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Akty prawne

EKPC - Konwencja o Ochronie Praw Czlowieka i Pod-
stawowych Wolnosci, sporzagdzona w Rzymie
dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie
Protokotami nr 3, 5 i 8 oraz uzupelniona Proto-
kolem nr 2 (Dz. U. z 1993 r. Nr 61, poz. 284
z pdzn. zm.)

k.c. - ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cy-
wilny (tekst jedn.: Dz. U. z 2016 r. poz. 380
z pdzn. zm.)

kk. - ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. — Kodeks karny
(tekst jedn.. Dz. U. z 2016 r. poz. 1137
z pdzn. zm.)

Konstytucja RP - Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia

2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483
z pézn. zm.)

k.p.c. - ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. - Kodeks po-
stepowania cywilnego (tekst jedn.. Dz. U.
22016 r. poz. 1822 z pdzn. zm.)

k.p. - ustawazdnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy
(tekst jedn.. Dz. U. z 2016 r. poz. 1666
z pdzn. zm.)

kp.a. - ustawa z dnia 14 czerwca 1960 r. - Kodeks po-
stepowania administracyjnego (tekst jedn.:
Dz. U. 722016 r. poz. 23 z pdzn. zm.)
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Wykaz skrétow

kp.k.

k.w.

TFUE

ustawa o PIP

ustawa z dnia 6 czerwca 1997 r. - Kodeks poste-
powania karnego (tekst jedn.: Dz. U. z 2016 r.
poz. 1749 z pézn. zm.)

ustawa z dnia 20 maja 1971 r. - Kodeks wykro-
czen (tekst jedn.: Dz. U. z 2015 r. poz. 1094
z pézn. zm.)

Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej
(wersja skonsolidowana) (Dz. Urz. UE C 202
27.06.2016, s. 47)

ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Paiistwowe;j
Inspekgji Pracy (tekst jedn.: Dz. U. z 2015 r.
poz. 640 z pdézn. zm.)

Czasopisma i wydawnictwa promulgacyjne

ECR

EPS

KPP

Mon. Praw.
MPP
OSNC
OSNCP

OSNP

OSNwSK

OSP
OSPiKA

OTK
OTK-A

PiP
PiZS

European Court Report

Europejski Przeglad Sadowy

Kwartalnik Prawa Prywatnego

Monitor Prawniczy

Monitor Prawa Pracy

Orzecznictwo Sadu Najwyzszego. Izba Cywilna
Orzecznictwo Sagdu Najwyzszego Izby Cywilnej,
Pracy i Ubezpieczen Spolecznych
Orzecznictwo Sadu Najwyzszego Izba Pracy,
Ubezpieczen Spolecznych i Spraw Publicznych
Orzecznictwa Sadu Najwyzszego w Sprawach
Karnych

Orzecznictwo Sagdow Polskich

Orzecznictwo Sadéw Polskich i Komisji Arbi-
trazowych

Orzecznictwo Trybunalu Konstytucyjnego
Orzecznictwo Trybunalu Konstytucyjnego;
zbidr urzedowy, Seria A

Panstwo i Prawo

Praca i Zabezpieczenie Spofeczne
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PPE

Prz. Sejm.
Prok. i Pr.
PS

RPEiS
ZOTSiS

Inne

ETPC
KE
MOP
PIP
RPO
SA
TSUE
WHO

Przeglad Prawa Europejskiego

Przeglad Sejmowy

Prokuratura i Prawo

Przeglad Sadowy

Ruch Prawniczy, Ekonomiczny i Spoleczny
Zbioér Orzeczen Trybunatu Sprawiedliwoscii Sa-
du Pierwszej Instancji

Europejski Trybunat Praw Cztowieka

Komisja Europejska

Miedzynarodowa Organizacja Pracy
Panstwowa Inspekcja Pracy

Rzecznik Praw Obywatelskich

Sad Apelacyjny

Trybunat Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej
Swiatowa Organizacja Zdrowia (World Health
Organization)






WSTEP

Quod ad ius naturale attinet, omnes homines aequales sunt
Ulpian

Jako istoty ludzkie réznimy sie miedzy sobg z réznych przyczyn i po-
siadamy rdzne cechy, na ktére w wiekszosci nie mamy wptywu lub
wplyw ten jest istotnie ograniczony. Szczegolnym ujeciem zasady row-
no$ci w zatrudnieniu jest jej odniesienie do kryterium pfci. Polski sys-
tem prawny nadal bowiem oparty jest na tradycyjnym podziale jedno-
stek ludzkich na kobiety i mezczyzn, bioracym pod uwage gléwnie ple¢
biologiczna, co pozostaje aksjomatem. Polskie spoteczenistwo w sferze
obyczajow nie jest pozbawione stereotypow i uprzedzen, ktére wywo-
tuja mniej lub bardziej uswiadamiang nieche¢ do osob pod jakims$
wzgledem innych niz my. Powszechnie wiadomo, ze pewne osoby lub
grupy osob zatrudnionych poddawane s3 na rynku pracy aktom dys-
kryminacji. Klasycznym przykladem jest dyskryminacja kobiet po 50.
roku zZycia, zwlaszcza zatrudnionych w niepelnym wymiarze czasu
pracy. Jednym ze stereotypow zwigzanych z pracg jest ten, ze kobieta
nie nadaje si¢ na szefa. Z kolei przetozonym kobiety jest z reguly mez-
czyzna. Da¢ to moze asumpt do nekania i dyskryminowania osob innej
plci (przede wszystkim kobiet) nawet bez istotnego powodu.

Z drugiej jednak strony zmienia si¢ $wiadomo$¢ i spoteczenstwo jest
coraz bardziej zainteresowane spolecznymi i etycznymi wymiarami
swojej pracy. Jego czlonkowie pragng pracowa¢ w warunkach wolnych
od nieréwnego traktowania i dyskryminacji. Ochrone integralnosci
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psychofizycznej pracownika w procesie pracy nalezy uznac za jeden
z gléwnych celéw ustawodawstwa pracy dazacego do zapewnienia
godnych warunkéw pracy i upodmiotowienia 0s6b wykonujacych pra-
ce zalezng. W ostatnich dziesieciu latach nie obserwujemy wprawdzie
gwaltownego wzrostu spraw sadowych dotyczacych dyskryminacji,
jednak najwiecej spraw dotyczy dyskryminacji ze wzgledu na plec.
Dyskryminowani w pracy ze wzgledu na ple¢ w naszym kraju stosun-
kowo rzadko idg do sadu pracy, tak wiec rocznie w skali kraju to raptem
kilkaset spraw. W 2014 r. wniesiono wprawdzie do sadéw pracy ok.
1000 spraw, ale pracownicy wygrali tylko w 44 sprawach o odszkodo-
wania z tytulu dyskryminacji.

Pozwy w tym zakresie coraz czeéciej kierowane sg do sadow nie tylko
przez kobiety, ale rowniez przez mezczyzn. Ci ostatni sg nawet bardziej
aktywni niz kobiety i cze¢sciej skarza si¢ do sadu na nieréwne trakto-
wanie i dyskryminacje, cho¢ statystycznie to oni lepiej zarabiajg i czes-
ciej zajmuja kierownicze stanowiska. Przyktadowo w 2013 r. na okoto
900 spraw wniesionych do sagdow pracy w skali kraju 482 sprawy wniesli
mezczyzni. Jedynie w odniesieniu do spraw o molestowanie seksualne
przewazaja kobiety, cho¢ nie brakuje réwniez mezczyzn skarzacych sie
na te forme dyskryminacji. Znaczna cz¢$¢ spraw wpltywajacych do Try-
bunatu Konstytucyjnego dotyczy roéwniez dyskryminacji. Dla przykta-
duw 2011 r. na 131 spraw przyjetych do merytorycznego rozpoznania
az 37 dotyczyto dyskryminacji, w tym gltéwnie ze wzgledu na ple¢. Do
Panstwowej Inspekeji Pracy wplywa rocznie ok. 2000 skarg dotycza-
cych mobbingu i dyskryminacji. Skarzacy podnosza gtéwnie dyskry-
minacje przy wynagradzaniu, m.in. dysproporcje w przyznawaniu
podwyzek, premii, nagréd itp. oraz dyskryminacje przy nawigzywaniu
i rozwigzywaniu stosunku pracy, a najczesciej wskazywanym przez
nich kryterium dyskryminacji jest wlasnie pte¢. PIP udzielita w 2014 r.
ponad 3000 porad prawnych dotyczacych nieréwnego traktowania
i dyskryminacji.

Niniejsza ksigzka jest poswiecona analizie problematyki prawnej row-
nosci plci w zatrudnieniu w polskim prawie pracy z zaznaczeniem
wplywu miedzynarodowego i europejskiego prawa pracy na polskie
prawo pracy i ze szczegélnym uwzglednieniem ustawodawstwa
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i orzecznictwa europejskiego oraz jego znaczenia dla polskiego po-
rzadku prawnego. Na rynku wydawniczym pojawily si¢ juz prace trak-
tujace o zasadzie rownosci kobiet i mezczyzn w prawie europejskim,
brak natomiast kompleksowej publikacji z zakresu prawa pracy, ktéra
ukazywalaby efekty transpozycji europejskiego prawa pracy do pol-
skiego prawa w dziedzinie réwnoéci plci w zatrudnieniu. Monogratia
ukazuje polskie prawo antydyskryminacyjne w zakresie rownosci plci
w zatrudnieniu oraz postgpujacy proces jego europeizacji, starajac si¢
wypelnic te luke. Dotyka ona Zywotnej kwestii nieréwnego traktowania
i dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, majacej na unijnym rynku pracy
niezwykle istotne znaczenie. Implikacji dla prawa polskiego, wynika-
jacych z prawa unijnego dotyczacego zasady réwnosci plci w zatrud-
nieniu, po$wiecono jak dotad zbyt mato uwagi. Nalezy zatem dostrze-
gac istotng role polskiego prawa pracy dla zapewnienia ochrony przed
wszelkimi nieréwnoséciami i dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ w za-
trudnieniu, tym bardziej, ze trwajace od wielu lat procesy transformacji
ustrojowej w naszym kraju w kierunku gospodarki rynkowej stwarzaja
dodatkowe zagrozenia, a eliminacja nieréwnego traktowania i dyskry-
minacji kobiet stanowi jedno z wazniejszych wyzwan dla demokra-
tycznego panstwa prawa, do ktdrego miana Polska aspiruje.

Ze wzgledu na wysoka range i istotne znaczenie przedstawionego pro-
blemu starano si¢ przedstawi¢ go w $wietle prawa UE oraz prawa mie-
dzynarodowego, a takze w ograniczonym zakresie w ujeciu prawno-
poréwnawczym. Majaca miejsce obecnie ekspansja antydyskrymina-
cyjnego europejskiego prawa pracy na krajowe rynki pracy wywiera
istotny wplyw na proces tworzenia prawa pracy w krajach cztonkow-
skich Unii Europejskiej oraz na aktualny rozwdj tej gatezi prawa w tych
krajach. Narodowe systemy prawa pracy sg tworzone i przeksztatcane
w oparciu o europejskie prawo pracy, a dzialania podejmowane przez
narodowe parlamenty zmierzaja do upodobnienia (asymilacji) rodzi-
mego prawa do prawa Unii Europejskiej, a tym samym do ujednolice-
nia europejskiego i narodowego systemu prawa. Warto wiec zauwazyc¢,
ze chodzi tu bardziej o harmonizacje niz o ujednolicenie systeméw
prawnych wszystkich panstw czlonkowskich UE, pozostajacych jed-
noczes$nie w zgodzie z prawem Unii Europejskiej. W pracy ukazane
zostaly mechanizmy ,,europeizacji” polskiego prawa pracy w dziedzinie
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réwnosci plci w zatrudnieniu oraz zwigzki miedzy polskim prawem
pracy a prawem Unii Europejskiej w dziedzinie polityki spoleczne;.
Znaczacy role w wyznaczeniu zakresu tych kompetencji odgrywaja
konkretne akty prawne ustawodawcy europejskiego oraz orzecznictwo
Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej i jego wplyw na orzecz-
nictwo krajowe w Polsce. Dokonana zostanie rowniez ocena polskiej
regulacji prawnej w omawianym zakresie pod katem spelniania mini-
malnych standardéw unijnych oraz zgodnosci z prawem Unii Euro-
pejskiej, prawem mi¢dzynarodowym i Konstytucja RP.

Nalezy zdawac¢ sobie jednak sprawe, ze prawo antydyskryminacyjne ma
stuzy¢ w szczegdlnosci ochronie 0séb przynalezacych do okreslone;
plci przed nier6wnym traktowaniem i dyskryminacja, a nie nieuzasad-
nionemu wzmocnieniu ich pozycji wzgledem innych grup spotecznych
i zawodowych. Polskie prawo pracy pozostaje bowiem pod wplywem
nowych ideologii, tendencji w zakresie pici czlowieka, a nowa koncep-
cja plci spoleczno-kulturowej (gender) odgrywa coraz wigksza role
w stosunkach spolecznych w Unii Europejskiej. Jednak niniejsza praca,
aczkolwiek uwzglednia wystepowanie réznych poje¢ plci postrzega-
nych przez pryzmat ustawodawstwa migdzynarodowego i europejskie-
go, opierac sie bedzie gloéwnie na traktowaniu plci w kategoriach bio-
logicznych, co jest w pelni zgodne z Konstytucja RP oraz pozostaje na
ogol w zgodzie z dorobkiem polskiej doktryny i judykatury.

Zagadnienie rownosci w dziedzinie zatrudnienia jest niezwykle zlozo-
ne i skomplikowane, biorac pod uwage jego prawng regulacj¢ oraz
praktyczng realizacje koncepcji réwnosci szans plci na rynku pracy
ukazanej przez pryzmat polityki prawa i polityki spotecznej. Swiat dzi-
siejszy daleki jest od urzeczywistnienia idei rownosci kobieti mezczyzn,
zawartej w dokumentach prawnych. W dalszym ciagu wystepuje
sprzeczno$¢ miedzy obowigzkami, jakie natura wyznaczyla kobiecie,
a jej zawodowymi aspiracjami'. Dlatego szczegdlnie wazne jest roz-
wigzanie problemu nieréwnego traktowania i dyskryminacji kobiet
w zyciu zawodowym na polskim rynku pracy. Obserwujac od wielu lat
ambicje i po$wigcenie wielu kobiet na polskim rynku pracy, ich walke

" Por. T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. 111, Warszawa-Krakow 1986,
5. 61-62.
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z przeciwno$ciami losu, patologiami, uprzedzeniami i konwenansami,
pragne to im zadedykowac¢ te prace. Aby utrzymac siebie i rodzine,
przejmuja one czgsto funkeje gtowy rodziny, probujac pogodzi¢ obo-
wigzki zawodowe i rodzinne, kosztem niejednokrotnie czasu wolnego.
Nierzadko doznajg upokorzen, n¢kania i przesladowan ze strony bez-
posrednich i posrednich przetozonych, gtéwnie mezczyzn, ale rowniez
niekiedy ze strony sprzymierzonych z nimi kobiet, dla ktérych licza si¢
tylko wlasne partykularne interesy. Szczegélnie dos¢ jaskrawie i regu-
larnie dyskryminowane sg kobiety, jesli oprdcz plci znajduja sie w gru-
pie wyrdznianej dodatkowo w oparciu o inne kryteria dyskryminujace,
najczesciej takie jak wiek, niepetnosprawnos$¢, pochodzenie spoteczne
czy zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy. Na polskim ryn-
ku pracy czesto nie szanuje si¢ wiedzy, umiejetnosci, doswiadczenia
i dyspozycyjnosci kobiet w przedziale wieku 40+.

Walka z dyskryminacja to walka ze ztem w najczystszej postaci. Musi-
my ja podjaé, w przeciwnym razie odbije si¢ to nie tylko na konkuren-
cyjnosci i kondycji polskiej gospodarki, ale przede wszystkim na kon-
dycji biologicznej naszego narodu. O jakosci rodziny decyduje bowiem
nie mezczyzna, ale kobieta, jej sila i nieztomno$¢ w walce z przeciw-
noéciami losu. Najwazniejsze dla jednostki to przetrwa¢ mimo prze-
ciwnosci losu, najwazniejsze za$ dla narodu, aby mimo kataklizméw
dziejowych przetrwata rodzina. Madros$¢ zyciowa nakazuje nam zatem
chroni¢ wszystkie osoby zatrudnione na polskim rynku pracy przed
nierownym traktowaniem i dyskryminacjg. Na ogot jednak to kobiety
muszg faczy¢ trudy i wymogi zycia zawodowego z licznymi obowigz-
kami w zyciu rodzinnym.

Wocielenie w zycie zasady réwnosci pici w zatrudnieniu wymaga przede
wszystkim zmiany sposobu myslenia wielu mezczyzn, ktorzy w wigk-
szosci przypadkéw decydujg o praktyce zycia zawodowego, spotecz-
nego, politycznego i gospodarczego®. Warto przytoczy¢ stowa Pelno-
mocnika Rzadu ds. Spoteczenstwa Obywatelskiego i Rownego Trak-
towania Wojciecha Kaczmarka: ,,Jesli panstwo polskie miatoby wspie-
ra¢ dzialania o charakterze antydyskryminacyjnym, to raczej takie

> Por. W. Skrzydlo, Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, Warszawa
2013, s. 47.
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oparte na wzorcach pozytywnych, w ktorych kosztem praw jednych nie
gwalci si¢ praw drugich, czyli nie stygmatyzuje si¢ innych. Bedziemy
wspiera¢ takie dziatania, w ktorych zachowuje sie polska tozsamo$é

kulturowg™.

Z tych tez wzgledow szczegdlnie zasadne wydaje si¢ podjecie bardziej
pogtebionych studiéw nad problematyka ochrony przed nierdéwnym
traktowaniem i dyskryminacjg ze wzgledu na ple¢ w zatrudnieniu. Po-
winno to przyczyni¢ sie do wilasciwego unormowania zakresu tej
ochrony, zwazywszy na skomplikowany charakter materii podlegajacej
regulacji prawnej, trudno poddajacej si¢ analizie jurydycznej. Podjecie
badan skupiajacych sie woko! tej problematyki nie wymaga zatem szer-
szego uzasadnienia. Zagadnienie réwnosci pici w zatrudnieniu ze
wzgledu na swoj zlozony i wielowatkowy charakter jest nadal niedo-
statecznie rozeznanie w nauce prawa pracy, pomimo tego, ze od po-
czatku XXI w. pojawilo si¢ wiele publikacji na ten temat, na ogét w for-
mie studiow i artykutdw.

Punktem wyjscia dla prowadzonych w pracy rozwazan sg kwestie zwig-
zane z pojeciem i istota rownosci plci w zatrudnieniu na gruncie nauk
spofecznych. Przedstawienie w rozdziale 1 przyczyn, przebiegu i skut-
kow dyskryminacji znacznie ulatwi zrozumienie samej istoty nieréw-
nego traktowania i dyskryminacji oraz §rodkéw prawnych chroniacych
przed tymi patologicznymi zjawiskami. Nastepnie przedstawiono za-
kres uwarunkowan miedzynarodowych i ponadnarodowych w tym za-
kresie, ktore Polska powinna uwzglednia¢ w swoim porzadku praw-
nym. W szczegolnosci analizie zostalo poddane w tym kontekscie od-
dziatywanie Konstytucji RP, aktéw prawa miedzynarodowego oraz
prawa Unii Europejskiej, z uwagi na postepujacg harmonizacje i ujed-
nolicenie polskiego prawa z prawem unijnym konieczne bylo bowiem
odwotlanie si¢ do uregulowan o charakterze ponadnarodowym w za-
kresie ochrony praw podstawowych, by okresli¢ ich wplyw na regulacje
wewnetrzne.

* Zob. Nie chceg by¢ niczyim rzecznikiem, W Sieci z 1-7 sierpnia 2016 r.



Wistep 27

Na tym tle zostala nastepnie dokonana analiza polskiego systemu
prawnego w tym zakresie, ze szczegdlnym uwzglednieniem roli i zna-
czenia prawa pracy dotyczacego ochrony przed nieréwnym traktowa-
niem i dyskryminacja. W dalszej czeéci pracy zdefiniowano pojecia
»hieréwne traktowanie” oraz ,,dyskryminacja” oraz zbudowano kon-
strukcje normatywng ochrony przed tymi zjawiskami w zatrudnieniu
zawartg w kodeksie pracy. Nastepnie dokonano analizy naruszen oraz
przejawow nieréwnego traktowania i dyskryminacji na polskim rynku
pracy, ukazano obowigzki pracodawcy w zakresie réwnosci plci w sto-
sunkach pracy oraz zakres jego odpowiedzialnosci z tytulu naruszenia
tych obowiagzkow. W koncu ustalono zakres pojecia ochrony prawnej
przed nieréwnym traktowaniem i dyskryminacja, co pozwolito na zre-
konstruowanie podstaw normatywnych prawa pracownika do ochro-

ny.

