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WPROWADZENIE

Wydawac¢ by sie mogto, ze problematyka dyskryminacji w zatrud-
nieniu jest klasycznym tematem podejmowanym przez przedstawicieli
doktryny polskiego prawa pracy od wielu juz lat. Nic bardziej mylnego.
Trudno odnalez¢ te materie w powojennych podrecznikach prawa pracy,
nie miala tez ona swojego odzwierciedlenia w obowigzujacych wczeséniej
aktach prawnych. Pojecie dyskryminacji nie bylo znane Konstytucji
z 1952 r. Akt ten odwotywal sie natomiast do zasady réwnosci, stano-
wigc o réwnych prawach mezczyzn i kobiet, przy czym gwarancjg réwno-
uprawnienia miato by¢ m.in. ich réwne prawo do pracy i wynagrodzenia
(art. 66). Ponadto Konstytucja proklamowata réwne prawa wszystkich
obywateli niezaleznie od narodowosci, rasy i wyznania we wszystkich
dziedzinach zycia, m.in. gospodarczego i spolecznego, przewidujac pod-
leganie karze w przypadku naruszenia tej zasady ,przez jakiekolwiek
bezposrednie lub posrednie uprzywilejowanie lub ograniczenie w pra-
wach” (art. 69). Ta ostatnia formuta z pewnoScig przypomina tresci,
ktore dzi§ okreslane sa mianem dyskryminacji, cho¢ ustrojodawca do
terminu tego nie odwotlat sie wprost. Warto zauwazy¢, ze w 1961 r. Pol-
ska ratyfikowata Konwencje nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy
z 1959 r. dotyczgcq dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywa-
nia zawodu. Pomimo tego pojecie dyskryminacji w zatrudnieniu przez
dtugi czas nie wystepowalo réwniez na gruncie polskiego prawa pracy.
Dotyczy to takze Kodeksu pracy w jego pierwotnym brzmieniu. W ka-
talogu podstawowych zasad prawa pracy nie byla uwzgledniona nie
tylko zasada niedyskryminacji, ale réwniez zasada réwnego traktowania
pracownikéw. Jedynie w preambule mozna byto przeczytaé, ze w ow-
czesnej Polsce ,wszyscy ludzie pracy sg réwni”, a prawo pracy — w imie
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sprawiedliwosci spotecznej — ,jednakowo traktuje wszystkich pracuja-
cych, przyznajgc kazdemu takie same uprawnienia z tytutu petnienia
takich samych obowiazkéw”. Egalitaryzm jako ideologiczne zatozenie
ustrojowe sprawial, ze zachowania dyskryminujace pracownikéw nie
jawity sie jako wymagajacy reakcji prawnej problem niezaleznie od tego,
jak bardzo mijalo sie to z rzeczywistos$cig, w ktdrej przypadki nieuza-
sadnionego r6znicowania pracujacych, choéby z powodéw politycznych,
mialy miejsce nader czesto.

W tej sytuacji przetlomowe znaczenie miala w tym zakresie trans-
formacja ustrojowa oraz narastajaca tendencja integrowania sie Polski
ze $wiatem zachodnim, w ktorym niekwestionowanym standardem
byt imperatyw walki z wszelkimi przejawami dyskryminacji w réznych
obszarach zycia spoteczno-gospodarczego i politycznego, w tym réwniez
w zatrudnieniu. W ramach wspdélnot europejskich, a nastepnie w ra-
mach Unii Europejskiej, dawano temu wyraz w stale rozwijajacym sie
prawie antydyskryminacyjnym. Pierwszg istotng oznakg zmiany podej-
Scia polskiego ustawodawcy do kwestii dyskryminacji w zatrudnieniu
byta tzw. lutowa nowelizacja Kodeksu pracy, dokonana w 1996 r., kt6-
rej celem bylo przede wszystkim uwzglednienie w przepisach kodekso-
wych przeobrazen ustrojowych. W wyniku tej nowelizacji poszerzono
zestaw podstawowych zasad prawa pracy m.in. o zasade réwnoupraw-
nienia pracownikow jednakowo wypelniajacych takie same obowiagzki
(art. 112 k.p.) oraz o zasade niedyskryminacji (zakaz jakiejkolwiek
dyskryminacji) w zatrudnieniu (art. 11° k.p.). Akcesje Polski do Unii
Europejskiej poprzedzily zmiany dokonane w tresci tych zasad i ich
uzupelnienie o przepisy dodanego do kodeksu rozdziatu IlIa. Trzeba
w tym miejscu podkresli¢, Ze cho¢ nosi on tytut ,Réwne traktowanie
w zatrudnieniu”, to jednak zawiera tez przepisy wprost dotyczace dys-
kryminacji — jej rodzajéw i przejawow.

