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Wybrane aspekty
odpowiedzialnodci za dyskryminacje
| nierdwne traktowanie w zatrudnieniu
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Nakaz réwnego traktowania w zatrudnieniu oraz zakaz dyskryminacji pracownikow wynika zarowno
z przepiséw Konstytucji RP Kodeksu pracy, Kodeksu cywilnego, Kodeksu karnego, jak i przepiséw
prawa europejskiego i miedzynarodowego. Dyskryminacja ma migjsce wtedy, gdy w porownywalne;
sytuacji pracodawca traktuje pracownikow w rézny sposdb. Najczesciej wystepujacg dyskryminacjg
jest dyskryminacja ze wzgledu na wiek, ptec i niepetnosprawnos¢. Osobie, wobec ktérej pracodawca
naruszytzasade rownego traktowania w zatrudnieniu, przystuguje prawo do zadania odszkodowania
w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. O odszkodowaniu orzeka sad.

Stowa kluczowe: dyskryminacja, nieréwne traktowanie, prawo pracy, odpowiedzialnosé, powédz-
two, dowéd

Chosen aspects of liability for discrimination and unequal treatment in employment

Requirement of equal treatment in employment and the prohibition of discrimination against workers is due
to both the provisions of the Constitution, the Labour Code, the Civil Code, the Penal Code and the provisions
of European and international law. Discrimination occurs when an employer treats a comparable situation of
workers in different ways. The most common discrimination is the one based on age, gender and disability.
A person whose employer has infringed the principle of equal treatment in employment has the right to claim
damagesin an amount not less than the minimum wage. The compensation, however, must be ruled by a court.
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Wstep

W obowigzujgcym w Polsce prawie nakaz
rownego traktowania oraz zakaz dyskryminacji
sg zagadnieniami pojawiajgcymi sie w wielu gateziach
prawa. Najszerzej kwestie te porusza prawo pracy,
na podstawie zaréwno przepiséw krajowych jak
imiedzynarodowych. Kryteria ktérymi nie wolno sie
postugiwac réznicujac sytuacje pracownikow (tzw.
kryteria dyskryminacyjne) sa okreslone m.in. w Ko-
deksie pracy, dyrektywach oraz konwencjach MOP.
W szczegdlnosci sg nimi: ptec, wiek, niepetnospraw-
nos¢, rasa, religia, narodowo3¢, pochodzenie etnicz-
ne, orientacja seksualna. Katalog tych przestanek
na gruncie Kodeksu pracy jest katalogiem otwartym,
€0 0znacza, ze moga nimi by¢ réwniez np. wyglad,
kolor wtoséw, preferencje zywieniowe itp. Zakaz
dyskryminacji cigzy przede wszystkim na pracodaw-
¢y, niemniej jednak moze on obejmowaé réwniez
inne osoby, ktére w jakikolwiek sposéb wptywaja
na sytuacje pracownika. Zaréwno wedtug przepiséw
krajowych, europejskich, jak i miedzynarodowych
osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo
dochodzi¢ swoich praw postepowaniu sadowym,
domagajac sie adekwatnego odszkodowania.

Nalezy pamietaé, ze pracodawca, oprocz
wprost wyrazonych w rozdziale lla k.p. powinnosci
zwiazanych z przeciwdziataniem dyskryminacji
i nierdbwnemu traktowaniu, obowiazany jest,
zgodnie z art. 207 k.p. zapewniac bezpieczefstwo
i higiene pracy celem ochrony zycia i zdrowia
pracownikéw. Majac to na uwadze, pracodawca
obowigzany jest zapewnic rozwdj spojnej polityki
zapobiegajacej wypadkom przy pracy i chorobom
zawodowym uwzgledniajgcej m.in. stosunki
spoteczne. Dyskryminacja i nierdwne traktowanie
zaburzaja wtasciwe relacje w srodowisku pracy,
powodujac jednoczesnie wystepowanie stresu.
Stres z kolei jest przyczyna wielu niebezpiecznych
sytuacji, m.in. wypadkéw przy pracy.

W artykule zaprezentowano prawne ujecie
zjawiska dyskryminacji i nierdwnego traktowania
oraz sposoby dochodzenia roszczef z tytutu
ich naruszenia. Przedstawiono ponadto sposéb
przeprowadzania dowodzenia w postepowaniach
sadowych.



Definicja dyskryminagji

Nakaz réwnego traktowania w zatrudnieniu
oraz zakaz dyskryminacji pracownikéw wynika za-
rowno z przepiséw Konstytucji RP, Kodeksu pracy,
Kodeksu cywilnego, Kodeksu karnego, jak i prze-
piséw prawa europejskiego i miedzynarodowego.