Podejmujac tematyke ochrony przed nieréwnoscig plci w zatrudnie-
niu, nalezalo nie tylko przedstawi¢ rozwigzania prawne zawarte w ko-
deksie pracy, ale trzeba bylo takze dostrzec nowy status prawny pra-
cownika w tym zakresie. Szczegoélnie wazna jest prezentacja funkeji
prewencyjnej w kontekscie ukazania skutkow nieréwnego traktowania
i dyskryminacji w zatrudnieniu. Chodzi tu réwniez o uznanie prawa
pracownika do ochrony przed nieréwnym traktowaniem i dyskrymi-
nacjg. Pozwolilo to na okreslenie jego charakteru jako prawa wynika-
jacego ze stosunku pracy, takze w kontekscie prawa do ochrony dobr
osobistych na gruncie prawa cywilnego, karnego i innych gatezi prawa.
Prawo do ochrony przed nieréwnym traktowaniem i dyskryminacja
w zatrudnieniu, jako prawo ztozone, zostalo przedstawione przez pryz-
mat $rodkéw jego realizacji przystugujacych poszkodowanemu. Do-
konano w zwigzku z tym charakterystyki srodkéow prawnych, za po-
mocg ktérych ochrona ta jest realizowana. Podjeta zostata proba ozna-
czenia znaczenia istniejacych w polskim porzadku prawnym srodkow
prawnych i pozaprawnych dla zapobiegania i usuwania nastepstw nie-
réwnego traktowania i dyskryminacji.

Ochrona ta jest jednak realizowana przede wszystkim na gruncie prawa
pracy, zardwno za pomocg instrumentéw prawnych wystepujacych na
gruncie indywidualnego, jak i zbiorowego prawa pracy. Zamiarem au-
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torki bylo réwniez rozwigzanie wezlowych problemoéw interpretacyj-
nych, ktore powstajg na tle stosowania przepisdw prawa pracy przez
sady powszechne, Sad Najwyzszy, inspekcje pracy, organy administra-
cji, pracodawcow, pracownikow i ich przedstawicielstwa oraz inne
podmioty, stanowigcych zrodto rozbieznej wykladni w procesie jego
stosowania. Ma to istotne znaczenie nie tylko dla rozwoju teorii prawa
pracy, ale rowniez dla praktyki.

W pracy uwzgledniono stan prawny na dzien 18 grudnia 2016 r.



Rozdziat 1

NIEROWNE TRAKTOWANIE
| DYSKRYMINACJA W ZATRUDNIENIU
ZE WZGLEDU NA PLEC JAKO ZJAWISKA
SPOLECZNO-KULTUROWE

1.1. Istota oraz cechy charakterystyczne zjawiska
nierownego traktowania i dyskryminac;ji
ze wzgledu na pte¢ we wspotczesnym swiecie

Zagadnienie rownosci plci w zatrudnieniu wigze si¢ przede wszystkim
z pojeciem nieréwnego traktowania i dyskryminacji. Sg to obok mob-
bingu® najgorsze patologie w zatrudnieniu. Zjawiska te s3 na ogo6t skut-
kiem stygmatyzacji, ktora jest konsekwencja stereotypowego postrze-
gania ludzi i §wiata. Skuteczna walka ze stygmatyzacja jest niezwykle
trudna i mozliwa tylko przez prowadzenie dziatan wychowawczych
iedukacyjnych. W przeciwnym razie ,,zinstytucjonalizowanie si¢” styg-
matyzacji w postaci nieréwnego traktowania i dyskryminacji moze
prowadzic¢ do spotecznych skutkéw w postaci segregacji, marginalizacji
iwykluczenia’. Réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza réwne pra-
wa z tytulu jednakowego wypelniania takich samych obowigzkow.
Z kolei brak rownego traktowania, a wiec pozbawienie rownych praw

* Szerzej na ten temat pisze w ksigzce: Mobbing w stosunkach pracy. Zagadnienia
prawne, Warszawa 2012, s. 9in. z cyt. tam literaturg i orzecznictwem.

° Por. E. Czykwin, Stygmat spoleczny, Warszawa 2007, s. 36; A. Siemaszko, Granice
tolerancji. O teoriach zachowa dewiacyjnych, Warszawa 1993, 5. 299 i n.
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pewnych wyrdznionych ze wzgledu na posiadane przez dane osoby ce-
chy (m.in. ple¢) grup, nosi znamiona dyskryminacji.

Dyskryminacja z facinskiego oznacza rozréznienie oraz uposledzenie
albo przesladowanie ludzi (pracownikéw) ze wzgledu na ich pocho-
dzenie, przynaleznoé¢ klasowa, narodows, rasowg, wyznaniowg itp.’
Innymi stowy, jest to uposledzenie albo przesladowanie 0séb z jakich-
kolwiek przyczyn, a w szczegolnosci ze wzgledu na ich cechy osobowe,
na ktére na ogdt nie maja wptywu. Proba zdefiniowania tych zjawisk
na gruncie prawa podjeta zostanie w osobnym rozdziale. Dla potrzeb
niniejszej pracy zjawisko spoteczno-kulturowe nieréwnego traktowa-
nia i dyskryminacji we wspotczesnym $wiecie nalezy postrzegac jako
typ postawy, na ktorg sklada sie komponent poznawczy w postaci ste-
reotypu, komponent emocjonalny w postaci uprzedzenia oraz kom-
ponent behawioralny w postaci zachowania, ktore pozostaja we wza-
jemnych zwigzkach i zaleznosciach’.

Glowng przyczyng zachowan, ktore dyskryminujg kobiety, sa stereo-
typy odnoszace si¢ do plci®. Stereotypy plci (gender stereotypes) sg jed-
nymi z cze$ciej rozpowszechnionych w §wiecie. W ich $wietle kobietom
i mezczyznom przypisuje si¢ okreslone role spofeczne i pewne charak-
terystyczne cechy. W polskim spoleczenstwie nadal funkcjonujg ste-
reotypy kulturowe dotyczace kobiet. Pomimo tego, Ze w naszym kraju
stereotypowe postrzeganie kobiet w spoteczenstwie z biegiem lat traci
na sile, to nadal jest ono udziatem sporej czesci Polakéw’. Pozycja ko-
biet w polskim spoleczenstwie nie jest zapewne tak zfa jak w niektorych
innych krajach, jednak jak wynika z badan - to kobiety ze wzgledu na
swa ple¢ w zdecydowanej wigkszoéci wystepuja w pozycji ofiary nie-
réwnego traktowania i dyskryminacji.

¢J. Tokarski (red.), Stownik wyrazéw obcych PWN, Warszawa 1980, s. 167.

7 Szerzej na ten temat zob. A. Winiarska, W. Klaus, Dyskryminacja i nieréwne
traktowanie jako zjawiska spoteczno-kulturowe (w:) Zasada réwnosci i zasada
niedyskryminacji, Studia Biura i Analiz Sejmowych Kancelarii Sejmu 2011, nr 2 (26),
s.191n. z cyt. tam literaturg.

®Por. E. Mandal, Podmiotowe i interpersonalne konsekwencje stereotypéw
zwigzanych z plcig, Katowice 2004, s. 15.

°Por. J. Mirostaw, A. Smoder, Analiza czynnikéw ksztaltujgcych w polskiej
gospodarce tzw. gender pay gap, Polityka Spoteczna 2016, nr 8, s. 13.
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Juz od czaséw starozytnego Rzymu kobiety uznawano za infirmitas
sexus (stabg pte¢). Stad powszechnie znane powiedzenie meskiej czesci
Imperium Romanum: ,,Dzi¢kuje bogom, ze urodzilem si¢ w Rzymie,
ze urodzilem sie wolny i nie urodzilem sie¢ kobietg”. Mesko$¢ oraz ko-
biecos¢ wyznaczajg wartoéci i normy zachowan wlasciwych danej pici,
okreslaja charakter postepowania kazdej z nich, co ma istotne znacze-
nie dla oceny kultury organizacyjnej firmy'. Nierzadko podstawowe
znaczenie majg tu stereotypy zwigzane z plcia, ktdre pelnia istotng role
w budowaniu spolecznego wizerunku poszczeg6lnych oséb'. Stereo-
typ to ludzka sktonno$¢ do postrzegania ludzi lub przedmiotéw nale-
zacych do danej grupy jako podobnych na podstawie ich wspdlnych
cech, bez uwzglednienia istniejagcych w rzeczywisto$ci miedzy nimi
roznic. Na stereotyp dotyczacy plci (gender stereotype) sktadaja sie osg-
dy dotyczace fizycznych, w tym biologicznych, cech posiadanych przez
kobiety i mezczyzn (sex stereotype), ich cech i wladciwosci zwigzanych
ze sferg seksualna (sexual stereotype) oraz dotyczace rél i zachowan
wlasciwych dla kobiet i mezczyzn (sex role stereotype) ™.

Ze stereotypami nierzadko wigzg sie uprzedzenia, ktdre mogg zaburza¢
relacje miedzyludzkie. Utrwalane i powielane stereotypy przeksztalcaja
sie w uprzedzenia®, ktore nalezg do repertuaru postaw emocjonalnych.
Motywem zjawiska dyskryminacji s na ogot uprzedzenia sprawcy.

Uprzedzenie definiuje si¢ jako nieuzasadniong, wroga lub negatywna
postawe (nieched, antypatie) wobec pewnej dajacej sie wyrdznié grupy
(np. kobiet) i jej czlonkéw, opartg na uogdlnieniach wyprowadzonych
z falszywych lub niekompletnych informacji'*. Uprzedzenia sg naj-

' Zob. J. Bienikowska, Psychospoleczne bariery zaspokajania potrzeb pracownikéw.
Diagnozowanie sytuacji pracy, £6dz 2013, s. 75.

"' Por. 1. Desperak, Ple¢ zmiany. Zjawisko transformacji w Polsce z perspektywy
gender, £6d2 2013, 5. 55in.

"2 Por. R.J. Cook, S. Cusack, Gender stereotyping. Transnational legal perspectives,
Philadelphia 2010, s. 20-29.

" Por. N. Buchowska, Stereotypy oparte na plci a dyskryminacja kobiet — aspekty
prawnomiedzynarodowe (w:) Z. Niedbata (red.), Prawo wobec dyskryminacji w zyciu
spolecznym, gospodarczym i politycznym, Warszawa 2011, s. 13; A. Lopatka, Tolerancja,
nietolerancja, dyskryminacja (w:) 1. Bogucka, Z. Tobor (red.), Prawo a wartosci. Ksiega
jubileuszowa Profesora Jézefa Nowackiego, Krakow 2003, s. 187-195.

' Por. B. Holyst, Bezpieczeristwo jednostki, Warszawa 2014, s. 348-364.
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cze$ciej wynikiem stereotypow, czyli uogoélnien dotyczacych grupy lu-
dzi, polegajacych na przypisywaniu tych samych cech wszystkim czlon-
kom danej grupy (np. kobietom) niezaleznie od faktycznych réznic
miedzy nimi. Kiedy wskutek stereotypéw kto§ ma uprzedzenia, ktére
jako postawy przeradzaja si¢ potem w konkretne, niczym nieuzasad-
nione wrogie, szkodliwe, niesprawiedliwe zachowania, wtedy mamy do
czynienia z aktami dyskryminacji”’. Za pojecia pokrewne uwaza si¢
dyskryminacje i seksizm, ktéry odnosi si¢ do stereotypdw, uprzedzen
i dyskryminacji ze wzgledu na pte¢'’. Dyskryminacja w znaczeniu po-
tocznym jest forma wykluczenia spolecznego, przejawiajacy sie po-
przez traktowanie danej osoby mniej przychylnie niz innej w poréw-
nywalnej sytuacji, najczesciej ze wzgledu na jakas$ ceche osobowg, w tym
przypadku pte¢ (np. uznawanie kobiet za gorsze czy stabsze)"”.

Dyskryminacja w zatrudnieniu wigze si¢ w szczegolnosci z ngkaniem
(molestowaniem) w miejscu pracy, w skrajnych przypadkach nazywa-
nym terrorem psychicznym w miejscu pracy. Z dyskryminacjg nieod-
tacznie wigze sie molestowanie zwykle (n¢kanie) oraz molestowanie
seksualne. Warto w tym miejscu zwroci¢ szczegdlng uwage na to ostat-
nie zjawisko. Pojecie molestowania seksualnego (sexual harassment)
pochodzi od angielskiego stowa harass — ,neka¢” (atakami). Ogdlnie
oznacza ono niepozadane przez osobe, na ktdra jest skierowane, zain-
teresowanie seksualne. W literaturze polskiej pod pojeciem molesto-
wania seksualnego w miejscu pracy rozumie si¢ przede wszystkim
niechciane zachowanie o podlozu seksualnym, ktore jest odbierane
przez ofiare jako determinujgce warunki zatrudnienia lub kreujace
nieprzyjazne srodowisko pracy'®.

" Por. B. Wojciszke, Czlowiek wsréd ludzi. Zarys psychologii spolecznej, Warszawa
2006, s. 122; W. Wosiniska, Psychologia zycia spotecznego, Gdansk 2004, s. 469.

' Por. Z.Kinowska, Obywatelkiiobywatele - réwne i rowniejsi? (w:) M. Jarosz (red.),
Polacy rowni i rowniejsi, Warszawa 2010, s. 301 i n.

' Por. S. Kozak, Patologie w Srodowisku pracy. Zapobieganie i leczenie, Warszawa
2009,s.2751in.

' Zob. J. Warylewski, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, Sopot 1999, s. 25.
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Molestowanie seksualne obejmuje ,,zachowania o podiozu seksualnym
iinne zachowania ze wzgledu na ple¢, ktore naruszaja godnosé kobiety
i mezczyzny w pracy”.

Odrebnym problemem jest kwestia odbioru reakcji osoby szykanowa-
nej przez osobe dopuszczajacy si¢ molestowania seksualnego. Moles-
towanie seksualne jest zawsze zachowaniem niepozadanym, obrazli-
wym, ponizajacym dla osoby bedacej ofiarg, ktoérego nie jest w stanie
ona zaakceptowa¢, co wyraznie powinna da¢ sprawcy do zrozumienia.
Zachowanie to negatywnie wplywa na wykonywanie przez nig pracy,
zmniejsza poczucie jej bezpieczenstwa, stwarza nieodpowiednie wa-
runki pracy. Przy czym nawet jednostkowe zachowanie, facznie z wy-
jatkowo ciezkimi przypadkami, jest juz traktowane jako molestowanie
seksualne. Aby jakie$ zachowanie mogto by¢ zakwalifikowane do mo-
lestowania seksualnego, nie musi ono mie¢ charakteru ciaglego.

Zgodnie z definicja o molestowaniu mozna mdwic i traktowac je jako
zachowanie bezprawne dopiero od tej chwili, gdy ofiara w sposéb jed-
noznaczny wyraza swoj sprzeciw wobec takiego jej traktowania i za-
chowania, ktdrego nie akceptuje ze wzgledu na przekroczenie pewnych
granic. W zwiazku z tym z jednej strony przestanki uznania jakiegos
zachowania za molestowanie majg charakter subiektywny, z drugiej za$
koniecznos¢ istnienia tego subiektywnego elementu nalezy pogodzi¢
z obiektywna oceng konkretnych okolicznosci, tj. przyja¢ decydujaca
role przestanek obiektywnych przy stwierdzeniu naruszenia dobr oso-
bistych poprzez czyny godzace w godno$¢ osoby poszkodowane;.
Obiektywistyczne ujecie istoty dobr osobistych powoduje, ze przy oce-
nie ich naruszenia stosuje si¢ powszechnie przyjete kryteria. W celu
zobiektywizowania przestanki molestowania seksualnego przy ocenie
konkretnego zachowania jako molestowania nastepuje odwotanie do

' Zob. 1. Boruta, Réwnos¢ kobiet i mezczyzn w pracy w Swietle prawa Wspdlnoty
Europejskiej. Implikacje dla Polski, £.6dz 1996, s. 90 z cyt. tam literatura; eadem, Zakaz
dyskryminacji w stosunkach pracy (w:) H. Lewandowski (red.), Polskie prawo pracy
wokresie transformacji w o$wietleniu prawa wspdlnotowego, Warszawa 1997, s.214-215;
K. Riesenhuber, Europdisches Arbeitsrecht, Heidelberg 2009, passim.
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pewnego wzorca czy tez standardu osobowego, np. wzorca rozsagdnego
pracownika®.

W literaturze prawa pracy zagadnienie molestowania seksualnego roz-
patrywane bylo zwlaszcza w aspekcie dyskryminacji ze wzgledu na
pte¢®’. Molestowanie w miejscu pracy lub w zwigzku z pracg moze
wprawdzie stanowi¢ naruszenie zakazu dyskryminacji ze wzgledu na
ple¢, warto jednak zauwazy¢, iz naruszenie tego zakazu ze wzgledu na
ple¢ biologiczna moze by¢ odnoszone w zasadzie tylko do jednej z form
molestowania seksualnego, tj. do seksualnego szantazu. Nie kazde za-
chowanie bedace molestowaniem seksualnym jest wiec przejawem
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ biologiczna, cho¢ moze okazac sie
w wielu przypadkach, iz pte¢ bedzie w istocie decydujacym czynnikiem
je wywolujacym. Mozna natomiast zaryzykowac tezg, iz kazde zacho-
wanie bedace molestowaniem seksualnym pracownika bedzie naru-
szeniem jego godnosci. Decydujace znaczenie dla ochrony przed mo-
lestowaniem seksualnym w Polsce bedg mialy wiec — obok przepisow
antydyskryminacyjnych - przepisy dotyczace ochrony débr osobis-
tych®. Molestowanie seksualne oraz molestowanie zwykle moga na-
ruszaé poza godnoscig takze inne dobra osobiste, np. zdrowie i pry-
watnos¢. Nalezy bowiem zwrdci¢ uwage, ze granice poszczegélnych
débr osobistych moga sie pokrywaé. W konsekwencji to samo zacho-
wanie moze nierzadko stanowi¢ naruszenie wiecej niz jednego dobra®.
Jakjuz zauwazono wczesniej, molestowanie seksualne moze by¢ jednak
w wielu przypadkach nie tylko zachowaniem naruszajacym dobra oso-
biste 0séb zatrudnionych, ale réwniez przejawem dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢ w zatrudnieniu.

Nierowne traktowanie i dyskryminacja rzadko sg incydentalne, na ogot
wykazujg one charakter trwaly i dlugookresowy oraz tendencje do po-
glebiania sie. Nierzadko dyskryminacja jednej osoby (bezposrednia)

* Por. J. Warylewski, Molestowanie seksualne w miejscu pracy, PiP 1999, z. 3,
s.60in. Zob. tez wyrok SN z dnia 6 sierpnia 1976 r., IIl PRN 19/76, OSNCP 1977, nr 3,
poz. 55.

! Por. L. Boruta, R6wnos¢ kobiet i mezczyzn..., s. 89-98.

> Podobnie J. Warylewski, Molestowanie..., 1999, s. 35-36.

» Zob. A. Szpunar, Ochrona débr osobistych, Warszawa 1979, s. 121.



1.1. Istota oraz cechy charakterystyczne zjawiska nierdwnego traktowania... 35

pociaga za sobg dyskryminacje grupy osdb (posrednia). Konsekwencja
dziatan dyskryminacyjnych sa na ogét marginalizacja i wykluczenie
spoteczne™. Dlatego tak istotna jest tolerancja, rozumiana jako szacu-
nek dla odmiennych zachowan, pogladéw, styléw zycia, ktérych nie
podzielamy, ale uznajemy rownos¢ tych zachowan, pogladow czy sty-
16w Zycia z podzielanymi przez nas. Tolerancja zaklada szacunek dla
wolnosci, godnodci i niezaleznosci innych 0s6b oraz szanowanie ich
odmiennosci, pomimo tego, ze ich zachowania moga by¢ dla nas ucigz-
liwe™. Nalezy jednak pamieta¢, ze sg granice tolerancji, zwlaszcza gdy
osoba tolerowana razaco narusza przepisy prawa. Warto zauwazy¢, ze
to przede wszystkim edukacja i nauka upowszechniajg postawe tole-
rancji dla odmiennych postaw, pogladow, stylow zycia, przeciwstawia-
jac si¢ zjawiskom takim jak ksenofobia, dyskryminacja, seksizm i inne
formy przemocy, naduzy¢ czy wykorzystywania zwigzanego z plcig™.

W tym miejscu przypomnie¢ nalezy, iz w doktrynie istnieje podzial na
tolerancje negatywng (bierna), polegajaca na $wiadomym i dobrowol-
nym braku sprzeciwu wobec pogladéw, postaw oraz dziatan, ktére
oceniamy jako zte i niepozadane, oraz tolerancje pozytywna (aktywna),
ktéra cechuje akceptacja odmiennosci innych oséb i okazywanie im
szacunku i zyczliwosci”.