Pojawienie sic w Kodeksie pracy regulacji ustanawiajacej zakaz dys-
kryminacji i potraktowanie tego zakazu jako podstawowej zasady prawa
pracy musialo, oczywisScie, wywota¢ zainteresowanie tg problematyka ze
strony doktryny i judykatury. Przede wszystkim nalezalo skonfrontowaé
polskie unormowania ze standardami obowigzujacymi w tej materii
w prawie miedzynarodowym oraz w prawie Unii Europejskiej. Jakkol-
wiek ocena zasadniczo wypadala pozytywnie, to jednak powstawalo
wiele watpliwosci co do szczegétowych kwestii. Miaty one r6zng natu-
re i wage, poczynajgc od kontrowersji powstajacych w zwigzku z thu-
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maczeniem na jezyk polski tekstow prawnych wyrazonych nie zawsze
réwnoksztattnie w poszczegolnych wersjach jezykowych, a skoniczywszy
na bardziej zasadniczych zastrzezeniach o charakterze merytorycznym.
W dotychczasowej literaturze przedmiotu réznym aspektom dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu po$wiecano uwage stosunkowo czesto, zwykle
jednak czyniono to w ramach artykutéw publikowanych w fachowych
czasopismach (mozna powola¢ w tym miejscu opracowania m.in. L. Flor-
ka, I. Boruty, L. Mitrusa, K. Walczaka, M. Wandzela, H. Szewczyk)
badz tez w monografiach poswieconych bardziej ogélnym zagadnieniom,
jak np. zasadom prawa pracy (A. Sobczyk, Z. Goral). Przede wszystkim
jednak pisano o nich z perspektywy zasady réwnosci traktowania pra-
cownikéw, ktoéra stanowita glowny przedmiot prowadzonych wywodow.
Autorka niniejszego opracowania skoncentrowata swoja uwage na dys-
kryminacji w zatrudnieniu, podejmujac probe odpowiedzi na wszystkie
najwazniejsze pytania, jakie powstajg na tle obowigzujacej w tej materii
regulacji prawne;j. Efektem jest kompleksowo prezentujace to zagadnie-
nie opracowanie monograficzne, uwzgledniajace dotychczasowy dorobek
doktryny i orzecznictwo sagdowe, ale réwniez — poza warstwg teoretyczng
— majace na celu cato$ciows prezentacjg kwestii dotyczacych dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu, wtaczajac w to ich doniostos¢ praktyczna.

Istotne znaczenie dla wszechstronnej prezentacji zakazu dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu ma ukazanie jego podstaw normatywnych. Autor-
ka dokonuje tego wieloplaszczyznowo, zakaz 6w jest bowiem obecnie
regulowany w wielu aktach prawnych. Dla charakterystyki polskich
przepisow istotne jest ich odniesienie do standardéw przewidzianych
w prawie miedzynarodowym oraz w prawie Unii Europejskiej. Gdy cho-
dzi o te pierwsze, sg one przewidziane przede wszystkim w aktach praw-
nych dotyczgcych praw cztowieka, stanowionych zar6wno przez ONZ
(zwlaszcza w Miedzynarodowych Paktach Praw Czlowieka z 1966 r.),
jak i Miedzynarodowa Organizacje Pracy (w szczegdlnosci w przywota-
nej wyzej Konwencji nr 111). Dla zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu
istotne znaczenie majg tez unormowania przyjete w ramach Rady Eu-
ropy z Konwencja o ochronie praw cztowieka i podstawowych wolnosci
z 1950 r. oraz Europejska Kartg Spoteczng z 1961 r. (wraz z Protokolem
Dodatkowym do niej z 1988 r.) na czele. Majac na uwadze przynalezno$é
Polski do UE, dla charakterystyki zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu
szczegoblnie istotne jest uwzglednienie standardu unijnego obowigzujace-
go w tej dziedzinie, zwlaszcza ze kwestie te — jak to wyzej podkreslono
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— majg pierwszoplanowe znaczenie w unijnym prawie pracy, o czym
Swiadczy nie tylko wielo$¢é norm prawnych, ale tez bogate orzecznictwo
Trybunatu Sprawiedliwo$ci UE, przy czym niektore z rozstrzygnieé Try-
bunatu stanowia kamienie milowe w walce z dyskryminacja (przykta-
dowo orzeczenie w sprawie Defrenne v. Sabena czy orzeczenie w sprawie
Jenkins v. Kingsgate Ltd.). W rozwazaniach Autorki dostrzegana jest
waga aquis communautaire w odniesieniu do tej szczegdlnej materii.
Punktem centralnym w Jej wywodach jest jednak oczywiscie prawo
polskie. Analizuje je na kilku poziomach, poczynajac od Konstytucji
z 1997 r., w ktdrej wyraZnie juz statuuje si¢ zakaz dyskryminacji w zyciu
politycznym, gospodarczym i spotecznym z jakiejkolwiek przyczyny
(art. 32 ust. 2), wystepujacy obok przepiséw odwolujacych sie w roznej
stylistyce i kontekscie do zasady réwnosci. Autorka monografii charak-
teryzuje takze prawo antydyskryminacyjne, ktorego Zrédtem sg ustawy
zwykte, z perspektywy regulacji konstytucyjnych, koncentrujac jednak
swojq uwage na przepisach Kodeksu pracy.

