjnej samodzielnosci sadu karnego,
ktora oznacza autonomi¢ orzekania w sprawach karnych. Zgodnie z ta zasada sad
karny samodzielnie rozstrzyga zagadnienia faktyczne i prawne oraz nie jest zwia-
zany rozstrzygnieciem innego sadu lub organu?*. Tak wiec ustalenie, na przyktad
w sprawie o odszkodowanie, ze miata miejsce dyskryminacja, nie bedzie ozna-
cza¢, iz przed sadem karnym powiedzie si¢ udowodnienie sprawcy popetnienia
czynu o znamionach wyczerpujacych ktorys z typow opisujacych dyskryminacyj-
ne zachowanie wobec pracownika. Przemawia za tym rowniez i ta okolicznos¢,
ze orzeczenia o charakterze wylacznie deklaratoryjnym, a do takich zalicza si¢
orzeczenie zasadzajace odszkodowanie, nie stanowig prawomocnego rozstrzyg-
nigcia ksztattujgcego prawo lub stosunek prawny, ktdorymi to rozstrzygnigciami
jest z kolei zwigzany, z mocy art. 8 § 2 k.p.k., sad karny.

Na zakonczenie nalezy w kontek$cie poczynionych uwag zastanowi¢ sig,
czy penalizowanie zachowan dyskryminacyjnych w obszarze prawa pracy jest za-
biegiem trafnym, a takze czy istniejace obecnie uregulowanie tej kwestii moze
nalezycie shuzy¢ zapobieganiu temu zjawisku. Nie powinno si¢ bowiem zapomi-
nac¢ o subsydiarnym charakterze tej dziedziny prawa, ktorej ingerencja powinna
nastgpowac tylko wtedy, gdy inne instrumenty nie zapewniaja dobrom prawnym
wystarczajgcej ochrony?3.

Zatem jezeli ustawodawca decyduje si¢ na kryminalizacj¢ pewnego zjawiska,
powinien tak konstruowac przepisy prawa, aby spetniaty one warunek precyzyjne;j
typizacji. Tylko w ten sposdb mozna zrealizowac¢ postulat maksymalnej okreslo-
nosci tworzonych typoéw czyndéw zabronionych, zapewniajac tym samym ich sku-
tecznos$¢ w praktyce stosowania prawa. Jak jednak wynika z poczynionych uwag,
penalizowanie dyskryminacji w prawie pracy wywotuje wiele kontrowersji, ktore
nie pozwalajg uzna¢ wskazanych unormowan za wystarczajaco okreslone.

W praktyce moga pojawi¢ si¢ niemate trudnosci w wykazaniu sprawcy moty-
wacji zachowania dyskryminacyjnego, a tym samym znamienia strony podmioto-
wej konkretnego typu czynu zabronionego. L.atwo sobie bowiem wyobrazi¢ lini¢
obrony pracodawcy, ktory bedzie twierdzit, ze nierdéwne traktowanie przejawiaja-
ce si¢ na przykltad w pominigciu pracownika w awansie bylo podyktowane ocena
jakos$ci swiadczonej pracy, a nie cho¢by uprzedzeniem co do orientacji seksualne;j
pracownika. Trudnosci te moze dodatkowo potegowac to, ze niejednokrotnie rze-
czywistym przyczynom nierownego traktowania towarzyszy¢ moga przyczyny
usprawiedliwione. Wilasciwie dopiero gdy zachowanie sprawcy zyskatoby cechy,
ktore mozna okresli¢ mianem uporczywosci lub ztosliwosci, stataby si¢ mozliwa
ocena takiego zachowania jako przestgpstwa z art. 218 k.k. Realizacja tych zna-
mion musi si¢ bowiem silg rzeczy wigza¢ z zachowaniem ewidentnym, a wigc

23 Ustawa z 6 czerwca 1997 r., Dz.U. Nr 89, poz. 555.

24 W. Grzeszezyk, Kodeks postepowania karnego. Komentarz, Warszawa 2003, s. 23.

25 L. Gardocki, Subsydiarnos¢ prawa karnego oraz in dubio pro libertate jako zasady krymi-
nalizacji, ,,Panstwo i Prawo” 1989, nr 12, s. 61.
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takim, ktore konkretnie mozna zarzuci¢ i wykaza¢ pracodawcy w postgpowaniu
karnym.

Jednak wykorzystywanie tych regulacji moze stanowi¢ pokuse dla niesolid-
nych pracownikow, ktorzy ta drogg moga si¢ broni¢ przed negatywnymi konse-
kwencjami zle $wiadczonej przez siebie pracy.

Dlatego tez de lege ferenda zasadne byloby rozwazenie doprecyzowania stro-
ny przedmiotowej poszczegodlnych typow czynow zabronionych. Mozna by tego
dokona¢ poprzez enumeratywne wskazanie przejawow dyskryminacji, ogranicza-
jac je jednoczesnie do tych, ktére w najbardziej jaskrawy sposob tamig prawa
pracownika.

Wydaje sie¢, ze pozadane byloby rowniez wprowadzenie do znamion strony
przedmiotowej skutku, na przyktad w postaci szkody po stronie pracownika?®,
badz tez wprowadzenie wymogu, by prawnokarnie relewantna dyskryminacja
niosta ze sobg konsekwencje w zachowaniu pracownika, na przyktad rozwigzanie
przez niego stosunku pracy z tego powodu.

W ten sposob pole penalizacji zostaloby zawezone jedynie do tych zachowan,
ktore niewatpliwie wymagaja ingerencji prawa karnego, sluzgc zwalczaniu rze-
czywistych przejawow patologii w stosunkach pracy.

26 Taki postulat zglosit juz w literaturze L. Wilk, op. cit., s. 75.
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