Na polskim rynku pracy mamy do czynienia przede wszystkim z nie-
rownym traktowaniem i dyskryminacja kobiet. Stereotypowe postrze-
ganie zawodowych i spotecznych rél kobiet skutkuje tym, Ze sg one
zwalniane w pierwszej kolejnosci z pracy, a takze znacznie trudniej
uzyska¢ im ponowne zatrudnienie. Tradycyjne, stereotypowe postrze-
ganie rol kobiety i mezczyzny w zyciu rodzinnym w polskich realiach
wplywa na to, zZe kobiety zmuszone sg pracowac za nizsza od mezczyzn

** Zob. A. Winiarska, W. Klaus, Dyskryminacja i nieréwne traktowanie..., s. 25.

» Ibidem, s. 15; E. Podrez, Tolerancja - problemy i dylematy nie tylko moralnej
natury (w:) A. Borowiak, P. Szarota (red.), Tolerancja i wielokulturowos¢. Wyzwania
XXI wieku, Warszawa 2004, s. 15.

% Por. M. Korzewski, O tolerancji w spoleczeristwie i prawie holenderskim, Krakow
2005, s. 26 i n.; M. Schlachter, Wege zur Glechberechtigung, Miinchen 1993, passim.

7 Zob. 1. Lazari-Pawltowska, Trzy pojecia tolerancji, Studia Filozoficzne 1984, nr 8,
s. 105-118; M. Ossowska, Normy moralne - préba systematyzacji, Warszawa 1985,
passim.
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place i pomimo tego, ze sg lepiej wyksztalcone i bardziej sktonne do
przekwalifikowania - maja zdecydowanie mniejsze niz mezczyzni
szanse na rynku pracy*’. Mimo surowych zakazéw i nakazéw w przed-
miocie nieréwnego traktowania i dyskryminacji ze wzgledu na ple¢
zawartych w prawie polskim oraz w prawie unijnym, ple¢ pracownikéw
jest jednym z podstawowych czynnikow réznicujgcych wynagrodze-
nia, a place kobiet na rynku europejskim sg znacznie nizsze od plac
mezczyzn®. Jedna z przyczyn dyskryminacji kobiet jest przekonanie
o stereotypowo drugorzednej roli kobiet w zatrudnieniu wielu mez-
czyzn, ktérzy w zwigzku z tym w przewazajacej wigkszosci stosuja
przemoc na tle ptciowym. Dyskryminacja nie odnosi si¢ jednak tylko
do sytuacji, gdy kobiety sg dyskryminowane przez mezczyzn (co zdarza
sie statystycznie najczesciej), ale pojawia sie rowniez wtedy, gdy mez-
czyzni sg dyskryminowani przez kobiety. Ma miejsce takze gdy postu-
gujac sie kryterium plci, kobieta dyskryminuje kobiete, a mezczyzna
mezczyzne, co zdarza si¢ np. w zwigzkach partnerskich (homoseksual-
nych) i dotyczy gejow i lesbijek.

Zatrudnienie kobiet wigze sie integralnie z rozwojem spoteczno-go-
spodarczym kraju, stanowigc jego wazny czynnik. Im wyzsze wyksztal-
cenie i kwalifikacje kobiet, tym wigksza jest ich motywacja do pracy
zawodowej oraz dazenia i aspiracje zwigzane z awansem zawodowym
i prestizem faczacym si¢ z wykonywaniem pracy. Niezmierne wazne
jest, aby zmiany, jakie zachodzg w uwarunkowaniach aktywnosci za-
wodowej kobiet, zmierzaly w kierunku zrownowazenia szans kobiet
i mezczyzn w na rynku pracy™.

* Por. K. Glgbicka, Rynek pracy w jednoczqcej si¢ Europie, Warszawa 2005,
s. 156-158.

* Por. Z. Jacukowicz, Refleksje nad politykqg wynagradzania w Polsce, Warszawa
2010, s. 72-86; eadem, Zréznicowanie ptac w Polsce, w Unii Europejskiej i w USA,
Warszawa 2000, eadem; S.E. Black, E. Brainerd, Importing equality? The impact of
globalization on gender discrimination, Industrial Labor Relations Review 2004, no. 4,
s. 540-559.

* D. Graniewska, Sytuacja zawodowa kobiet w Polsce. Uwarunkowania spolecz-
no-ekonomiczne i rodzinne (w:) B. Balcerzak-Paradowska (red.), Praca i polityka
spoteczna. Wspdlczesne tendencje i wyzwania, Warszawa 2013, s. 313-319; D. Glogosz,
Kobiety zatrudnione w niepetnym wymiarze czasu pracy, Warszawa 2007, passim;
W. Kozek, Rynek pracy. Perspektywa instytucjonalna, Warszawa 2013, s. 106 i n.
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Szczegdlnie niekorzystne zjawiska zwigzane z rynkiem pracy dotycza
jego segmentacji i dyskryminacji’'. Powszechne poglady o rzekomo
nizszej kondycji psychofizycznej kobiet (faktycznie kobiety sg na ogot
stabsze fizycznie od mezczyzn) sprzyjaly ich segregacji, marginalizacji
i wykluczeniu spolecznemu (ekskluzji). Najpowazniejsza konsekwen-
cja nieréwnego traktowania i dyskryminacji jest doprowadzenie nie-
ktérych grup do wykluczenia spolecznego oraz zepchniecie ich na
margines spoleczny. Jaskrawym tego przyktadem bedzie odciecie si¢
od starszych, niepelnosprawnych, stabo wyksztalconych, niezamoz-
nych kobiet przez ich izolacje od reszty spoteczenstwa. W takich sy-
tuacjach efektem nierdwnego traktowania i dyskryminacji bedzie nie
tylko ekskluzja faktyczna, ale takze ekskluzja prawna, na ogdét w postaci
nieprzyznawania okreslonych uprawnien oraz niedostrzegania intere-
sOw pewnej grupy 0sob w procesie stanowienia i stosowania prawa, jak
rowniez faktycznego niekorzystania przez te grupe osob z przyznanych
uprawnien, ktore jest zwigzane z brakiem takich mozliwosci (wysokie
koszty sadowe w relacji do ich dochodéw, brak dostepu do internetu,
niejasno$¢ przepisow prawnych itp.)*.

Degradacji spolecznej 0s6b dyskryminowanych w procesie pracy pré-
buje zapobiec spoleczna nauka Kosciota katolickiego. Papiez Jan Pa-
wel Il podkresla tworczy charakter pracy™, ktorg nalezy postrzegaé po-
przez osobowa range jej podmiotu, w wymiarze jej osobowego logosu
i ethosu zarazem™. Praca jest dobrem ,,godziwym”, czyli odpowiada-
jacym godnosci czlowieka, wyrazajacym te godnos¢ i pomnazajacym

*' Por. E. Krynska, E. Kwiatkowski, Podstawy wiedzy o rynku pracy, £.6dz 2013,
s. 199-224; E. Krynska, Segmentacja rynku pracy. Podstawy teoretyczne i analiza
statystyczna, £L.6dz 1996, passim.

* Por. K.W. Frieske, Spoleczna marginalnos¢ jako koszt systemowy (w:) M. Jarosz
(red.), Wykluczeni. Wymiar spoteczny, materialny, etniczny, Warszawa 2008, s. 28;
J. Kwasniewski, Wplyw norm prawnych na procesy wykluczenia spotecznego (w:)
A. Turska (red.), Prawo i wykluczenie spoleczne. Studium empiryczne, Warszawa 2010,
s. 190; A. Kojder, Wykluczenie prawne jako fakt spoteczny (w:) A. Turska (red.), Prawo
i wykluczenie spoteczne..., s. 65 in.

* A. Sylwestrzak, Historia doktryn politycznych i prawnych, Warszawa 2000,
s. 445-467; F. Longchamp de Bérier, Jan Pawet II o prawie do pracy i zabezpieczenia
spolecznego. W pierwszq rocznice Smierci, PIZS 2006, nr 4, s. 2 in.

* T. Styczen, Osobowa godnos¢ podmiotu pracy zrédlem jej sensu i wartosci (w:)
J. Chmiel, S. Rytko (red.), Ewangelia pracy. Encyklika Jana Pawta II ,Laborem
exercens”, Krakoéw 1983, s. 102.
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ja. Wedlug tych pogladéw czlowiek jest podmiotem pracy, ktéra ma
stuzy¢ urzeczywistnianiu si¢ jego czlowieczenstwa, spetnianiu osobo-
wego powolania. Praca ma warto$¢ etyczng, poniewaz ten, kto ja $wiad-
czy, jest swiadomym i wolnym, czyli stanowigcym o sobie podmiotem.
Czlowiek jest przeznaczony i powotany do pracy, ale nade wszystko
praca jest ,,dla czlowieka”, a nie ,,cztowiek dla pracy”. Praca zle zorga-
nizowana, niesprawiedliwie optacana, degradujaca prowadzi do poni-
zenia cztowieka. Czlowiek nie moze by¢ traktowany jak narzedzie pro-
dukcji na réwni z catym zespolem materialnych srodkéw produkcji,
ale bez wzgledu na to, jaka prace wykonuje, powinien by¢ traktowany
jako jej sprawczy podmiot, a przez to samo jako wilasciwy cel calego
procesu pracy, jak to odpowiada wlasciwej godnosci jego pracy. Praca
jest dobrem czlowieka wyrazajacym jego godno$¢ i pomnazajacym ja.
Nie mozna wigc na rézne sposoby wyzyskiwaé pracy ludzkiej. Wymiar
przedmiotowy pracy nie moze wzia¢ gory nad wymiarem podmioto-
wym - odbierajgc cztowiekowi lub pomniejszajgc jego godnos¢™.

Jesli praca jest powinnoscig, to jest ona rownocze$nie zrédlem upraw-
nien po stronie pracownika. Uprawnienia te nalezy rozpatrywaé w sze-
rokim kontekscie ogdétu praw naleznych czlowiekowi, z ktorych wiele
zostalo proklamowanych przez instytucje miedzynarodowe i ktore sg
gwarantowane przez panstwa w stosunku do swych obywateli. Posza-
nowanie tego szerokiego ogolu praw czltowieka stanowi podstawowy
warunek pokoju i fadu spotecznego. U podstaw godnosciowego tadu
pracy tkwig wiec zasady prymatu czlowieka wobec rzeczy i pracy nad
kapitalem. Prawa cztowieka zwiazane z praca mieszcza si¢ w szerokim
kontekscie podstawowych praw jednostki. Spoteczna nauka kosciota
uwzglednia zmiany spoleczno-kulturowe w spoleczenstwie polaczone
ze zmianami ludzkiej mentalnosci oraz przezwycigzaniem stereotypow
i uprzedzen zwigzanych z plcig. W spotecznej nauce Kosciota katolic-
kiego oraz w encyklikach papieskich potepia si¢ jednak przedmiotowe
traktowanie kobiet i wszelkie formy dyskryminacji ze wzgledu na ple¢,
uwzgledniajac kluczowg role kobiet, jaka maja one do odegrania w ro-

*J. Chmiel, S. Rytko (red.), Ewangelia pracy..., s. 20-30; Jan Pawet II, Encyklika
LwSollicitudo rei socialis” (w:) Encykliki Ojca Swigtego Jana Pawla II, Krakéw 2005,
s.4351in.
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dzinie, oraz doceniajac prace zawodowa kobiet™. Koéciét katolicki mo-

wi, ze kobiety maja réwne z mezczyznami prawo do wspoéluczestni-
czenia w zyciu kulturalnym, gospodarczym, spotecznym i politycznym
panstwa — w tym prawo do pracy, a takze do warunkow pracy uwzgled-
niajgcych ich role matzonek i matek™.

1.2. Nieréwne traktowanie i dyskryminacja
a inne zjawiska patologiczne w srodowisku pracy

Zjawiska patologiczne w stosunkach pracy to negatywne, w duzej czesci
skrywane jeszcze w naszym kraju, zjawiska obecne w srodowisku pracy.
Przeciwdzialanie im wynika ze stale rosngcego w $wiecie znaczenia
ochrony zycia i zdrowia oraz godno$ci 0séb zatrudnionych i zapobie-
gania przemocy w miejscu pracy. Zjawiska te sa nie tylko rzeczywistym
zagrozeniem dla poszczegdlnych pracownikéw, ale i powaznym pro-
blemem spofecznym. Ich ujemne skutki w postaci zaburzen zdrowia
lub jego utraty zwigkszajg znacznie koszty spoteczne, wplywajac tym
samym na ograniczenie rozwoju poszczegdlnych zaktadow pracy, jak
i calej gospodarki. W zwigzku z tym konieczne jest podjecie dziatan
prewencyjnych zapobiegajacych czynom bedacym molestowaniem,
molestowaniem seksualnym lub mobbingiem i innym.

Mobbing i molestowanie zwykte (zwane tez negkaniem) mogag w prak-
tyce przybra¢ posta¢ identycznych zachowan, poniewaz obydwa za-
chowania naruszaja godno$¢ osobistg w zatrudnieniu. Podczas jednak
gdy molestowanie moze by¢ zachowaniem jednorazowym i wystepuje
ono czesciej w praktyce, mobbing jest zawsze procesem rozciagnietym
w czasie i jako zjawisko jest rzadziej spotykany i diagnozowany.
W praktyce udowodnienie, Ze mial miejsce mobbing, jest o wiele trud-

* Por. M. Nowak, Kwestia pracy kobiet w swietle encyklik papieskich, Gdan-
sko-Lodzkie Roczniki Prawa Pracy i Prawa Socjalnego 2013, nr 3,s. 75 i n.

7 Por. FJ. Mazurek, Katalog prawa czlowieka w dokumentach spolecznego
nauczania Kosciota (w:) M. Sitarz (red.), Kosciét i prawo, t. XIII, Lublin 1998, s. 941 n.;
E.S. Pasternak, Zagadnienie niedyskryminacji w dokumentach Soboru Watykariskiego I1,
Prawo Kanoniczne 1974, nr 1-2, s. 31-61.
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niejsze, poniewaz ci¢zar dowodu spoczywa na pracowniku. Pracownik
bedzie madgl jednak korzysta¢ z ulatwien dowodowych w przypadku
gdy przyjmiemy, ze mobbing stanowi jednoczeénie dyskryminacje.
Niekiedy trudno jest jednak odrézni¢ mobbing od innych patologicz-
nych zjawisk w miejscu pracy. Cigzar dowodu jest wtasnie jedng z istot-
nych cech odrézniajacych dyskryminacje od mobbingu w naszym kra-
ju. W literaturze prawa pracy zauwaza sieg, ze niektdre przypadki mob-
bingu mieszczg si¢ w szerszej kategorii molestowania, moga by¢ wigc
réwnoznaczne z dyskryminacja. Przepis art. 18%® § 1 k.p. bedzie miat
wiec w tych sytuacjach zastosowanie. Bedzie to mozliwe ze wzgledu na
to, ze polski ustawodawca chroni godnos¢ pracownika, angazujgc roz-
wigzania prawne przyjete na wypadek dyskryminacji ze wzgledu na
przyczyny wymienione wart. 18§ 1k.p.” Warto zauwazy¢, iz réwniez
w innych krajach Unii Europejskiej prawo antydyskryminacyjne chro-
ni w pewnym zakresie ofiary mobbingu®. Warto jednak wskaza¢ pewne
zagrozenia. Ze wzgledu na to, Ze w definicji mobbingu znalazly sie ce-
chy wspolne z molestowaniem zdefiniowanym w art. 18% § 516 k.p.,
w praktyce moze to powodowaé komplikacje zwigzane z wlasciwa
kwalifikacja okre§lonych zachowan i ustaleniem ich skutkéw praw-
nych, ktore sg inne dla molestowania i inne w przypadku mobbingu™.

Szczegdlnym przypadkiem molestowania jest molestowanie seksualne,
z ktérym mamy do czynienia w razie niepozadanych zachowan o cha-
rakterze seksualnym lub odnoszacych sie do plci pracownika, ktorych
celem lub skutkiem jest naruszenie jego godnosci, w szczegolnosci po-
przez stworzenie zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery. Warto podkresli¢, ze polska regulacja odréznia
molestowanie ze wzgledu na ple¢ od molestowania seksualnego.
W doktrynie stusznie zauwaza sig, iz ,,dla kwalifikacji danego zacho-
wania jako molestowania seksualnego fundamentalne znaczenie ma

* Zob. 1. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu - nowa regulacja prawna,
PiZS 2004, nr 2, s. 5; eadem, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowe pojecia, MPP
2004, nr 2, s. 39.

* Zob. N. Kollmer, Mobbing im Arbeitsverhaltnis, Heidelberg—Miinchen-Lands-
berg-Berlin 2007, s. 80 i n.

“ Zob. T. Wyka, Bezpieczeristwo i ochrona zdrowia pracownikéw w znowelizowa-
nym kodeksie pracy, PiZS 2004, nr 4, s. 26; R. Pozdzik, Odszkodowanie, zados¢uczynienie
za mobbing w miejscu pracy, PS 2004, nr 5, s. 140.
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jego seksualny lub zwigzany z plcig cel lub podtekst, a takze nieakcep-
towanie danego zachowania przez adresata”"'. Natomiast molestowa-
nie (n¢kanie) ze wzgledu na ple¢ wcale nie musi by¢ molestowaniem
seksualnym, poniewaz mozna nekaé przedstawiciela innej plci ze
wzgledu na osobistg nieche¢ do niego itp., a nie ,,seksualno$¢”*. Mo-
lestowanie zwykle (n¢kanie) moze rowniez mie¢ miejsce ze wzgledu na
inne - oprécz plci - kryteria zabronione, takie jak wiek, niepelno-
sprawno$¢, poglady polityczne itd.

Celem nieréwnego traktowania, dyskryminacji i mobbingu jest zawsze
naruszenie godnosci pracownika (jego ponizenie, szykanowanie, upo-
korzenie itp.). Jak stusznie zauwaza si¢ w doktrynie, podstawowa roz-
nica miedzy dyskryminacjg a mobbingiem polega na tym, ze dyskry-
minacja motywowana jest cechami prawnie chronionymi (np. plcia).
Mobbing nie musi natomiast by¢ konsekwencja uprzedzen w stosunku
do osoby poszkodowanej odznaczajacej sie konkretng cecha®, podczas
gdy dyskryminacja w zdecydowanej wiekszosci przypadkéw ma na celu
nierowne uksztaltowanie sytuacji prawnej pracownika (grupy pracow-
nikow) jedynie z tego powodu, ze wyrdznia sie on cechg lub cechami
prawnie chronionymi. Inna rdznicg jest to, ze dyskryminacja moze
dotyczy¢ kandydata na pracownika, co w przypadku mobbingu jest
wykluczone™.

Szczegdlnie wazng role w procesie zapobiegania tym zjawiskom po-
winny odegra¢ $rodki przewidziane prawem pracy, w naszym kraju
przez wiele lat brakowalo bowiem w prawie pracy szczegdtowych re-
gulacji dotyczacych dyskryminacji i mobbingu. Obowigzujace w tym
zakresie uregulowania ogdlne nie gwarantowaty w polskich warunkach
kulturowych w pelni skutecznej ochrony przed skutkami tych groz-
nych dla spoleczenstwa zjawisk wystepujacych w $rodowisku pracy.
Trudno bowiem tolerowal takg polityke panstwa, w $wietle ktdrej

! Por. Z. Goral (w:) K.W. Baran (red.), Zarys systemu prawa pracy, t. 1, Czgs¢ ogélna
prawa pracy, Warszawa 2010, s. 628.

2 Ibidem, s. 628-629.

“ Por. A. Tyc, Cigzar dowodu w prawie pracy. Studium na tle prawnoporéwna-
wczym, Warszawa 2016, s. 278.

“ Ibidem.



42 Rozdziatl 1. Nierdwne traktowanie i dyskryminacja w zatrudnieniu...

szansa przediuzenia Zycia czy zmniejszenia cierpien pracownika nie
zastuguja na ochrong, szczegdlnie w sytuacji gdy wsrod krajow Unii
Europejskiej najkrdcej zyja mieszkancy Polski, Stowacji i Wegier. Pro-
wadziloby to do deprecjonowania wartosci zycia i zdrowia jako naj-
wazniejszych débr osobistych pracownika oraz wplynetoby nieko-
rzystnie na zdolnos¢ pracownika do pracy oraz konkurencyjnos¢ go-
spodarki.

