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Stowo ,,dyskryminacja” pochodzi z jezyka tacinskiego, w ktérym discrimi-
natio oznacza, rozréznienie, rozdzielenie. Wedlug J. Tischnera' dyskrymi-
nacje nalezy traktowac jako zaburzenie ,,wertykalnej” relacji migedzy pra-
cownikiem a pracodawca. Nie musi jednak chodzi¢ o konkretnego pracodaw-
cg, ale o caty kontekst regulujacy stosunki pomigedzy tymi dwoma grupami,
tj. indywidualne i zbiorowe umowy o pracg oraz normy prawne, ktére stano-
wia ich podstawy. Dyskryminacja moze by¢ rowniez zaburzeniem obydwu re-
lacji ,,horyzontalnych” w obszarze pracy, tj. wspotpracy i relacji z klientem
czy konsumentem. Do form dyskryminacji w sferze zatrudnienia naleza: po
pierwsze — dyskryminacja zatrudnieniowa, ktora wystepuje wowczas, gdy
wszystkie cechy kwalifikacyjno-zawodowe sa porownywalne, a dyskrymino-
wani maja nierdwny udziat w bezrobociu; po drugie — dyskryminacja kwali-
fikacyjna i zawodowa, ktdra polega na istnieniu arbitralnego ograniczenia
w dostepie do pewnych zawodow; po trzecie — dyskryminacja typu human ca-
pital, wystepujaca wowczas, gdy pewni ludzie maja ograniczony dostep do
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czynnikdw zwiekszajacych wydajno$¢ pracy, takich jak nauka, szkolenia
zawodowe czy praktyka zawodowa. Po czwarte — samodyskryminacja, ktora
polega na tym, ze kobiety, zamiast organizowac sig, wzajemnie popierac
i pomagaé sobie, zwalczaja si¢ i dyskryminuja?.

1. REGULACJE PRAWNE DOTYCZACE DYSKRYMINACIJI

Celem artykutu jest omowienie regulacji prawnych traktujacych o dyskry-
minacji bezposredniej i posredniej oraz przedstawienie dyskryminacji jako
problemu spotecznego.

Dyrektywa Rady Unii Europejskiej o rownosci zatrudnienia nr 2000/78/EC
z 27.11.2000 r. w sprawie zatrudnienia i wykonywania zawodu zakazuje dys-
kryminacji. Rowniez art. 13 Traktatu Amsterdamskiego oraz art. 22 Karty
Praw Podstawowych Unii wprowadzaja zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji.
Ponadto art. 32 Konstytucji® stanowi, ze ,,nikt nie moze byé dyskrymino-
wany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek
przyczyny”. Przepis ten stanowi gwarancje, ze wszyscy powinni by¢ trakto-
wani w rowny sposob. Nie jest to jednak prawo, ale zapewnienie, ze zadna
przyczyna nie moze stanowi¢ usprawiedliwionej podstawy dla dyskryminacji.
Doprecyzowanie tej gwarancji* stanowia przepisy Kodeksu pracy’, a zwlasz-
cza art. 11 [3] K.p., zgodnie z ktorym ,,jakakolwiek dyskryminacja w za-
trudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec,
wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje sek-
sualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokres-
lony albo w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy — jest niedopusz-
czalna”. Z dniem 1 stycznia 2011 r. weszta w zycie rdwniez ustawa o wdro-
zeniu niektdrych przepisow Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowa-
nia®. Niestety w zakresie zatrudnienia i pracy ustawa rowno$ciowa podnosi

2 Por. Dyskusja — przebieg i podsumowanie, opr. D. Drabinska, ,,Kobieta i Biznes” 1994,
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jedynie poziom ochrony pracownikow do minimalnych standardéw wyznaczo-
nych przez legislacj¢ Unii Europejskiej.