W rozwazaniach o zakazie dyskryminacji w zatrudnieniu nie moglto
zabrakna¢ ustosunkowania sie do budzacej rozbiezne zapatrywania kwe-
stii relacji owego zakazu do zasady rownosci. Poza dyskusja jest z pew-
noscia to, ze miedzy tymi pojeciami wystepuje wyrazne iunctim. Nie-
mozliwe jest prowadzenie rozwazan o dyskryminacji bez odniesienia ich
do zasady réwnosci. Trudno jednak zgodzic¢ si¢ na utozsamianie zasady
niedyskryminacji z zasadg réwnosci, ograniczajac sie do zastrzezenia
— co stosunkowo czesto ma miejsce — ze mamy tu tylko do czynienia
odpowiednio z negatywnym i pozytywnym wyrazeniem tej samej tresci
(zakaz dyskryminacji — nakaz réwnego traktowania). R6znice sg jednak
zauwazalne i nie sprowadzaja sie tylko do tego, ze w jednym przypadku
wskazuje sie na stan pozadany, a w drugim na stan, ktéremu chcemy
zapobiec w zwigzku z jego patologicznym charakterem. Nie jest tez
w pelni przekonujace twierdzenie, ze glowna réznica miedzy zasada
réwnosci i zasadg niedyskryminacji sprowadza sie do r6znego kregu
adresatow nakazu réwnego traktowania (prawodawcy) i zakazu dyskry-
minacji (pracodawcy). Nie ulega watpliwosci, ze dyskryminowaé mozna
nie tylko nie przestrzegajac ustanowionych w przepisach prawnych stan-
dardéw réwnosciowych, ale réwniez r6znicujac w sposob nieuzasadnio-
ny pracownikow na poziomie stanowienia prawa. Trudno nie zgodzic¢
sie z tezg, ze nie kazda nier6wnos¢ jest jednoczes$nie zakazang dyskry-
minacja. Stanowisko odmienne oznaczaloby przede wszystkim przekre-
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Slenie jednej z nickwestionowanych wlasciwosci prawa pracy, jaka jest
jego dyferencjacja. Tylko zatem arbitralnie dokonywane rozréznienia
miedzy pracownikami, niezwigzane z istnieniem merytorycznego ich
uzasadnienia, moga by¢ utozsamiane z dyskryminacja. W dyskusji o re-
lacjach miedzy zakazem dyskryminacji i zasadg rownego traktowania
nie mozna tez ignorowa¢ wnioskéw, ktére ptyng z poréwnania tresci
art. 1121 art. 113 k.p. Trudno nie zauwazy¢, ze ustawodawca odwoluje
sic w nich do innego punktu odniesienia. W przypadku réwnouprawnie-
nia jest nim jednakowe wypetnianie przez pracownikéw tych samych
obowigzkoéw. Jesli przestanka ta jest spelniona, pracownicy majg réwne
prawa, ze szczegdlnym uwzglednieniem jednakowego wypelniania tych
samych obowigzkéw przez kobiety i mezczyzn. W przypadku zakazu
dyskryminacji punktem odniesienia sq wlasciwosci osobiste pracow-
nikéw, wskazywane jako zabronione kryteria r6znicowania ich pozycji
w zatrudnieniu. Nie wydaje sie, aby mozna bylo to ignorowa¢, nawet
jesli uznajemy, ze ustawodawca, odwolujac sie do tych dwoch réznych
punktow odniesienia, nie wykazuje sie nalezytg konsekwencjg, o czym
chociazby §wiadczy powolanie si¢ na te same kryteria jako na wymogi,
ktére powinny by¢ respektowane w ramach réwnego traktowania pra-
cownikow (w przepisie art. 183 k.p. w odréznieniu od art. 112 znajdu-
jemy zamiast formuly ,ze wzgledu na...” formute ,bez wzgledu na...”).