Dyskryminacja (z fac. discrimino - rozrézniam)
oznacza odmienne traktowanie réznych osob, ktére
znajduja sie w podobnej sytuacji. Zjawisko to za-
wiera znamiona traktowania prawnie nieuspra-
wiedliwionego i nieuzasadnionego obiektywnymi
przyczynami.

Ratyfikowana przez Polske Konwencja Nr 111
Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca dys-
kryminacji w zakresie zatrudnienia i wykonywania
zawodu, definiuje w artykule 1 dyskryminacje jako
wszelkie rozréznienie, wytaczenie lub uprzywile-
jowanie oparte na rasie, kolorze skéry, pfci, religii,
pogladach politycznych, pochodzeniu narodowym
lub spotecznym, ktére powoduje zniweczenie
albo naruszenie réwnosci szans lub traktowania
w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu
oraz wszelkie inne rozréznienie, wytaczenie lub
uprzywilejowanie powodujace zniweczenie albo
naruszenie réwnosci szans lub traktowania w za-
kresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu” [1].

Na gruncie prawa polskiego pojecie dyskry-
minacji zdefiniowat Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 10 wrzednia 19971, stwierdzajac, ze jest nig
bezprawne pozbawienie lub ograniczenie praw
wynikajacych ze stosunku pracy albo nieréwno-
mierne traktowanie pracownikéw ze wzgledu
na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, narodowosc,
rase, przekonania zwtaszcza polityczne lub religijne
oraz przynaleznos¢ zwigzkowa, a takze przyznanie
z tych wzgleddéw niektdrym pracownikom mniej-
szych praw niz te, z ktorych korzystaja pracownicy
znajdujacy sie w tej samej sytuacji faktycznej lub
prawnej.

Rowne traktowanie jest z kolei zachowaniem,
ktére w identycznych sytuacjach nie powoduje
uprzywilejowania kogokolwiek z jakiejkolwiek
przyczyny.

Biorac pod uwage tred¢ art. 112k.p. [2] pracowni-
cy maja réwne prawa z tytutu jednakowego wypet-
niania takich samych obowigzkéw. Postanowienia
powotanego przepisu nawigzuja do Konwencji
nr 100 Miedzynarodowej Organizacji Pracy [3]
dotyczacej jednakowego wynagrodzenia dla pracu-
jacych mezczyzn ikobiet za prace jednakowej war-
tosci. Artykut112k.p. odpowiada ponadto gwaranii
wyrazonej w artykule 33 Konstytucji RP [4], zgodnie
zktérym kobietai mezczyzna majg w szczegdlnosci
rowne prawo do ksztatcenia, zatrudnienia i awan-
sow, do jednakowego wynagradzania za prace
jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spotecz-
nego oraz do zajmowania stanowisk, petnienia
funkgji oraz uzyskiwania godnosci publicznych
i odznaczen. Artykut 112 k.p. nalezy interpretowac
rowniez pod katem wynagradzania pracownikow.
Stanowisko takie potwierdza wyrok Sadu Najwyz-
szego z 17 lutego 2005 r.2 zgodnie z ktérym: art. 11?
k.p., stanowiacy o réwnych prawach pracownikéw
z tytutu jednakowego wypetniania takich samych
obowiazkéw, w Scistym znaczeniu obejmuje prawo

"Wyrok Sadu Najwyzszego z 10 wrzesnia 1997 r., | PKN
246/97.
2\Wyrok Sadu Najwyzszego z 17 lutego 2005 . I PK 87/04.

doréwnej ptacy zaréwna prace i w ogdlnosci prawo
do takich samych Swiadczen z tytutu wypetniania
takich samych obowigzkéw.

Dokonywang ocene réwnosci odnies¢ nalezy
nie tylko do takiego samego rodzaju pracy i takie-
go samego zakresu obowigzkoéw pracowniczych,
ale nadto do sposobu wywiazywania sie z nich.?
Wyrazona w art. 11 k.p. zasada odnosi sie tylko
do jednej strony stosunku pracy — do pracowni-
kéw i nie obejmuje pracodawcéw. Przymiot po-
wszechnosci rownych praw z tytutu jednakowego
wypetniania tych samych obowiazkéw odnosi sie
do ,pozostajacych w zatrudnieniu”, a wiec swiad-
czacych prace narzecz pracodawcy prace nie tylko
na podstawie stosunku pracy [1]. Jednoczesnie
jednak réwnos¢ oznacza takze akceptacje réznego
traktowania przez prawo tych samych podmiotéw,
jesli jest to oparte na uznanych kryteriach oceny
réznicujacej podmioty prawa (rozne traktowanie
w rznych sytuacjach), [5].