2. DYSKRYMINACJA BEZPOSREDNIA

O dyskryminacji bezposredniej stanowi art. 18 [3a] § 3 Kodeksu pracy.
Dyskryminowanie bezposrednie ma miejsce wtedy, gdy pracownik z jednej
lub z kilku przyczyn, takich jak m.in. wiek, pte¢, niepelnosprawnos¢, prze-
konania polityczne, byl, jest lub mdgiby by¢ traktowany mniej korzystnie niz
inni pracownicy. Chodzi o takie sytuacje, w ktérych pracownik, ze wzgledu
na powyzsze przestanki, mégtby by¢ ponizany, upokarzany lub nieakceptowa-
ny. Trudno zrozumie¢ sytuacje, w ktorej wiek czy niepetnosprawno$¢ moga
stanowi¢ o dyskryminacji pracownika, ale niestety z przykroscia trzeba
stwierdzi¢, ze zdarzaja sig¢ one bardzo czesto. W deklaracjach miedzynaro-
dowych zapisano prawo cztowieka do godnej pracy jako zasade naturalna
i zasade moralna zycia spotecznego. A. Dylus’ podkresla, ze ,,godno$é czto-
wieka jest fundamentem warto$ci europejskich. Godno$¢ ludzka jest nienaru-
szalna. Musi by¢ szanowana i chroniona”. Jan Pawet II pisat, ze ,,zrodet god-
nosci pracy ludzkiej nalezy szuka¢ przede wszystkim w jej wymiarze podmio-
towym. Znaczy to, ze pierwsza podstawa warto$ci pracy jest sam cztowiek
— jej podmiot. Wiaze si¢ z tym od razu bardzo wazny wniosek natury etycz-
nej: o ile prawda jest, ze cztowiek jest przeznaczony i powotany do pracy,
to jednak nade wszystko «praca jest dla cztowieka», a nie czlowiek «dla
pracy»”®. To z istoty samej godno$ci cztowieka powinny wiec wynikaé
godne warunki pracy — jako standard postgpowania kazdego pracodawcy.
W polskiej definicji przestanki: naruszenia godnos$ci i ,,ponizenie lub upo-
korzenie pracownika” (zamiast unijnego ,,stworzenie zastraszajacego, wro-
giego, ponizajacego, upokarzajacego lub obrazliwego srodowiska”) ujmuje sig
jako przestanki alternatywne, a nie — tak jak to ma miejsce w definicji
unijnej — jako pozostajace w koniunkcji. Zatem z jednej strony trafne jest
rozwigzanie przyjete na gruncie obowiazujacych regulacji prawnych, ze wy-
starczy, aby wystapita jedna z tych przestanek uzasadniajacych dyskrymi-
nacje. Z drugiej jednak strony takie unormowanie moze prowadzi¢ do nad-

" Wspélnota wartosci czy intereséw? Aksjologiczne podzialy integracji europejskiej, Opole:
Wydawnictwo Wydziatu Teologicznego Uniwersytetu Opolskiego 2004, s. 23.
8 Encyklika ,,Laborem exercens”, 1981.
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uzy¢ i wykorzystywania sytuacji jako dyskryminujacych. Zwtaszcza ze nie
jest jednak tatwo rozpoznaé, czy warunki pracy indywidualnego cztowieka lub
grupy zawodowej sa sprawiedliwe. W celu uznania ich za wyraz dyskrymina-
cji trzeba je przeanalizowa¢ indywidualnie i oceni¢. Dopiero dokonanie takiej
oceny moze umozliwi¢ postawienie tezy, czy dane warunki pracy czlowieka
stanowia przyktad dyskryminacji, czy tez nie. Odniesienie warunkéw pracy
do kryterium sprawiedliwos$ci pozwoli na ich rzetelna oceng oraz analiz¢ pod
katem adekwatnosci do §wiadczonej pracy.

Dyskryminacja bezposrednia dotyczy indywidualnej relacji miedzy pracow-
nikiem a pracodawca lub migdzy osoba zamierzajaca nawiazac stosunek pracy
a potencjalnym pracodawca. Zachodzi ona wéwczas, gdy pracodawca w spo-
sob niekorzystny dla pracownika w poréwnaniu z innymi pracownikami roz-
nicuje jego sytuacje z przyczyny okre§lonej w art. 18%* § 1 k.p.° Dyskry-
minacja jest réznicowanie sytuacji pracownikow na podstawie niedozwolone-
go kryterium. Niedozwolone kryteria sa przyktadowo wymienione w art. 113
oraz art. 18% § 1; naleza do nich m.in. wiek, pte¢ czy niepelnosprawnosé.
Uzycie w tych dwoch przepisach zwrotu ,,w szczegolno$ci” znacznie rozsze-
rzyto pojecie dyskryminacji w prawie polskim w poréwnaniu z prawem unij-
nym, w ktorym wyliczenie niedozwolonych kryteridéw ma charakter wyczerpu-
jacy. Do tych niedozwolonych kryteriéw réznicowania sytuacji pracownikow
Sad Najwyzszy zalicza wigc — poza kryteriami wprost wymienionymi w art.
113 oraz art. 18°* § 1 — okolicznosci, ktore w szczegdlnosci nie maja oparcia
w odrgbnos$ciach zwiazanych z obowiazkami pracownika, sposobem ich wyko-
nania czy tez kwalifikacjami'®, oraz przymioty osobiste pracownika, nie-
zwiazane z wykonywana praca. Tak wigc otwarty katalog przestanek uzasad-
niajacych dyskryminacje daje mozliwos¢ ich poszerzenia, co nalezy uznac za
pozytywne rozwiazanie, z uwagi chociazby na fakt, iz dyskryminacja jest
czestym zjawiskiem.