Obowigzkiem pracodawcy jest uczynienie $rodowiska pracy wolnym
od nieréwnego traktowania, dyskryminacji, mobbingu i innych pato-
logicznych zjawisk wystepujacych w tym srodowisku. Niezaleznie od
tego, kto dopuszcza si¢ kwalifikowanych jako mobbing, molestowanie
i innych tego rodzaju patologicznych zachowan, pracodawca musi te-
mu stanowczo przeciwdziala¢. Nie kazde jednak niewlasciwe lub nawet
naganne zachowanie w miejscu pracy bedzie stanowilo molestowanie
lub inng forme dyskryminacji czy nawet mobbing. Aby to stwierdzi¢,
niezbedne jest rozpoczecie w zakladzie pracy postepowania wyjasnia-
jacego, ktore moze przeprowadzi¢ sam pracodawca lub inspektor Pan-
stwowej Inspekgji Pracy. Jest to szczegdlnie trudne, poniewaz dotyczy
kwalifikacji dziatan niejednakowo ocenianych przez rézne osoby. In-
spektor pracy, oprocz przestuchania swiadkéw (moze réwniez zwrdcié
sie o wyjasnienia do bytych pracownikéw), czesto przeprowadza an-
kiete anonimowa, w ktorej czes¢ pracownikow moze wypowiedziec sig
bardziej swobodnie. Pozwoli to sprecyzowac, czy dane zachowanie jest
dyskryminacja, zwlaszcza w postaci molestowania, czy tez mobbin-
giem. Jedli inspektor pracy nie znajdzie dowoddw na istnienie moles-
towania czy innych zjawisk patologicznych, poucza pracownika o moz-
liwosci wystapienia z roszczeniami na droge sadowa. Gdy jednak
stwierdzi on wystepowanie w firmie molestowania lub innych form
dyskryminacji, kieruje do pracodawcy wystapienie o ich usuniecie
iwyznacza czas jego realizacji oraz wnioskuje o ukaranie winnych oséb.
W skrajnych przypadkach, gdy zachodzi uzasadnione podejrzenie po-
pelnienia przestepstwa (np. zniewazenia, wykorzystania stosunku za-
leznosci, uszkodzenia ciala, rozstroju zdrowia), inspektor pracy jest
zobowigzany powiadomi¢ o tym fakcie organy $cigania.
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1.3. Przyczyny nieréwnego traktowania
i dyskryminacji w zatrudnieniu

Skala nieréwnego traktowania i dyskryminacji w zatrudnieniu w Polsce
nie jest dokladnie zbadana, ale z do$wiadczen praktycznych wiadomo,
zejestona znaczna. W naszym kraju poczawszy od 1989 r. istnieje wiele
czynnikow sprzyjajacych dyskryminacji, takich jak np. utrzymujace si¢
przez wiele lat rekordowo wysokie na tle krajow Unii bezrobocie, brak
spojnej polityki spoleczno-gospodarczej, korupcja w zyciu spolecz-
no-gospodarczym, wadliwa prywatyzacja, wyprzedaz majatku naro-
dowego oraz liczne zwolnienia grupowe zwigzane z procesami upad-
tos$ciowymi, likwidacyjnymi i innymi przeksztalceniami organizacyj-
noprawnymi zakladow pracy.

W doktrynie wyrdznia sie trzy kategorie czynnikow, ktore sprzyjaja
powstawaniu dyskryminacji i innych zjawisk patologicznych w pracy:
1) czynniki makrospoleczne takie jak: bezrobocie, korupcja, przekra-
czanie uprawnien przez przelozonych;
2) czynniki osobiste takie jak: zazdro$¢, zawisé, chciwosé, niezyczli-
wos¢, niekompetencja;
3) czynniki zwigzane z dzialalnoscig pracodawcy jako organizacji ta-
kie jak: zfa struktura organizacyjna, koncentracja nadmiernej wta-
dzy przez przetozonych®.

Przyczynami wystapienia dyskryminacji i innych zjawisk patologicz-
nych oprocz bezrobocia, ztej sytuacji na rynku pracy oraz innych przy-
czyn o charakterze ekonomicznym sa w szczegdlnosci: sztywne struk-
tury organizacyjne, cechy osob zarzadzajacych organizacja (np. szyka-
nowanie, ktore ma na celu odwrocenie uwagi od wlasnej niekompe-
tencji), szczegdlna pozycja spoleczna ofiary (np. jej ple,
niepelnosprawnos¢, wiek, wyksztalcenie czy pochodzenie spoteczne)™.

# Zob. M.T. Romer, Mobbing i jego konsekwencje, Prawo Pracy 2005, nr 12, s. 4-5;
J. Rykowska, Mobbing w miejscu pracy — skala, przyczyny i skutki zjawiska, Policja 2009,
nr1,s. 83-84.

% Zob. L. Grzesiuk, P. Kostrowiecka, M. Prozner, J. Zielko, Mobbing w miejscu pracy.
Wyznaczniki i konsekwencje, My$l Ekonomiczna i Prawna 2005, nr 2, s. 159.



44 Rozdziatl 1. Nierdwne traktowanie i dyskryminacja w zatrudnieniu...

Zmniejszaja one mozliwoéci zmiany miejsca zatrudnienia takich osob.
Aby nie utraci¢ pracy, pracownicy godza si¢ na upokarzajace trakto-
wanie. Stale zagrozenie utratg pracy budzi uczucie niepewnosci za-
trudnienia. Swiadczenie pracy w oparciu o elastyczne formy zatrud-
nienia, takie jak terminowe umowy o prace, telepraca, praca tymcza-
sowa itp., poteguja u pracownikéw brak poczucia stabilizacji zatrud-
nienia i bezpieczenistwa socjalnego. Wykonywanie telepracy w domu
wigze si¢ rOwniez ze zwiekszonym zagrozeniem molestowaniem sek-
sualnym, np. przy okazji kontroli telepracownicy w jej domu kontro-
lujacy ja mezczyzna ma sposobno$é, aby dopuscic si¢ aktu molestowa-
nia. Jedna z przyczyn powstawania dyskryminacji jest tez zmniejszajace
sie znaczenie zwigzkow zawodowych i postepujacy proces indywidua-
lizacji stosunkow pracy we wspolczesnej gospodarce rynkowej. Nalezy
podkresli¢, ze zewnetrznymi przyczynami dyskryminacji s3 rowniez
takie czynniki spoleczne, jak: wzrost przestepczosci, zubozenie spole-
czenstwa, rozwarstwienie dochodéw, obnizenie poziomu nauczania
i wychowania, migracje itp.”

Przyczyn nieréwnego traktowania i dyskryminacji upatruje si¢ przede
wszystkim w cechach osobowosci ludzi, a takze w strukturze i organi-
zacji pracy firmy®. Jest ona czesto efektem niewlasciwej organizacji
oraz niekompetencji i bledow w zarzadzaniu, wptywajacych na dehu-
manizacje stosunkoéw miedzyludzkich. Polega ona na pozbawieniu
czlowieka podmiotowosci, mozliwosci rozwoju oraz traktowaniu go
w sposéb instrumentalny. Z badan wynika, ze polscy menedzerowie
preferuja model autokratycznego kierowania®. Zrédtem nieprawidto-
wych relacji ludzkich w zaktadzie pracy moze by¢ stworzenie i utrzy-
mywanie przez pracodawce atmosfery ciaglego strachu i zagrozenia,
ktéra powoduje nawarstwienie sie wielu problemdéw niezwykle trud-

7 Por. K. Kedziora, K. Smiszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu,
Warszawa 2010, s. 167-168.

*8 Szerzej na ten temat: A. Szatkowski, Problem mobbingu w stosunkach pracy, PiZ$
2002, nr 9, s. 4 i n.; idem, Wymiar etyczny zarzqdzania personelem, PiZS 1996, nr 1;
M. Laszczak, Patologie w organizacji, Krakow 1999; L. Kolporowicz, Psychologia
i socjologia zarzqgdzania, Warszawa 2001; A. Szatkowski, Kapitat spoteczny jako czynnik
efektywnosci pracy, PiZS 2005, nr 11,s. 2 i n.

¥ Por. ].T. Hryniewicz, Stosunki pracy w polskich organizacjach, Warszawa 2007,
s.115in.; B. Kozusznik, Zachowania czlowieka w organizacji, Warszawa 2007, s. 221 in.
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nych do rozwigzania. Do patologii w srodowisku pracy moze prowa-
dzi¢ réwniez tolerowanie przez pracodawce niekompetencji, nepotyz-
mu, dzialan na szkode pracodawcy, sankcjonowanie uktadéw, klik
i koterii jako form sprawowania wladzy, inicjowanie pozornych zmian
reorganizacyjnych i strukturalnych zwigzanych z likwidacja stanowisk,
brak umiejetnosci skutecznego rozwigzywania konfliktéw przez
zwierzchnikéw oraz kierowania przez nich zespotami ludzkimi, a na-
wet podsycanie konfliktow i ich prowokowanie przez przetozonych™.

Mozna wiec przypuszczad, ze natezenie zjawiska dyskryminacji w Pol-
sce jest wigksze niz w innych krajach europejskich bedacych cztonkami
Unii, gdzie s3 wyzsze standardy kultury organizacyjnej. Badania Eu-
rostatu wykazaly, ze Polska nalezy do krajow Unii Europejskiej o naj-
wyzszym wskazniku narazenia na mobbing i dyskryminacje. Nieréwne
traktowanie i dyskryminacja moze mie¢ miejsce w kazdym zakladzie
pracy, przy czym osoby wykonujace zawod urzedniczy oraz nauczy-
cielski moga by¢ czesciej narazone na tego typu zachowania niz osoby
wykonujace inny zawdd. Najbardziej narazeni na przemoc zwigzang
z wykonywang pracg sg pracownicy sektora publicznego, a zwlaszcza
tych instytucji publicznych, w ktérych funkcjonuje sztywna hierar-
chiczna struktura organizacyjna. Nie znaczy to, Ze nierdwne traktowa-
nie i dyskryminacja nie dotyka réwniez oséb zatrudnionych u prywat-
nych pracodawcéw. Sytuacja taka wynika w naszym kraju z wcigz wy-
sokiego bezrobocia, niskich standardéw kultury organizacyjnej na pol-
skim rynku pracy oraz niedostosowania duzej cze¢$ci polskich
pracodawcow do wymagan $wiatowych standardéw w zakresie zarza-
dzania zasobami ludzkimi™.

Wielu pracodawcow nie stosuje wlasciwych mechanizméw motywo-
wania pracownikéw. Motywacja pozafinansowa to nagradzanie pra-
cownikéw za dobrg prace poprzez zapewnienie im poczucia wlasnej
warto$ci oraz zagwarantowanie stabilizacji zatrudnienia i odpowied-

% Zob. R. Zdybel, Mobbing w stosunkach pracy (stuzby) - préba definicji. Wybrane
zagadnienia prawne, Przeglad Policyjny 2007, nr 1, s. 85-88.

' Zob. M. Miedzik, Mobbing - charakterystyka zjawiska w Polsce, Polityka
Spoteczna 2008, nr 3, s. 31-32; B. Zuschlag, Mobbing - Schikane Am Arbeitsplatz,
Gottingen 2001, s. 31 i n.; N. Kollmer, Mobbing im Arbeitsverhaltnis..., s. 23 in.
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nich warunkéw pracy. Instrumenty motywacji pozafinansowej to
wszystkie elementy majace silnie motywujacy charakter, ale bezpo-
$rednio nieprzeliczalne na pienigdze. Pracownikéw docenia si¢ po-
przez odpowiednig komunikacje ich osiggnie¢ w firmie, pochwaly,
umozliwienie im dalszego rozwoju. Osoby, dla ktérych istotny jest
ciagly rozwdj zawodowy, beda zmotywowane do lepszej pracy, jezeli
zostang im powierzone bardziej skomplikowane problemy do rozwia-
zania czy tez projekty do przeprowadzenia. W ramach docenienia za-
angazowania, umiejetnosci i wiedzy pracownika motywujgcym czyn-
nikiem jest awans zawodowy. Powinien on by¢ jednak oparty na jas-
nych i uprzednio przedstawionych wszystkim pracownikom kryte-
riach. Blokowanie lub celowe zamykanie drogi awansu pracownikowi,
ktéry na niego w pelni zastuguje, dziata wyjatkowo demotywujaco,
zwlaszcza jesli w tym samym czasie awansuja jego wspotpracownicy,
ktdrzy na awans de facto nie zastuguja, co moze stanowi¢ przejaw dys-
kryminacji.

Oprdcz motywacji pozytywnej mozemy wyrézni¢ réwniez motywacje
negatywng. Ta pierwsza polega na stworzeniu pracownikowi mozli-
wosci i perspektyw do rozwoju, samorealizacji oraz osiggania zapla-
nowanych celéw, zgodnie z oczekiwaniami pracodawcy (np. wyzsze
stanowisko, wyzsze wynagrodzenie, miejsce pracy o lepszym standar-
dzie, wigksza samodzielnos¢ pracy, bardziej ambitne zadania itp.). Mo-
tywacja negatywna jest przeciwienstwem motywacji pozytywnej —
opiera si¢ na wywolaniu strachu i leku, ktéry pobudza do pracy przez
stwarzanie poczucia zagrozenia (np. przesuniecie do mniej platnej pra-
cy lub powierzenie mniej prestizowych zadan, narazenie na ryzyko
utraty cze$ci wynagrodzenia w razie gorszego wykonania zadan, brak
uznania, wypowiedzenie itp.).

W nowych warunkach ustrojowych trudno uznac za uzasadnione i op-
tymalne wykorzystywanie wynagrodzenia za prace jako czynnika mo-
tywacji negatywnej przy widocznym stosowaniu go jako swoistego in-
strumentu karania i dyscyplinowania pracownikéow. W warunkach
spolecznej gospodarki rynkowej na krytyczna ocene zastuguje zatem
praktyka wprowadzania do uktadéw zbiorowych pracy oraz regulami-
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néw wynagradzania tzw. negatywnych reduktoréw premii*. Trudno
zatem stwierdzi¢, ze obserwowany w praktyce strach pracownikow
przed zwolnieniem z pracy w warunkach wysokiego bezrobocia sta-
nowi wystarczajacg gwarancje wysokiej jakosci i wydajnosci (produk-
tywnosci) pracy. Z pewnoscig motywacja negatywna jest szybsza, tan-
sza i fatwiejsza w zastosowaniu. Wytwarzane w pracowniku poczucie
zagrozenia i leku w zwigzku z nieréwnym traktowaniem i dyskrymi-
nacja bardzo silnie wplywa na jego zachowanie i jest w stanie wyzwoli¢
duzo energii w krotkim czasie. Jest to jednak dzialanie krotkofalowe,
poniewaz moze si¢ przyczyni¢ do obnizenia poczucia wlasnej wartosci,
utraty wiary w siebie, a nawet problemdéw ze zdrowiem, a w konse-
kwencji tego doprowadzi¢ do obnizenia jakosci i wydajnosci pracy
w dluzszym okresie oraz do zmniejszenia efektywnosci dzialania firmy.

Motywowanie negatywne (zewnetrzne) moze wiec przerodzic sie nie-
kiedy w zjawiska patologiczne, takie jak nieréwne traktowanie, dys-
kryminacjaiinne. W naszym kraju preferuje si¢ bowiem autokratyczny
(autorytarny) styl zarzadzania w organizacji, w ktérego istote jest nie-
jako wpisane stosowanie presji psychicznej, ktora w wielu przypadkach
przeradza si¢ rOwniez w rézne zjawiska patologiczne w srodowisku
pracy. W Polsce w ostatnich latach nasilifo sie tzw. motywowanie przez
zastraszenie. Z kolei wiele 0s6b przyglada si¢ z boku przesladowaniom
innych pracownikoéw, ale nie czyni nic, aby pomdc przesladowanym
i przeciwstawi¢ si¢ sprawcom. Nierzadko bagatelizujg one problem lub
biernie przygladaja si¢ przesladowaniom z obawy, Ze agresja sprawcow
obroci sie przeciwko nim badz tez wygodniej im jest nie dostrzegaé
probleméw innych®. Zachowania takie sa jednak krétkowzroczne
i prowadza do dehumanizacji stosunkéw miedzyludzkich w $rodowi-
sku pracy. Réwnie niebezpieczny z punktu widzenia dyskryminacji
i nierdéwnego traktowania jest tzw. styl uchylajacy si¢ zarzadzania,
oparty na unikaniu wszelkiej odpowiedzialnosci i kontaktu z podwtad-

2 Zob. W. Sanetra, Bodzcowa funkcja wynagrodzenia za prace w warunkach
spolecznej gospodarki rynkowej (w:) W. Sanetra (red.), Wynagrodzenie za prace
w warunkach spotecznej gospodarki rynkowej i demokracji, Warszawa 2009, s. 36 i n.

> Zob. M. Sidor-Rzadkowska, Zapobieganie zjawisku mobbingu w przedsigbior-
stwie — program dziatahi profilaktycznych (w:) Konferencja naukowa ,Mobbing”,
Warszawa 2005, s. 65 i n.; eadem, Mobbing - zagrozenie dla firmy i pracownikéw,
Zarzadzanie Zasobami Ludzkimi 2003, nr 2, s. 77-5.
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nymi. Przetozony stosujacy ten styl zarzadzania nie koordynuje oraz
nie nadzoruje prac swoich podwladnych (lub tylko niektdrych pod-
wladnych), nie motywuje ich do pracy, co zdecydowanie nie sprzyja
zapobieganiu dyskryminacji i nieréownemu traktowaniu, zwlaszcza we
weczesnych ich stadiach, oraz usuwaniu skutkow tych patologicznych
zjawisk™.

Dynamika zmian w sferze kulturowej z jednej strony zmierza do uzna-
nia osobowosci pracownika za szczegolna wartos¢, z drugiej za$ strony
nastepuje zderzenie tych wartoéci zaréwno z ulomno$ciami natury
ludzkiej, jak i z wymogami racjonalnosci dzialan w gospodarce, zwlasz-
czaw zakresie efektywnosci ekonomicznej przedsiebiorstwa. Nierowne
traktowanie i dyskryminacja sg dostrzegane przede wszystkim w tych
krajach, gdzie istnieja utrwalone reguly wysokiej kultury organizacyj-
nej. W polskich warunkach s3 one widoczne i odczuwalne dopiero
wowczas, gdy wystepuja w najostrzejszej postaci. Jak stusznie zauwaza
sie w doktrynie, w warunkach wysokiej kultury organizacyjnej pra-
cownik dostrzegajacy wady, dysfunkcje czy wrecz naduzycia zwierz-
chnikéw otrzymalby awans. W polskich warunkach oczekuje go czesto
»ostracyzm $rodowiskowy i marginalizacja w zespole pracowni-
czym”. Zostaje pozbawiony uznania za swoje osiggniecia, mozliwosci
awansu i rozwoju zawodowego i zwiazanych z tym gratyfikacji pie-
nieznych. Dzieje sie tak dlatego, ze w wielu polskich organizacjach kie-
rownictwo nie przywigzuje wagi do prawidlowych relacji miedzyludz-
kich w srodowisku pracy, nie tylko dajac przyzwolenie, ale i aktywnie
uczestniczac w dziataniach dyskryminujacych i mobbingowych™.

* Por. M. Chakowski, Mobbing. Aspekty prawno-organizacyjne, Bydgoszcz 2011,
s. 521 n.; H. Szewczyk, Mobbing w stosunkach pracy...,s. 22 in.

> Zob. A. Szatkowski, Problem mobbingu..., s. 6; B. Holyst, Spoteczno-kulturowe
aspekty mobbingu, Problemy Alkoholizmu 2005, nr 4-5, s. 11-15.

* Zob. K. Dalikowska, Mobbing w Polsce. Raport z bada#i (w:) Konferencja naukowa
»Mobbing’..., s. 62.
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1.4. Skutki nierownego traktowania
i dyskryminacji w zatrudnieniu

Skutki dyskryminacji i nierdwnego traktowania nie dotycza jedynie
funkcjonowania jednostki w pozostajacej w zatrudnieniu, ale obejmuja
wszystkie aspekty jej zycia zawodowego, rodzinnego i osobistego. Maja
one wiele niekorzystnych nastepstw, ktére mozna podzieli¢ na: skutki
dla ofiar i ich rodzin, skutki dla organizacji*’ oraz skutki spoteczne™.

Nadmierny stres wplywa negatywnie na szes¢ podstawowych ukladow
organizmu wrazliwych na patologiczne oddzialywanie czynnikéw psy-
chospotecznych: uklad nerwowy, uklad endokrynologiczny (hormo-
nalny), uktad immunologiczny, uktad sercowo-naczyniowy (krazenia),
uktad pokarmowy i uktad ruchu®. Dotyczy to réwniez zdrowia psy-
chicznego, rozumianego jako zdolnos¢ do rozwoju w kierunku wszech-
stronnego rozumienia, przezywania, odkrywania i tworzenia coraz
wyzszej hierarchii rzeczywisto$ci i wartosci, az do konkretnego ideatu
indywidualnego i spotecznego®. W Unii Europejskiej poréwnanie dtu-
gosciijakosci zycia wypada na korzys¢ starych krajow. W nowych kra-
jach Unii najwigcej os6b umiera na choroby uktadu krazenia, nowot-

%7 Por.]. Penc, Nowoczesne kierowanie ludzmi. Wywieranie wplywu i wspéldziatanie
w organizacji, Warszawa 2007, s. 210 i n.

