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Abstrakt: Celem opracowania jest przedstawienie zasady rownego traktowania i zakazu dys-
kryminacji w zatrudnieniu. Szczegdlna uwaga zostata skoncentrowana na przepisach kodeksu
pracy. Autor poszukuje odpowiedzi na pytania, czy kazde nier6wne traktowanie jest podstawa
zarzutu dyskryminacji oraz czy osoba §wiadczaca prace na podstawie umow cywilnoprawnych ma
mozliwo$¢ skorzystania z uprawnien z zakresu rownego traktowania i zakazu dyskryminacji.

The principle of equal treatment and the prohibition
of discrimination in employment

Abstract: The aim of the study is to present the principle of equal treatment and the prohibi-
tion of discrimination in employment. Particular attention was paid to the provisions of the Labour
Code. The author seeks answers to the following questions: is each unequal treatment the basis
for the allegation of discrimination and whether a person performing work under civil law con-
tracts has the opportunity to exercise their rights in the field of equal treatment and the prohibition
of discrimination.

Uwagi wstepne

W prawie pracy' pracodawca i pracownik s rownorzednymi partnerami na-
wigzujacymi z sobg wiez prawng na podstawie stosunku pracy. Stosunek pracy
zostat zdefiniowany w art. 22 ust 1 kodeksu pracy? nastepujaco: ,,przez nawigzanie

! Prawo pracy rozumiane jako kodeks pracy i wszelkie inne ustawy odnoszace si¢ do wzajem-
nych relacji migdzy pracownikiem a pracodawca.
2 Dz.U.z 1974 . Nr 24, poz. 141 ze zm.
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stosunku pracy pracownik zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy okre$lonego
rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie
wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do zatrudniania pracownika
za wynagrodzeniem”. Tym samym przepis ten wyznacza wszystkie cechy charak-
terystyczne dla tegoz stosunku. Ustawodawca wiedzac, jak stabg strong w tych
stosunkach jest pracownik, poddal go szczegdlnej ochronie, wprowadzajac zasa-
dy prawa pracy, ktore sg gtdéwnym wyznacznikiem wszelkich form wspotpracy
migdzy podmiotami stosunku pracy. Jednakze zdarzaja si¢ sytuacje, w ktorych
ta wspolpraca zostaje zaktocona i pracodawca zbytnio zaczyna wykorzystywac
swoje uprawnienia. Aby zabezpieczy¢ pracownika przed nagminnym dyskrymi-
nowaniem z réznych powoddw przez pracodawce, w art. 18 3373¢ oraz art. 11273
k.p. wprowadzony zostat zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, ktory jest potaczo-
ny z zasada réwnego traktowania. Naruszenie zasady rownego traktowania jest
réwnoznaczne z dyskryminacjg oraz odwrotnie: jakakolwiek forma dyskrymina-
cji narusza zasade réwnego traktowania.

Celem tego opracowania jest przyblizenie problematyki dyskryminacji i jego
zakazu oraz nakazu réwnego traktowania, znajdujacego wyraz w przepisach pra-
wa pracy. Wigkszo$¢ pracownikéw nie majac wiedzy w tym zakresie, nie jest
swiadoma tego, jak czesto sa oni poddawani procesom dyskryminacyjnym. Ko-
lejnym aspektem tej problematy jest nieznajomos$¢ swoich praw i sposobow prze-
ciwdzialania temu procederowi pracodawcy.

Zobowigzaniowy charakter stosunku pracy narzuca wzajemne prawa i obo-
wigzki obu podmiotéw, w jego zakresie miesci si¢ rowniez ustawowo chroniony
zakaz dyskryminacji. W mysl przepisu art. 183 ust. 1 k.p. dyskryminacja obja-
wia si¢ w nierdwnym traktowaniu w rozwigzaniu i nawigzaniu stosunku pracy,
warunkow zatrudnienia, dostgpnosci do awansow i szkolen w szczegolnosci ze
wzgledu na:

— wiek,

— ptet,

— rasg,

— niepetnosprawnosc,

— narodowos¢,

— religie,

— przynalezno$¢ zwiagzkowa,

— poglady polityczne,

— wyznanie,

— pochodzenie etniczne,

— orientacj¢ seksualna,

— zatrudnienie na czas nieokreslony lub okreslony,

— zatrudnienie w niepelnym albo pelnym wymiarze czasu pracy.

Wprowadzone do tego przepisu sformutowanie ,,w szczegolnosci” wskazuje,
ze zawarty katalog elementow dyskryminacyjnych nie jest zamkniety, a wrecz
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przeciwnie. W praktyce oznacza to, ze kazde zachowanie pracodawcy, w wyniku
ktorego pracownik poczuje si¢ dyskryminowany, moze by¢ naruszeniem zakazu
dyskryminacji. A skoro jest to spor miedzy pomiotami stosunku pracy, to wias-
ciwym do ich rozstrzygnigcia jest sad pracy. Dlatego pracownik powinien zgta-
sza¢ i przeciwstawia¢ si¢ kazdemu zachowaniu pracodawcy lub osobie dzialajace;j
w jego imieniu wykazujacemu znamiona dyskryminacji w zatrudnieniu, gdyz
ogranicza to prawo kazdego cztowieka do pracy. Z kolei praca dla cztowieka bywa
dowartosciowaniem, potrzeba zarobkowa, zrodtem dochodow, szansg na karierg,
a takze perspektywa na sukces spoleczny. Praca zaspokaja potrzeby zaréwno te
materialne, jak i niematerialne kazdego cztowieka’.

Pojecie i rodzaje dyskryminaciji

Zakaz dyskryminacji i nakaz rownego traktowania swoje odzwierciedlenie zna-
lazty w wielu aktach zaréwno kodeksu pracy, Konstytucji RP*, kodeksu karnego’
i cywilnego®, jak i w prawie migdzynarodowym czy europejskim. Dyskryminacja
W ujeciu szerszym jest definiowana jako odmienne traktowanie roznych podmio-
tow znajdujacych sie w podobnej sytuacji’. Podstawg dyskryminacji jest nieréwne
czy tez niesprawiedliwe traktowanie ze wzglgdu na przynaleznos¢ do okreslonej
kategorii albo grupy spotecznej, a nie ze wzgledu na indywidualne cechy osobowe
lub zachowania jednostek®. Kodeks pracy za dyskryminacje uznat réznicowanie
sytuacji zawodowej pracownikéw z wykorzystaniem niedozwolonego kryterium,
ktore w rzeczywistosci odnosi si¢ do cech charakterystycznych dla danej grupy
spotecznej. Te niedozwolone kryteria zostaty zaprezentowane we wprowadze-
niu, dlatego tez nie ma potrzeby ponownego ich powtarzania. Migdzynarodowa
Organizacja Pracy w konwencji nr 111 w art. 1 zdefiniowata dyskryminacje jako

wszelkie rozroéznienie, wyltaczenie lub uprzywilejowanie oparte na rasie, kolorze skory, ptci, religii,
pogladach politycznych, pochodzeniu narodowym lub spolecznym, ktére powoduje zniweczenie
albo naruszenie rownosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu;
wszelkie inne rozroznienie, wylaczenie lub uprzywilejowanie powodujace zniweczenie albo naru-
szenie rownosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu®.