Zwigzana z powyzszym jest kwestia oceny sposobu sformutowa-
nia przez ustawodawce katalogu zabronionych kryteriow r6znicowa-
nia pracownikow i zawartoSci tego katalogu. Przede wszystkim trzeba
odpowiedzie¢ na pytanie, czy w polskim prawie mamy do czynienia
z katalogiem otwartym czy raczej zamknietym. Warto podkresli¢, ze
katalogi zamkniete na ogét wystepujg w prawie Unii Europejskiej, co
dotyczy zwlaszcza jezyka, jakim postuguja sie dyrektywy. Jako zabro-
nione kryteria réznicowania wymienia si¢ w nich wyraznie jedynie rase
i pochodzenie etniczne, religie, wyznanie, niepetnosprawnos¢, wiek oraz
orientacje seksualng, odrebnie regulujgc — w tym na poziomie prawa
pierwotnego, co S$wiadczy o nadawanej temu kryterium randze — kryte-
rium plci. Mogtoby sie wydawaé, ze odmienng formute spotykamy na
gruncie Karty Praw Podstawowych UE, w ktorej stanowi sie (art. 21)
o zakazie wszelkiej dyskryminacji w zatrudnieniu, ale jednoczesnie
wymienia si¢ w niej wyczerpujaco konkretne powody zabronionego
réznicowania (ich zestaw jest jednak znacznie szerszy niz ten, ktory
wystepuje w dyrektywach rownosciowych). W polskim Kodeksie pracy
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katalog kryteriow dyskryminacyjnych wydaje sie¢ mie¢ inny charakter.
Swiadczy o tym przede wszystkim zwrot ,jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu” jest niedopuszczalna, uzupelniony o pewnag egzempli-
fikacje (okreslenie ,w szczegdlnosci”) zabronionych powodéw. Prowadzi
to na ogot do wniosku, ze kodeksowy katalog jest katalogiem otwartym.
Trudno w zwigzku z tym nie zada¢ pytania o to, czy mozliwo$¢ uznania
za dyskryminacje¢ przypadkéw roznicowania pracownikow ze wzgledu
na inne przyczyny niz wyraznie wymienione przez ustawodawce, nie
zamazuje réznicy miedzy zakazem dyskryminacji i nakazem réwnego
traktowania, co jest potegowane przez niekonsekwencje ustawodawcy
W sposobie regulowania tej materii. Przykladem tej niekonsekwencji jest
powotanie wsrdd zabronionych kryteriéw réznicowania zatrudnienia
na czas okreslony i zatrudnienia niepelnoetatowego, a wiec powodow
niezwigzanych z wtasciwoSciami osobistymi pracownikéw.

Wsréd wymienionych przez ustawodawce zabronionych kryteriow
réznicowania pracownikoéw szczegdlnie eksponowana jest pteé. Znaj-
duje to swoje potwierdzenie zaréwno w unormowaniach konstytucyj-
nych, jak i w ustawodawstwie zwyklym, zwlaszcza w Kodeksie pracy.
Z pewnoscig dyskryminacja w zatrudnieniu ze wzgledu na pleé, ktéra
najczesciej przybiera posta¢ mniej korzystnego traktowania kobiet, jest
wspoblczes$nie najbardziej wazkim problemem w zyciu spoleczno-gospo-
darczym. Stanowi ona tez najczeSciej przedmiot ozywionej debaty na-
ukowej, o czym §wiadczag liczne publikacje na ten temat. Bez watpienia
waga poszczegllnych kryteridw dyskryminacyjnych jest zr6znicowana
ze wzgledu na uwarunkowania polityczne, spoleczne, gospodarcze czy
nawet geograficzne. Ich znaczenie ma tez swoja dynamike, podlega
pewnej ewolucji. Przyktadowo zjawisko starzenia si¢ spoleczenistw ro-
dzi zjawisko ageizmu, czyli dyskryminacji ze wzgledu na wiek. Jego
przejawy sg swoiste i adekwatne do nich powinny by¢ $rodki przeciw-
dzialania tej odmianie dyskryminacji. Szczegélnym wyzwaniem dla
wszystkich prawodawcow, a wiec réwniez dla prawodawcy polskiego,
jest z pewnoscig dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnosé. Na
jej tle rodzi sie pytanie o to, czy dla réwnego traktowania osob nie-
pelnosprawnych wystarczajace jest wyeliminowanie przypadkow ich
dyskryminowania czy tez moze zasadne byloby stosowanie wobec nich
srodkéw wzmacniajacych pozycje na rynku pracy i w zatrudnieniu, co
obiektywnie oznaczaloby wyjscie poza $ciSle rozumiany nakaz réwnego
traktowania. Trudno zaprzeczy¢, ze z punktu widzenia zasady niedys-
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kryminacji rosnace znaczenie bedzie miato kryterium religii i wyzna-
nia. Z pewnoscig juz dzi§ odwotywanie sie do niego nalezy rozumieé
réwniez jako nakaz ochrony przed dyskryminacjg ateistéw, co mogloby
jednak by¢ przez ustawodawce wyrazniej wyartykutowane. Niewatpli-
wie szczegblnym wyzwaniem dla przeciwdzialania r6znicowaniu ze
wzgledu na religie lub wyznanie jest charakterystyczna dla wspotczes-
nej Polski zdecydowana dominacja religii rzymsko-katolickiej. Rodzi
to pytanie o to, czy moze to by¢ okolicznos$cig usprawiedliwiajacq inne
traktowanie jej wyznawcow, takze w sferze zatrudnienia (np. w sposo-
bie regulowania $wiat i innych dni wolnych od pracy), w poréwnaniu
z traktowaniem mniejszoSci wyznaniowych. Warto przy tym mie¢ na
uwadze, ze skala wystepowania tych mniejszoSci moze ulec zmianie na
skutek nasilajacych sie na $wiecie proceséw migracyjnych, co sprawia,
ze dyskryminacja ze wzgledu na religie jest w niektérych krajach juz dzis
nabrzmiatym problemem spotecznym. Z podobnych przyczyn wzros-
na¢ moze zagrozenie dyskryminacjg ze wzgledu na rase i pochodzenie
etniczne czy tez narodowosé, co we wspolczesnej Polsce jawi sie jako
problem o jeszcze marginalnej doniostosci. Uwzglednione w kodekso-
wym wykazie kryterium orientacji seksualnej zmienia réwniez swoje
znaczenie w miare przezwyciezania tradycyjnej postawy ukrywania
swojej tozsamosci plciowej, o czym Swiadcza coraz czestsze przyklady
coming outu oraz aktywizacja Srodowisk LGBT. Z kolei potegujace sie
zjawisko politycznego antagonizowania spoleczenistwa, czego jesteSmy
swiadkami zwlaszcza w ostatnich latach, sprawia, ze dyskryminacja ze
wzgledu na przekonania polityczne, a w jakiej$ mierze takze afiliacje
zwigzkowe, staje sie takze coraz bardziej realnym zagrozeniem. Autor-
ka to wszystko dostrzega, nie wchodzac jednak w szczegétowe na ten
temat rozwazania, uznajac shusznie, ze problematyka dyskryminowania
ze wzgledu na poszczegblne kryteria zastuguje na bardziej wnikliwag
analize, a moze nawet odrebne opracowania monograficzne.

