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DYSKRYMINACJA W ZATRUDNIENIU
- JAK MOZNA JEJ UNIKNAC

WSTEP

Celem zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu jest zagwarantowanie pracownikom (osobom
ubiegajacym si¢ o zatrudnienie), ze begda oceniani wedlug posiadanych kwalifikacji, do-
Swiadczenia zawodowego, jakosci oraz ilosci wykonanej pracy. Pracownicy powinni by¢ réw-
no traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. Maja
oni prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa pracg lub za praceg o jednakowe;j
wartosci.

Stosowanie przez pracodawcéw obiektywnych, zwigzanych z praca, kryteriéw rekrutacji,
réznicowania warunkéw zatrudnienia czy doboru pracownikéw do zwolnien przyczynia si¢
do polepszenia atmosfery w miejscu pracy. Dodatkowo réwne traktowanie pracownikéw jed-
nakowo wykonujacych te same obowiazki, w szczeg6lnosci w zakresie warunkéw wynagra-
dzania, dostgpu do szkolen i awansowania, wptywa na nich motywujaco. Zatem przestrzega-
nie zakazu dyskryminacji moze by¢ sposobem na poprawienie warunkéw zatrudnienia
i osiagniecie przez pracownikéw lepszych wynikéw w pracy.

Pracodawca moze unikna¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, opracowujac i stosujac w zakta-
dzie procedurg antydyskryminacyjna. Wzor takiej procedury zostal zamieszczony w niniej-
szej publikacji.
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Dyskryminacja w zatrudnieniu - jok mozna jej unikngé

1. ZAKAZ DYSKRYMINACJI' W ZATRUDNIENIU

W prawie polskim zakaz dyskryminacji jest zagwarantowany w konstytucji, a takze z wiaza-
cych Polskg uméw migdzynarodowych oraz Kodeksu pracy. Zgodnie z przepisami konstytu-
cji nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym i gospodarczym
z jakiejkolwiek przyczyny (art. 32 ust. 2 Konstytucji RP).

Regulacja kodeksowa w zakresie zakazu dyskryminacji jest wdrozeniem do prawa krajo-
wego dyrektyw wspdlnotowych, przy czym nie jest ona precyzyjna i budzi wiele watpliwosci.
Analizujac przepisy art. 18718 ustawy — Kodeks pracy (dalej: k.p.), nalezy niekiedy sig-
gnaé bezposrednio do tekstéw dyrektyw UE. Trzeba jednak pamigtaé, ze postanowienia dy-
rektyw wyznaczaja jedynie minimum ochrony pracownika, a wiec przepisy prawa krajowego
moga ksztattowac sytuacje pracownika korzystniej w stosunku do regulacji wsp6lnotowych.

Przy stosowaniu krajowych regulacji antydyskryminacyjnych nalezy pamigtac o przepi-
sach wspdlnotowych. W szczegdlnosci s to:

dyrektywa Rady 2000/43/WE z 29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasadg row-

nego traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz. UE

L 180 2000 r., s. 22),

dyrektywa Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne warunki ramo-

we rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. UE L 303 z 2000 r.,

s. 16),

dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2006/54/WE z 5 lipca 2006 r. w sprawie

wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mez-

czyzn w dziedzinie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. UE L 204 z 2006 r., s. 23).

2. ZASADA ROWNEGO TRAKTOWANIA
W ZATRUDNIENIU A ZAKAZ DYSKRYMINACJI

Zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu polega na tym, Ze pracownicy maja réwne prawa
z tytutu jednakowego wypelniania takich samych obowiazkéw (art. 11° k.p.). Zasada ta jest
skonkretyzowaniem na gruncie prawa pracy konstytucyjnej zasady réwnosci w prawie, ktéra
oznacza, ze podmioty charakteryzujqce sie danq cechq istotnqg w rownym stopniu majq by¢
traktowane rowno, tzn. wedtug jednakowej miary, bez zroznicowania zarowno dyskryminujq-
cego, jak i faworyzujqcego (orzeczenie TK z 28 listopada 1995 r., K 17/95, Z.U. 1995/3/18).
Nie mozna wigc moéwi¢ o istnieniu zasady réwnego traktowania wszystkich wobec wszyst-
kich. Zasada ta ma charakter wzgledny, a jej naruszenie sprowadza si¢ do réznego traktowa-
nia 0séb odznaczajacych si¢ okreslona cecha istotng w stopniu réwnym. W zwiazku z tym,
aby stwierdzi¢, czy w konkretnym przypadku doszto do naruszenia zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu, trzeba poréwnac sytuacj¢ dwoch pracownikéw.