Rodzaje dyskryminacji

Kodeks pracy w artykule 11 wskazuje, ze dys-
kryminacja moze mie¢ charakter bezposredni lub
posredni. Zgodnie z artykutem 18%§ 3 k.p. dys-
kryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy
pracownik z jednejlub z kilku przyczyn okreslonych
w art. 18% § 1k.p. byt, jest lub mogtby by¢ trakto-
wany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie
Niz inni pracownicy.

Z kolei dyskryminowanie posrednie istnieje
wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego posta-
nowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania wystepuja lub mogtyby wystapic nieko-
rzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna
sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania sto-
sunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub
znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy
wyréznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn
okreslonych w art. 18% § 1k.p., chyba ze postano-
wienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie
uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel,
ktory ma byc osiggniety, a srodki stuzace osiggnieciu
tego celu sa whasciwe i konieczne (art. 182§ 4 k.p.).

Cytowane przepisy (tj. art.18% § 1, art. 18% §2
oraz art. 18% §3 k.p.) s3 zbiezne z uregulowaniami
europejskimi w tym zakresie, w szczegdlnosciz art.
2 pkt. 2 a Dyrektywy 2000/43/WE z 29 czerwca
2000 r. [6] oraz Dyrektywa 2000/78/WE z dnia
27 listopada 2000 . [7].

Ciezar dowodu
w postepowaniach sadowych

Zgodnie z 0gbIng zasada roztozenia ciezaru
dowodu, w toku postepowania strony zobowig-
zane sg dowies¢ przytaczanych przez nie faktow
i okolicznosci sprawy, z ktérych wywodza korzystne
dla siebie skutki prawne. Koncepcja ciezaru dowodu
(tac. onus probandi) dotyczy mozliwosci uznania
przez sad za stwierdzone jedynie tych faktow, ktore
zostaty dowiedzione oraz nieuwzglednienia tych
faktow, ktére dowiedzione nie zostaty [8].

3 Wyrok Sadu Najwyzszego z 25 lutego 2009 r,, Il PK
174)08.

W sprawach o dyskryminacje punkt ciezkosci
rozktada sie jednakze inaczej, gdyz nastepuje tzw.
przerzucenie ciezaru dowodu. Oznacza to, ze po-
wo6d ma obowiazek jedynie uprawdopodobnic,
a nie udowodni¢ fakt zaistnienia dyskryminacji,
natomiast to pozwany musi udowodnié, ze nie dys-
kryminowat, albo tez, ze nieréwne traktowanie
byto obiektywnie uzasadnione. Na pracodawcy
spoczywa obowigzek udowodnienia, ze odma-
wiajac nawigzania stosunku pracy, rozwigzujac
go, ksztattujac niekorzystnie wynagrodzenie
za prace czy inne warunki zatrudnienia danego
pracownika, pomijajac go przy awansach czy in-
nych Swiadczeniach zwigzanych z pracg i wreszcie
pomijajac go przy typowaniu do udziatu w szkole-
niach majacych na celu podniesienie kwalifikacji,
kierowat sie obiektywnym powodami. Postawienie
pracodawcy jakiegokolwiek innego zarzutu naru-
szenia przez niego zasady rownego traktowania
w zatrudnieniu potaczone z domniemaniem takiej
wiasnie przyczyny jego decyzji czy innego rodzaju
zachowania taczy sie z przerzuceniem — z mocy
prawa — ciezaru dowodu na pracodawce. To on
w razie sporu powinien udowodnic, iz decyzja byta
podyktowania powodami niezwigzanymi z zasada
réwnego traktowania.

Wprowadzenie reguty, ze to na pracodawcy
spoczywa ciezar dowodu wykazania, ze réznicujac
sytuacje pracownika kierowat sie wzgledami obiek-
tywnymi, ma istotne znaczenie procesowe w celu
utatwienia dochodzenia roszczeh zwigzanych
z kazda forma dyskryminacji [9].

Wspomniana reguta jest zgodna z wytycznymi
okreslonymi w art. 4 Dyrektywy Rady nr 97/80/
EWG [10]: panstwa cztonkowskie podejma takie
dziafania, jakie sa niezbedne, (zgodnie z ich syste-
mami prawnymi) dla zapewnienia, ze jesli osoby,
ktore uznaja sie za skrzywdzone, poniewaz
nie zostata do nich zastosowana zasada rownosci
traktowania, przedstawig przed sadem lub innym
wiasciwym organem fakty, z ktdrych mozna do-
mniemywac istnienie bezposredniej lub posrednie;
dyskryminagji, to zadaniem strony pozwanej bedzie
udowodnienie, ze zasada réwnosci traktowania
nie zostata naruszona.