Innym zagadnieniem podjetym w tej monografii jest zakres zakazu
dyskryminacji. Watpliwosci z tym zwigzane powstajg na tle termino-
logii, ktorg postuzyl sie ustawodawca. O ile poczatkowo w regulacji
kodeksowej dotyczacej tej materii wystepowato sformutowanie ,w sto-
sunkach pracy”, o tyle obecnie zostalo ono zastgpione okresleniem
,w zatrudnieniu”. Dla niektérych oznacza to poszerzenie kodeksowego
zakazu dyskryminacji réwniez na niepracownicze stosunki zatrudnie-
nia. Teza ta nie jest w pelni przekonujaca, jesli wezmie sie pod uwage
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tre$¢ art. 1 k.p., zgodnie z ktérym kodeks okresla prawa i obowigzki
pracownikéw i pracodawcow, a wiec stron stosunkéw pracy. W tym
kontekscie trzeba tez interpretowac zakres zastosowania poszczegolnych
podstawowych zasad prawa pracy, w tym takze zasady niedyskrymina-
cji. Podstaw dla zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu niepracowniczym
trzeba zatem szuka¢ w innych aktach prawnych. W pierwszej kolejnosci
nalezy mie¢ na uwadze Konstytucje, w ktérej stanowi sie o tym, ze
,nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym
i gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny”, a wiec rowniez osoby Swiad-
czace prace na innej podstawie niz stosunek pracy. Takiej interpretacji
sprzyja rowniez przyjecie koncepcji tzw. pracownika konstytucyjnego
— pojecia o szerszym zakresie znaczeniowym niz pojecie pracownika
w ujeciu Kodeksu pracy. O zakazie dyskryminacji w odniesieniu do za-
trudnienia niepracowniczego stanowi sie ponadto w ustawie z 2010 r.
o wdrozeniu niektoérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania. Precyzujac obszar przejawiania sie kodeksowej zasady nie-
dyskryminacji w zatrudnieniu, ustawodawca wskazuje na nawigzanie
i rozwigzanie stosunku pracy, warunki zatrudnienia, awansowanie i do-
step do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji. W tym wyliczeniu
pominieta jest faza poprzedzajaca nawigzanie stosunku pracy. Nawet
jesli z formuty kodeksowej (zakaz dyskryminacji ,w zatrudnieniu”) nie
wynika wprost, ze zasada niedyskryminacji odnosi sie i do tej fazy, to
bez watpienia nie mozna pomijaé przepisow ustawy o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy, w ktorych jednoznacznie stanowi sie
o zakazie dyskryminowania bezrobotnych poszukujacych pracy.