Aby ustali¢, czy w danym przypadku mamy do czynienia z dyskryminacja
bezposrednia, nalezy stworzy¢ model porownawczy poprzez porownanie sy-
tuacji osoby, ktora uwaza si¢ za dyskryminowana, z innymi pracownikami,
ktoérych sytuacja jest podobna. Dopiero takie poréwnanie pozwoli na wyciag-

M. Tomaszewsk a, Komentarz do Kodeksu pracy, Warszawa: Wyd. Wolters
Kluwer 2012, s. 40.

19 por. wyrok SN z dnia 5 pazdziernika 2007 r., II PK 14/07, OSNP 2008, nr 21-22,
poz. 311; wyrok SN z dnia 4 pazdziernika 2007 r., I PK 24/07, OSNP 2008, nr 23-24,
poz. 347).
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nigcie wnioskdw, czy w danym przypadku mozemy mowi¢ o dyskryminacji
bezposredniej. Poprzez odniesienie do innej grupy, mozna wyciagna¢ wnio-
sek, czy rzeczywiscie sytuacja, w ktdrej si¢ znajdujemy, moze by¢ kwalifi-
kowana jako dziatanie dyskryminujace. Na zasadzie analogii latwo zauwazy¢,
czy osoby na identycznym stanowisku sa traktowane w taki sam sposob jak
my i czy ani nasz wiek, ani nasza niepetnosprawnos$¢ nie sa przestanka uza-
sadniajaca nizsze wynagrodzenie. Zastrzezenie budzi odniesienie zakresu
przedmiotowego dyskryminacji jedynie do nierdwnego traktowania. Za dys-
kryminujace nalezatoby bowiem uzna¢ rowniez zachowania zastraszajace czy
upokarzajace, a niekoniecznie tylko dotyczace innego niz obowiazujace
traktowania. Co wigcej, zabraklo odniesienia do okres$lenia na przyszios§c
skutkéw zachowan dyskryminujacych. Oznacza to, ze nie kazde nieréwne
traktowanie w chwili obecnej moze skutkowac¢ uznaniem go za dyskryminacje
w przysztos$ci badz moze nie wywota¢ konsekwencji zachowan dyskryminuja-
cych. Wprawdzie polski ustawodawca wprowadzit nowe pojecie — ,,dyskrymi-
nacja bezposrednia”, niemniej pominat ten czton unijnej definicji, z ktoérego
wynika, ze dyskryminacja wystgpuje w przypadku, gdy osobe traktuje sig
mniej przychylnie niz traktuje sie, traktowano lub traktowano by inna osobe
w poréwnywalnej sytuacji z powodu ptci, rasy itd.!!

Z uwagi na bardzo waski zakres definicji dyskryminacji nalezy stwierdzi¢,
ze inne zachowania dyskryminujace, ale nie majace bezposredniego zwiazku
z nierownym traktowaniem, nie beda pod nig podlegaty. Takie rozwigzanie
moze skutkowac respektowaniem razacych dziatan albo zaniechan ze strony
pracodawcy, majacych na celu faworyzowanie tylko niektérych pracownikow.
Zatem wszyscy pracownicy, pomimo ze beda traktowani pozornie w jednako-
wy sposob, to jednak pracodawca bedzie mdogt swobodnie wedlug wtasnego
uznania docenia¢ przychylnie tylko niektoérych. To moze prowadzi¢ do zwigk-
szenia swobodnej oceny pracodawcy chociazby w odniesieniu do premiowania
czy nagradzania w inny sposob pracownikdow.

Jednak w naszym ustawodawstwie zakaz dyskryminacji nie dotyczy trakto-
wania mniej przychylnie, niz si¢ traktuje, traktowano lub traktowaloby inna
osobe w poréwnywalnej sytuacji'>. Na gruncie obowiazujacych regulacji
prawnych ustawodawca pominat wigc aspekt odniesienia zachowania dyskry-

""Y. B oruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regulacja prawna, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2004, nr 2, s. 2.