3 B. Kaminska, Dyskryminacja jako patologia zarzqdzania zasobami pracy, ,,Zarzadzanie
Innowacyjne w Gospodarce i Biznesie” 20, 2015, nr 1, s. 97-98.

4 Dz.U.z 1997 r. Nr 78, poz. 483 ze zm.

5 Dz.U. z 1997 r. Nr 88, poz. 553 ze zm.

¢ Dz.U z 1964 r. Nr 16, poz. 93 ze zm.

7 A. Grabowska, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na niepetnosprawnosé, ,,Pra-
cownik i Pracodawca” 2, 2016, nr 1, s. 68.

8 A. Winiarska, W. Klaus, Dyskryminacja i nieréwne traktowanie, ,,Studia BAS” 2011, nr 2,
s. 10-11.

° Konwencja nr 111 Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca dyskryminacji w zakresie
zatrudnienia i wykonywania zawodu z 25 czerwca 1958 roku, Dz.U. z 1961 r. Nr 42, poz. 218.

Studenckie Prace Prawnicze, Administratywistyczne i Ekonomiczne 40, 2022
© for this edition by CNS



134 | KRzYSZTOF KRYSIAK

Miedzynarodowa Organizacja Pracy w przytoczonym przepisie traktuje dys-
kryminacje¢ w szerokim ujeciu, nie tylko jako mniej korzystne traktowanie w za-
trudnieniu, ale dodajac takze wytaczenie i uprzywilejowanie. Zwigzane jest to
z tym, ze za dyskryminacje¢ mozna uzna¢ niedopuszczenie do wykonywania za-
wodu, z wyjatkiem przyczyn uzasadnionych w odrebnych przepisach, czy tez od-
mowg zatrudnienia ze wzgledu na ktdéra$ dyskryminujaca ceche. Miedzynarodo-
wa Organizacja Pracy uznata za dyskryminacj¢ rowniez lepsze, uprzywilejowane
traktowanie w zatrudnieniu pewnej osoby czy 0so6b wzgledem innych. W praktyce
przyktadow takiego postepowania dostarczaja w szczegdlnosci zawody medyczne
czy adwokackie. Przypadki dyskryminacji w szerszym znaczeniu odnie$¢ moz-
na rowniez do procesow rekrutacyjnych lub procedur zwigzanych z awansem
na wyzsze stanowiska, gdzie kryteria decyzyjne zwigzane sa z osobistymi kon-
taktami pozazawodowymi z konkretng osobg. Uzyte okreslenie ,,wszelkie inne”
wskazuje na to, ze podobnie jak w przypadku kodeksu pracy nie jest to katalog
zamkniety i mozna stosowac kazda inng ceche, ktdra powoduje powstanie sytuacji
naruszajacej zasade rownego traktowania.

Na podstawie wyrokéw Sadu Najwyzszego z 5'0 oraz 4 pazdziernika 2007
roku!! mozna zauwazy¢, ze orzecznictwo stosuje rozszerzong wyktadnie elemen-
tow niedozwolonych przyczyniajacych si¢ do uznania okreslonego zachowania
za dyskryminacyjne, gdyz poza elementami zawartymi w przepisach kodeksu
pracy zalicza do nich takze wszelkie okolicznos$ci nieznajdujace usprawiedliwie-
nia w odrebnosciach wynikajacych z rodzaju i zakresu obowigzkow pracownika,
jego kwalifikacji czy tez sposobu ich wykonywania, a takze przymioty osobiste
pracownika, ktore nie sa zwiagzane z wykonywang przez niego praca. W zwiazku
z tym orzecznictwo Sadu Najwyzszego wykracza poza ramy kodeksowe i zbliza
si¢ do sugestii Migedzynarodowej Organizacji Pracy, ze czynniki dyskryminacyjne
dotycza okreslonych grup spolecznych, ale i osobistych przymiotow pracowni-
ka, ktdre nie sg zwigzane z jego pracg, zakresem obowigzkdéw czy zajmowanym
stanowiskiem. Jest to o tyle mozliwe i nawet dozwolone, ze same przepisy ko-
deksowe wskazujg na glowne kryteria dyskryminujace, nie skupiajac si¢ na jego
roznorodnych wariantach i mozliwych sytuacjach wystgpowania. To pozwala na
swobodg interpretacyjng i stanowi pewnego rodzaju luke w mozliwosci ich roz-
szerzania pod wystepujaca sytuacje jednostkowa zawarta w okreslonym stanie
faktycznym. Te niedozwolone kryteria w przepisach prawnych czy orzecznictwie
sadowym pociagaja dyskryminacje, a wszelkie réznicowanie pracownikow na
podstawie dozwolonych kryteriow dyskryminacja nie jest i nie podlega zasadno$ci
roszczeniowej pracownikow. W wyroku z 18 kwietnia 2013 roku Sad Apelacyjny
w Poznaniu!? stwierdzit, ze

10 11 PK 14/07, OSNP 2008, nr 21-22, poz. 311.
11 1 PK 24/07, OSNP 2008, nr 23-24, poz. 347.
12 11T Apa 21/12, LEX nr 1327589.
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Dyskryminacja (art. 113 k.p.), w odréznieniu od ,,zwyklego” nieréwnego traktowania (art. 112
k.p.), oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jakas jego ceche lub wlasciwose.
Scisty zwiazek pomiedzy zasadami wyrazonymi w art. 112 i art. 113 k.p. polega na tym, ze jesli
pracownicy, mimo ze wypetniaja tak samo jednakowe obowiazki, traktowani sa nierébwno ze
wzgledu na przyczyny okreslone w art. 113 (art. 1832 § 1) k.p., wowczas mamy do czynienia z dys-
kryminacja. Jezeli jednak nier6wnos¢ nie jest podyktowana zakazanymi przez ten przepis kryte-
riami, wowczas mozna mowi¢ tylko o naruszeniu zasady rownych praw (rownego traktowania)
pracownikéw, o ktérej stanowi art. 112 k.p., a nie o naruszeniu zakazu dyskryminacji wyrazonym
wart. 113 k.p.