Zasada ta zostanie naruszona wtedy, gdy:

pracownicy jednakowo wykonujacy te same obowiazki bgda traktowani réznie albo

pracownicy niejednakowo wykonujacy te same obowiazki badZ wykonujacy rézne obo-

wiazki beda traktowani tak samo.
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Dyskryminacja w zatrudnieniu - jak mozna jej unikngé

Zgodne z zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu bgdzie np. przyznanie pracowni-
kom wykonujacym prace w szczegdlnie szkodliwych dla zdrowia warunkach (a nieprzyzna-
nie pozostalym pracownikom) dodatku do wynagrodzenia z tytutu pracy w szkodliwych wa-
runkach. Natomiast naruszeniem tej zasady bedzie przyznanie pracownikom, wykonujacym
w tych warunkach jednakowa prace, wyzej wymienionego dodatku w r6znej wysokosci.

Przyznanie dodatku za prace w szczegdlnie szkodliwych warunkach
pracownikom pracujgcym w tych warunkach nie dyskryminuje
pracownikéw zatrudnionych w warunkach normalnych.

Uzupetnieniem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu jest zakaz dyskryminacji,
o ktérym mowa w art. 32 ust. 2 Konstytucji RP oraz art. 1’ k.p. Zakaz ten okresla zasade
réwnego traktowania od strony negatywnej, wskazujac kryteria, ze wzgledu na ktére niedo-
puszczalne jest r6znicowanie sytuacji pracownikéw (kryteria dyskryminacji). W prawie pra-
cy za kryteria dyskryminacji uznaje si¢ w szczegdlnosci: pleé, wiek, niepetnosprawnos¢,
rasg, religig, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna, zatrudnienie na czas nieokreslony lub okreslony,
zatrudnienie w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy (art. 11 k.p. oraz art. 187§ 1
k.p.). Naruszeniem zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 1’ k.p.) i jednoczesnie zasady
réwnego traktowania pracownikow (art. 11° k.p.) bedzie wigc zréznicowanie sytuacji pracow-
nikéw ze wzgledu na kryterium dyskryminacji. Wowczas rézne traktowanie pracownikéw nie
bedzie wynikato z odrgbnosci zwiazanych z cigzacymi na nich obowigzkami, sposobem ich
wypetnienia czy tez posiadanymi kwalifikacjami.

3. KRYTERIA DYSKRYMINACJI

Wymieniony w Kodeksie pracy katalog przyczyn (kryteriéw) dyskryminacji nalezy uznac¢ za
katalog otwarty. Obejmuje on w szczeg6lnosci:
pted,
wiek,
niepetnosprawnosé,
rase,
religie,
narodowos¢,
przekonania polityczne,
przynaleznos$¢ zwiazkowa,
pochodzenie etniczne,
wyznanie,
orientacje seksualna,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymia-
IZe czasu pracy
—art. 11° oraz art. 18 § 1 k.p.
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Uzycie w tych przepisach zwrotu ,,w szczegdlnosci” wskazuje, ze przyczyna dyskryminacji
moga by¢ réwniez inne kryteria niewymienione wprost w przepisach, np. wyglad, stan cywilny.