21 Kotowska, M.Podogrodzk a, Dyskryminacja kobiet na rynku pracy,
,,Kobieta i Biznes” 1994, nr 2-3, s. 12.
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minujacego do innego pracownika w poréwnywalnej sytuacji. Dokonujac oce-
ny dyskryminacji, btednie nie bierze si¢ pod uwage sytuacji porownywalne;j
innego pracownika. Ocena natomiast jest przeprowadzana jedynie w odnie-
sieniu do konkretnego pracownika, w stosunku do ktorego istnieje podej-
rzenie, ze byl dyskryminowany. Brakuje odwotania do przepiséw wspdlnoto-
wych, ktorych implementacja do prawa krajowego jest wadliwa. To w prak-
tyce moze prowadzi¢ do powstawania wielu niedorzecznosci i naduzy¢, bo-
wiem juz pracownik, ktéry w wyniku dyskryminacji nie zostat zwolniony
z pracy, a byl dyskryminowany przez pracodawce, na gruncie obowiazujacych
regulacji prawnych moze dochodzi¢ swoich roszczen. Poniewaz nie nalezy
czyni¢ odniesienia do poréwnania przypadku takiej osoby z sytuacja podobna,
czyli takiego pracownika, ktory rowniez z tych samych przyczyn byt dyskry-
minowany przez swojego pracodawce, ktéremu nastgpnie udowodniono dy-
skryminacje¢. Dzieki takiemu poréwnaniu mozna by dopiero stwierdzi¢, czy
rzeczywiscie doszto do dyskryminacji, a osoba dyskryminowana dopiero
wowczas mogtaby dochodzi¢ swoich praw. Zatem na gruncie obowiazujacych
regulacji prawnych nie jest istotne, czy dzialania dyskryminujace faktycznie
wystapity, bowiem wystarczy juz samo uprawdopodobnienie ich wystapienia.
Nie jest wigc istotne czy okoliczno$cia udowodniona jest to, ze pracownik byt
dyskryminowany, ale czy wystapito podejrzenie jego dyskryminacji. Nato-
miast na podstawie prawa wspolnotowego z takim roszczeniem moze wystapic
pracownik dyskryminowany, zwolniony z pracy'>.

Ponadto w definicji dyskryminacji bezposredniej wskazane jest, ze rdzne
podstawy dyskryminacji moga wystapi¢ rdwnocze$nie. Zatem nie mozna mno-
zy¢ roszczen w procesie o dyskryminacje. Takie rozwigzanie moze spowodo-
waé, ze mniej zasadna podstawa dochodzenia dyskryminacji bedzie miec
pierwszenstwo przed bardziej zasadna. Czyli w praktyce poszkodowany pra-
cownik bedzie mdgt otrzymaé zadoscuczynienie za mniejsza krzywde, niz
faktycznie mu zostata wyrzadzona w wyniku dyskryminacji, jezeli sad uzna
za wiarygodna przestanke mniej zasadng. Co wigcej, taki pracownik moze
otrzyma¢ rowniez mniejsza kwotg wyplacona tytulem zado$cCuczynienia,
bowiem sad moze da¢ wiarg faktom, ze pracownik 6w doznal mniejszego
uszczerbku. To z kolei moze skutkowa¢ niemozliwo$cia dochodzenia roszczen
ze wszystkich podstaw lacznie. Zatem pracownik, ktdry byt dyskryminowany
ze wzgledu na niepetnosprawnos$¢ i pte¢, moze dochodzi¢ swoich roszczen

BA Lankamer, P.Potocka-Szmon, Dyskryminacia w miejscu pracy,
Gdansk: Osrodek Doradztwa i Doskonalenia Kadr Sp. z 0.0. 2006, s. 45.
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tylko z jednej podstawy. Takie rozwigzanie jest wigc szczegdlnie krzywdzace
dla osoby dyskryminowane;j.

3. DYSKRYMINACJA POSREDNIA

Zgodnie z art. 18 [3a] § 4 Kodeksu pracy, dyskryminacja posrednia wyste-
puje wowczas, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowa-
nego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub mogly wystapi¢ nieko-
rzystne dysproporcje albo szczegélnie niekorzystna sytuacja w zakresie
nawiazania lub rozwiazania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awanso-
wania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikdéw nalezacych do gru-
py wyroznionej, ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn, okreslonych w § 1,
chyba ze postanowienie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione
ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktdry ma by¢ osiagnigty, a $rodki stu-
zace osiagnieciu tego celu sa wlasciwe i konieczne. Dyskryminacja posrednia
ma charakter posredni', dlatego ze nie jest skutkiem zachowania
pracodawcy w odniesieniu do indywidualnego pracownika, ale wobec calej
grupy pracownikow, wyodrebnionej za pomoca niedozwolonej przyczyny
okreslonej w art. 18%* § 1. Przy czym to wyodrebnienie jest skutkiem
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego
dziatania, a skutkiem, ktory wystapil lub moze wystapi¢, sa niekorzystne
dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie wymienionym
w omawianym paragrafie; chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie
jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma
by¢ osiagniety, a $rodki stuzace do jego osiagnigcia sa wlasciwe i konieczne.