W Swietle omawianej dyrektywy nalezy za-
znaczy¢, ze w wielu przypadkach osoba, ktéra
doznata nieréwnego traktowania lub dyskryminadji
W miejscu pracy, nie ma mozliwosci dowiedzenia
faktu dyskryminacji, poniewaz w wiekszosci przy-
padkéw pozbawiona jest dostepu do informacji
niezbednych do jej udowodnienia. Przyktadem
tego typu ograniczenia moze by¢ brak mozliwosci
dostepu do dokumentéw czy informadji dotycza-
cych warunkéw zatrudnienia czy wynagradzania
innych pracownikéw. W zwiazku z tym, racjonalne
jest przyjecie w ustawodawstwie, iz to pracodawca
jest zobowigzany wykazac obiektywne powody,
ktore staty sie podstawa odmiennego traktowania,
niz wymaganie, by w trakcie postepowania powéd
udowadniat, ze czynniki takie nie wystepowaty.

Ciezar dowodu w postepowaniach z zakresu
dyskryminacji byt przedmiotem wielu orzeczen
Sadu Najwyzszego. W jednym z nich Sad stwier-
dzit, ze pracownik dochodzacy odszkodowania
z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania
musi najpierw wskaza¢, ze byt w zatrudnieniu dys-
kryminowany w bezposredni lub posredni sposdb,
a dopiero nastepnie pracodawce obcigza dowdd,




ze przy réznicowaniu pracownikéw kierowat sie
obiektywnymi powodami®.

Przepis art. 18%°k.p. koresponduje zart. 10 ust. 1
Dyrektywy Rady 2000,/78. Stanowi on, ze zgodnie
z krajowymi systemami sgdowymi panstwa czton-
kowskie podejmuja niezbedne Srodki dla zapew-
nienia, aby strona pozwana musiata udowodni¢,
ze nie wystapito pogwatcenie zasady réwnego
traktowania, w przypadku gdy osoby, ktére uwa-
Zaja sie za pokrzywdzone w zwiazku z nieprzestrze-
ganiem wobec nich zasady réwnego traktowania,
ustala przed sadem lub innym wtasciwym organem
fakty, ktére nasuwaja przypuszczenie o zaistnieniu
bezposredniej lub posredniej dyskryminagiji.

W zwigzku z tym przepis art. 18 * k.p. nalezy
interpretowac zgodnie z art. 10 powotanej dyrek-
tywy. Wynikajg z tego dwa wnioski. Po pierwsze,
pracownik musi uprawdopodobni¢ dyskryminacje
swojej osoby wskazujac fakty, z ktorych ma ona
wynikaé; po drugie za$, pracodawca moze obali¢
twierdzenie pracownika wskazujac, iz w swoim po-
stepowaniu kierowat sie obiektywnymi powodami.
Pracownik powinien wskazac fakty, ktore dyskry-
minacje uprawdopodobniajg, a pracodawca, chcac
uwolnié sie od odpowiedzialnosci, musi udowodnic,
ze kierowat sie obiektywnymi powodami. Mogg
to by¢ dowody zwigzane z pracownikiem lub inte-
resem pracodawcy podlegajacym ochronie prawa.
Na podstawie podobnej regulacji zamieszczonej
w art. 4 Dyrektywy 97/80 Europejski Trybunat
Sprawiedliwosci stwierdzitw pkt 4 wyroku z dnia 10
marca 2005r. C-196/02 w sprawie Vasiliki Nikolo-
uki, ze, w przypadku, gdy pracownik powotuije sie
na naruszenie zasady réwnosci traktowania na jego
niekorzys¢ i gdy przedstawi on fakty, z ktérych
mozna domniemywac istnienie bezposredniej
lub posredniej dyskryminacji, wyktadni prawa
wspdlnotowego, a w szczegblnosci Dyrektywy
Rady 97/80 (...) nalezy dokona¢ w ten sposob, iz
na stronie pozwanej cigzy obowiagzek dowiedzenia,
Ze naruszenie tej zasady nie miato miejsca”.

Problematyka dowodzenia (cigzaru dowodu)
w sprawach z zakresu dyskryminacji pojawia sie
réwniez w orzecznictwie Trybunatu Sprawiedliwo-
Sci Unii Europejskiej oraz Europejskiego Trybunatu
Praw Cztowieka. Oba Trybunaty zwrdcity uwage,
iz w sprawach z zakresu nieréwnego traktowania
i dyskryminacji osoby pokrzywdzone bardzo czesto
natrafiaja na szczeg6lne trudnosci dowodowe,
w zwigzku z czym kwestie dowodowe w sprawach
o nierdwne traktowanie zaréwno w prawodaw-
stwie Rady Europy, jak i Unii Europejskiej wymagaja
specjalnej uwagi.