Ten poglad wyrazony przez sad wydaje si¢ by¢ whasciwy. Jedyne zastrzezenie
dotyczy tego, czy rzeczywiscie wystepuje ,,zwykle” nieréwne traktowanie. Na-
lezy zwroci¢ uwage, ze nawet w przypadku ,,zwyktego” nierownego traktowania
dochodzi¢ bedzie do dyskryminacji, poniewaz wystgpowac bedzie ktoras cecha
dyskryminujgca. Tym bardziej trudno moéwic o ,,zwyklym” nieréwnym trakto-
waniu w sytuacji przywotanego przez sad art. 112 k.p. dotyczacego wypetniania
tych samych obowigzkow. Przywotany przepis sam wskazuje na dyskryminacije
ze wzgledu na ptec, postugujac si¢ okresleniem ,,w szczegolnosci rownego trakto-
wania me¢zczyzn i kobiet w zatrudnieniu”. Mozna wysnu¢ wniosek, ze zamierze-
niem ustawodawcy bylo zwrdcenie uwagi na problem, jakim jest dyskryminacja
ze wzgledu na pte¢ w stosunkach zatrudnienia, a nie klasyfikowanie nieréw-
nosci traktowania.

Dos¢ ciekawie samg problematyke dyskryminacji, jej definicji, uwarunkowan
oraz czynnikéw, a takze jej powigzanie i jednolitos¢ z zasada rownego traktowa-
nia przedstawit Sad Najwyzszy w wyroku z 14 grudnia 2017 roku'3. Potwierdzajac
przedstawione stanowisko stwierdzil, ze

artykut 112 k.p. wyraza zasade réwnych praw pracownikéw z tytuhu jednakowego wypetniania
takich samych obowiazkow, ze szczegdlnym podkresleniem rownych praw pracownikéw bez
wzgledu na pte¢. Do kategorii podmiotéw objetych tym przepisem naleza wigc pracownicy cha-
rakteryzujacy si¢ wspolna cechg istotna (relewantna), jaka jest jednakowe petnienie takich samych
obowiazkow. Wynika z tego, po pierwsze, ze dopuszczalne jest réznicowanie praw pracownikow,
ktorzy badz petnia inne obowiazki, badz takie same, ale niejednakowo, oraz po drugie, ze sytuacja
prawna pracownikow moze by¢ réznicowana ze wzgledu na odmiennosci wynikajace z ich cech
osobistych (predyspozycji) i roznic w wykonywaniu pracy (dyferencjacja). Z zasada ta nie jest
tozsama zasada niedyskryminacji okreslona w art. 113 k.p., zgodnie z ktéra jakakolwiek dyskry-
minacja w zatrudnieniu, bezpos$rednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na ple¢, wiek,
niepelnosprawnos¢, rase, religi¢, narodowos$é, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest niedo-
puszczalna. Dyskryminacjg nie jest wigc kazde nierowne traktowanie danej osoby lub grupy w po-
réwnaniu z innymi, ale takie, ktore wystepuje ze wzgledu na ich ,,inno$¢” (odrgbnosé¢, odmiennosc)
inie jest uzasadnione z punktu widzenia sprawiedliwosci opartej na réwnym traktowaniu wszyst-
kich, ktorzy znajduja si¢ w takiej samej sytuacji faktycznej lub prawnej. Inaczej méwiac, dyskry-
minacjg w rozumieniu art. 113 k.p. nie jest nieréwne traktowanie pracownikéw z jakiejkolwiek

13 T PK 340/16, LEX nr 2439132.
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przyczyny, ale ich zréznicowanie ze wzglgdu na odrgbnosci, o ktorych przepis ten stanowi. Dys-
kryminacja w odréznieniu od ,,zwyklego” nierownego traktowania oznacza gorsze traktowanie
pracownika ze wzgledu na jego cechg¢ lub wtasciwos$¢ okreslong w Kodeksie pracy jako przyczyna
(w jezyku prawniczym takze jako podstawa badz kryterium) dyskryminacji. Dyskryminacja jest
kwalifikowana postacig nierownego traktowania pracownikow i oznacza nieusprawiedliwione
obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na niezwiazanie z wykony-
wana praca, cechy lub wlasciwosci dotyczace go osobiscie i istotne ze spolecznego punktu widze-
nia, przyktadowo wymienione w art. 183 § 1 k.p., badz ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre-
$lony lub nieokreslony albo w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy. Za dyskryminacje
w zatrudnieniu uwaza¢ nalezy niedopuszczalne réznicowanie sytuacji prawnej pracownikow we-
dtug tych negatywnych i zakazanych kryteriow. Nie stanowi natomiast dyskryminacji nier6wnos¢
niepodyktowana przyczynami uznanymi za dyskryminujace, nawet jezeli pracodawcy mozna
przypisac naruszenie zasady rownego traktowania (réwnych praw) pracownikow, okreslonej w art.
112 k.p. [...] Rodzi to istotne konsekwencje, gdyz przepisy Kodeksu pracy odnoszace si¢ do dys-
kryminacji nie maja zastosowania w przypadkach nierownego traktowania niespowodowanego
przyczyna uznang za podstawe dyskryminacji.

W przytoczonym wyroku mozna uznaé¢ rozwazania Sadu Najwyzszego za
wlasciwe. Zastrzezenie moze budzi¢ jedynie to, ze wedtug sadu dyskryminacja
jest zachowanie pracodawcy ze wzgledu na wymienione cechy, a wszelkie inne
jego odmiany stanowia o nierownym traktowaniu. Tym bardziej, ze zaprezentowa-
ny przez ustawodawce katalog jest otwarty, co prowadzi¢ moze do tezy, ze kazdy
przejaw nieréwnego traktowania jest oznaka dyskryminacji. W tym wypadku
istotne znaczenie ma zapis art. 183 ust. 2 k.p. stwierdzajacy, ze kazde nieréwne
traktowanie jest dyskryminacja ze wzgledu na przyczyny wynikajace z art. 1832
ust. 1 k.p. W tym przepisie ustawodawca ponownie powtorzyt otwarty katalog
cech dyskryminacyjnych wyrazony w art. 11° k.p., z tym ze majacy zastosowanie
do stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansow i szkolen. Mozna przypusz-
czaé, ze rozdziat I1a dziatu I stanowi rozwiniecie zasady wyrazonej w art. 1121 113
k.p. Na tej podstawie mozna wnioskowaé, ze kazde naruszenie zasady réwnego
traktowania, nawet to wynikajace z art. 112 k.p. bedzie stanowito dyskryminacije
mieszczacyg sie w ogdlnym okresleniu ,,warunkéw pracy”.