W przypadku ustalenia, czy wystapila dyskryminacja posrednia, zawsze
bierze si¢ wigc pod uwage innych pracownikow, tak aby ustali¢, czy dziatanie
albo zaniechanie pracodawcy nosito znamiona dyskryminujacego. Dopiero po-
przez pryzmat pordwnania z sytuacjami innych pracownikdw mozna ocenic¢
zachowanie pracodawcy czy to w aspekcie awansowania, czy nawiazania badz
rozwigzania stosunku pracy. O ile dyskryminacja bezposrednia polega na
stosowaniu réznych zasad do porownywalnych sytuacji, to dyskryminacja po-

“Tomaszewsk a, Komentarz do Kodeksu pracy, s. 45.
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srednia wynika z zastosowania tej samej zasady do réznych sytuacji. Dlatego
dla ustalenia istnienia dyskryminacji posredniej stosowane sa dwa kryteria:
kryterium zbiorowosci oraz kryterium skutku regulacji. To pierwsze rozstrzy-
ga, jakiej grupy wyrdznionej z uwagi na zakazane kryterium dotyczy regula-
cja mogaca by¢ uznana za dyskryminujaca, drugie natomiast pozwala na
okre$lenie, jaki wptyw wywiera dany przepis na tg grupe!®. Dopiero poprzez
zastosowanie tych kryteriow mozna rozwazy¢ dyskryminacje posrednia. Za-
wsze istotne jest, aby wzia¢ pod uwage zar6wno naruszany przepis prawny,
jak i grupe, w ktorej doszto do jego naruszenia. Poprzez poréwnanie nalezy
oceni¢, czy faktycznie wystapity niekorzystne dysproporcje w potozeniu pra-
cownika.

Wszelkie nierownosci w traktowaniu pracownikow moga stanowic przejaw
dyskryminacji posredniej. Moze by¢ to nierowno$¢ zarowno w dostepie do
szkolen, kurséw czy ksztalcenia w zakresie podnoszenia kwalifikacji, jak
1 nierowno$¢ w zakresie nawiazania czy rozwiazania stosunku pracy. Wszyst-
kich pracownikéw powinny obowiazywacé jednakowe zasady. Nikt nie powi-
nien by¢ lepiej traktowany ze wzgledu na wyksztatcenie czy dluzszy staz
pracy. Te przestanki moga jedynie uzasadnia¢ wyptate wyzszego wynagrodze-
nia, ale nie moga stanowi¢ ograniczen, w stosunku do innych pracownikdow,
w dostepie chociazby do podnoszenia kwalifikacji. Ponadto nie moga rézni-
cowac pracownikow w zakresie warunkow pracy. Kazdy pracownik — nieza-
leznie od posiadanej wiedzy czy umiejetnosci — powinien by¢ traktowany
w jednakowy sposob. Wszyscy pracownicy powinni by¢ zatrudniani, awanso-
wani i wynagradzani na jednakowych zasadach, bez wzgledu na indywidualne
preferencje pracodawcy.

Dla stwierdzenia dyskryminacji posredniej istotne jest ustalenie, czy
przyczyna rozréznienia, ale inna niz pte¢ czy niepelnosprawnos¢, jest pozorna
czy prawdziwa. Prawdziwa jest wowczas, gdy jest obiektywna i prawnie uza-
sadniona. Aby ustali¢ przestanke prawdziwosci, jak stusznie twierdza K. Ke-
dziora, K. Smieszek'®, nalezy zbada¢ trzy kryteria. Po pierwsze — czy dany
przepis prawny jest zgodny z prawem, po drugie — czy Srodki sluzace osiag-
nigciu celu sa odpowiednie oraz konieczne, po trzecie — czy zostata zacho-
wana zasada proporcjonalnosci miedzy ciezarem dyskryminacji a interesem
dyskryminujacego. Dopiero jezeli te trzy kryteria zostana spetnione, mozna

15 Wyrok SN 12 maja 2011, II PK 276/10, LEX nr 949027.
16 Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, Warszawa: Wyd. C. H. Beck 2010, s. 37.
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mowi¢ o dyskryminacji posredniej. Dyskryminacje posrednia jest niezwykle
trudno uprawdopodobni¢ czy udowodni¢. Wynika to po czesci z bardzo matle;j
wiedzy dyskryminujacego na temat dyskryminacji w ogole, a po czeSci
Z tego, ze pracodawcy nie sa wrazliwi na potrzeby swoich pracownikéw. Dla-
tego tez bardzo czesto nie zwracaja uwagi na ograniczenia wynikajace z nie-
petnosprawnosci czy wieku. Co wiecej, bywa i tak, ze pracodawcy wykorzy-
stuja te ograniczenia w celu osiagnigcia jak najwiekszych korzysci kosztem
pracownikow. Innym przyktadem dyskryminacji posredniej jest ustalenie staw-
ki wynagrodzenia os6b zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu pracy na
nizszym poziomie niz pracownikow petnoetatowych, przy czym okazuje sie,
ze pracownikami zatrudnionymi w niepelnym wymiarze czasu pracy sa przede
wszystkim kobiety. Zatem dochodzi tutaj jeszcze jeden z czynnikow dyskry-
minacji, czyli pteé. Zrédtem dyskryminacji posredniej sa takze zachowania
oparte na stereotypach odnoszacych si¢ do rasy, narodowos$ci oraz innych
chronionych prawem cech.