Warto jednak zwrdci¢ uwage, ze w przeciwienistwie do przepiséw Kodeksu pracy w pra-
wie wspdlnotowym katalog przyczyn dyskryminacji jest katalogiem zamknigtym. Réwniez
w orzecznictwie sadéw polskich pojawila si¢ tendencja do traktowania katalogu przyczyn
dyskryminacji jako katalogu zamknigtego. Dla przyktadu, w wyroku z 9 stycznia 2007 r.
(IT PK 180/06, OSNC 2008/3-4/36) Sad Najwyzszy stwierdzil, ze przepisy Kodeksu pracy
odnoszqce sie do zakazu dyskryminacji nie majq zastosowania w przypadkach nieréwnego
traktowania niespowodowanego przyczynq uznanq za podstawe dyskryminacji (art. 1rilr
k.p.). Podobnie w wyroku z 28 maja 2008 r. (I PK 259/07, patrz: www.ekspert.inforlex.pl) SN
uznat, ze do naruszenia zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu moze dojs¢ tylko wtedy, gdy
zréznicowanie sytuacji pracownikéw wynika wylacznie z zastosowania przez pracodawce
niedozwolonego przez ustawe kryterium.

Jezeli chodzi o wyzej wymienione kryteria, to w przypadku ewentualnego sporu praco-
dawca nie bedzie mogt skutecznie zakwestionowac ich dyskryminacyjnego charakteru, nato-
miast dyskryminacyjny charakter innych niewymienionych wyzej kryteriéw, a podanych
w przepisach, nie jest przesadzony.

Zawarte w przepisach Kodeksu pracy przyczyny dyskryminacji nie zostaty przez ustawo-
dawceg zdefiniowane, brak jest réwniez definicji tych pojeé w dyrektywach wspdlnotowych.
Trzeba wigc siggnac do potocznego rozumienia tych termindw oraz orzeczen Europejskiego
Trybunatu Sprawiedliwosci (ETS). Ponizej zostana pokrétce oméwione podstawy dyskrymi-
nacji wskazane wprost w Kodeksie pracy.

3.1. Ptec¢

Cechy charakteryzujace osobe danej pici sa cechami wrodzonymi, fatwymi do rozpoznania
w miejscu pracy oraz co do zasady nie maja wptywu na zdolno$¢ danej osoby do wykonywania
pracy. W zwiazku z tym, Ze pte¢ jest cecha rozpoznawalng na zewnatrz oraz z uwagi na funk-
cjonujace stereotypy odnoszace si¢ do pici (np. co do zmniejszonej dyspozycyjnosci kobiet albo
tez co do wylacznosci wykonywania niektdrych prac przez osoby okreslonej pici — sekretarka,
opiekunka do dzieci) istnieje duze prawdopodobienstwo, ze pracodawca bedzie oceniat pra-
cownika (osobg ubiegajaca si¢ o zatrudnienie) ze wzgledu na jego pleé, a nie kwalifikacje czy
doswiadczenie zawodowe. Stad oczywiste jest zakwalifikowanie pici jako niedozwolonego kry-
terium réznicowania pracownikéw (wzglednie kandydatéw na pracownikéw).

Jako dyskryminacje ze wzgledu na ple¢ traktuje sie réwniez réznicowanie sytuacji pra-
cownicy (kandydatki na pracownika) ze wzgledu na ciaz¢. ETS stwierdzit w wyroku z 8 li-
stopada 1990 r. w sprawie Dekker przeciwko VIV-Centrum (C-177/88), ze w sytuacji, gdy nie
zatrudniono kobiety ze wzgledu na fakt, iz byta ona w ciazy, a w jej miejsce zatrudniono inng
kobietg, ktéra w ciazy nie byta, to doszto do dyskryminacji ze wzgledu na pte¢. Uzaleznienie
bowiem zatrudnienia okreslonej osoby od tego, czy jest ona w ciazy, oznacza zastosowanie
kryterium nieroztacznie zwiazanego tylko z plcia zeniska, a w zwiazku z tym stanowi to dys-
kryminacj¢ bezposrednia ze wzgledu na plec.
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Nalezy pokreslié, ze pracodawca nie ma prawa pytac¢ kandydatki na pracownika o to, czy
jest w ciazy albo tez czy i kiedy planuje ciazg. Informacja ta nalezy bowiem do sfery osobistej
osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie. Ponadto nie zostata ona wymieniona w wsréd danych
osobowych, jakich pracodawca moze zada¢ od kandydata na pracownika (art. 22! § 1 kp.).
Informacja taka nie jest ponadto w ogéle zaliczana do katalogu danych osobowych. Wobec
powyzszego kobieta pytana w czasie rekrutacji o to, czy jest w cigzy, nie ma obowiazku
ujawniania takiej informacji, chyba ze praca, ktéra zamierza podjaé, jest niedozwolona dla
kobiet w cigzy z uwagi na ochrong macierzyfistwa. Prace zabronione kobietom w ciazy wy-
mienione sg w rozporzadzeniu Rady Ministréw z 10 wrzesnia 1996 r. w sprawie wykazu prac
szczeg6lnie uciazliwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet (Dz.U. Nr 114, poz. 545; ost.
zm. Dz.U. z 2015 r. poz. 1737). Warto réwniez przypomniec, ze prace wzbronione kobietom
w danym zaktadzie pracy, w tym kobietom w ciazy, powinny zosta¢ wymienione w regulami-
nie pracy (art. 104' § 1 pkt 6 k.p.).