Kodeks pracy w swoim uregulowaniu wprowadzit rozréznienie na dyskrymi-
nacje posrednig i bezposrednig. Dyskryminacja bezposrednia wystepuje wtedy,
kiedy pracownik byt, jest albo mogiby by¢ dyskryminowany na podstawie jednej
lub kilku przyczyn dyskryminacyjnych wskazanych wyzej. Ta dyskryminacja
odnosi si¢ do tego, ze w takiej samej sytuacji osoba zatrudniona traktowana jest
mniej korzystniej od innych pracownikéw'. Ma to miejsce wtedy, gdy wyste-
puja relacje miedzy pracownikami a pracodawcg. Dyskryminacja bezposrednia
ma miejsce, gdy pracodawca w sposob niekorzystny reguluje sytuacje zawodowa
konkretnego pracownika w poréwnaniu do takiej samej sytuacji innych pracow-

14 W. Walczak, Formy i przejawy dyskryminacji pracownikow w jednostkach samorzqdu tery-
torialnego, [w:] Dysfunkcje i patologie w sferze zarzqdzania zasobami ludzkimi, t. 4, red. Z. Janow-
ska, £.6dz 2011, s. 246-247.
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nikow!>. Nalezy zauwazy¢, ze jest to szeroki zakres pojeciowy, tym bardziej, ze
katalog art. 18 ust. 1 k.p. jest otwarty. Dlatego samo stwierdzenie wystgpienia
mozliwosci mniej korzystnego potraktowania pracownika jest uznawane za prze-
jaw dyskryminacji'®. Natomiast z dyskryminacja posrednig do czynienia mamy,
kiedy na pozor neutralne dzialanie doprowadzito do niekorzystnej sytuacji w za-
trudnieniu, warunkach pracy, mozliwosciach awansow i szkolen wobec wszyst-
kich albo tez znacznej wigkszosci pracownikow nalezacych do grupy wyrdznionej
pod wzgledem jednej albo kilku przyczyn dyskryminujacych!’. Dyskryminacje
posrednig mozna takze okresli¢ jako dyskryminacje ze wzgledu na wynagrodze-
nie, kiedy pracownicy zajmujg takie samo stanowisko, a ich réznicowanie co do
otrzymywanego wynagrodzenia odbywa si¢ ze wzgledu na ptec.

Tak jak zostalo wspomniane, kodeks pracy rozréznia dyskryminacje posrednia
i bezposrednia, ale takze wprowadza w art. 1832 ust. 5 k.p. takie pojecia, jak za-
checanie do dyskryminacji oraz molestowanie i molestowanie seksualne. Zgodnie
zart. 183 ust. 5 pkt 1 k.p. zachecanie do dyskryminacji bedzie stanowito takie dzia-
fanie polegajace ,,na zache¢caniu innej osoby do naruszenia zasady rownego trakto-
wania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady”. Przepis ten nie pre-
cyzuje, jaka forme moze przyjmowac zachgcanie do dyskryminacji, ale ze wzgledu
na praktyke za takie zachowania nalezy uzna¢ przede wszystkim oficjalne instruk-
cje od pracodawcy, naktanianie pozostatych pracownikow do konkretnego dziata-
nia wobec okreslonej osoby, a takze moze wystgpowac pod postacia grozby wobec
innych pracownikéw i zmuszania ich w ten sposéb do okreslonego zachowania!®,

Molestowanie natomiast to w mysl art. 1832 ust. 5 pkt 2 k.p. ,,niepozadane
zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika
1 stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery”. Z kolei molestowanie seksualne wedhug art. 1832 ust. 6
k.p. jest oparte na dyskryminowaniu uwzgledniajagcym pte¢ pracownika, w kto-
rym wystepuje ,,kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub
odnoszace si¢ do plci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajace;j,
wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwtaczajacej atmosfery; na zachowanie to
mogg si¢ sktadac¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy”. Z przytoczo-
nych przepiséw mozna wysnu¢ wniosek, ze molestowanie i molestowanie seksu-
alne dotyczy¢ mogg zardwno pracodawcy, jak i pracownika, a odpowiedzialnos¢

15 J. Pacian, A. Pacian, A. Daniluk-Jarmoniuk, Dyskryminacja bezposrednia i posrednia jako
problem prawny i spoteczny, ,,Roczniki Nauk Prawnych” 22, 2012, nr 3, s. 82.

16 T Romer, Zakaz dyskryminacji pracownikéw ze wzgledu na orientacje seksualng, [w:] Prze-
ciwdziatanie dyskryminacji z powodu orientacji seksualnej w swietle prawa polskiego oraz stan-
dardow europejskich, red. K. Smiszka, Warszawa 2006, s. 83.

17 W. Walczak, op. cit., s. 247.

18 A. Bodnar, Dyskryminacja ze wzgledu na wiek — regulacje prawne, 2009, s. 6, https://doc
player.pl/12451316-Dyskryminacja-ze-wzgledu-na-wiek-regulacje-prawne.html (dostep: 25.08.2021).
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zanie ponosi pracodawca. Za bezwzglednie konieczne do stwierdzenia zaistnienia
molestowania lub molestowania seksualnego nalezy uzna¢ wspotistnienie wrogiej,
uwlaczajacej, ponizajacej, a takze upokarzajgcej atmosfery skierowanej wobec
pracownika odmiennej ptci. Ogromne znaczenie w tej kwestii ma subiektywne
odczucie pracownika, czyli to, jak on odczuwa atmosfere czy zachowanie innych
wzgledem niego. Odpowiedzialno$¢ pracodawcy bedzie uzalezniona od tego, czy
sam pracodawca przyczynit si¢ do tej sytuacji dyskryminacyjnej, czy tez podej-
mowal proby stworzenia srodowiska wolnego od dyskryminacji, gdzie nie sg na-
ruszane dobra osobiste pracownikow, w szczegdlnosci poprzez upokarzanie oraz
ponizanie zwigzane z ich odmiennoscia czy nawet seksualnoscia'®.

Uregulowania prawne dyskryminacji i roszczenia z niej wynikajace

Juz w Konstytucji, najwyzszym akcie prawnym w Rzeczypospolitej Polskie;j,
zostat uregulowany zakaz dyskryminacji i nakaz réwnego traktowania. Art. 32
stanowi, ze ,,1. Wszyscy sa wobec prawa rowni. Wszyscy maja prawo do rowne-
go traktowania przez wtadze publiczne. 2. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany
w zyciu politycznym, spolecznym Iub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczy-
ny”. Z tego przepisu wynika, ze zasada prawa pracy znalazta swoj wyraz w Kon-
stytucji i to ona jest gwarantem jej przestrzegania. Okreslenie ,,z jakiejkolwiek
przyczyny” odpowiada przyczynom dyskryminacyjnym zawartym w kodeksie
pracy. Takie rozwigzanie ustawodawcy byto podyktowane wdrozeniem unijnej
dyrektywy 2000/78/WE do porzadku systemu prawnego Polski, ktora ustanowita
ogoblne ramowe warunki traktowania w oparciu o zasadg rownosci w kwestiach
zatrudnienia i pracy?’.