*% Zob. M. Chakowski, Mobbing. Aspekty prawne, Bydgoszcz—Warszawa 2005, s. 16.

* Por. B. Dudek, Stres jako czynnik zmniejszajgcy efektywnosé i niezawodnos¢
w pracy (w:) B. Dudek (red.) Koncepcje, kryteria i wskazniki dobrej praktyki
w zintegrowanym zarzgdzaniu determinantami zdrowia w przedsiebiorstwie, £6dz 2003,
s. 25 i n; idem, Stres zwigzany z pracq: teoretyczne i metodologiczne podstawy bada#n
zaleznosci miedzy zdrowiem a stresem zawodowym (w:) M. Gornik-Durose,
B. Kozusznik (red.), Perspektywy psychologii pracy, Katowice 2007, s. 14; K. Popielisk,
Zdrowie i choroba w kontekcie bycia, rozwoju i stawania si¢ egzystencji podmioto-
wo-osobowej (w:) K. Popielski, M. Skrzypek, E. Albinska (red.), Zdrowie i choroba
w kontekscie psychospotecznym, Lublin 2010; M.S. Rosenthal, Depresja, Warszawa 2002,
s. 17 in.; V. Edwards, Depresja, Warszawa 2004, s. 13 i n.; J. Preston, Pokonac¢ depresje,
Gdansk 2007, s. 14 i n.; J. Borkowski, Socjologia i psychologia spoleczna. Zarys
wyktadu, Pultusk 2003, s. 304 i n.

% Zob. K. Dabrowski, W poszukiwaniu zdrowia psychicznego, Warszawa 19898,
s. 32; M. Stras-Romanowska, Niektore cywilizacyjne zagrozenia dla rozwoju osobowego
(w:) J. Klebaniuk (red.), Czlowiek wobec masowych zjawisk spotecznych, Wroctaw 2006,
s.17in.
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wory zlosliwe i z przyczyn zewnetrznych (wypadki przy pracy i inne
urazy, choroby zawodowe itp.). Okolo 45% zgonéw w Polsce jest spo-
wodowane chorobami ukladu sercowo-naczyniowego. W poréwnaniu
do krajow starej Unii wskaznik ten jest nawet dwukrotnie wyzszy®'.

Mobbing, nieréwne traktowanie i dyskryminacja sg jednymi z gtow-
nych przyczyn zaburzen psychicznych pracownikéw. Jak wynika z ba-
dan MOP i WHO, mozna ostatnio méwic o epidemii chordb psychicz-
nych i innych zaburzen psychicznych, a zwlaszcza cigzkich depres;ji,
jako zaburzen psychicznych szczegolnie dotkliwych z punktu widzenia
jakosci zycia. Na depresje zapadajg najczesciej osoby przecigzone lub
niedocigzone pracg, niedocenione przez przelozonych i nieznajdujace
z ich strony dostatecznego wsparcia. Sprzyja temu takze brak jasnych
i sprawiedliwych kryteriéw oceny ich pracy oraz awansowania. Czgsto
nie awansuje sie bowiem pracownikow majacych najwigksze osiggnie-
cia w swojej dziedzinie, lecz tych, ktérzy maja nieformalne uklady
z przelozonymi®.

Empiryczne badania zjawisk nieréwnego traktowania, dyskryminacji
i mobbingu wykazalo, ze stanowia one duze zagrozenie zdrowotne dla
pracownikow. Ofiarami tych zjawisk patologicznych, ktore zapadly na
zdrowiu psychicznym, z jednakowym prawdopodobienstwem moga
zosta¢ osoby o silnych, zdrowych osobowosciach, jak i pracownicy ze
sklonnosciami do zaburzen psychicznych. Poczucie zagrozenia wlasnej
pozycji zawodowej oraz zazdros$¢ i zawiS¢ sg czgsto przyczyng ataku
przetozonych na podwladnych, ktorzy sg osobami otwartymi, znaja-
cymi swojg wartos¢, zyczliwie nastawionymi do ludzi i $wiata. Osoby
te nierzadko nie wytrzymuja psychicznie zaistnialej sytuacji i z wlasnej
inicjatywy zwalniajg sie z pracy®. Towarzyszy im wtedy poczucie wsty-
du i upokorzenia, utrata sit witalnych w wyniku wyczerpania si¢ zaso-

¢! Szerzej na ten temat: E. Rogo$, Z. Skrzypczak, Diugos¢ zycia i stan zdrowia
spoleczetistwa a naktady na ochrong zdrowia w krajach europejskich, Studia Europejskie
2009, nr 4, s. 107 i n.; T. Panek, Jako$¢ zycia - od koncepcji do pomiaru, Warszawa 2016,
s.9in.

% Por. M. Zemigala, Czynniki stresu w zarzgdzaniu firmg, Bezpieczefistwo Pracy
2007, nr 3,s. 11.

% Por. L. Sperry, Workplace mobbing and bullying, Consutlting Psychology Journal,
Practice and Research 2009, vol. 61, no. 3,s. 1651 n.
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bow energetycznych organizmu oraz utrata sensu zycia. Skutkiem dys-
kryminacji i nieréwnego traktowania moga by¢ réwniez samobdjstwa.
W Polsce w ostatnich latach nastgpit lawinowy wzrost samobojstw,
a jedng z gléwnych grup ryzyka sg osoby majace problemy w pracy.
Stany depresyjne sa najczestszym powodem samobojstw zwigzanych
ze stosowaniem dyskryminacji i nierdwnego traktowania w zatrudnie-
niu. Zdaniem ekspertow to porazka panstwa i jego polityki spotecznej®.

Do kosztéw nieréwnego traktowania i dyskryminacji, jakie ponosi
pracownik i jego rodzina, zalicza si¢ na ogol: utrate zarobkéw, premii,
nagrod itp., przeniesienie na stanowisko mniej ptatne, zwiekszenie ko-
sztow utrzymania zwigzanych z zakupem lekarstw oraz kosztow ustug
medycznych, psychologicznych itp., a takze obnizenie jakos$ci zycia
poszkodowanego i jego rodziny. Na ogét oprocz probleméw zdrowot-
nych osoba nekana nierzadko traci prace i staje si¢ osoba bezrobotna
i majaca trudnosci z jej znalezieniem. Negatywne przezycia psychiczne
zpoprzedniego miejsca pracy wytwarzaja w niej poczucie strachu przed
ponownym zatrudnieniem. Z kolei stajac sie jednym z bezrobotnych,
zostaje wyalienowana ze $rodowiska pracy, co powoduje narastanie
uniej poczucia bezuzytecznosci. Niezwykle trudno jest w takiej sytuacji
wroci¢ ponownie do czynnego zycia zawodowego. Zaleznie od stabil-
nosci psychicznej i samo$wiadomosci ofiary na ogét dochodzi do spad-
ku wydajnosci i efektywnosci pracy. Izolacja spoteczna oraz zaburzenia
komunikacji w srodowisku pracy sprawiaja, ze osoba taka traci orien-
tacje i cel, co czyni jg niezdolng do dzialania. Nekana lekiem i watpli-
wosciami traci ona pewno$¢ siebie i wiare we wlasne sity, co pogarsza
jej obraz samej siebie. W pdzniejszym okresie negatywne skutki mob-
bingu, nieréwnego traktowania i dyskryminacji obejmuja takze rodzi-
ne poszkodowanego. Nie nalezy do rzadkosci rozpad malzenstw, za
przyczyne ktorego uznaje si¢ glebokie zmiany w psychice wspotmat-
zonka, uniemozliwiajagce mu normalne funkcjonowanie w rodzinie®.

$ Zob. Lawinowy wzrost samobdjstw wsréd Polakéw, Gazeta Prawna z 16 lutego
2010r.

% Por. M. Cassitutto, Mobbing in the workplace: new aspect of an old phenomenon,
Medical Law 2001, no. 92, passim; M. Levartz, B. Helfer, Mobbing - was kann man
dagegen tun?, Rheinisches Arzteblatt 2001, Nr. 1, passim; M. Rasch, Mobbing und
Konflikte am Arbeitsplatz, DGB - Informationen zur Angestelltenpolitik 1997, Nr. 3,
s.7in.
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Mobbing i dyskryminacja zagrazaja integralnoéci i jako$ci zycia rodzi-
ny, zwlaszcza gdy ofiarg jest kobieta. Kobieta dotknieta przemoca
w pracy nie bedzie w stanie dobrze realizowa¢ swoich zyciowych i spo-
tecznych zadan istotnie decydujacych o kondycji rodziny i catego spo-
teczenistwa®.

Mobbing i dyskryminacja powoduja utrate motywacji oraz checi do
pracyimoga znacznie ograniczy¢ rozwdj zakladu pracy. Podstawowym
skutkiem nieréwnego traktowania, dyskryminacji i mobbingu sa bo-
wiem zaburzenia zdrowia u pracownikow, a nawet jego utrata. Z badan
wynika, ze pracownicy coraz cze$ciej korzystajg ze zwolnien lekarskich
z powodu nadmiernych obciazen psychicznych w pracy. W dluzszej
perspektywie nierowne traktowanie, mobbing i dyskryminacja sg wy-
jatkowo nieoplacalne, zwlaszcza u pracodawcéw zatrudniajacych spe-
cjalistow o wysokich kwalifikacjach. Pracownicy przesladowani sg
mniej wydajni. Nieréwne traktowanie i dyskryminacja prowadza do
obnizenia ich motywacji do pracy, zniechecaja do rozwoju zawodowe-
go, zmniejszajg efektywno$¢ i wydajno$¢ pracy. Moga skutkowac utrata
pracy przez sumiennych i warto$ciowych pracownikéw. Ofiary dys-
kryminacji i nieréwnego traktowania zamiast uczestniczy¢ w pomna-
zaniu wplywow do budzetu panistwa staja si¢ jego beneficjentami jako
$wiadczeniobiorcy korzystajacy z pomocy spolecznej, swiadczen dla
bezrobotnych oraz z tytutu kosztow leczenia. Osoby te zamiast w pelni
wykorzysta¢ swdj potencjal zawodowy i intelektualny dla rozwoju i po-
stepu spolecznego zmuszane sg czesto do rezygnacji z pracy”. Wskutek
zjawisk patologicznych ofiary tracg motywacje do pracy, co powoduje
mniejszg efektywnoé¢ (spadek wydajnosci) pracy, absencje chorobowa
oraz rosngcg i kosztowna rotacje kadr. Zastapienie pracownikow, kté-
rzy wskutek tych zjawisk zmuszeni zostali do odejscia z pracy, innymi
osobami zwigzane jest rowniez z kosztownym procesem rekrutacji
i szkoleniami oraz wigze sie nierzadko z kosztami proceséw sagdowych.
W przypadku nadania sprawom dotyczacym nieréwnego traktowania,
mobbingu i dyskryminacji wydzwigku medialnego narazony zostaje

% Zob. M. Miedzik, Mobbing..., s. 34.
 Ibidem.
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poza tym na szwank wizerunek firmy®. Wplywa to w konsekwencji
negatywnie na rozwdj zakladu pracy (organizacji) oraz na wizerunek
firmy.

Spoleczne skutki dyskryminacji, nierdwnego traktowania i mobbingu
sa daleko idgce. Koszty nierdéwnego traktowania i dyskryminacji to nie
tylko nizsza wydajno$¢ pracy, ale takze zwolnienia chorobowe i zwig-
zane z nimi koszty zasitkéw chorobowych i innych $wiadczen ubez-
pieczeniowych, koszty leczenia (porad lekarskich, dofinansowania le-
kow itp.) obcigzajgce publiczny system ubezpieczen zdrowotnych oraz
koszty $wiadczen dla bezrobotnych z budzetu panstwa. Powszechnie
wiadomo, ze wiaze si¢ to z czestszymi absencjami w pracy, wczesniej-
szym przej$ciem na emeryture czy tez na rente z tytulu niezdolnosci do
pracy. Ze zjawiskami tymi taczg sie znaczne koszty spoteczne z tytutu
leczenia, rehabilitacji, i $wiadczen zwigzanych z przejsciem na rente
z tytutu niezdolnosci do pracy lub na wczesniejsza emeryture. Na ko-
szty spoleczne skladajg si¢ m.in: §wiadczenia wyptacane przez ZUS,
koszty pogotowia ratunkowego, leczenia szpitalnego, koszty rehabili-
tacji i lekdw oraz $wiadczenia sanatoryjne, koszty procesow sagdowych
itp. Przeprowadzone badania $wiadczg o tym, ze ofiary tych patolo-
gicznych zjawisk sg zmuszone na ogo6t do dlugotrwatego i kosztownego
leczenia, z czym wigze si¢ konieczno$¢ pozostawania na diugich zwol-
nieniach lekarskich®. Nie pozostaje to bez wplywu na gospodarcze
skutki dla przedsigbiorcéw i catej gospodarki”. WHO przewiduje, ze
do konica 2020 r. problemy psychiczne zwigzane z praca beda podsta-
wowg przyczyna niezdolnosci do pracy”".

% Zob. L. Lewandowska, M. Nawrocki, Skutki mobbingu i dyskryminacji - dla
pracownikéw, pracodawcéw, spoteczeristwa, MPP 2010, nr 10, s. 522-523.

% Zob. MLF. Hirigoyen, Molestowanie w pracy, Poznan 2003, s. 110 i n.

" Por. D. Groeblinghoff, Mobbing. Stérungen am Arbeitsplatz — Ursachen und
Losungen, Arbeit und Arbeitsrecht 1999, Nr. 4, s. 162-165; S. Brau, Mobbing, Der
offentliche Dienst 2002, Nr. 11, s. 265-270; G. Lorenz, Arbeitsrechtliche Aspekte beim
Mobbing, In Die Information iiber Steuer und Wirtschaft 2001, Nr. 23, s. 719-725;
D. Neumark, W.A. Stock, The labour market effects of sex and race discrimination law,
Economic Inquiry 2006, no. 44, s. 385-419.

7' Por. B. Surdykowska, Dialog spoteczny wokét zagrozen psychospotecznych, PiZS
2011, nr 7, s. 12-17; K. Kowalska, Zdrowie pracownika to inwestycja dla gospodarki,
Rzeczpospolita z 13 wrzesnia 2016 r.
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Koszty nieréwnego traktowania i dyskryminacji ponosi ostatecznie ca-
te spoleczenstwo w postaci finansowania wzrostu kosztow $wiadczen
zdrowotnych i ubezpieczeniowych, wzrostu bezrobocia, upowszech-
niania si¢ postaw krytycznych wobec istniejacego tadu spotecznego.
Zjawiska te rzutuja na stosunki spoteczne i zaufanie ludzi do panstwa
prawa. Poczucie bezkarnosci przesladowcow i bezsilnoéci przeslado-
wanych wplywa niekorzystnie na caly system demokratyczny.

Kobiety przesladowane i dyskryminowane nierzadko nie decyduja si¢
na posiadanie dzieci lub rodza tylko jedno dziecko, co prowadzi do
probleméw demograficznych spoteczenstwa i grozi zalamaniem sig¢
systemu emerytalnego z powodu spadku liczby 0séb pracujacych
w proporgcji do niepracujgcych’. Trudniejsze do oszacowania sg koszty
zmarnowanego potencjatu zawodowego, kwalifikacji 1 umiejetnosci
oraz do$wiadczenia zawodowego. Nie mozna tez lekcewazy¢ spolecz-
nych skutkéw nieréwnego traktowania, dyskryminacji i mobbingu
w postaci utraty poczucia bezpieczenstwa i zaufania w relacjach mie-
dzyludzkich, czego efektem jest zaburzenie wiezi i atomizacja spote-
czenstwa. Tymczasem w aktualnej sytuacji gospodarczej i demogra-
ficznej Polski ksztaltowanie stosunkéw zatrudnienia w duchu ideologii
praw czlowieka, a takze spolecznej nauki kosciola jest elementarnym
warunkiem rozwoju i postepu spotecznego oraz konkurencyjnosci go-
spodarki narodowe;j.

Zachowania patologiczne w $rodowisku pracy sg krotkowzroczne
iprowadzg do dehumanizacji stosunkéw miedzyludzkich. Walka z nie-
réwnym traktowaniem, dyskryminacjg, mobbingiem i innymi patolo-
gicznymi zjawiskami wystepujacymi w zatrudnieniu lezy w interesie
wszystkich — panstwa, gospodarki, pracodawcéw, zwigzkoéw zawodo-
wych i pracownikéw”. Zjawiska te pojawiaja sie na jednej z najwaz-
niejszych ptaszczyzn zycia cztowieka, jaka jest praca. Wystepujac w cza-
sie najaktywniejszego okresu zycia ludzi i wigzac si¢ z najwazniejsza
forma tego zycia, sa one elementem waznym zaréwno dla efektywnosci

72 Zob. L. Lewandowska, M. Nawrocki, Skutki mobbingu i dyskryminagji..., s. 522 in.

73 Zob. K. Kmiecik-Baran, J. Rybicki, Mobbing - zagrozenie wspdlczesnego miejsca
pracy, Gdansk 2003, s. 7; M. Miedzik, Strategie zaradcze stosowane przez ofiary
mobbingu w miejscu pracy, Praca i Zdrowie 2009, nr 1.
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pracy i konkurencyjnosci gospodarki narodowej, jak i dla egzystencji
samych pracownikow i ich rodzin.



Rozdziat 2

POJECIE | KONSTRUKCJA PRAWNA
NIEROWNEGO TRAKTOWANIA
ORAZ DYSKRYMINACJI W ZATRUDNIENIU

2.1. Pojecie dozwolonego réznicowania
(dyferencjacji) w prawie pracy

Pojecie dyferencjacji w prawie pracy kojarzy sie na ogét z uzasadnio-
nym (dozwolonym, niedyskryminacyjnym) réznicowaniem. W braku
uzasadnienia zwyklo sie mowi¢ o faworyzowaniu czy nieuzasadnio-
nych przywilejach™. Zgodnie jednak ze Stownikiem wyrazéw obcych
PWN 7z lacinskiego ,dyferencjacja” oznacza ogdlnie réznicowanie”.
Mozemy zatem wyodrebni¢ niedyskryminacyjne i dyskryminacyjne
réznicowanie statusu prawnego pracownikow ze wzgledu na te same
rodzaje kryteriow. Takie same kryteria moga bowiem rodzi¢ w okres-
lonych sytuacjach réznicowanie dozwolone (dyferencjacje) oraz nie-
dozwolone, nieuprawnione (dyskryminacj¢) w zakresie warunkow za-
trudnienia.

W starszej literaturze prawa pracy dyferencjacja polega na odmiennym
regulowaniu praw i obowigzkéw pracownikoéw (pracodawcow)

7 Por. B.M. Cwiertniak (w:) K.W. Baran (red.), Prawo pracy i ubezpieczen
spotecznych, Warszawa 2013, s. 40.
7> J. Tokarski (red.), Stownik wyrazéw obcych..., s. 163.
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w okreslonych, uzasadnionych sytuacjach’. Dostrzegano jg takze w za-
kresie odpowiedzialno$ci pracowniczej”’. Przez dyferencjacje rozumia-
no zatem zréznicowanie regulacji prawnej stosunkéw bedacych przed-
miotem prawa pracy, polegajace na odmiennym uregulowaniu praw
lub obowigzkéw pracownikoéw w analogicznych sytuacjach”™. W kon-
sekwencji dyferencjacja dotyczy réznego uksztattowania statusu praw-
nego poszczegolnych grup pracowniczych (szeroko pojetych warun-
kéw ich zatrudnienia) w obrebie poszczegdlnych dziatdw, instytucji
prawnych i przedmiotéw unormowania z uwagi na spolecznie uzasad-
nione kryteria, ktore s3 zmienne w czasie i podlegaja réznorakim wply-
wom”’. Przed 1989 r. odwolywano sie czesto do wartosci i uzytecznosci
pracy wykonywanej dla spoleczenstwa. Rownos¢ oznacza bowiem ak-
ceptacje roznego traktowania przez prawo tych samych podmiotow,
jeslijest to oparte na uznanych kryteriach oceny réznicujacej podmioty
prawa (rézne traktowanie w réznych sytuacjach). W takim ujeciu moz-
na pogodzi¢ zasade réwnych praw (unifikacje) z uzasadnionym rézni-
cowaniem (dyferencjacjg) jako wlasciwoscig prawa pracy”. Wynika
z tego, ze kodeks pracy dopuszcza réznicowanie praw pracownikow,
ktdrzy pelnig badz to inne obowigzki, badz takie same (na takim samym
stanowisku), ale niejednakowo®. Nieréwno$¢ praw z art. 112 k.p. nie
zawsze musi by¢ zatem skutkiem dyskryminacji. Nie kazde odmienne
traktowanie pracownika w poréwnaniu z innymi stanowi bowiem dys-
kryminacje, lecz tylko takie, ktore jest krzywdzace z punktu widzenia
sprawiedliwosci®. Naruszenie zasady rownosci nie wystepuje, gdy od-
mienne traktowanie podmiotéw majgcych w istotnym stopniu te sama
ceche istotng jest racjonalne, proporcjonalne i nie uwlacza w sposéb

76 Zob. T. Zielinski, Podstawy rozwoju prawa pracy, Warszawa-Krakow 1988, s. 107.

77 Zob. W. Sanetra, Zasada réwnego traktowania pracownikéw w kodeksie pracy, PiP
1977,2.7,s.76-78.

78 Zob. T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. I, Warszawa-Krakow 1986,
s. 28.

? Por. J. Wratny, Zasada réwnego traktowania pracownikéw (w:) Wybrane
problemy wspotczesnego prawa pracy w Polsce, Warszawa 1989, s. 27.