Nie bedzie dyskryminacjag, jesli podczas rekrutaciji pracodawca zapyta
o cigze kandydatke do pracy niedozwolonej dla kobiet w cigzy.

W prawie wspdlnotowym ple¢ rozumie si¢ szeroko, nie tylko jako réznicowanie kobiet
imgzczyzn. W wyroku z 30 kwietnia 1996 r. w sprawie P. przeciwko S. oraz Cornwall Coun-
ty Council (C-13/94) ETS jako dyskryminacj¢ ze wzgledu na pte¢ uznat réwniez zréznicowa-
nie sytuacji pracownika transseksualisty, ktéry poddat si¢ zabiegowi zmiany ptci. W sprawie
tej pracownik poinformowat dyrektora szkoly o zamiarze zmiany ptci. W zwiazku z planowa-
nym zabiegiem zaczat ubiera¢ si¢ i zachowywac jak kobieta. Przed dokonaniem finalnego
zabiegu pracodawca wypowiedzial mu umowe o pracg, jako uzasadnienie wskazujac redukcje
etatéw. Trybunat w orzeczeniu stwierdzit, ze zasada niedyskryminacji ze wzgledu na ptec
obejmuje réwniez nieréwne traktowanie osoby, ktéra zamierza poddac sig, czy tez ktéra pod-
data si¢ zabiegowi zmiany pftci, w stosunku do innej osoby o pici, jaka osoba poddajaca sig
zabiegowi ma/miala przed operacja. Powyzsze orzeczenie wskazuje kierunek wyktadni prze-
piséw kodeksowych, w przypadku gdyby taka sprawa pojawita si¢ w Polsce.

Z uwagi na biologiczne réznice migdzy kobietami i mg¢zczyznami wprowadzono kilka
wylaczen od zakazu dyskryminacji — tzn. sytuacji, w ktérych odmienne traktowanie ze wzgle-
du na pte¢ nie stanowi naruszenia zakazu dyskryminacji.

Pierwsze wylaczenie z zakresu zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ przewiduje dy-
rektywa 2006/54/WE. Na jej podstawie paristwa cztonkowskie moga postanowic, iz odmien-
ne traktowanie kobiet i m¢zczyzn w zakresie dostgpu do zatrudnienia nie stanowi dyskrymi-
nacji, jezeli ze wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania, pte¢ stanowi prawdziwy
i determinujacy wymoég zawodowy, z zastrzezeniem, ze cel tego odmiennego traktowania jest
zgodny z prawem, a wymog jest proporcjonalny (art. 14 ust. 2 dyrektywy 2006/54/WE).

Ustawodawca polski skorzystal z wyzej wymienionej mozliwosci i w Kodeksie pracy za-
miescit podobne w swojej tresci wylaczenie z zakresu zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pleé
(art. 18" § 2 pkt 1 k.p.). Do naruszenia zakazu konkurencji nie dojdzie, jezeli zatrudnienie
osoby o okreslonej pici bedzie uzasadnione ze wzgledu na rodzaj pracy. Jako przyktady zawo-
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