4. UPRAWDOPODOBNIENIE DYSKRYMINACIJI

Aby poszkodowany pracownik w wyniku dyskryminacji mogt dochodzi¢
swoich praw przeciwko pracodawcy, wystarczy, by uprawdopodobnit dyskry-
minacje, nie musi jej udowodni¢. Zgodnie z art. 18 [3b] §1 k.p. oraz art. 10
Dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r., ustanawiajacej
ogdlne warunki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pra-
cy'’, pracownik powinien jedynie wskaza¢ fakty uprawdopodobniajace za-
rzut nieréwnego traktowania w zatrudnieniu, a wéwczas na pracodawce prze-
chodzi cigzar dowodu, ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami.

Wykazanie prawdopodobienstwa moze nastapic¢ przez wlasciwe wnioskowa-
nie. Koncepcja cigzaru dowodu dotyczy mozliwosci uznania przez sad jedynie
tych faktéw, ktore zostaly dowiedzione. Zgodnie z art. 6 k.c. cigzar udo-
wodnienia faktu spoczywa na osobie, ktora z tego faktu wywodzi skutki
prawne. Kazda ze stron ma wigc obowiazek dowiedzenia przytaczanych fak-
tow, z ktorych wywodzi dla siebie korzystne skutki prawne. Regulacja za-
warta w art. 18 [3b] § 1 k.p. stanowi odstepstwo od tej zasady i w sporze

7 Dz. U. UE L 303 z 2 grudnia 2000 r., s. 16-22, polskie wyd. specjalne rozdz. 5, t. 4,
s. 79.
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z powodztwa pracownika cigzar dowodu przenosi na pracodawce'®. To pra-
codawca musi udowodnié¢, ze do dyskryminacji nie doszto!. Pracodawca
musi dowie$¢, ze nie mialo miejsca ré6znicowanie przez niego sytuacji pra-
cownika z jednej lub kilku przyczyn, okreslonych w art. 18 [3a] § 1 k.p.
Ponadto pracodawca musi wykaza¢, ze pracownik nie byt gorzej traktowany
niz pozostali pracownicy zatrudnieni w zakltadzie pracy. W szczegdlnosci
musi udowodni¢, ze nie doszto do odmowy nawiazania ani rozwiazania sto-
sunku pracy. Musi dowie$¢, ze nie miato miejsce niekorzystne uksztattowanie
wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominigcie
przy awansowaniu lub przyznawaniu innych §wiadczen zwiazanych z praca
oraz pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych
kwalifikacje zawodowe. Te wszystkie twierdzenia pracodawca musi poprzec
dowodami, tak aby wykluczy¢ dyskryminacje. Dopiero przeprowadzenie do-
wodow na kazda okoliczno$¢ moze §wiadczy¢ o braku dyskryminacji.

Analizujac kwestie dyskryminacji nalezy zauwazy¢, ze ustawodawca —
zgodnie z art. 94 § 2 k.p. — natozyl na pracodawce obowiazek przeciwdzia-
lania dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na ple¢, rase, religie,
narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu na zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokre§lony albo w petnym lub niepelnym wymiarze
czasu pracy. Ponadto pracodawca ma obowiazek udostgpniania pracownikom
tekstu przepisow dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu w formie
pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu pracy lub zapew-
nienia im dostgpu do tych przepisow w sposob przyjety w kierowanym przez
niego zaktadzie pracy?’. Jednym z podstawowych obowiazkéw pracodawcy
jest rowniez wptywanie na ksztattowanie w zakladzie pracy zasad wspodlzycia
spotecznego, co oznacza, ze pracodawca powinien dotozy¢ wszelkich staran,
aby w kierowanym przez niego zaktadzie pracy przestrzegane byly wymogi
zakazujace dyskryminacji.

Pracodawca nie tylko jest zobowiazany do powstrzymania si¢ od podejmo-
wania jakichkolwiek dziatan cechujacych si¢ naruszeniem zasady réwnego

B8P Czarnecki, Rozklad ciezaru dowodu w sprawach na tle dyskryminacji, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2006, nr 3, s. 23.

YM. Rotkiewic z Dyskryminacja i mobbing w miejscu pracy, Warszawa 2006,
s. 32.

25 Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowe pojecia, ,Monitor Prawa
Pracy” 2004, nr 2, s. 12.
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traktowania w sferze zatrudnienia, ale — co wigcej — zobowiazany jest do
wykazywania aktywnej postawy w zakresie diagnozowania stanow, ktore
moga skutkowa¢ naruszeniem tej zasady w stosunku do jego pracownikow.
Ponadto zobowiazany jest do podejmowania czynno$ci naprawczych w sytua-
cji wystapienia zdarzen skutkujacych naruszeniem zasady rownego trakto-
wania.