% Zob. Z. Goral (w:) KW. Baran (red.), Zarys systemu prawa pracy, t. I, Czes¢
ogolna..., s. 625.

8t Zob. T. Zielinski, G. Gozdziewicz (w:) L. Florek (red.), Kodeks pracy.
Komentarz, Warszawa 2011, s. 87.

$ Zob. L. Florek, Prawo pracy, Warszawa 2014, s. 19.
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zasadniczy innym uznanym wartosciom, a zwlaszcza poczuciu spra-
wiedliwoséci®.

Rzeczywista realizacja zasady rownosci w zatrudnieniu powinna by¢
wiec dopelniona uzasadnionym zrdznicowaniem statusu prawnego
pracownikéw w oparciu o roznorodne kryteria obiektywne*. Dozwo-
lona prawem dyferencjacja statusu prawnego pracownikow stanowi
bowiem odstepstwo od podstawowej zasady prawa pracy - réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Nakaz réwnego traktowania pracowni-
kéw nie wyklucza dozwolonej dyferencjacji warunkéw zatrudnienia,
a zwlaszcza praw i obowigzkow pracowniczych. W judykaturze i dok-
trynie panuje powszechne przekonanie, ze przepis art. 11> k.p. dopusz-
cza wprost roznicowanie statusu prawnego pracownikow ze wzgledu
na odmienno$ci wynikajace z ich cech osobistych oraz réznic w wyko-
nywaniu pracy®”. W nowszym pi$miennictwie dyferencjacja prawa
pracy polega na rdznicowaniu statusu prawnego pracownikéw ze
wzgledu na okreslone odmiennosci (odrebnosci), w szczegdlnosci wy-
nikajace z ich cech (wlasciwosci) osobistych i réznic w wykonywaniu
pracy®. Dyferencjacja musi by¢ jednak utrzymywana w niezbednym
zakresie, poniewaz tylko wtedy stuzy ona zasadzie réwnosci i spra-
wiedliwo$ci”. Dyferencjacja nie moze by¢ zatem dokonywana na pod-
stawie pewnych negatywnie ocenionych kryteriéw, z ktérych glowne
zostaly wymienione w przepisach, inne z kolei kryteria, takie jak np. ro-
dzaj pracy, kwalifikacje, ilos¢ i jakos¢ $§wiadczonej pracy, musza by¢
uznane za usprawiedliwione i uzasadnione®.

W starszej i nowszej doktrynie powszechnie przyjmuje si¢ zatem, ze
dyferencjacja w zakresie statusu prawnego pracownikdow jest nie tylko

% Zob. m.in. wyrok SN z dnia 5 maja 2010 r., I PK 201/09, OSNP 2011, nr 21-22,
poz. 270; wyrok TK z dnia 5 lipca 2011 r., P 14/10, OTK 2011, nr 6, poz. 49.

* Por. M. Wandzel, Wspélnotowy dylemat réwnosci kobiet i mezczyzn w pracy, PiP
2002, z. 12, passim.

% Zob. M. Tomaszewska (w:) K.W. Baran (red.), Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2012, s. 95; wyrok TK z dnia 12 pazdziernika 1993 r., K 4/93, OTK 1993, nr 2,
poz. 34.

% Zob. T. Zielinski, G. Gozdziewicz (w:) L. Florek (red.), Kodeks pracy..., s. 88.

¥ Zob. W. Sanetra, Zasada réwnego traktowania..., s. 76-78.

% Zob. A. Musiala, Porozumienia zbiorowe jako Zrédlto prawa pracy, Poznan 2013,
s. 185-186.
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dopuszczalna, ale nawet wskazana, jednakze przy zastosowaniu obiek-
tywnych kryteriow®. Kryteria te musza mie¢ podloze racjonalne, dtu-
gofalowe, a wiec oparte na obiektywnych, rzeczowych miernikach®.

Dyferencjacja (uzasadnione roznicowanie) jako szczegdlna wlasciwosé
prawa pracy zawiera zréznicowane kryteria, uwarunkowane historycz-
nie. M. Swiecicki wymienia trzy grupy kryteriow dyferencjacji: zwig-
zane z osobg pracownika (podmiotowe), zwiazane z wykonywana pra-
c3 (przedmiotowe) oraz zwigzane z cechami zaktadu pracy”.

J. Wratny wyroéznia jako pierwsze podmiotowe kryteria dyferencjacji
nawigzujace do cech (wlasciwosci) pracownika badz do jego sytuacji
osobistej i niezwigzane z wykonywang praca”. Poszczegolne kryteria
obejmuja cechy (w szczegdlnosci wlasciwosci psychofizyczne) osobiste
pracownikow, a wiec dotycza m.in. plci, wieku, inwalidztwa, niepel-
nosprawnosci i sytuacji rodzinne;j. Jak powszechnie wiadomo, w tym
zakresie w stosunku do kobiet, zwlaszcza kobiet w cigzy i wychowuja-
cych dzieci, mtodocianych, 0s6b niepelnosprawnych itp., obowiazuja
przepisy ochronne prawa pracy, zwtaszcza w zakresie ochrony pracy,
czasu pracy, urlopéw pracowniczych, co nalezy oceni¢ na ogét pozy-
tywnie”.

Kryteria dyferencjacji zwigzane z wykonywang pracg tworzone s3 ze
wzgledu na: wlasciwoséci zawodowe pracownikow, zwlaszcza w postaci
kwalifikacji, rodzaju zatrudnienia (pracy), szczegdlnych obowigzkéw
i wzmozonej odpowiedzialnoéci, pelnienia okreslonych funkgji spo-
tecznych, dzialu pracy (zatrudnienia), szczegdlng ucigzliwos$¢ pracy

¥ Z. Salwa, Prawo pracy, Warszawa 1994, s. 22 i n; O. Tusinska, Zasada réwnosci
kobiet i mezczyzn w Swietle prawa Wspdlnot Europejskich, PiP 2002, z. 10,s. 78 i n.

% Por. T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. L.., s. 28 i n.; W. Szubert,
Szczegolne wlasciwosci prawa pracy, Studia Prawno-Ekonomiczne 1970, t. IV, s. 51;
Z. Nanowski, Problem dyferencjacji prawa pracy, PiP 1959, z. 3, s. 419 i n.; M. Matey,
Pracownicy umystowi. Zagadnienia prawne i spoteczne, Warszawa 1967, passim.

*! Zob. M. Swiecicki, Prawo pracy, Warszawa 1968, s. 26-28.

*2 Por. ]. Wratny, Zasada réwnego traktowania..., s. 33-34.

% Zob. W. Patulski (w:) K.-W. Baran (red.), Zarys systemu prawa pracy, t. I, Czes¢
ogdlna..., s. 230 in.
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oraz jej szkodliwo$¢ dla zdrowia pracownikow oraz staz pracy pracow-
nikéw przy uwzglednieniu ich przygotowania zawodowego™.

J. Wratny wyrdznia wsrod kryteriow przedmiotowych charakter pracy,
biorgc pod uwage przestanki warto$ciowania pracy, a wiec ciezkos¢,
ztozonos¢ oraz odpowiedzialno$¢ zwigzane z wykonywaniem pracy
danego rodzaju, a takze wymagane kwalifikacje zawodowe™. Oprocz
charakteru pracy wéréd przestanek dyferencjacji wymienia on réwniez
warunki wykonywania pracy, jako$¢ — sposdb wykonywania pracy wraz
z wynikami (efektami) pracy - oraz staz pracy, ktérym pracownik sie
legitymuje™. T. Zielinski nazywa to dyferencjacja ze wzgledu na przed-
miot prawa pracy, stuzaca racjonalizacji zatrudnienia. Wiaze si¢ z nig —
zdaniem tego autora — dyferencjacja zawodowa, branzowa itp.” W naj-
nowszym pi$miennictwie B.M. Cwiertniak uznaje za kryteria przed-
miotowe dyferencjacji wykonywany zawdd i wlasciwosci pracy
(np. szkodliwo$¢ i ucigzliwos¢ pracy)™.

J. Wratny wyréznia wreszcie kryteria dyferencjacji zwigzane z cechami
zaktadu pracy, w ktérym zatrudniony jest pracownik (sektor zatrud-
nienia, branza, wielko$¢ zaktadu pracy)”. Kryteria te stanowig istotny
obiektywny miernik dozwolonej dyferencjacji ukladowej. Mam tu na
mys$li racjonalng, nie nadmierng dyferencjacje branzowg, zawodowg
i zaktadowa, a takze regionalng na miare spolecznych oczekiwan. Dla-
tego niezmierne wazne jest szczegdlnie staranne i rzeczowe uzasadnie-
nie ich stosowania.

De lege lata nalezy wyraznie rozgranicza¢ uzasadnione réznicowanie
(dyferencjacje) w zakresie warunkéw zatrudnienia pracownikéow od
zabronionego roéznicowania (dyskryminacji) pracownikéw. Zasada
réwnego traktowania pracownikéw nie wyklucza bowiem dozwolone;j
dyferencjacji szeroko pojetych warunkéw zatrudnienia. Przepis

* Por. T. Zielinski, Prawo pracy. Zarys systemu, cz. L..., s. 34.

* Por. ]. Wratny, Zasada réwnego traktowania..., s. 33-34.

% Ibidem, s. 34.

7 Ibidem, s. 30 i n.

% Por. B.M. Cwiertniak (w:) K.W. Baran (red.), Prawo pracy i ubezpieczen
spotecznych, Warszawa 2013, s. 40.

* Por. ]. Wratny, Zasada réwnego traktowania..., s. 41.
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art. 112 k.p. zaklada wprost uzasadnione réznicowanie statusu pracow-
nikéw ze wzgledu na odmienno$ci wynikajace z ich cech osobistych
i réznic w wykonywaniu pracy'”. Nie narusza zatem zasady réwnego
traktowania pracownikéw usprawiedliwione i racjonalne zréznicowa-
nie (dyferencjacja) warunkow zatrudnienia pracownikow ze wzgledu
na réznigcy je ceche istotng'”'. Nie stanowi rowniez dyskryminacji do-
zwolone rdznicowanie warunkow zatrudnienia pracownikdw, naleza-
cych nawet do tej samej grupy, wyodrebnionej ze wzgledu na posiada-
nie przez nich wspdlnej cechy (wlasciwosci) osobowej, jezeli zostalo
oparte na dozwolonym przez prawo kryterium (przyczynie)'”. Zréz-
nicowanie takie musi by¢ obiektywnie uzasadnione i proporcjonalne
do celu, ktérego osiggniecie jest prawnie dopuszczalne'®. Jezeli jednak
ple¢ stanowitaby jedyne i wylaczne kryterium zréznicowania sytuacji
prawnej w zakresie przyznania pracownikom prawa do $wiadczen, to
stanowi to dyskryminacj¢ ze wzgledu na ple¢. Jest to w szczegdlnosci
naruszenie art. 14 w zw. zart. 8 EKPC, poniewaz ochrona ﬁnansowych

interesdw pracodawcy stanowi nieuzasadniony cel zréznicowania'”.

Dyferencjacja musi by¢ tez utrzymywana w niezbednym zakresie, po-
niewaz tylko wtedy stuzy zasadzie réwnosci i sprawiedliwosci'®. Nie
moze ona by¢ zatem dokonywana na podstawie pewnych negatywnie
ocenionych kryteriéw, z ktorych gtéwne zostaly wymienione w prze-
pisach, inne z kolei kryteria, jak np. rodzaj pracy, kwalifikacje, ilo$¢
i jako$¢ $wiadczonej pracy, uznane muszg by¢ za usprawiedliwione
i uzasadnione'®. Niezmiernie istotne jest rowniez to, aby kodeksowa
zasada rownosci nie zostala wyparta przez zasade dyferencjacji warun-
kéw zatrudnienia pracownikéw uzasadniona wylacznie wzgledami

'% Por. L. Florek (w:) L. Florek (red.), Kodeks pracy..., s. 125; wyrok SN z dnia
5 pazdziernika 2007 r., IT PK 14/07, OSNP 2008, nr 21-22, poz. 311, LEX nr 465075.

1% Zob. D. Dérre-Nowak (w:) B. Wagner (red.), Kodeks pracy 2011. Komentarz,
Gdansk 2011, s. 68.

19 Por. wyrok SN z dnia 29 marca 2011 r., I PK 231/10, MPP 2011, nr 8, s. 423;
wyrok SN z dnia 28 maja 2008 r., I PK 259/07, MPP 2008, nr 10, poz. 532, OSNP 2009,
nr 19-20, poz. 256.

19 Zob. L. Florek, Prawo pracy..., 2014, s. 19.

1% Zob. wyrok ETPC z dnia 8 kwietnia 2014 r., skarga nr 17120/09, Dhahbi
v. Wiochy, www.echr.coe.int.

19 Zob. W. Sanetra, Zasada réwnego traktowania..., s. 76-78.

106 Zob. A. Musiala, Porozumienia zbiorowe..., s. 185-186.
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ekonomicznymi i politycznymi. Dazenie do zwickszenia rozpietosci
plac oraz tworzenie nadmiernych przywilejow grupowych pozostaje
bowiem w niezgodzie z zasadg réwnosci oraz sprawiedliwosci.

Dotychczasowy dorobek pismiennictwa po$wigcony dyferencjacji do-
tyczyl gtéwnie dyferencjacji sytuacji prawnej pracownikdw na gruncie
indywidualnego prawa pracy. Obecnie w zwigzku z przewidywanym
rozwojem zbiorowego prawa pracy w naszym kraju przed nauka prawa
pracy staje nowe zadanie - zgtebienia zagadnien dyferencjacji w szer-
szym ujeciu, a w szczeg6lnosci rozwazenia kwestii dozwolonego roz-
nicowania (dyferencjacji) warunkow zatrudnienia niektérych grup
pracownikow ze wzgledu na uzasadnione kryteria (mierniki) dyferen-
cjacji. Kwestie te zostang omowione w dalszej czesci pracy.

2.2. Pojecie nierownego traktowania oraz
dyskryminacji w polskim prawie na tle prawa
miedzynarodowego oraz prawa Unii Europejskiej

Nieréwne traktowanie i dyskryminacja dotycza wszystkich dziedzin
zycia politycznego, ekonomicznego i spotecznego. Jednak zjawiska te
sg szczegolnie dotkliwe w zatrudnieniu ze wzgledu na faktyczne i eko-
nomiczne podporzadkowanie pracownika zmuszonego do wykony-
wania pracy w celach zarobkowych na rzecz silniejszego od niego pra-
codawcy. Pojecie rwnego traktowania jest tatwiej zdefiniowaé. Rowne
traktowanie w zatrudnieniu oznacza rowne prawa z tytutu jednako-
wego wypelniania takich samych obowigzkéw. Pracownicy znajdujacy
sie w takiej samej sytuacji (wykonujacy takg samg prace i posiadajacy
takie same cechy podmiotowe) powinni by¢ tak samo traktowani, a ich
status pracowniczy powinien by¢ okreslony wediug jednakowej miary
(glownie wedtug pracy)'”. Rownoé¢ wobec prawa nie oznacza jedna-
kowych praw i obowigzkéw dla wszystkich pracownikéw. Zréznico-

7 Zob. W. Sanetra, Zasada réwnego traktowania..., s. 71; T. Zielinski (w:)
T. Zielinski (red.), Kodeks pracy..., s. 169 i n.
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wanie sytuacji pracownikow powinno jednak nastepowaé wyltacznie

wedtug okolicznosci zwigzanych z praca'®.

Z kolei brak rownego traktowania, a wigc pozbawienie rownych praw
pewnych grup, wyrdznionych ze wzgledu na posiadane przez dane
osoby cechy (m.in. ple¢), ma znamiona dyskryminacji. Prawo powinno
bowiem w podobny sposob traktowac osoby znajdujace si¢ w podobnej
sytuacji, bez nieracjonalnego i nieuzasadnionego réznicowania ich
praw i obowigzkéw ze wzgledu na posiadane przez nie cechy wyré-
zniajgce takie jak ple¢'”. Natomiast ,,dyskryminacja” jest pojeciem nie-
dajacym sie Scisle zdefiniowaé. W polskim prawie (w tym w kodeksie
pracy) brak uniwersalnej definicji legalnej dyskryminacji. Mozna jed-
nak wymieni¢ elementy skfadajace si¢ na jej konstrukcje prawng takie
jak: podmiot dyskryminacji, kryteria niedozwolonego réznicowania,
sfera stosunkow spoteczno-gospodarczych, w zakresie ktorej ma za-
stosowanie owo rdznicowanie, oraz substrat dyskryminacji. Natomiast
brak usprawiedliwienia dla tego réznicowania nie stanowi elementu
konstrukeji dyskryminacji, ale wplywa na niemozno$¢ uznania do-

puszczalnoéci dyskryminacji'™.

Dyskryminacja z facinskiego oznacza rozréznienie oraz uposledzenie
albo przesladowanie ludzi (pracownikéw) ze wzgledu na ich pocho-
dzenie, przynaleznoé¢ klasows, narodowg, rasowa, wyznaniowg itp.'"
Innymi stowy, dyskryminacja to uposledzenie albo przesladowanie
0sob z jakichkolwiek przyczyn, a w szczegdlnosci ze wzgledu na ich
cechy osobowe, na ktére na ogét nie maja oni wptywu. Oznacza ona
pewien sposob traktowania (nieuzasadnionego) osoby (0sob) wyod-
rebnionych wedlug okreslonego, zakazanego przez prawo kryte-
rium'”’. W sensie prawnym nie chodzi tu o kazde rozréznienie. Dys-

'% Por. J. Wratny, Zasada réwnego traktowania..., s. 59.

' Por. W. Burek, Réwnos¢ plci (w:) L. Koba, W. Wactawczyk (red.), Prawa
cztowieka. Wybrane zagadnienia i problemy, Warszawa 2009, s. 349.

19 Zob. A. Zalasinski, Zakaz dyskryminacji w sferze podatkéw bezposrednich
w prawie podatkowym Wspélnoty Europejskiej, Warszawa 2006, s. 18-19.

"' ], Tokarski (red.), Stownik wyrazéw obcych..., s. 167.

"2 Zob. A. Yopatka, Tolerancja, nietolerancja, dyskryminacja (w:) 1. Bogucka,
Z. Tobor (red.), Prawo a wartosci. Ksigga jubileuszowa Profesora Jézefa Nowackiego,
Krakow 2003, s. 191-195; E. Zielinska, Ciezar dowodu w przypadkach dyskryminacji ze
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kryminacjg nie jest bowiem kazde nieréwne (zréznicowane) trakto-
wanie jednostki w poréwnaniu z innymi, ale takie, ktdre jest niedo-
zwolone (nieuprawnione), niesprawiedliwe, krzywdzace, a nie
obiektywnie uzasadnione. Dyskryminacja wiaze si¢ z niedozwolonym
traktowaniem osoby w zwigzku z jej przynaleznoscig do okreslonej
grupy lub kategorii, bez uwzglednienia jej osobistych zastug, zdolnosci
czy predyspozycji. Moze ona polega¢ zaréwno na ograniczeniu praw
czy wykluczeniu, jak i na nieuzasadnionym uprzywilejowaniu innych
0sOb'".

W prawie miedzynarodowym dyskryminacjg jest wszelkie réznicowa-
nie, wylaczenie, ograniczenie, uprzywilejowanie ze wzgledu na okres-
lone kryteria, ktére ma na celu lub skutkuje uniewaznieniem lub osla-
bieniem réwnosci wobec prawa lub réwnej ochrony prawnej, lub uzna-
nia, korzystania lub wykonywania wszystkich praw czlowieka w réwny
sposob''’. Dyskryminacja w rozumieniu konwencji nr 111 MOP sg
wszelkie, oparte zaréwno na ustanowionych przepisach (dyskrymina-
cja de iure), jak i niemajace oparcia prawnego, lecz praktykowane (dys-
kryminacja de facto), wyrdznienia in plus lub in minus kategorii spo-
tecznych oséb zatrudnionych, starajacych sie o prace, prowadzacych
lub zmierzajacych prowadzi¢ dziatalno$¢ zawodowsa. Dyskryminacja
ze wzgledu na plec jest zatem zaréwno pozbawienie, jak i przyznanie

uprawnien osobom danej plci'®.