W przepisie art. 113 k.p. zawarto zapis, ze jakakolwiek forma dyskryminacji
jest niedopuszczalna, bez wzgledu na to, czy byla posrednia czy bezposrednia.
Jednoczes$nie ustawodawca nie usankcjonowat zadnej odpowiedzialno$ci karnej
za naruszenie zakazu dyskryminacji’!. Za naruszenie zasady réwnego traktowa-
nia i tym samym powodujac naruszenie zakazu dyskryminacji uwaza si¢ zgodnie
z art. 1830 ust. 1 k.p. takie dzialanie pracodawcy, ktorego skutkiem jest:

— odmowa nawigzania albo rozwigzania stosunku pracy,

— niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prace albo innych warun-
kéw zatrudnienia lub pominigcie przy awansowaniu albo tez przyznawaniu in-
nych $wiadczen zwigzanych z wykonywang praca,

— pominigcie przy wyznaczaniu do szkolen podnoszacych kwalifikacje.

19 1bidem, s. 7.
20 1pidem, s. 1.
2l W. Walczak, op. cit., s. 246-247.

Studenckie Prace Prawnicze, Administratywistyczne i Ekonomiczne 40, 2022
© for this edition by CNS



ZASADA ROWNEGO TRAKTOWANIA | ZAKAZ DYSKRYMINACJI W ZATRUDNIENIU | 139

Pracodawca ma mozliwos¢ uchylenia sie¢ od tych zarzutow, jesli tylko wyka-
7e, ze kierowat si¢ w tym konkretnym przypadku obiektywnymi powodami??,
Art. 1830 ust. 2 k.p. w swym uregulowaniu wyznaczyt katalog zamknigty dziatan

pracodawcy, ktore zasady rownego traktowania nie naruszajg.

Naleza do nich: niezatrudnienie pracownika ze wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykony-
wania, wymagania zawodowe, wypowiedzenie dotychczasowych warunkow zatrudnienia w za-
kresie wymiaru czasu pracy podyktowane przyczynami niedotyczacymi pracownikow, réznico-
wanie sytuacji prawnej pracownika ze wzgledu na ochrong rodzicielstwa, wiek lub

niepetnosprawnos¢, ustalanie warunkow zatrudnienia i zwalniania, wynagradzania i awansowa-

nia, dostepu do szkolen zawodowych z uwzglednieniem kryterium stazu pracy?>.

Zakaz dyskryminacji i nakaz rownego traktowania moze zosta¢ takze ure-
gulowany w zrodtach prawa pracy, takich jak regulamin pracy, uktad zbiorowy
i inne akty regulujacych sytuacje pracownika w zakladzie pracy’*. Zapisy we-
wngtrznych aktow pracodawcy nie moga by¢ dla pracownika mniej korzystne
od odpowiednich przepisow kodeksu pracy, innych ustaw regulujacych stosunku
miedzy pracownikiem i pracodawcg oraz aktéw wykonawczych wydanych do
tych przepisow.

Ponadto w art. 94 pkt 2b k.p. pracodawca zostal zobowigzany do tego, aby
przeciwdziata¢ dyskryminacji w jakiejkolwiek formie. Na podstawie tego zapi-
su mozna przypuszczaé, ze przeciwdziatanie dyskryminacji jest podstawowym
obowigzkiem pracodawcy. Jego niewypetnianie albo naruszenie moze skutkowaé
odpowiednimi uprawnieniami po stronie pracownika, wlgcznie z rozwigzaniem
stosunku pracy bez wypowiedzenia na podstawie art. 55 ust. 1! k.p. Natomiast
ustawa z 3 grudnia 2010 roku o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej
w zakresie rownego traktowania®> w art. 8 ust. 1 zakazuje nieréwnego traktowania
w zakresie:

— podejmowania ksztalcenia zawodowego, w tym doksztalcania, doskonale-
nia, przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych;

— warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub
zawodowej, w tym w szczegolnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na pod-
stawie umowy cywilnoprawnej;

— przystgpowania i dziatania w zwiazkach zawodowych, organizacjach praco-
dawcow oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przy-
shugujacych cztonkom tych organizacji;

— dostepu i warunkéw korzystania z instrumentow rynku pracy i ushug rynku
pracy okres$lonych w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia

22 Réwne traktowanie w zatrudnieniu. Przepisy a rzeczywisto$é. Raport z monitoringu
ogtoszen o prace, red. K. Kedziora, K. Smiszka, M. Zima, Warszawa 2009, s. 51.

23 T. Romer, op. cit., s. 86.

24 Ibidem, s. 87.

25 Dz.U. 22010 . Nr 254, poz. 1700 ze zm.
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i instytucjach rynku pracy?® oferowanych przez instytucje rynku pracy oraz instru-
mentow rynku pracy i ustug rynku pracy oferowanych przez inne podmioty dziataja-
ce narzecz zatrudnienia, rozwoju zasobow ludzkich i przeciwdziatania bezrobociu.

Art. 183¢ust. 1 k.p. méwi o takim samym wynagrodzeniu za taka samg pra-
ce albo pracg tej samej wartosci. W ustegpie trzecim wyrdznione sg kryteria, na
podstawie ktorych definiowana jest praca jednakowej warto$ci. Sg to mianowicie:

— kwalifikacje zawodowe,

— odpowiedzialno$¢ zwigzana z wykonywaniem pracy,

— wiysitek potrzebny do wykonania pracy?®’.

Dyskryminacja dotyczaca wynagrodzenia podlega ograniczeniu ze wzglgdu na
jedna z cech dyskryminacyjnych wymienionych w art. 183 k.p. Jesli dojdzie do
naruszenia zasady rownego traktowania w wynagrodzeniu, to sady przewaznie
orzekajg zado$éuczynienie za poniesione szkody materialne zgodnie z art. 112
k.p., ktory dotyczy jednakowego, to jest rownego, traktowania pracownikow ze
wzgledu na jednakowe wypetnianie tych samych obowiazkow?3.