Najprostsza forma przeciwdziatania dyskryminacji jest upowszechnianie
wiedzy na temat istniejacych przepisow prawnych wsrdd pracownikow oraz
dostarczanie wszelkich niezbednych materiatow informacyjnych osobom za-
interesowanym. W ksztattowaniu polityki antydyskryminacyjnej przez pra-
codawce w konkretnym miejscu pracy konieczne jest napietnowanie kazdego
zaistniatego aktu dyskryminacji’!. Negowanie takich zachowa¢ moze zmniej-
szy¢ prawdopodobienstwo wystapienia ich w przysztosci. Co wigcej, nega-
tywny stosunek pracodawcy do zachowan dyskryminujacych moze zapobiegac
ich powstawaniu. Pracodawca powinien zapewni¢ takze pracownikom skutecz-
ne procedury domagania si¢ przestrzegania ich praw, wprowadzajac miedzy
innymi wewnatrzzakltadowy regulamin antydyskryminacyjny. Realizacja po-
wyzszych obowiazkéw pracodawcy w zakresie zasady rownego traktowania
ma duze znaczenie dla ustalenia w postgpowaniu sadowym jego odpowie-
dzialnos$ci za dyskryminacje.

Pracownik moze dochodzi¢ swoich roszczen ze stosunku pracy na drodze
sadowej. Moze jednak zada¢ wszczecia postgpowania pojednawczego przed
komisja pojednawcza. Takie postgpowanie jest bardziej korzystne dla pra-
cownika z uwagi na to, ze jest szybsze, charakteryzuje si¢ mniejszym
rygoryzmem, a przede wszystkim daje szans¢ na dalsza wspodlprace praco-
dawcy i pracownika. Postgpowanie przed sadem natomiast jeszcze bardziej
poglebia wrogie relacje pomiedzy pracodawca oskarzonym o dyskryminacje
a dochodzacym swoich praw pracownikiem. Poszkodowany pracownik moze
w procesie sadowym korzysta¢ z pomocy radcy prawnego, adwokata, ale tez
osoby pozostajacej z nim w statym stosunku zlecenia. Jego pelnomocnikiem
moze by¢ réwniez wspotuczestnik sporu, rodzice, malzonek, rodzenstwo lub
zstepni strony oraz osoby pozostajace ze stronag w stosunku przysposobienia.
Duzym utatwieniem jest to, ze — zgodnie z przepisami Kodeksu postgpowania
cywilnego?? — petnomocnikiem pracownika moze byé¢ przedstawiciel zwiaz-

2LE. Zielin sk a, Polityka réwnego traktowania kobiet i mezczyzn — podstawy prawne.
Przewodnik dobrych praktyk. Firma rownych szans, Warszawa 2007, s. 10.

22 Dz. U. z 1964, nr 43, poz. 296 z pézn. zm.
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kow zawodowych lub inspektor pracy albo pracownik zaktadu pracy, w kto-
rym jest lub byt on zatrudniony.

Z przykroscia nalezy stwierdzi¢, ze w polskim procesie pracownik jest
i tak traktowany jako strona stabsza. Wedtug T. Liszcz?® w sprawach z za-
kresu prawa pracy mamy do czynienia z ,,instytucjonalng nieréwnoscia stron”.
Zawsze pozycja pracownika, jako poszkodowanego takze wskutek dyskrymi-
nacji, jest znacznie trudniejsza. Pracodawca jest tg strong silniejsza. Pomimo
iz to on musi udowodni¢, ze w kierowanym przez niego zakladzie pracy nie
wystapita dyskryminacja, to jednak fatwiej jest mu przeprowadzi¢ dowody,
chociazby z przestuchan pozostatych pracownikow, ktorzy tylko w wyjatko-
wych sytuacjach beda zeznawac¢ na korzys¢ dyskryminowanego. Beda tak po-
stepowaé w obawie o swoje miejsca pracy w przysztosci, a przede wszystkim
w trosce o warunki pracy. Nie wystarczy im ochrona przewidziana przez Ko-
deks pracy przed wszelkimi zwolnieniami lub nieprzychylnym traktowaniem
przez pracodawce, bedacymi reakcja na skarge ztozona w przedsigbiorstwie
lub na uruchomienie procedury sadowej, majacej na celu doprowadzenie do
przestrzegania zasady réwnego traktowania. Pracodawca jest ta strona, ktorej
racje jest zawsze tatwiej udowodni¢. Poniewaz ma pozycje dominujaca w za-
ktadzie pracy, wszyscy pracownicy sg podporzadkowani jego decyzjom. Dla-
tego tak trudno jest, ze wzgledu na ewentualne konsekwencje, broni¢ przez
wspolpracownikow dyskryminowanego, pomimo ze — zgodnie z art. 18 [3e]
§ 112 k.p. — istnieje zakaz dziatan odwetowych ze strony pracodawcy, gdy
zardwno sam pracownik dochodzi swoich praw z tytutu naruszenia zasady
rownego traktowania, jak i inny pracownik, ktéry udzielil wsparcia pra-
cownikowi korzystajacemu z tych uprawnien.