W kontekscie pojecia dyskryminacji w zatrudnieniu Autorka mo-
nografii pisze w szerokim zakresie o jej rodzajach. W §lad za prawem
UE oraz przepisami Kodeksu pracy wyrdznia przede wszystkim dyskry-
minacje bezposrednia i dyskryminacje posrednia. Sposob definiowania
tych odmian dyskryminacji przez polskiego ustawodawce nie zawsze byt
dostatecznie przekonujacy, zwlaszcza w konfrontacji z ujeciem unijnym.
Obecna regulacja, choé¢ nie wolna od watpliwosci, jest zdecydowanie
bardziej poprawna, lepiej wyjasniajaca istote dyskryminacji bezposred-
niej i posredniej oraz wystepujaca miedzy nimi réznice. Sprowadza sie
ona do tego, ze w przypadku tej pierwszej dyskryminacji bezposrednio,
poprzez pryzmat zabronionych kryteriéw réznicowania, poréwnujemy
sytuacje konkretnego pracownika (konkretnych pracownikéw) z sy-
tuacja innych pracownikéw; w przypadku zas drugiej dyskryminacji
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— ocena przenosi sie na konfrontowanie sytuacji grup pracownikow,
wyrdznionych ze wzgledu na powody pokrywajace sie z kryteriami
dyskryminacyjnymi, z sytuacja pozostatych pracownikéw. Dyskrymi-
nacja posrednia jest gorsze (mniej korzystne) traktowanie wszystkich
lub wickszosci pracownikéw z wyrdznionej grupy, nawet jesli jest ono
wywolane wzgledami pozornie neutralnymi. Poza tymi podstawowy-
mi odmianami dyskryminacji Autorka monografii wyréznia takze jej
szczegOlne przejawy, zaliczajac do nich — w §lad za unormowaniem ko-
deksowym — molestowanie i molestowanie seksualne. W tym kontekscie
stawia rOwniez pytanie o prawng kwalifikacje mobbingu. Kodeksowy
opis jego istoty z pewnoscig nawigzuje do charakterystyki molestowania
(nekanie i zastraszanie), co mogloby dawa¢ asumpt do traktowania go
jako kwalifikowanej postaci molestowania. Wsp6lne dla molestowania
i mobbingu jest réwniez i to, ze w obydwu przypadkach dochodzi do
naruszenia godnos$ci pracownika. Nie mozna jednak ignorowaé wy-
stepujacych miedzy tymi patologiami w §rodowisku pracy réznic, do
ktérych nalezy m.in. abstrahowanie, przy definiowaniu mobbingu, od
kontekstu réwnosciowego, co przekresla mozliwos¢ jego postrzegania
jako kwalifikowanej postaci molestowania.

Jak to wyzej podkreslono, rézne traktowanie pracownikéw nie za-
wsze oznacza ich dyskryminacje. Istotny jest powdd dokonywanego roz-
rézniania. Niektore z tych powodéw okreslane sg mianem kontratypow
dyskryminacji. Mozna przy tym dokonaé podziatu tych kontratypow
na ogolne i szczegdlne. W pierwszym przypadku o braku mozliwosci
uznania dokonanego rozréznienia za dyskryminacje decyduje jego cel.
Musi on obiektywnie uzasadniaé¢ postanowienie, zastosowane kryte-
rium lub podjete dziatanie, ktérych skutkiem jest r6zne traktowanie
pracownikéw. Ponadto cel ten powinien by¢ zgodny z prawem, a Srodki
majace stuzyc jego osiagnigciu musza by¢ odpowiednie i konieczne.
Ten kontratyp ma szczegolne znaczenie przy ustalaniu dyskryminacji
posredniej. Kontratypy szczegélne odnoszg sie do oceny konkretnych
przejawow czynionych rozroéznienn. W Kodeksie pracy wskazuje sie na
nie w art. 18 § 2 oraz w § 4. Autorka monografii poddaje szczegblowej
analizie te kontratypy. W tych samych kategoriach ocenia wyr6zniong
przez siebie jako odrebny rodzaj dyskryminacji — tzw. dyskryminacje po-
zytywng. Ustawodawca nie operuje w Kodeksie pracy tym okresleniem,
trudno jednak byloby nie przyznaé, ze tak nazwany kontratyp zostat
uwzgledniony w art. 18% § 3, zgodnie z ktérym nie stanowig dyskry-
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minacji dziatania podejmowane przez pewien czas po to, by wyréwnac
szanse w sferze zatrudnienia wszystkich oséb lub znacznej ich liczby,
nalezacych do grup defaworyzowanych na rynku pracy.