Trybunat Sprawiedliwosci Wspéinot Europej-
skich (dzisiaj: Unii Europejskiej) juz w 1989 . w spra-
wie Danfoss® zwrécit uwage na kwestie ciezaru
dowodu w postepowaniu dotyczacym nieuzasad-
nionego nierdwnego traktowania — réznicowania
wynagradzania pracownikéw ze wzgledu na staz
pracy. W uzasadnieniu orzeczenia Trybunat wska-
zat, ze w sytuacji, gdy system wynagradzania
jest nieprzejrzysty oraz nie pozwala na zidentyfi-
kowanie kryteriéw, jakimi pracodawca sie postuzyt

¢ Postanowienie z 24 maja 2005 r., Il PK 33/05
(niepublikowane).

> Wyrok Sadu Najwyzszego z 9 czerwca 2006 r., Il PK
30/06.

& Wyrok TSWE z 17 paZdziernika 1989 r., Handelsog
Kontorfunktionérernes Forbund | Danmark przeciwko
Dansk Arbejdsgiverforening (,Danfoss”), Sygn. C-109/88.

réznicujgc wynagrodzenia pracownikéw, to ciezar
udowodnienia braku dyskryminacji spoczywa
na pracodawcy. Natomiast pracownik musi jedynie
wykazad, ze przecietne wynagrodzenie pracowni-
kéw jednej z pfci jest nizsze niz pracownikéw pici
przeciwnej, w poréwnaniu z odpowiednio duza
liczbg pracownikéw.

Przechodzac do orzecznictwa Europejskiego
Trybunatu Praw Cztowieka dotyczacego zakazu
dyskryminacji, z analizy spraw rozstrzyganych
w oparciu o art. 14 Europejskiej Konwencji Praw
Cztowieka wynika, ze skarzacy kierujac sprawe
do sadu powinien zwrdci¢ uwage na cztery kwestie.
Po pierwsze, powinien podaé niedozwolone kryte-
rium réznicujace, inaczej moéwiac, ceche prawnie
chroniona, ze wzgledu na ktérg jest odmiennie
traktowany. Po drugie, wskaza¢ dyskryminujace
w jego ocenie traktowanie, ktéremu podlegat.
Nastepnie, wykazac, ze jego sytuacja jest podob-
na (poréwnywalna) do sytuacji osob nalezacych
do grupy poréwnawczej lub od niej znaczaco
rézna, i w koncu — wskazac prawo lub wolnosé
chroniong Konwencja, ktére w jego przypadku
zostato naruszone [1].

Warto zwrdci¢ ponadto w tym miejscu uwage
na fakt, iz obecnie, zgodnie z obowiazujaca od dnia
1 stycznia 2011 r. ustawa wdrazajacg niektore
przepisy UE w zakresie rownego traktowania [11],
stosowanie zasady odwréconego ciezaru dowodu
obowiazuje takze w postepowaniach toczacych
sie w zwiazku z naruszeniem zasady réwnego
traktowania w innych obszarach, np. dostepie
do opieki zdrowotnej czy zabezpieczenia spotecz-
nego. Zgodnie z art. 14 pkt. 2 i pkt. 3 wymienionej
ustawy, kto zarzuca naruszenie zasady réwnego
traktowania, uprawdopodobnia fakt jej naruszenia.
W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia
zasady réwnego traktowania ten, komu zarzucono
naruszenie tej zasady, jest obowigzany wykazac,
ze nie dopuscit sie jej naruszenia.

Dochodzenie roszczen
z zakresu dyskryminagji

Kazdy, wobec kogo naruszono zasade rownego
traktowania, ma prawo dochodzi¢ roszczef wyni-
kajacych z tego faktu. Ochrona przed dyskrymina-
Cja przewidziana jest bezposrednio w konstytucji,
a takze w prawie pracy, cywilnym i karnym.