W kodeksie pracy oraz w ustawie o wdrozeniu niektorych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania nie zdecydowano

wzgledu na ple¢ w Swietle dyrektywy Rady 97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. (w:)
A.Duda, U. Nowakowska (red.), Réwnos¢ praw kobiet i mezczyzn, ustawodawstwo Unii
Europejskiej i Rady Europy, orzecznictwo ETS i ETPC. Teksty i komentarze, Warszawa
2001, s. 193.

"3 Por. N. Buchowska, Prawa pracownicze kobiet w normach Migdzynarodowej
Organizacji Pracy i Wspélnoty Europejskiej, RPEiS 1999, nr 2, s. 58; J. Maliszew-
ska-Nienartowicz, Dyskryminacja posrednia w prawie Unii Europejskiej, Torun 2012,
s. 65.

"* Por. R. Wieruszewski, Zasady Yogyakarty - geneza i znaczenie (w:) Zasady
Yogiakarty. Zasady stosowania miedzynarodowego prawa praw praw czlowieka
w stosunku do orientacji seksualnej oraz tozsamosci plciowej, Warszawa 2009, s. 18-20.

5 por. A.M. Swigtkowski, Miedzynarodowe prawo pracy, t. 1, Miedzynarodowe
publiczne prawo pracy - standardy migdzynarodowe, cz. 2, Warszawa 2008, s. 194.
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sie na przyjecie ogdlnej definicji dyskryminacji, zdefiniowano nato-
miast poszczegdlne jej rodzaje. Ze wzgledu na brak uniwersalnej defi-
nicji poje¢ nieréwnodci i dyskryminacji w aktach prawnych wyjasnie-
nia znaczenia tych poje¢ nalezy poszukiwa¢ w judykaturze oraz dok-
trynie''®. Ustalen dotyczacych pojecia dyskryminacji trzeba szukaé
w orzecznictwie krajowym, orzecznictwie TSUE oraz w doktrynie.
W najnowszym pis$miennictwie prawniczym dyskryminacje definiuje
sie jako odmienne traktowanie dwoch poréwnywalnych podmiotéw
lub sytuacji, w przypadku gdy nie ma do tego podstaw, badz tez trak-
towanie w identyczny sposéb oséb lub sytuacji, ktore w rzeczywistosci
sg rdzne, co wywoluje niekorzystne skutki, poniewaz prowadzi do po-
zbawienia okreslonych praw lub nalozenia dodatkowych obowigz-
kow'”. Dyskryminacja ma miejsce wtedy, gdy nie istnieje obiektywne
i racjonalne uzasadnienie zrdznicowanego traktowania, a rdznica
w traktowaniu nie ma zgodnego z prawem celu oraz brak jest rozsadne;j

proporcji miedzy podejmowanymi $rodkami a tym celem'"®.

W doktrynie mozna spotka¢ rowniez poglad, w $wietle ktorego przez
dyskryminacje nalezy rozumie¢ zesp6t zachowan, ktorych skutkiem
jest odmienne uksztattowanie sytuacji podmiotéw posiadajacych te sa-
me przymioty. Dyskryminacja jest utozsamiana z réznicowaniem sy-
tuacji podmiotéw w oparciu o nieobiektywne kryterium, ktérego ist-
nienie jest od nich (na ogét) niezalezne. Istotg dyskryminacji jest wiec
rozréznienie oparte na zabronionym kryterium. Zakaz dyskryminacji
stanowi zatem uzupelnienie nakazu réwnego traktowania'”. Te dwa
aspekty, pozytywny i negatywny, zasady roéwnosci zapewniaja dopiero
pelna ochroneg pracownikom. Do naruszenia zasady réwnosci docho-

16 Zob. J. Falski, Ewolucja wyktadni zasady réwnosci w orzecznictwie Trybunatu
Konstytucyjnego, PiP 2000, z. 1, s. 55.

"7 Zob. J. Maliszewska-Nienartowicz, Dyskryminacja posrednia w prawie Unii
Europejskiej: rozwdj i istota koncepcji, Gdanskie Studia Prawnicze 2011, t. XXV, s. 69
i 275 z cyt. tam piSmiennictwem; M. Plum, Tendenzschutz im europaischen
Arbeitsrecht, Berlin 2016, passim; R. Rebhahn, Kommentar zum Gleichbechandlungs-
gesetz, Wien 2005, s. 730; M. Plum, Das neue AntidiskriminierungsrechtAnmerkungen
zur Lage in Osterreich, Zeitschrift fiir Arbeitsrecht 2006, Nr. 2, s. 347-360.

"' Zob. J. Maliszewska-Nienartowicz, Dyskryminacja posrednia w prawie Unii
Europejskiej..., 2011, s. 69.

"2 Por. M. Glogowska, Obiektywne réznicowanie pracownikéw a sprawy z zakresu
dyskryminaciji ptacowej ze wzgledu na ptec, Tus Novum 2015, nr 3, s. 85-87.
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dzi jednak gtéwnie przez zachowania o charakterze dyskryminacyj-
nym'”. Dyskryminacja jest kazde nierdwne traktowanie jednostek, jesli
zostalo oparte na niezaleznych od nich ich cechach osobowych badz

innych zakazanych kryteriach dyskryminacyjnych''.

Interesujaca propozycje zdefiniowania ogdlnego pojecia dyskryminacji
przedstawili w doktrynie W. Bureki W. Klaus. Oto dostowne brzmienie
ich ogdlnej definicji dyskryminacji: ,Dyskryminacja, za przyczyny kté-
rej najczesciej uznaje sie spoteczne lub kulturowe wzorce oparte na
przesadach, zwyczajach, stereotypach, uprzedzeniach i innych prakty-
kach opartych na przekonaniu o nizszosci lub wyzszoséci jednej z grup
na druga:

- oznacza odmienne traktowanie osob znajdujacych sie w takiej samej
sytuacji prawnej lub faktycznej albo takie samo traktowanie oséb
znajdujacych si¢ w roznej sytuacji prawnej lub faktycznej,

- ktérego celem lub skutkiem jest ograniczenie lub pozbawienie do-
stepu do zasobow, korzystania z praw lub braku zapewnienia odpo-
wiedniej ochrony,

- bez racjonalnego i obiektywnego uzasadnienia lub z naruszeniem
zasady proporcjonalnosci,

- w szczegolnosci ze wzgledu na ple¢ i inne uznane kryteria,

- niezaleznie od rzeczywistego lub domniemanego posiadania dane;j
cechy albo poprzez asocjacje z osobg ja posiadajacg”'”.

W $wietle utrwalonego orzecznictwa TSUE, ktdre zachowato swa ak-
tualnos¢, dyskryminacja to szczegdlny standard traktowania, charak-
teryzujacy sie odmiennosécig w stosunku do modelu powszechnie przy-
jetego, posiadajacy nastepujace elementy: podmiot, kryterium rézni-
cowania (dyskryminacji) jako zakres podmiotowy dyskryminacji oraz
wyznaczenie sfery stosunkéw prawnych, w jakich bedzie miata ona

120 Zob. J. Oniszczuk, ROwnos¢ - najpierwsza z zasad i orzecznictwo Trybunalu
Konstytucyjnego, Warszawa 2004, s. 68; idem, Zasada réwnouprawnienia kobiet
w orzecznictwie Trybunatu Konstytucyjnego, Warszawa 1993, s. 45.

! Por. J. Podkowik, Konstytucyjna zasada réwnosci i zakaz dyskryminacji w prawie
cywilnym, KPP 2016, z. 2, s. 259-260.

"2 Por. W. Burek, W. Klaus, Definiowanie dyskryminacji w prawie polskim w $wietle
prawa Unii Europejskiej oraz prawa migdzynarodowego, Problemy Wspdlczesnego
Prawa Miedzynarodowego, Europejskiego i Poréwnawczego 2013, nr 11, s. 89-90.
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miejsce, w zakresie ktérych ma zastosowanie owo réznicowanie, oraz
substrat dyskryminacji jako zakres przedmiotowy dyskryminacji'”.
Substrat dyskryminacji moze mie¢ dwojaka postaé. Moze to by¢ zbior
okreslonych uprawnien, ktérych pozbawiony jest podmiot dyskrymi-
nacji, badz tez zbidr okreslonych obowigzkow, ktdre sg na niego do-
datkowo natozone'. Natomiast brak usprawiedliwienia dla dyskry-
minacji nie stanowi elementu jej konstrukgji, lecz wplywa na niemoz-
no$¢ uznania dopuszczalnosci dyskryminacji'®.

Zakaz dyskryminacji jest adresowany w szczegdlnosci do podmiotéow
stosujacych prawo, zwlaszcza pracodawcdw, i wynika z niego zakaz
roznicowania statusu prawnego pracownikow ze wzgledu na zabro-
nione prawnie (niedozwolone) kryteria (przyczyny, przestanki, moty-
wy, pobudki, powody)'*’. Réwno$¢ traktowania nie zawsze oznacza
brak dyskryminacji'”’. Zakaz dyskryminacji oznacza zakaz gorszego
traktowania pewnych oséb lub grup z powodéw uwazanych (przez

prawo) za dyskryminujgce'”®. Osoba pozostajgca w zatrudnieniu jest

' Zob. L. Florek, Gwarancje stosowania europejskiego prawa pracy (w:) E. Piontek
(red.), Prawo polskie a prawo Unii Europejskiej, Warszawa 2003, s. 251-254;
W. Czaplinski, Zasada réwnouprawnienia plci w orzecznictwie Europejskiego Trybunatu
Sprawiedliwosci (w:) R. Siemienska (red.), Wokét probleméw zawodowego rowno-
uprawnienia kobiet i mezczyzn, Warszawa 1997, s. 31; wyrok TS z dnia 13 grudnia
1984 r. w sprawie 106/83, Sermide SpA v. Casa Conguaglio Zucchero i inni, ECR 1984,
s.4209; wyrok TS z dnia 14 lutego 1995 r. w sprawie C-279/93, Finanzamt Koln-Altstadt
v. R. Schumacker, ECR 1995, s. I-225; wyrok TS z dnia 6 pazdziernika 2009 r. w sprawie
C-123/08, Dominic Wolzenburg, ECR 2009, s. I-9621.

" Zob. A. Zalasinski, Zakaz dyskryminagji..., s. 20-21; D. Dungs, Die
Europdisierung des deutschen Arbeitsrechts und der geschlechterspezifische Gleichbe-
handlungsgrundsatz, Stuttgart—-Miinchen-Hannover-Berlin-Weimar-Dresden 1999,
s. 13 i n.; H. Otto, Arbeitsrecht, Berlin 2008, s. 87 i n.; S. Malyszek, Polnisches Arbeits-
und Sozialversicherungsrecht, Warszawa 2009, s. 11 i n.; J. Mohr, Arbeitsrechtliche
Diskriminierungsverbote zwischen Marktwirtschaft und Sozialstaat (w:) P. Hanau,
J.T. Thau, H.P. Westermann (Hrsg.), Gegen den Strich. Festschrift fiir Klaus Adomeit,
Koln 2008, s. 477-498.

12 Zob. W. Sadurski, Réwnos¢ wobec prawa, PiP 1978, z. 7-8, s. 53; G. Davis,
Nationality Discrimination in the European Internal Market, Haque-London-New
York 2003, s. 13 1in.

126 Zob. Z. Goral (w:) K.W. Baran (red.), Zarys systemu prawa pracy, t. 1, Czgs¢
ogolna..., s. 624.

77 Zob. T. Zielinski, G. Gozdziewicz (w:) L. Florek (red.), Kodeks pracy..., s. 84-85.

%% Ibidem, s.91; P. Conlan, Indirect discrimination and sex equality in the workplace:
some reflections on the emergence of a definitione (w:) J. Wratny, M.B. Rycak (red.),
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wiec dyskryminowana, jesli posiada okreslong wlasciwo$c¢ (ceche, atry-
but) stanowigcg podstawe dyskryminacji'”. Za przejaw dyskryminacji
uznaje si¢ nieuzasadnione i nieobiektywne roznicowanie osob, ktore
wyrdznia ta sama cecha przyjeta jako istotna (relewantna)'®. Dyferen-
cjacja statusu pracownika moze by¢ natomiast usprawiedliwiona uza-
sadniong cecha relewantna, za$ kryterium réznicowania powinno by¢
dozwolone, obiektywne i uzasadnione''. Tak wiec najczesciej dyskry-
minowanie prowadzi do zréznicowania uprawnien. Jednak mozna
wskaza¢ przypadki, gdy dyskryminowanie nie powoduje zréznicowa-
nia uprawnien, jak i gdy niezachowanie zasady réwnosci uprawnien
nie jest skutkiem dyskryminacji'*.

Nie kazdy zatem przyklad nieréwnego traktowania statuuje dyskry-
minacje w zatrudnieniu. W $wietle judykatury nie stanowi dyskrymi-
nacji nier6wno$¢ niepodyktowana przyczynami uznanymi za dyskry-
minujgce, nawet jesli pracodawcy mozna przypisa¢ naruszenie zasady
réwnego traktowania. Tak zwana pozytywna dyferencjacja jest bowiem
niekiedy pozadana i zgodna z zasadg sprawiedliwosci spolecznej. Teza,
w $wietle ktorej zachowanie wypelniajace znamiona dyskryminacji nie
moze by¢ uznane za dyskryminujace, jezeli jest uzasadnione, jest jednak
kontrowersyjna. W doktrynie zauwaza si¢, iz wlaczenie w tre$¢ normy
statuujacej zakaz dyskryminacji wymogu usprawiedliwienia stanowi
powazng ingerencje w zakres obowigzywania zakazu. W efekcie ozna-
czaloby to, ze znamie usprawiedliwienia stanowi kolejng negatywna
przestanke, ktora powinna by¢ wzieta pod uwage na etapie kwalifikacji

Prawo pracy w swietle procesow integracji europejskiej. Ksiega jubileuszowa Profesor
Marii Matey-Tyrowicz, Warszawa 2011, s. 103-124; P. Watson, E. Ellis, EU
anti-discrimination law, Oxford 2013, s. 13 i n.; A. Lawson, Disability and equality law
in Britain, London 2008, passim; R. Benny, M. Sargeant, M. Jefferson, Employment
law, Oxford 2008, s. 37 i n.; G. Thiising, Das kiinftige Anti-Diskriminierungsrecht als
Herausforderung fiirWissenschaft und Praxis, Zeitschrift fir Arbeitsrecht 2006, Nr. 2,
s. 241-256.

12 Zob. E. Naumann, Dyskryminacja w prawie pracy, MPP 2007, nr 6, s. 286.

% Zob. M. Tomaszewska (w:) J. Stelina, Prawo pracy, Warszawa 2013, s. 32.

! Zob. wyrok TK z dnia 16 grudnia 1997 r., K 8/97, OTK 1997, nr 5-6, poz. 70.

2 Por. A. Sobezyk, Prawo pracy w $wietle Konstytucji RP, t. 1, Wybrane problemy
i instytucje prawa pracy a konstytucyjne prawa i wolnosci cztowieka, Warszawa 2013,
s. 124.
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danego zachowania jako dyskryminujacego'”. W tym miejscu warto

przypomnie¢, iz w $wietle orzecznictwa TK dyskryminacja to uposle-
dzajace traktowanie obejmujace swym zakresem pozbawienie badz og-
raniczanie wolnosci lub utrudnianie, a nawet uniemozliwianie korzy-
stania z przystugujacych praw'. Przestanka usprawiedliwienia moze
by¢ zatem brana pod uwage dopiero na etapie ustalania, czy dane za-
chowanie nie spetnia warunkéw okres$lonych w art. 18%® § 2 k.p., co
w przypadku odpowiedzi twierdzacej ogranicza mozliwo$¢ podniesie-
nia zarzutu dyskryminacji ze wzgledu na mechanizm wylgczenia bez-
prawnosci zachowania, a nie z uwagi na jego niedyskryminacyjny cha-
rakter'”.

Samo pojecie dyskryminacji jest niedookreslone zaréwno w prawie
polskim, jak i unijnym i stwarza wiele problemoéw interpretacyjnych.
Sa natomiast rdznigce si¢ miedzy soba, mniej lub bardziej precyzyjne
definicje dyskryminacji w doktrynie i judykaturze, ktdre starano sie tu
przytoczy¢. W kodeksie pracy oraz w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r.
o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie row-
nego traktowania'® zdefiniowano poszczegdlne rodzaje dyskrymina-
cji. Konieczna jest zatem ingerencja ustawodawcy w zakresie ogdlnej
definicji dyskryminacji, co mialoby swe pozytywne przetozenie na inne
kwestie zasadniczej natury, takie jak uporzadkowanie problemu cig-
zaru dowodu oraz zakres odpowiedzialno$ci za naruszenie zakazu dys-

kryminacji.

Warto w tym miejscu wskazac¢ rowniez na uzywany w doktrynie termin
»dyskryminacja kobiet”, definiowany jako zréznicowanie sytuacji ko-
biet i mezczyzn w sferze zawodowej, wynikajace z pozbawienia lub
ograniczenia rownych praw i szans oraz zastosowania réznych kryte-
riéw oceny dla 0séb o podobnych cechach spoteczno-zawodowych

'3 Zob. glose P. Krakowiak do wyroku SN z dnia 7 grudnia 2011 r., II PK 77/11,
Gdanskie Studia Prawnicze — Przeglad Orzecznictwa 2012, nr 4, s. 142. Wyrok ten zostat
opublikowany m.in. w Monitorze Prawa Pracy 2012, nr 3, s. 149.

13 Zob. wyrok TK z dnia 21 grudnia 2004 r., SK 19/03, OTK 2004, nr 11, poz. 118.

' Zob. M. Wandzel, Nowy ksztalt kontratypéw dyskryminacji po nowelizacji
Kodeksu pracy, MPP 2009, nr 5, s. 232; idem, Rowne traktowanie mezczyzn i kobiet,
Krakow 2003, s. 73.

1% Tekst jedn.: Dz. U. z 2016 r. poz. 1219 z p6zn. zm.
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i demograficznych, prowadzace do bezpodstawnie gorszego potozenia
kobiet'”. Na gruncie prawa miedzynarodowego dyskryminacja ze
wzgledu na ple¢ oznacza nieobiektywne zréznicowanie, wykluczenie,
ograniczenie, ktérego podstawg jest ple¢, a ktore w konsekwencji pro-
wadzi do niemoznosci korzystania na réwni z drugg plcia z podstawo-
wych praw oraz wolnosci cztowieka we wszystkich dziedzinach zycia
(spotecznego, politycznego, gospodarczego, kulturalnego itd.)".
W art. 1 Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji
z dnia 18 grudnia 1979 r."”” dyskryminacja kobiet definiowana jest
réwniez jako ,,wszelkie zréznicowanie, wylaczenie lub ograniczenie ze
wzgledu na ple¢, ktore powoduje lub ma na celu uszczuplenie lub unie-
mozliwienie kobietom, niezaleznie od ich stanu cywilnego, przyznania,
realizacji badz korzystania na rowni z mezczyznami z praw czlowieka
oraz podstawowych wolnoéci w dziedzinach zycia politycznego, go-
spodarczego, spolecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych”.
W prawie miedzynarodowym zwraca wiec uwage szeroki zakres sfery
stosunkéw spolecznych, w ktorych taka dyskryminacja moze mieé
miejsce.

Warto réwniez zwrdci¢ uwage na wystepujaca powszechnie w praktyce
forme zwielokrotniong dyskryminacji (dyskryminacje wielowarstwo-
wa — multiple discrimination), gdzie osoba poddawana jest dyskrymi-
nacji, ktéra moze by¢ kwalifikowana przy wykorzystaniu dwoch lub
wiecej kryteriéw dyskryminacyjnych'’. Dyskryminacja wielokrotna
wystepuje najczesciej, gdy dana osoba podlega dyskryminacji z uwagi

7 Por. P. Zwiech, Rodzaje dyskryminacji kobiet na rynku pracy, Polityka Spoteczna
2011, nr 4,s. 17.

¥ Zob. N. Buchowska, Stereotypy oparte na plci..., s. 13; M. Szewczyk, Parytet plci
w ujeciu prawnoporéwnawczym, Studia Iuridica, Toruniensia 2011, nr 9, passim.

¥ Dz.U. 21982 r. Nr 10, poz. 71.