Uznajac, ze dyskryminacja w zatrudnieniu stanowi swego rodzaju
przejaw patologii, stanu wysoce niepozadanego w Srodowisku pracy,
istotne jest zapewnienie skutecznego instrumentarium jej zapobiega-
nia i przeciwdziatania skutkom. Trudno byloby twierdzi¢, ze polski
prawodawca nie przewiduje §rodkow, ktore zmierzatyby do tego celu.
Kolejne zmiany przepiséw prawnych dotyczacych tej materii §wiadczg
o stalym poszerzaniu tego instrumentarium. Trzeba jednak zadaé py-
tanie, czy jest ono wystarczajace, zwlaszcza z punktu widzenia bar-
dzo wysokich standardéw przewidzianych w tym zakresie w prawie
Unii Europejskiej. Autorka monografii zdaje sobie sprawe, ze skuteczne
przeciwdzialanie dyskryminacji w zatrudnieniu wymaga stosowania
roznorodnych srodkéw — prawnych, ale rtéwniez pozaprawnych, zwigza-
nych z ksztaltowaniem wtasciwych postaw wobec zjawiska dyskrymina-
cji, z zakresu prawa pracy, ale réwniez z zakresu innych dziedzin prawa,
srodkéw pozostajacych w dyspozycji pracownika, ale réwniez innych
podmiotéw (zwigzkéw zawodowych, inspekeji pracy, Rzecznika Praw
Obywatelskich, Pelnomocnika Rzgdu do Spraw Réwnego Traktowania
czy wreszcie organizacji pozarzadowych). W swoim opracowaniu, ktére
jest kolejng publikacja wydawang w ramach serii Biblioteka Prawa Pracy,
jego Autorka skoncentrowata jednak swojgq uwage na konsekwencjach
dyskryminacji przewidzianych przede wszystkim w przepisach prawa

pracy.

Zbigniew Goéral



Rozpziar

1 PODSTAWY PRAWNE ZAKAZU
DYSKRYMINAC]I W ZATRUDNIENIU

1.1. UWAGI WSTEPNE

Problematyka réwnouprawnienia i réwnego traktowania to jedno
z najbardziej aktualnych wspoétczesnie zagadnien o doniostym znacze-
niu spotecznym. U podstaw regulacji ustanawiajacych prawo do réwne-
go traktowania lezy przekonanie o konieczno$ci zapewnienia kazdemu
gwarancji poszanowania godnosci ludzkiej, stanowigcej fundament praw
i wolnosci czlowieka. Bez watpienia dyskryminacja jest zagrozeniem
dla godnosci cztowieka. W ocenie Sadu Najwyzszego: ,Dyskryminacja
jest nieuchronnie zwigzana z naruszeniem godnosci cztowieka, ktorej
poszanowanie jest nakazem nie tylko prawnym (art. 30 Konstytucji RP;
art. 113 k.p.), lecz rowniez moralnym”'. Gorsze traktowanie konkretnej
osoby podyktowane jaka$ jej cecha osobistg, niemajgce obiektywnego
uzasadnienia, wywoluje poczucie ponizenia. W zestawieniu bowiem
z innymi osobami, traktowanymi lepiej, osoba dyskryminowana od-
czuwa dyskomfort spowodowany mniej korzystng sytuacja, w jakiej sie
znalazta. Ten z kolei czynnik determinuje poczucie ponizenia, w rezul-
tacie wywolujac na ogot takze nizszg samoocene.

Jednym z obszar6w, w ktorych dochodzi do naruszania zasady row-
nego traktowania, jest zatrudnienie. Dotyczy to zaréwno dostepu do
zatrudnienia, jak i jego warunkow oraz zasad rozwigzania stosunku
zatrudnienia. Jest to o tyle istotna dziedzina zycia, ze przez prace czlo-
wiek zyskuje satysfakcje i realizuje sie jako osoba o okreslonej wartosci
zawodowej i spoleczne;j. Jesli wiec doznaje dyskryminacji w zatrudnie-
niu, zagrozona jest jego godnos¢. Niezbedne zatem okazato si¢ stwo-
rzenie odpowiednich rozwigzan prawnych stuzgcych realizacji reguty
réwnego traktowania.

I Wyrok SNz 11.04.2006 r., I PK 169/05, OSNP 2007/7-8, poz. 93. W innym z wyrokow
Sad Najwyzszy wskazal jednak, ze nie kazdy akt dyskryminacji jest rbwnoznaczny z na-
ruszeniem godnosci pracownika (wyrok SN z 8.10.2009 r., IT PK 111/09, OSNP 2011/9-10,
poz. 126).

25



Rozpziat 1. PODSTAWY PRAWNE ZAKAZU DYSKRYMINAC]I W ZATRUDNIENIU

Znaczenie tego zagadnienia dostrzezono na forum miedzynarodo-
wym i unijnym, czego wyrazem sg do$¢ rozbudowane regulacje prawne,
jak réwniez bogaty dorobek orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej. W konsekwencji takze polski prawodawca zdecydo-
wal sie na wprowadzenie zasady rownouprawnienia i réwnego trakto-
wania do porzadku prawnego, tak w drodze regulacji konstytucyjnych,
jak i przez konkretne rozwigzania ustawowe.