Najszerszy wachlarz ochronnych gwarancji
prawnych z zakresu réwnego traktowania oraz
zakazu dyskryminacjii odpowiedzialnos¢ z jej tytutu
przewidujg przepisy prawa pracy, w tym w szczegdl-
nosci Kodeks pracy, ustawa o promogji zatrudnienia
iinstytucjach rynku pracy oraz ustawa zatrudnianiu
pracownikdéw tymczasowych. W artykule 19¢
ustawy o promociji zatrudnienia [12] sformutowany
zostat zakaz stosowania przez agencje zatrudnienia
dyskryminacji oséb, dla ktérych poszukuje zatrud-
nienia lub innej pracy zarobkowej. Ponadto ustawa
wskazuje, iz posrednictwo pracy dla bezrobotnych
i poszukujacych pracy oraz pracodawcéw realizo-
wane przez powiatowe i wojewddzkie urzedy pracy
jest prowadzone nieodpfatnie, zgodnie z zasada
réwnosci— oznaczajgcg obowigzek udzielania pomo-
¢y w znalezieniu zatrudnienia bez wzgledu na ptec,
wiek, niepetnosprawnos¢ (art. 36 pkt. 4). Z ustawy
tej wynika takze szczegblny rodzaj dyskryminadji
zwigzany z przyjmowaniem do pracy, dotyczacy
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ofert pracy. Zgodnie z art. 36 pkt. 5e tejze ustawy,
powiatowy urzad pracy nie moze przyjac oferty pra-
cy, jezeli pracodawca zawart w ofercie pracy wyma-
gania, ktére naruszaja zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu i moga dyskryminowac kandydatow
do pracy. Odpowiedzialno3¢ za naruszenie zasady
niedyskryminacji przewidziana zostata w art. 121 ust.
3orazwart. 123, zgodnie z ktérymi, kto ze wzgledu
na pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,
narodowos¢, przekonania polityczne, pochodzenie
etniczne, wyznanie lub orientacje seksualng odméwi
zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu zatrud-
nienia lub miejscu przygotowania zawodowego,
podlega karze grzywny nie nizszej niz 3 000 zt.

Zkoleiw art. 15 ustawy o zatrudnianiu pracow-
nikbw tymczasowych [13] wskazano, ze pracownik
tymczasowy w okresie wykonywania pracy narzecz
pracodawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowa-
ny mniej korzystnie w zakresie warunkéw pracy
i innych warunkéw zatrudnienia niz pracownicy
zatrudnieni przez tego pracodawce uzytkownika
na takim samym lub podobnym stanowisku pracy.
Pracownikowi tymczasowemu, wobec kt6rego
pracodawca uzytkownik naruszyt zasade réwnego
traktowania (w zakresie warunkéw okreslonych
wart. 15) przystuguje prawo dochodzenia od agen-
qji pracy tymczasowej odszkodowania w wysokosci
okreslonej w przepisach Kodeksu pracy dotycza-
cych odszkodowania naleznego pracownikowi
od pracodawcy z tytutu naruszenia zasady rownego
traktowania pracownikéw w zatrudnieniu.

Analizujac kwestie zjawiska dyskryminagji
oraz naruszania zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu i dochodzenia z tego tytutu rosz-
czef na gruncie Kodeksu pracy, nalezy zauwazyc,
ze pracownik moze dochodzi¢ swoich roszczen
ze stosunku pracy na drodze sgdowej. Moze jednak
zadac takze wszczecia postepowania pojednawcze-
g0 przed komisja pojednawcza. Takie postepowanie
jest bardziej korzystne dla pracownika: jest szybsze,
charakteryzuie sie mniejszym rygoryzmem, a przede
wszystkim daje szanse na dalszg wspétprace pra-
codawcy i pracownika, odczas gdy postepowanie
przed sadem jeszcze bardziej pogtebia wrogie relacje
pomiedzy pracodawca oskarzonym o dyskryminacje,
a dochodzacym swoich praw pracownikiem. Po-
szkodowany pracownik moze w procesie sadowym
korzysta¢ z pomocy radcy prawnego, adwokata oraz
0soby pozostajacej z nim w statym stosunku zlecenia.
Petnomocnikiem jego moze by¢ réwniez wspot-
uczestnik sporu, rodzice, matzonek, rodzefstwo
lub zstepni strony oraz osoby pozostajace ze strona
w stosunku przysposobienia. Duzym utatwieniem
jest to, ze zgodnie z przepisami Kodeksu postepo-
wania cywilnego [14] petnomocnikiem pracownika
moze by¢ przedstawiciel zwiazkéw zawodowych
lub inspektor pracy albo pracownik zaktadu pracy,
w ktorym jest lub byt on zatrudniony.

Nalezy zwréci¢ uwage, ze zgodnie z wyrokiem
Sadu Najwyzszego z 7 marca 2012 r” przepis art.
18§ 1k.p. zmienia rozktad ciezaru dowodu prze-
widziany wart. 6 k.c. [15] w zwigzku z art. 300 k.p.
iw procesie 0 odszkodowanie za naruszenie zakazu
dyskryminacji zwalnia pracownika z obowiazku
udowodnienia faktu jego dyskryminacji.