5. ZAKONCZENIE — KONSEKWENCJE DYSKRYMINACII

Dyskryminacja — jako zjawisko nie tylko prawne, spoleczne, lecz takze
zdrowotne — nie znajduje odpowiedniej reakcji w zakresie przeciwdziatania.
Oprécz wielu negatywnych konsekwencji w sferze prawnej, powoduje tez de-
gradacj¢ zdrowia zarowno fizycznego, jak i psychicznego. Jest jednym
z czynnikow wywotujacych depresje, przyczyniajacym si¢ do powstawania

B Kontradyktoryjne postepowanie sqdowe w sporach pracowniczych o zmianie k.p.c., ,,Praca
i Zabezpieczenie Spoteczne” 2005, nr 3, s. 21.
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wigkszej liczby rozwodow oraz innych form patologii>*. Nie sa znane wzor-
cowe programy profilaktyki dyskryminacji, ktére mozna by wprowadzac
w zaktadach pracy. Luka ta powinna by¢ jak najszybciej zapekniona. Z jedne;j
strony wdrazanie programdéw zapobiegajacych dyskryminacji oraz podjecie
akcji szkoleniowej z pewnos$cia wplynetoby na zahamowanie rozprzestrze-
niajacego si¢ zjawiska, natomiast z drugiej przestrzeganie zasad etyki
w zaktadach pracy takze mogtoby zapobiega¢ dyskryminacji. Dzialania te, jak
stusznie podkresla J. Marciniak?’, powinny polega¢ na istnieniu uznawanych
przez wszystkich zatrudnionych regut postgpowania w obszarze zatrudnienia,
przejrzystosci wszelkich postgpowan oraz procedur zwiazanych z pracowni-
kami, a ponadto na jawnoS$ci kryteriow podejmowania decyzji odnoszacych
si¢ do pracownikow.

Zbyt ogdlne regulacje dotyczace dyskryminacji, zawarte w aktach obowia-
zujacego prawa, utrudniaja skuteczne zwalczanie dyskryminacji oraz zapo-
bieganie sytuacjom zachecajacym do jej powstawania. Uniemozliwiaja réw-
niez dochodzenie pokrzywdzonym swoich praw, a ofiarom dyskryminacji wy-
ptate rekompensaty za spowodowany uszczerbek na zdrowiu. Brak programow
majacych na celu profilaktyczne dziatania zapobiegajace dyskryminacji oraz
brak dzialan wprowadzajacych je w zycie czynia walke z dyskryminacja mato
skuteczna. Dlatego tez zasadne wydaje si¢ przeanalizowanie istniejacych
rozwigzan dotyczacych dyskryminacji i rozwazenie wprowadzenia nowych,
takich, ktore w sposob skuteczny ograniczatyby skale zjawiska.

DIRECT AND INDIRECT TYPES OF DISCRIMINATION
AS LEGAL AND SOCIAL PROBLEMS

Summary

The goal of the article is to present legal regulations regarding direct and indirect
discrimination, and discuss discrimination as a social problem. Direct discrimination occurs in
the individual relation between an employee and his or her employer, or between a job-seeker
and a potential employer. Such discrimination exists when an employer disadvantages an
employee by presenting a biased attitude to his or her situation which is mentioned in Article

2B, Wasilewski, Nastepstwa psychologiczne i zdrowotne mobbingu. Biuro
Rzecznika Praw Obywatelskich, Warszawa 2005, s. 75-76.

25 Przeciwdzialanie mobbingowi w miejscu pracy, Warszawa 2008, s. 93.
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183 of the Labour Code. Under Art. 18 [3a] § 4, indirect discrimination occurs when as a
result of an apparently neutral decision, criterion or action, unfavourable disproportion or a
particularly adverse situation occurs or may have occurred regarding establishment or
termination of one’s employment, conditions of employment, promotion, and access to training
to raise one’s qualifications, affecting all or a majority of employees who belong to a
particular group.

Apart from numerous negative consequences of legal nature, discrimination contributes to
a degradation of both physical and mental condition. It is a factor that contributes to
depression, increased divorce rate and other forms of pathology.

Translated by Tomasz Palkowski

Stowa kluczowe: dyskryminacja, zatrudnianie, dysproporcje.

Key words: discrimination, employment, disproportion.