' Por. M. Domarniska, Zwielokrotniona opresja, czyli dyskryminacja ze wzgledu na
wiecej niz jedno kryterium. Wyzwania prawa europejskiego (w:) J. Jaskiernia (red.),
Uniwersalny i regionalny wymiar ochrony praw cztowieka. Nowe wyzwania - nowe
rozwigzania, t. III, Warszawa 2014, s. 407-415; J. Maliszewska-Nienartowicz,
Zwalczanie dyskryminacji wielokrotnej (na przyktadzie dziata# Unii Europejskiej), PiP
2012, z. 2, s. 35-36; D. Cieslikowska, N. Sarata, Dyskryminacja wielokrotna - historia,
teorie, przeglgd bada#, Warszawa 2012, s. 4 i n; S. Fredman, Double trouble: multiple
discrimination and EU law, European Anti-Discrimination Law Review 2005, no. 2,
s.13in.
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na rézne (co najmniej dwa) kryteria w odrebnych sytuacjach lub w tej
samej sytuacji (dyskryminacja kumulatywna - cumulative) albo gdy
mamy do czynienia ze szczeg6lng formg traktowania ze wzgledu na
wiecej niz jedng przyczyne, ktérych nie mozna oddzieli¢ (dyskrymi-
nacja miedzysegmentowa — intersectional)''. Oznacza to, ze dyskry-
minacja wielokrotna jest skierowana do jednej osoby w oparciu o wigcej
niz jedno kryterium zakazane, np. plci i wieku (dyskryminacja kobiet
40+) itp. Przeciwdzialanie dyskryminacji wielokrotnej stanowi réw-
niez powazne wyzwanie dla ustawodawcy unijnego, dlatego ze w Unii
Europejskiej nie ma expressis verbis zakazu dyskryminacji wielokrot-
nej. W doktrynie postuluje si¢ w zwigzku z tym wprowadzenie w prawie
UE wyraznego zakazu dyskryminacji wielokrotnej'**. Pojecie dyskry-
minacji wielokrotnej powinno znalez¢ sie rowniez w kodeksie pracy.
Niewatpliwie wskazdwka dla sadéw krajowych byloby zajecie stano-
wiska przez TSUE, ktore wydaje sie by¢ w tym przypadku kwestig czasu.

W prawie polskim nie ma rozrdznienia na ,,dyskryminacje przez aso-
cjacje” (przez skojarzenie), co oznacza stosowanie praktyk dyskrymi-
nacyjnych wobec osoby, ktora nie jest wprost obcigzona cechami praw-
nie chronionymi, jednak jest niestusznie uwazana za przedstawiciela
dyskryminowanej grupy (np. nieprawdziwe przypisanie danej osobie
transseksualizmu), a takze na ,,dyskryminacje przez asumpcje” (dys-
kryminacje ze wzgledu na wiez z osobag posiadajacg okreslong ceche,
np. ple¢, lub odczuwanie przez osobe trzecig skutkéw dyskryminacji
wobec innych 0séb z powodu ich obrony oraz wstawiania si¢ za nimi),
co oznacza stosowanie praktyk dyskryminacyjnych wobec osoby, ktdra
pozostaje w faktycznej wiezi z osobg wyrdzniajaca sie dang cechg praw-
nie chroniong (np. dyskryminowanie meza pracownicy). Warto zasta-
nowic¢ sie nad wprowadzeniem obu tych poje¢ do kodeksu pracy, jed-
nak nalezaloby dodac te rodzaje dyskryminacji do juz wymienionych
w kodeksie.

! Por. A. Maliszewska-Nienartowicz (w:) A. Zawidzka-Lojek, A. Szczerba-Zawada
(red.), Prawo antydyskryminacyjne Unii Europejskiej, Warszawa 2015, s. 91-92;
S. Fredman, Discrimination law, Oxford 2011, s. 140-141.

2 Por. J. Maliszewska-Nienartowicz, Zwalczanie dyskryminacji wielokrotnej...,
s. 34-45.
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2.3. Elementy sktadowe dyskryminac;ji
w zatrudnieniu

2.3.1. Podmiot dyskryminacji

2.3.1.1. Podmioty dyskryminowane i podmioty
dyskryminujace

Jesli chodzi o prawo antydyskryminacyjne zawarte zaréwno w kodeksie
pracy, jak i innych krajowych ustawach dyrektywy antydyskrymina-
cyjne UE stanowia o osobach nieréwno traktowanych oraz dyskrymi-
nowanych, majac na mysli jako beneficjentéw tych regulacji prawnych
jedynie osoby fizyczne, na co wskazuje charakter opracowanych
przez UE kryteriéw zakazanych zwigzanych z osoba fizyczng, np. ple¢.
Prawo UE nie nakazuje zatem explicite uznawania za podmioty chro-
nione réwniez 0s6b prawnych i innych jednostek organizacyjnych.
W przypadku plci trudno zresztg wyobrazi¢ sobie, aby jednostka or-
ganizacyjna posiadata ceche (atrybut) zwigzany z plcig.

Podmioty dyskryminacji mozna podzieli¢ na podmioty dyskrymino-
wane oraz podmioty dyskryminujace. Podmiotem dyskryminowanym
bedacym osoba fizyczng bedzie najczesciej tzw. pracownik szeregowy
(wspolpracownik), rzadziej kierownik (przetozony). Zasada roéwnosci
plci w zatrudnieniu znajduje rowniez zastosowanie do osob zatrud-
nionych na podstawie atypowych form zatrudnienia pracowniczego
(w niepelnym wymiarze, na podstawie uméw terminowych itp.)'*.
Z kolei art. 67'°§ 1 k.p. formuluje nakaz réwnego traktowania telepra-
cownikdéw, uwzgledniajac odrebnosci zwigzane z warunkami wykony-
wania pracy w formie telepracy'*!. Telepracownik nie moze by¢ gorzej
traktowany niz pozostali pracownicy'”. Nalezy zauwazy¢, ze art. 67
§ 1 k.p. nie jest przepisem szczegdlnym wylaczajacym stosowanie
art. 18* k.p., co prowadzi do wniosku, ze do telepracownikéw zasto-

'3 Por. K. Walczak, Zakaz dyskryminacji w stosunku do 0s6b wykonujgcych prace
na podstawie atypowych form zatrudnienia, MPP 2012, nr 3,s. 119 i n.

'* Por. A. Sobczyk, Telepraca w prawie polskim, Warszawa 2009, s. 126 i n.

' Zob. M.T. Romer, Prawo pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 512.
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sowanie znajda wszystkie przepisy rozdziatu Ila dziatu pierwszego ko-
deksu pracy. Zréznicowanie sytuacji prawnej telepracownika w odnie-
sieniu do innego pracownika moze by¢ stosowane w szczegdlnosci, je-
zeli da sie to uzasadni¢ odrebno$ciami zwigzanymi z warunkami wy-
konywania pracy w formie telepracy. Nie jest zatem uwazane za
dyskryminacje w zatrudnieniu uwzglednienie odrebnosci zwigzanych
z warunkami zatrudnienia w formie telepracy'*’. Rowniez pracownicy
tymczasowi moga podlega¢ nie tylko dyskryminacji bezposredniej, ale
i posredniej, jako grupa, moga by¢ w catosci lub w wigkszosci trakto-
wani gorzej niz inni pracownicy ze wzgledu na swoj tymczasowy status.

Szczegblne miejsce w gronie o0s6b dyskryminowanych znajduja
tzw. sygnali$ci. W naszym kraju o sygnalizowaniu przez pracownika
nieprawidlowoséci w firmie nalezy raczej pisa¢ w kategoriach upraw-
nienia, a nie obowigzku. Whistleblowing, czyli sygnalizowanie niepra-
widlowosci przez pracownikéw w miejscu pracy, nie jest zjawiskiem
nowym. Obecnie normy ochronne dla takich 0sdb sg wyinterpretowy-
wane z réznego rodzaju przepiséow, jednak - zdaniem wielu — nie sg
one wystarczajgce. Ustawodawca polski nie daje pracownikom sygna-
listom wystarczajacych gwarancji prawnych, ze po ujawnieniu naduzy¢
w firmie nie spotkaja sie oni z szykanami, mobbingiem czy dyskrymi-
nacja w miejscu pracy ani Ze nie zostana zwolnieni. Teoretycznie dzia-
taja oni w interesie pracodawcy, jednak wbrew temu czasem moga
spotkac si¢ z zarzutem narazenia dobrego imienia firmy na szwank czy
pomodwienia. Mogg wiec obawiac si¢ wniesienia przeciwko nim pozwu
o naruszenie dobr osobistych czy prywatnego aktu oskarzenia o znie-
stawienie, a to skutecznie odstrasza ich od zglaszania czasem nawet
powaznych naduzy¢ (w tym przestepstw), ktorych ujawnienie lezaloby
w interesie firmy i w interesie publicznym. Luke w regulacjach nega-
tywnie postrzegaja takze pracodawcy, ktorzy nie tylko wprowadzaja
wlasne (wewnatrzzakladowe) zasady w tym zakresie, lecz takze coraz
chetniej korzystaja z pomocy innych firm, ktdre zbieraja za nich zglo-
szenia o nieprawidlowos$ciach w swojej firmie, na ogét zapewniajac
pracownikom anonimowo$¢.

16 Zob. A.M. Swigtkowski, Polskie prawo pracy, Warszawa 2012, s. 98.
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Nowa dyrektywa dotyczaca ochrony tajemnic przedsiebiorstwa, ktora
zostata wlasnie przyjety przez Rade UE, nakazuje pafstwom czlon-
kowskim wdrozenie przepiséw chroniacych sygnalistow przed nega-
tywnymi konsekwencjami w sytuacji gdy ujawnig oni tajemnice firmy.
W dniu 27 maja 2016 r. przyjety zostal przez Rade Unii Europejskiej
projekt dyrektywy dotyczacej ochrony tajemnicy przedsigbiorstwa. Na
jego podstawie weszta w zycie dyrektywa Parlamentu Europejskiego
i Rady 2016/943/UE z dnia 8 czerwca 2016 r. w sprawie ochrony nie-
jawnego know-how i niejawnych informacji handlowych (tajemnic
przedsiebiorstwa) przed ich bezprawnym pozyskiwaniem, wykorzys-
tywaniem i ujawnianiem'”. W Parlamencie Europejskim pojawit sie
tez projekt kolejnej dyrektywy catosciowo regulujacej ochrone sygna-
listbw w miejscu pracy. Pelnomocnik Rzgdu ds. Spoteczenstwa Oby-
watelskiego i ROwnego Traktowania réwniez zapowiada kompleksowa

ochrone sygnalistow'*.

Nie ulega watpliwosci, ze sygnalisci powinni by¢ objeci catosciowa
ochrong prawna gwarantowang w szczegolnosci antydyskryminacyj-
nym prawem pracy. W doktrynie mozna spotka¢ takze poglady o po-
trzebie odrebnej regulacji sygnalizacji, poniewaz zakres ochrony w pol-
skim prawie sygnalistow jest jak na razie czg$ciowy, a powinien by¢
zaawansowany'”. Trudno nie zgodzi¢ sie z faktem, iz dotychczasowa
ochrona takich o0séb jest w Polsce niewystarczajaca. Dotyczy to przy-
ktadowo zwolnienia z pracy, degradacji, zawieszenia, utraty awansu,
zmniejszenia wynagrodzenia itp. Prawo powinno tez chroni¢ przed
posrednimi represjami, np. zach¢caniem innych oséb do szykanowania
sygnalisty czy atakowaniem jego rodziny i bliskich. Regulacje te mog-
tyby czesciowo wzorowac si¢ na rozwigzaniach prawnych dotyczacych
ochrony zwigzkowcow. Waznym $rodkiem ochrony mogtaby by¢ moz-
liwo$¢ uzyskania odszkodowania w przypadku naruszenia zakazu sto-
sowania $rodkow odwetowych za ujawnienie informacji. Warte roz-
wazenia sg takze sankcje karne wobec 0s6b represjonujacych sygnalis-

¥ Dz. Urz. UE L 157 2 15.06.2016, s. 1.

"8 Sygnalisci w kazdym urzedzie, Gazeta Prawna z 5 lipca 2016 r.

' Por. A.M. Swiatkowski, Sygnalizacja (whistleblowing), a prawo pracy, PS 2015,
nr 5, s. 6-25; M. Wujczyk, Podstawy whistleblowingu w polskim prawie pracy, PS 2014,
nr6,s. 1141in.
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tow. Mozna rozwazy¢ odwrocenie ciezaru dowodu: gdy sygnalista
uprawdopodobni, ze doswiadcza dzialan odwetowych, na sprawce po-
winien by¢ przerzucony obowiazek udowodnienia, ze takie dziatania
nie mialy miejsca.

Polski kodeks pracy nie ogranicza dyskryminacji tylko do nagannych
zachowan pracodawcy oraz oséb dzialajgcych w jego imieniu. Zatem
sprawcag moze by¢ réwniez inny pracownik, za ktérego zachowanie
odpowiada pracodawca, co nie wyklucza odpowiedzialnosci sprawcy
dyskryminacji. Sam pracodawca moze tez odpowiadac¢ za zachecanie
lub nakazywanie dyskryminacji. Pracownik moze np. by¢ od diuzszego
czasu molestowany (ng¢kany) nie tylko przez pracodawce i osoby go
reprezentujace, ale réwniez przez bezposredniego przelozonego,
wspdtpracownikéw i osoby trzecie (klienci firmy, cztonkowie rodziny
pracodawcy itp.), ktére moga dziala¢ réwniez na zlecenie pracodawcy.
Moze to by¢ jednorazowe zajscie, lecz na 0got sg to zachowania ciagte,
ktdére uniemozliwiaja mu normalng prace.

Jak wiadomo, najczesciej w roli podmiotu dyskryminujgcego wyste-
puje pracodawca bedacy osoba fizycznag i osoby go reprezentujace (oso-
by zarzadzajace w imieniu pracodawcy zakladem pracy). Na ogdt wy-
stepuja oni jako przelozeni pracownika (osoby na stanowiskach kie-
rowniczych), rzadziej wspdtpracownicy i podwladni. Dyskryminowaé
pracownikow moga rowniez osoby trzecie powigzane z pracodawca
(klienci firmy, rodzina i znajomi pracodawcy itd.) na jego zlecenie oraz
z wlasnej inicjatywy. Po pierwsze, mozna wiec wyrdzni¢ zachowania
o charakterze dyskryminacyjnym pracodawcy lub 0séb go reprezen-
tujacych. Zakaz wynikajacy z art. 94 pkt 2b k.p. obejmuje nie tylko
dzialania bezposrednio przez prawo zabronione, lecz takze te, ktore
mieszczg sie w granicach uprawnien pracodawcy jako strony stosunku
pracy, np. prawa wydawania polecen, o ile pracodawca lub osoby go
reprezentujace naduzywaja przystugujacych im uprawnien, aby prze-
$ladowa¢ pracownikéw. Po drugie, nalezy wskaza¢ na zachowania
o charakterze dyskryminujgcym wspotpracownikéw lub innych oséb,
ktére majg kontakt z pracownikiem w zwigzku z wykonywang przezen
praca, np. rodzina pracodawcy, zleceniobiorcy, stazysci, praktykanci,
kooperanci, klienci pracodawcy itp. W $wietle art. 94 pkt 2b k.p. od-



76 Rozdziat 2. Pojecie i konstrukcja prawna nieréwnego traktowania...

powiedzialnos¢ za stosowanie dyskryminacji przez te osoby ponosi na
0got pracodawca. Zachowania pracownikow o charakterze dyskrymi-
nacyjnym nie mieszcza si¢ w kategorii sumiennego i starannego wy-
konywania pracy umdéwionego rodzaju. Zachowania te, jako narusza-
jace pracowniczy obowigzek dbalosci o dobro zakladu pracy, nalezy
zakwalifikowa¢ do kategorii naruszenia obowigzkéw pracowni-
czych'. Aktu dyskryminacji moze bowiem dopusci¢ sie osoba dziata-
jaca w imieniu pracodawcy, ale tez inny podmiot, ktdry ma wplyw na
warunki zatrudnienia, np. cztonek zwigzku zawodowego, spoteczny
inspektor pracy itp.

Podmiotami dyskryminujacymi moga by¢ réwniez agencje pracy tym-
czasowej oraz pracodawcy uzytkownicy w stosunku do pracownikéw
tymczasowych. Na gruncie ustawy o zatrudnianiu pracownikéw tym-
czasowych z samego faktu wykonywania pracy tymczasowej nie po-
winno wynika¢ mniej korzystne traktowanie pracownika tymczaso-
wego w poréwnaniu z pracownikami stalymi (zatrudnionymi na pod-
stawie kodeksu pracy i pragmatyk pracowniczych). Konieczna jest jed-
nak w tym zakresie ingerencja ustawodawcy, ktdry powinien wyraznie
okresli¢ odpowiednie stosowanie kodeksu pracy i rozklad odpowie-
dzialnosci stron, przy uwzglednieniu specyfiki trojstronnego stosunku
pracy tymczasowej"'. Zdaniem doktryny w przeciwnym razie dojdzie
do naruszenia konstytucyjnej zasady roéwnosci wobec prawa. Wobec
nieprecyzyjnych przepisow de lege lata ochrona prawna pracownikow
tymczasowych w kontekscie tej zasady moze zosta¢ sprowadzona wy-
tacznie do sytuacji, w ktorej o naruszeniu zasady réwnosci plci wzgle-
dem pracownika tymczasowego bedzie mozna moéwic jedynie wtedy,
gdy u pracodawcy uzytkownika zatrudniony jest pracownik na tym

samym lub podobnym stanowisku'*.

% Zob. W. Cieslak, J. Stelina, Definicja mobbingu oraz obowigzek pracodawcy
przeciwdziatania temu zjawisku (art. 94° k.p.), PiP 2004, z. 12,s. 71.

! Zob. D. Dérre-Nowak, Zatrudnienie tymczasowe a regulacje antydyskrymina-
cyjne (w:) A. Sobczyk (red.), Z problematyki zatrudnienia tymczasowego, Warszawa
2011, s. 175.

192 Ibidem, s. 168-1609.
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W ostatnich latach w orzecznictwie sgdowym ugruntowat si¢ poglad,
w $wietle ktérego pordwnanie sytuacji prawnej pracownikéw w ramach
art. 11% oraz 11° k.p. moze nastapi¢ tylko w obrebie tego samego pra-
codawcy. Zdaniem Sadu Najwyzszego nie mozna bowiem poréwnywac
sytuacji faktycznej i prawnej u pracodawcéw obejmujacych swa dzia-
talnoscig rézne obszaryikregi odbiorcow, posiadajacych zréznicowana
specyfike, natezenie pracy, zasoby kadrowe, metody zarzadzania, kon-
dycje finansowg oraz samodzielno$¢ w ksztaltowaniu uprawnien pra-
cowniczych, w tym w prowadzeniu rokowan z organizacjami zwigz-
kowymi'”’. W moim przekonaniu w sektorze prywatnym mozna mie¢
do takiej linii orzeczniczej mniejsze zastrzezenia, w sektorze publicz-
nym taka wykladnia bedzie jednak bardziej problematyczna. Mozna
znalez¢ bowiem dwa bardzo podobne do siebie urzedy panstwowe,
w ktorych mozliwe bedzie poréwnanie sytuacji prawnej zatrudnionych
tam pracownikow. Problem dotyczy jednak nieprawidtowo zdefinio-
wanego pojecia pracodawcy w sektorze publicznym, ktérym sa po-
szczegodlne urzedy, a nie Skarb Panstwa. Nierzadko zdarza si¢ bowiem,
ze poziom uprawnien pracownikéw istotnie rézni si¢ miedzy soba,
cho¢ jedni i drudzy pracownicy wykonujg taka sama lub bardzo zbli-
zong prace w roznych urzedach. Réwniez wykladnia prawa miedzyna-
rodowego oraz europejskiego wskazuje na potrzebe wyjscia niekiedy
»poza obszar jednego pracodawcy” w celu m.in. eliminowania dyskry-
minacji ptacowej w tych samych sektorach i branzach (np. tam, gdzie
zatrudnia sie wigkszo$¢ kobiet, ktérych warunki wynagrodzenia sa
gorsze od mezczyzn). Uzywanie zwrotu ,,dyskryminacja w zatrudnie-
niu” moze réwniez sugerowa¢ dazenie ustawodawcy do rozszerzenia
zakresu zastosowania norm antydyskryminacyjnych oraz wykroczenia
pozakonkretny, zindywidualizowany stosunek pracy, zwlaszcza w pro-
cesie ksztaltowania sprawiedliwych relacji ptacowych'".

'3 Zob. uchwale sktadu siedmiu sedziéw SN z dnia 17 listopada 2011 r., III PZP
4/11, OSNP 2012, nr 9-10, poz. 109; wyrok SN z dnia 15 listopada 2013 r., IT PK 20/13,
OSNP 2014, nr 10, poz. 143.

' Por. M. Nowak, Wynagrodzenie za prace, Warszawa 2014, s. 76-77; eadem,
Prawo do godziwego wynagrodzenia za prace. Regulacja prawna i tres¢, £6dz 2007,s. 192
i n; M. Wandzel, Réwne wynagradzanie pracownikéw niezaleznie od miejsca
Swiadczenia pracy, MPP 2006, nr 11, passim.
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