Istotne jest zaznaczenie, ze pracownik powinien
wskazac fakty uprawdopodobniajace zarzut nie-

7Wyrok Sadu Najwyzszego z 7 marca 2012 r. Sygn. Il PK
161/1.



rownego traktowania w zatrudnieniu, a wéwczas
na pracodawce przechodzi ciezar dowodu, ze kie-
rowat sie obiektywnymi powodami (art. 18%° § 1
k.p. iart. 10 dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia
27 listopada 2000 r8.

Zgodnie z art. 18% k.p. osoba, wobec ktérej
pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania
w wysokosci nie nizszej nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenia za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepiséw.

Odnosnie do kwestii zasadzenia odszkodowa-
nia z tytutu nierdwnego traktowania pracownika,
nalezy pamieta¢, ze odszkodowanie przewidziane
wart. 18*k.p. powinno by¢ skuteczne, proporcjo-
nalne i odstraszajace. Odszkodowanie powinno
zatem wyréwnywac uszczerbek poniesiony przez
pracownika, powinna byé zachowana odpowiednia
proporcja miedzy odszkodowaniem a naruszeniem
przez pracodawce obowigzku réwnego traktowa-
nia pracownikéw, a takze odszkodowanie powinno
dziata¢ prewencyjnie. Ustalajac jego wysokos¢
nalezy wiec bra¢ pod uwage okolicznosci dotyczace
obu stron stosunku pracy, zwtaszcza do odszkodo-
wania majacego wyréwnac szkode niemajatkowa
pracownika, bedacego - wedtug przyjetej w Polsce
nomenklatury — zados¢uczynieniem za krzywde®.

Jak stwierdza Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 22 lutego 2007 r. (I PK 242/06), zasadnicza
funkcja odszkodowania jest naprawienie szkody
majatkowej. Majac to na uwadze, jak i wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 8 czerwca 2010 . (I PK 27/10),
nalezy przyja¢, ze naprawienie szkody obejmuje
nie tylko strate, ktéra poszkodowany ponidst,
ale takze korzysci, jakie mogtby odniesé, gdyby mu
szkody nie wyrzadzono. W przypadku wymiernych
strat i utraty korzysci, ktére najczesciej powstajg
na skutek naruszenia zasady réwnego wynagro-
dzenia (art. 18°k.p.), moga one zosta¢ dos¢ tatwo
oszacowane. Zatem w ramach odszkodowania,
o ktérym mowa w art. 183 k.p., miesci sie nie tylko
obowiagzek naprawienia szkody w postaci réznicy
miedzy wynagrodzeniem zasadniczym dyskrymi-
nujacym a takim samym wynagrodzeniem w zgod-
nej z prawem wysokosci, ale takze w wysokosci
rdznicy miedzy wyptaconymi a naleznymi z ana-
logicznych przyczyn sktadnikami wynagrodzenia
zaleznymi od ptacy zasadniczej.

Wydaje sie, iz istnieje réwniez mozliwos¢ wysta-
pienia z powddztwem na podstawie art. 18 § 3 k.p.,
zgodnie z ktorym postanowienia umow o prace
i innych aktéw, na podstawie ktérych powstaje
stosunek pracy, naruszajace zasade réwnego
traktowania w zatrudnieniu sa niewazne. Zamiast
takich postanowien stosuje sie odpowiednie prze-
pisy prawa pracy, a w razie braku takich przepiséw
— postanowienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi
postanowieniami niemajacymi charakteru dyskry-
minacyjnego.

Majac na uwadze przywotany artykut, istotne
wydaje sie pytanie, czy art. 18*¢ k.p. daje osobie,
wobec ktorej pracodawca naruszyt zasade rownego
traktowania w zatrudnieniu, prawo do zgdania od-
szkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace? W mys| wyroku Sadu
Najwyzszego z dnia 22 lutego 2007 ., | PK 242/06,

& Wyrok Sadu Najwyzszego z 9 czerwca 2006 r. IIl PK
30/06.
*Wyrok Sadu Najwyzszego z 7 stycznia 2009, 11l PK 43 /08.

zgodnie z ktérym w razie sporu miedzy stronami
stosunku pracy, stwierdzajac naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu w zakresie
wysokosci wynagrodzenia, sad powinien ustali¢
to wynagrodzenie na odpowiednim poziomie
(zastapi¢ postanowienia umowy odpowiedni-
mi postanowieniami niemajgcymi charakteru
dyskryminacyjnego). W zwiazku z tym, stuszne
wydaje sie zatem przyznanie prawa wystepowania
z powddztwem o odszkodowanie z tytutu naru-
szenia zasady rownego traktowania z art. 18%¢ k.p.
Odszkodowanie powinno by¢ réwne co najmnie;
wynagrodzeniu minimalnemu —w rozumieniu usta-
wy z 10.10.2002 r. [16]. Okreslenie dolnej granicy
odszkodowania oznacza, ze przystuguje ono po-
szkodowanemu co najmniej w tej wysokosci za sam
fakt naruszenia zasady réwnego traktowania.