1.2. REGULACJE MIEDZYNARODOWE

1.2.1. DOKUMENTY ORGANIZAC]I NARODOW ZJEDNOCZONYCH

Analize zrédel prawa do réwnego traktowania nalezatoby rozpoczaé
od aktu majacego fundamentalne znaczenie w procesie budowania
systemu praw czlowieka, tj. Powszechnej Deklaracji Praw Czlowie-
ka. Juz w preambule do ww. aktu wskazuje sie, ze podstawg wolnosci,
sprawiedliwosci i pokoju na §wiecie jest uznanie przyrodzonej godnosci
oraz réwnych i niezbywalnych praw wszystkich cztonkéw wspélnoty
ludzkiej. Wstep zawiera takze odestanie do réwnosci ze wzgledu na
ple¢, jako ze stanowi sie w nim o réwnych prawach mezczyzn i kobiet.
Zgodnie z art. 1 Deklaracji: ,wszyscy ludzie rodza sic wolni i rowni
w swej godnosci i w swych prawach”. Oznacza to, ze wolno$¢ i row-
no$¢ majg charakter pierwotny. Konkretniejsze regulacje znajduja sie
w kolejnych postanowieniach Deklaracji. W §wietle art. 2 aktu kazdy
czlowiek jest uprawniony do korzystania z praw i wolnos$ci nig gwa-
rantowanych bez wzgledu na réznice rasy, koloru skoéry, plci, jezyka,
religii, pogladéw politycznych lub innych przekonan, narodowosci,
pochodzenia spolecznego, majatku, urodzenia lub jakiekolwiek inne
r6znice. Powyzsza regulacja zawiera zatem otwarty katalog przyczyn,
ktore moga stanowic¢ kryteria dyskryminacyjne. Niewatpliwie jest to
przejaw szerszej ochrony prawnej. Artykul 7 Deklaracji ustanawia
z kolei regute réwnouprawnienia. Zgodnie z jego brzmieniem wszyscy
sa TOwni wobec prawa oraz uprawnieni, bez jakiejkolwiek dyskrymina-
cji, do jednakowej ochrony prawnej. Ponadto regulacja ta gwarantuje
kazdemu prawo do takiej samej ochrony przed jakakolwiek dyskry-
minacjg, bedacq naruszeniem postanowien Deklaracji, i przed jakim-
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1.2. REGULACJE MIEDZYNARODOWE |

kolwiek podzeganiem do takiej dyskryminacji (art. 7 zdanie drugie
Deklaracji).

Szczegblng uwage zwraca sie na kwestie rownosci ze wzgledu na
ple¢. Zgodnie z art. 16 ust. 1 Deklaracji mezczyzni i kobiety, bez
wzgledu na réznice rasy, narodowosci lub religii, s3 uprawnieni po
osiggnieciu pelnoletnosci do zawarcia malzenistwa i zatozenia rodziny,
a ponadto przystugujg im réwne prawa co do zawierania malzenistwa,
W czasie jego trwania i po jego rozwigzaniu. Zgromadzenie Ogolne
Organizacji Narodéw Zjednoczonych odniosto sie w tresci Dekla-
racji rtowniez do zagadnienia réwnego traktowania w zatrudnieniu.
W mysél art. 23 ust. 1 Deklaracji kazdy cztowiek ma prawo do pracy
i swobodnego wyboru zatrudnienia oraz do sprawiedliwych i zadowa-
lajacych warunkéw pracy i ochrony przed bezrobociem. Szczegdlny
aspekt stanowi tutaj rownos¢ w dziedzinie ptac. Kazdemu czlowie-
kowi gwarantuje sie bowiem prawo do réwnej placy za réwng prace,
bez zadnej dyskryminacji (art. 23 ust. 2 Deklaracji). Bez watpienia ten
aspekt reguty réwnego traktowania w zatrudnieniu odgrywa istotng
role takze na gruncie polskiego porzadku prawnego, o czym bedzie
mowa pozniej.

Kolejnym aktem odnoszacym sie do zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu jest Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych,
Spolecznych i Kulturalnych otwarty do podpisu w Nowym Jorku
19.12.1966 r., na gruncie ktérego panstwa bedace stronami paktu zo-
bowigzaly sie zagwarantowaé wykonywanie praw okreslonych w pak-
cie bez zadnej dyskryminacji ze wzgledu na rase, kolor skory, pteé,
jezyk, religie, poglady polityczne lub inne, pochodzenie narodowe
lub spoteczne, sytuacje majatkows, urodzenie lub jakiekolwiek inne
okolicznosci (art. 2 ust. 2 MPGSIiK). Jest to zatem postulat realizacji
zasady rownos$ci w ramach krajowych porzadkéw prawnych. Podobnie
jak w Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka tu rowniez zwraca sie
szczegblng uwage na kryterium plci. Artykut 3 MPGSiK zobowia-
zuje panstwa do zapewnienia mezczyznom i kobietom réwnego pra-
wa do korzystania ze wszystkich zagwarantowanych w pakcie praw
gospodarczych, spolecznych i kulturalnych. Przestanka plci zostata
rowniez wyeksponowana w kontekscie zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu. Zgodnie z art. 7 lit. a tiret i MPGSiK kobietom na-
lezy zapewnic¢ warunki pracy nie gorsze od tych, z jakich korzystaja
mezczyzni, oraz rtéwng place za réwng prace. Jednoczes$nie jednak
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