Istotny jest zapis art. 183¢ k.p., stwierdzajacy, ze osoba dyskryminowana, ktora
skorzystata ze swoich praw i uprawnien wynikajacych z réwnego traktowania
i zakazu dyskryminacji nie moze zosta¢ poddana jakimkolwiek negatywnym
skutkom czy niekorzystnemu traktowaniu. Moze to dotyczy¢ izolacji od innych
pracownikow, gnebienia psychicznego, powodujacego, ze pracownik sam rozwig-
ze stosunek pracy, a nawet degradacji czy pogorszenia warunkéw pracy. Istotne
w tym zapisie jest to, Ze osobie takiej nie moze by¢ wypowiedziany stosunek
pracy, jak réwniez nie moze by¢ on rozwigzany bez wypowiedzenia. Kazdora-
zowe zwolnienie pracownika z tego powodu bedzie skutkowato uruchomieniem
ochrony stosunku pracy, to jest pracownik bedzie mogt zada¢ odszkodowania za
nieuzasadnione wypowiedzenie lub rozwigzanie stosunku pracy, odszkodowanie
za czas pozostawania bez pracy oraz mozliwos¢ przywrocenia do pracy. Watpliwa
wydaje si¢ by¢ ta trzecia mozliwos¢, dlatego ze pracownik moze mie¢ obawy przed
powrotem do pracy zwigzane z dalszym jego szykanowaniem czy niekorzystnym
traktowaniem. Ten zapis ma zastosowanie rowniez do pracownikow, ktorzy udzie-
lili wsparcia osobie korzystajacej z uprawnien antydyskryminacyjnych. Zwigzane
jest to ze wstawianiem si¢ za tg osobg, gloSnym wyrazaniem swojej dezaprobaty
czy nawet zachecaniem do przestojow w pracy jako odpowiedzig na negatywna
polityke pracodawcy. W skrajnym wypadku na podstawie art. 183¢ ust. 2 k.p.
pracownik udzielajagcy wsparcia osobie dyskryminowanej jest poddany ochronie

26 Dz.U. 22004 r. Nr 99, poz. 1001 ze zm.

27 K. Kedziora, A. Mazurczak, K. Smiszek, Unijny zakaz dyskryminacji a prawo polskie.
Analiza funkcjonowania przepisow antydyskryminacyjnych w praktyce polskich sqdow, Warszawa
2018, s. 59, https://ec.europa.cu/poland/sites/poland/files/docs/news/ptpa_raport www_fin.pdf
(dostep: 25.08.2021).

28 Ibidem.
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przed negatywnymi skutkami tej pomocy polegajacej na byciu $wiadkiem stro-
ny pokrzywdzonej w postegpowaniu sagdowym, aby uprawdopodobni¢ naruszenie
zakazu dyskryminacji i rtownego traktowania na podstawie jednej z cech wymie-
nionej w art. 1832 ust. 1 k.p. Ten sam zapis zostat powtorzony w art. 1832 ust. 7 k.p.
1 uzasadnialby teze, ze molestowanie i molestowanie seksualne zostaty podnie-
sione do rangi szczeg6lnej formy dyskryminacyjnej, uzasadniajacej tym samym
szczegdlng ochrong antydyskryminacyjna. W przepisie uwzgledniono ,,podpo-
rzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu”,
co dotyczy w szczeg6lnosci zgody pracownika na takie dziatania pracodawcy
z obawy przed utratg pracy. Tym samym ustawodawca stwierdzit, ze w tym przy-
padku pracownik jako osoba poszkodowana i ofiara wymaga szczeg6lnej ochrony,
biorac pod uwage, ze to postepowanie moze powodowac uszczerbek w sferze psy-
chicznej pracownika i zatracenie granicy niedopuszczalno$ci czynow pracodawcy.

Zasada rownego traktowania i zakaz dyskryminacji wystepuja nie tylko w ko-
deksie pracy, ale tez w innych ustawach. Ustawa z 9 lipca 2003 roku o zatrud-
nianiu pracownikéw tymczasowych?® wprowadza nakaz réwnego traktowania
w zatrudnieniu. Nakaz ten, i jednoczes$nie zakaz dyskryminacji, zawierajg art. 15
i 16 ustawy. W mysl tych przepisow pracownik tymczasowy w okresie wykony-
wania pracy na rzecz pracodawcy-uzytkownika nie moze by¢ traktowany mniej
korzystnie w zakresie warunkow pracy i innych warunkéw zatrudnienia niz
pracownicy zatrudnieni przez tego pracodawceg-uzytkownika na takim samym
lub podobnym stanowisku pracy. Pracownikowi tymczasowemu, wobec ktore-
go pracodawca-uzytkownik naruszyt zasad¢ rownego traktowania, przystuguje
prawo dochodzenia od Agencji Pracy Tymczasowej odszkodowania w wysoko$ci
okreslonej w przepisach kodeksu pracy dotyczacych odszkodowania naleznego
pracownikowi od pracodawcy z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu. Agencja Pracy Tymczasowej ma prawo dochodzenia od praco-
dawcy-uzytkownika zwrotu rownowartosci odszkodowania, ktére zostato wypta-
cone pracownikowi tymczasowemu. W omawianych przepisach wystepuje jedno
ograniczenie, a mianowicie takie, ze jezeli pracownik tymczasowy pracuje krocej
niz sze$¢ tygodni, nie moze podnosi¢ zarzutu dyskryminacji za niekorzystne trak-
towanie w porownaniu do innych pracownikow w kwestii umozliwienia dostepu
do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, ktore sa organizowane
przez tego pracodawce-uzytkownika.

Ustawa z 20 kwietnia 2004 roku o promoc;ji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy w art. 19¢ rowniez zawiera zakaz dyskryminacji i nakaz rownego trakto-
wania. Zgodnie z tym przepisem Agencja Pracy Tymczasowej ani zaden inny
podmiot §$wiadczacy ustugi w zatrudnieniu nie moga w ramach swojej dziatalnosci
dyskryminowac bezrobotnego ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnose, rase,
religie, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualng, przekonania po-

29 Dz.U.z2003 r. Nr 166, poz. 1608 ze zm.
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lityczne i wyznanie ani ze wzgledu na przynalezno$¢ zwiazkowa osob, dla ktorych
poszukujg zatrudnienia lub innej pracy zarobkowe;.

Ochrony swoich praw przed dyskryminacja dochodzi¢ mozna rowniez na mocy
przepiséw kodeksu cywilnego. Art. 23 i 24 k.c. dotycza ochrony dobr osobistych
1 odnoszg si¢ w gléwnej mierze do godnosci. Osoba pokrzywdzona moze zadac
odszkodowania albo zado$¢uczynienia za szkodeg, jaka poniosta. Osoba ta ma réw-
niez prawo zazadania zaniechania naruszen, zaptaty odpowiedniej sumy pieni¢z-
nej na cele charytatywne lub wydania odpowiedniego o$§wiadczenia. Jednoczesnie
w tym przypadku to poszkodowany musi udowodni¢, ze byt dyskryminowany,
niezgodnie z uregulowaniami kodeksu pracy, ktdére wymagaja uprawdopodob-
nienia. Poza wskazanymi przestankami osoba poszkodowana musi dodatkowo
wykaza¢ szkodg, krzywdg oraz wine sprawcy. Zwiazane jest to z art. 448 k.c., na
podstawie ktorego, zado$¢uczynienie moze zosta¢ przyznane, ale jednoczesnie
sad nie musi tego uczyni¢ w swoim orzeczeniu>’.