W wymienionym wyroku Sad Najwyzszy wska-
zattakze, ze odszkodowanie okreslone w przepisie
art. 183 k.p. powinno by¢ ustalone w wysokosci
réznicy miedzy wynagrodzeniem jakie pracownik
powinien otrzymywac bez naruszenia zasady row-
nego traktowania a wynagrodzeniem rzeczywiscie
otrzymywanym.

Dyskryminacja
a przedawnienie roszczef

Z art. 291 § 1 k.p. wynika, ze podstawowym
terminem przedawnienia jest termin trzyletni, ktory
znajduje zastosowanie wobec wszelkich roszczer
pracownika wynikajacych ze stosunku pracy. Prze-
pis ten mowi réwniez, ze bieg terminu przedawnie-
nia rozpoczyna sie w chwili, gdy roszczenie stato
sie wymagalne. Na dochodzenie roszczen z tytutu
dyskryminacji w zatrudnieniu, w wyniku ktorej
nastapit rozstroj zdrowia, pracownik ma zatem
3 lata. Momentem decydujacym dla rozpoczecia
biegu tego terminu nie jest jednak data rozwigzania
stosunku pracy. Zgodnie bowiem ze stanowiskiem
Sadu Najwyzszego®, termin przedawnienia rosz-
czenia wywodzonego z art. 18 k.p. rozpoczyna
swoj bieg dopiero w momencie ujawnienia sie
szkody na osobie, do czego bez watpienia moze
dojs¢ juz po ustaniu stosunku pracy.

Biorac to pod uwage zasadne jest uznac, ze roz-
wigzanie umowy o prace — co do zasady - nie sta-
nowi kluczowego momentu dla rozpoczecia biegu
terminu, w ktérym pracownik moze dochodzi¢
sprawiedliwoici z racji tego, ze pracodawca bez
racjonalnego uzasadnienia traktowat lepiej innych
swoich podwtadnych. Bieg trzyletniego terminu
przedawnienia roszczen dotyczacych nieréwnego
traktowania w zatrudnieniu, ktére pozostawito
uszczerbek na zdrowiu poszkodowanego pracow-
nika, rozpoczyna sie bowiem wéwczas, gdy powziat
on wiadomos¢ o szkodzie, a nie w chwili, gdy miato
miejsce zdarzenie, ktére te szkode wywotato.

Podsumowanie

Zjawisko dyskryminacji to w najprostszym ujeciu
traktowanie niektérych ludzi inaczej niz innych.
Dyskryminacja ma miejsce wtedy, gdy w poréwny-
walnej sytuacji pracodawca traktuje pracownikéw
w rdzny sposob. Najczesciej wystepujaca dyskry-
minacja jest dyskryminacja ze wzgledu na wiek,

"OWyrok Sadu Najwyzszego z dnia 3 lutego 2009 ., | PK
156,08,

ptec i niepetnosprawnos¢. Oprocz dyskryminacji
i nakazu réwnego traktowania, ktorym Kodeks
pracy poswieca rozdziat Il a, niekiedy zachowania
pracodawcow moga realizowac znamiona czynéw
okreslonych w Kodeksie karnym [17].

Nalezy pamietaé, ze jednym z zadan prawa
we wspdtczesnym pafistwie jest jego indywidu-
alizacja wzgledem cztowieka w spotecznoici jako
jednostki. Stad tez, przepisy antydyskryminacyjne
stanowig poszanowanie dobra prawnego, kt6-
rym w gtéwnej mierze jest godnos¢ cztowieka
(pracownika). Przez godnos¢ pracownika nalezy
zatem rozumiec szacunek bez wzgledu na jego
indywidualne cechy, osobowos¢, pte¢, postawe,
system wyznawanych wartosdi, itp. Szereg obowia-
zujacych przepisdw ma wiec za zadanie realizacje
funkgji ochronnej przed zjawiskami niepozadanymi,
ktérymi sa z pewnoscia nieréwne traktowanie oraz
dyskryminacja.
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