Nalezy tez wspomnie¢ o tym, ze kodeks karny w art. 119 zawiera sankcje dys-
kryminacyjne. Zgodnie z nim kto stosuje grozbe¢ albo przemoc wzgledem osoby
lub grupy os6b majac na wzgledzie jej przynalezno$¢ narodowa, etniczna, rasowa,
polityczng badz wyznaniowa moze podlega¢ karze pozbawienia wolnosci w wy-
miarze od 3 miesiecy do 5 lat.

Kluczowym pytaniem pozostaje, co w sytuacji osob $wiadczacych prace
z umow cywilnoprawnych — czy podlegaja one ochronie wynikajacej z upraw-
nien o zakazie dyskryminacji i zasadzie rownego traktowania. Nie mogg oni sko-
rzysta¢ z ochrony przewidzianej przepisami kodeksu pracy. Z tej ochrony moze
skorzysta¢ tylko pracownik w rozumieniu art. 2 k.p. Natomiast moga skorzystac
z ochrony przewidzianej w ramach przepiséw prawa cywilnego, karnego, konsty-
tucyjnego, a nawet miedzynarodowego. Jednak najwigksze znaczenie w tej materii
bedzie miala wspominana juz ustawa o wdrozeniu niektdrych przepisow Unii
Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Mozna przywota¢ art. 2 ust. 2 mo-
wigcy, ze rozdziatéw I 1 11 tej ustawy nie stosuje si¢ do pracownikéw w zakresie,
jaki zostal uregulowany w kodeksie pracy. Art. 8 ust. 1 pkt 2 stanowi wrecz, ze
zakazuje si¢ nierownego traktowania osob fizycznych w ramach cywilnoprawne-
go $wiadczenia pracy zar6wno w podejmowaniu, jak i jej wykonywaniu. Art. 13
wprowadza roszczenia, jakich osoba dyskryminowana moze dochodzi¢, to jest
odszkodowania oraz innych ich form na podstawie przepisow kodeksu cywilnego.
Donioste znaczenie ma art. 12 ust. 1 méwiacy, ze roszczenia odszkodowawcze
przystuguja osobie wobec ktdrej naruszono zasade rownego traktowania, a ktora
jest w ciazy, korzysta z urlopu macierzynskiego, urlopu na warunkach urlopu ma-
cierzynskiego, urlopu ojcowskiego, urlopu rodzicielskiego albo wychowawczego.
Ten zapis chroni nie tylko osoby wykonujace prace na podstawie umow prawa
cywilnego, ale takze tradycyjnych pracownikow w rozumieniu przepisow pra-

30 K. Kedziora, A. Mazurczak, K. Smiszek, op. cit., s. 39-40.
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wa pracy. Jest to swoiste novum w stosunku do przepisow kodeksu pracy. Jest tez
przy tym wyrazem szczegdlnej ochrony rodzicielstwa w zwigzku z posiadaniem
dzieci. Rowniez ta ustawa stosuje przerzucenie cigzaru dowodu na pracodawce, co
ma swoj wyraz w art. 14 ust. 1, stanowiagcym, ze w przypadku osoby korzystajacej
z uprawnien wynikajacych z naruszenia zasady rownego traktowania wystarczy,
ze uprawdopodobni ona fakt jej naruszenia. Ten zapis jest identyczny z upraw-
nieniami pracowniczymi na podstawie kodeksu pracy. W tym akcie prawnym
nastgpilo powtdrzenie zapisow kodeksu pracy o tym, ze nikt nie moze by¢ trak-
towany mniej korzystnie ani podlega¢ sankcjom w postaci negatywnych skutkow
z przyczyny skorzystania ze swoich uprawnien w przypadku naruszenia zasady
rownego traktowania. W zwigzku z tymi argumentami nalezy uznagé, ze to wtasnie
ustawa o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania chroni pracownikéw $wiadczacych prace na podstawie umow cywil-
noprawnych przed dyskryminacja oraz naruszeniem zasady réwnego traktowania.

Mozna wysnuc teze, ze w obecnych czasach obywatele najbardziej sg narazeni
na dyskryminacj¢ ze wzgledu na pteé. Najbardziej uwidacznia si¢ to w przypadku,
kiedy kobiety i mgzczyzni nie sg rowno traktowani w zatrudnieniu. Nieréwnos$ci
wynikajace z plci dotycza mozliwosci awansu, szkolen, podnoszenia swoich kwa-
lifikacji, warunkow ptacowych, ale nawet w samym ich zatrudnianiu. Zwigzane
jest to z tym, ze sa zawody traktowane jako typowo kobiece lub zarezerwowa-
ne dla m¢zezyzn. Powstaje pytanie, czy takie dzialanie bedzie nosito znamio-
na obiektywnych przestanek, czy tez bedzie juz podstawg uprawdopodobnienia
dyskryminacji w nawigzaniu stosunku pracy. Przypuszcza¢ mozna, ze stuszng
odpowiedzig bedzie, ze sa to juz znamiona dyskryminacyjne ze wzgledu na ptec.
Czy kobieta nie moze by¢ lepszym budowlancem, a m¢zczyzna pielegniarzem?
Ponadto trzeba zwroci¢ uwage na przepis art. 33 Konstytucji RP méwiacy o tym,
ze kobiety i mezczyzni sg rowni i majg rowne prawa nie tylko w zyciu rodzinnym,
spotecznym, politycznym czy gospodarczym, ale takze w sferze zatrudnienia.
W zwiazku z przepisami art. 113 i art. 1832 k.p. daje to podstawe do twierdzenia, ze
takie dziatania beda czynno$ciami dyskryminujacymi, a pracownik bedzie upraw-
niony do skorzystania ze swoich uprawnien powotujac si¢ na zakaz dyskryminacji.

Art. 1834 k p. przewiduje uprawnienie odszkodowawcze za naruszenie zakazu
dyskryminacji przez pracodawceg. Odszkodowanie to zostato ustalone na pozio-
mie najnizszego wynagrodzenia za prace. Z tego przepisu mozna wywnioskowac,
jakie konsekwencje spoczywaja na pracodawcy, a jakie prawa ma pracownik?!.
Kwestia watpliwa pozostaje, czy kwota najnizszego wynagrodzenia jest wystar-
czajacg rekompensatg za szkode jaka pracownik poniést z powodu dyskryminaciji,
mimo braku goérnej granicy tego odszkodowania. Szkody wynikajace z zacho-
wania dyskryminacyjnego moga by¢ wielorakie, a w szczegoélno$ci uderzajace
w dobra osobiste pracownika. A wina pracodawcy wydaje si¢ by¢ bezsporna

31 W. Walczak, op. cit., s. 247.
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oraz odznaczajaca si¢ umyslnoscia, bezprawnoscia, zwigzkiem przyczynowo-
-skutkowym oraz poniesiong szkodg czy tez szerzej stratg. Nalezatoby uzna¢
w tym wypadku, ze pracownik na podstawie odestania art. 300 k.p. moze skorzy-
sta¢ z ochrony i1 odpowiednich uprawnien roszczeniowych wynikajacych z prze-
pisow prawa cywilnego. Oznaczatoby to, ze oprocz odszkodowania, pracownik
miatby uprawnienie do jednoczesnego roszczenia o zadoscuczynienie, zakaz dal-
szego postepowania naruszajacego godnos¢ pracownika w wyniku dziatan dys-
kryminacyjnych oraz stosowne o$wiadczenia pracodawcy.

Istotng kwestig jest przerzucenie ci¢zaru dowodu na pracodawce. W tym przy-
padku osoba, ktora byta dyskryminowana, musi jedynie uprawdopodobnié dys-
kryminacje w zwigzku z jedng z przyczyn dyskryminacyjnych, a to pracodawca
zostal zobligowany do udowodnienia, ze w swoim postepowaniu nie dopuscit
si¢ dzialan czy zachowan naruszajacych zakaz dyskryminacji i nakaz rownego
traktowania. Ma to na celu lepszg ochrong pracownika przed dyskryminacjg. Na-
tomiast pracodawca, aby obali¢ domniemanie dyskryminacji, na podstawie wnio-
skowania z faktow przytoczonych przez powoda moze:

— podniesé, ze nie wystepuja podstawy, aby przesunaé cigzar dowodu,

— podnies¢, ze w rzeczywistosci nie doszlo do dyskryminacji ze wzgledow
obiektywnych32.

Kwestig sporng jest tez, czy to odszkodowanie dotyczy dobr majatkowych, czy
tez niemajgtkowych pracownika®}. Za stuszng odpowiedz nalezaloby uznaé, ze
odszkodowanie to dotyczy dobr majatkowych oraz niemajagtkowych pracowni-
ka. Dobra majatkowe pracownika odnoszg si¢ do nawigzania stosunku pracy lub
jego ustania, warunkow zatrudnienia oraz szkolen i awansow, ktore umozliwi-
lyby lepsze warunki wynagradzania. Natomiast ochrona dobr niemajatkowych
pracownika wynika z samych definicji molestowania i molestowania seksualne-
go, ktore dotycza sfery dobr osobistych czy wregcz dobrej kondycji psychiczne;.
Na podstawie art. 23, 24 i 363 k.c. w zw. z art. 300 oraz 1834 k.p. podlegaja
one ochronie i1 s podstawa do powstania roszczenia odszkodowawczego. Oprocz
wskazanych uprawnien pracownik moze w mysl art. 24 k.c. zada¢ zaniechania
dziatania, usunigcia skutkow dzialania osoby naruszajacej dobra osobiste, a takze
zada¢ zado$¢uczynienia albo zaplaty pewnej sumy pieni¢znej na wskazany przez
pokrzywdzonego cel charytatywny.

Podsumowanie

Zasada rownego traktowania i zakaz dyskryminacji sg z sobg powigzane i sta-
nowig wzajemne dopetnienie. Autor wyrazg poglad, ze kazde naruszenie zasady
rownego traktowania stanowi dyskryminacje. W konkretnym stanie faktycznym

2 A, Bodnar, op. cit., s. 8-9.

3 K. Kedziora, A. Mazurczak, K. Smiszek, op. cit., s. 60.
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ktorys$ element dyskryminujacy bedzie powodowat réwnoczesne naruszenie row-
nego traktowania. Zadowalajace jest to, ze rowniez osoby $wiadczace pracg na
podstawie umow cywilnoprawnych maja mozliwo$¢ korzystania z uprawnien an-
tydyskryminacyjnych. Pracownik, jak i osoba $wiadczaca prace poza stosunkiem
pracy, maja mozliwo$¢ wyboru, z jakiej podstawy chcg dochodzi¢ swoich upraw-
nien: czy w ramach przepisow kodeksu pracy, cywilnego lub karnego, Konstytu-
cji, a nawet ustawy o wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej. Jest to
dos$¢ duza swoboda, jakg ustawodawca zaoferowat obywatelom. Kwestig umozli-
wiajaca dalsze badania w omawianej materii stanowi to, czy taka osoba moze sko-
rzysta¢ z ochrony w ramach jednego aktu prawnego, czy tez kazdy akt umozliwia
pracownikowi uruchomienie procedury ochronnej i uprawnien z niej wynikajg-
cych, niezaleznie od odszkodowania, jakie zostato usankcjonowane w przepisach
kodeksu pracy. Uregulowania bedace przedmiotem badan w tym opracowaniu sg
dobrym rozwigzaniem ustawodawcy, ale mimo tego jest wiele watpliwosci do-
tyczacych chocby rozgraniczenia rownego traktowania i dyskryminacji, kwoty
odszkodowan oraz zachowan pracodawcy, ktore stanowia dyskryminacje, a ktore
nie wykazuja tych znamion. Problematyka ta jest punktem wyjscia do dalszych
rozwazan w doktrynie prawa pracy i zmian zainicjonowanych droga legislacyjna.
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Akty prawne

Konstytucja Rzeczpospolitej Polskiej z 2 kwietnia 1997 roku.

Konwencja nr 111 Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrud-
nienia i wykonywania zawodu z 25 czerwca 1958 roku.

Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 roku — Kodeks cywilny.

Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 roku — Kodeks pracy.

Ustawa z dnia 6 czerwca 1997 roku — Kodeks karny.

Ustawa z 3 grudnia 2010 roku o wdroZeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie

réwnego traktowania.

Ustawa z dnia 9 lipca 2003 roku o zatrudnianiu pracownikow tymczasowych.

Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.

Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu z 18 kwietnia 2013 roku.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 4 pazdziernika 2007 roku.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 5 pazdziernika 2007 roku.

Wyrok Sadu Najwyzszego z 14 grudnia 2017 roku.
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