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Zgodnie z obowiazujacymi przepisami, pracownicy powinni by¢ roéwno traktowani w zakresie
nawigzania 1 rozwigzania stosunku pracy oraz warunkow zatrudnienia, a takze awansowania oraz
dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych. O zatrudnieniu pracownika,
jego awansie, wynagrodzeniu czy skierowaniu na szkolenie nie powinny decydowac takie kryteria,
jak pte¢, wiek, niepelnosprawno$¢, rasa, religia, narodowo$¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, a takze fakt
zatrudnienia na czas okre$lony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu

pracy.

Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob,
bezposrednio lub posrednio. Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub
posrednia, w szczegolnosci ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre§lony lub nieokre§lony albo w pelnym
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

Za naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, uwaza si¢ roznicowanie przez
pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn, ktérego skutkiem jest w
szczegblnosci:

1) odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy,

2) niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia za prac¢ lub innych warunkéw zatrudnienia albo
pominigcie przy awansowaniu lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca,

3) pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach podnoszacych kwalifikacje zawodowe

- chyba ze pracodawca udowodni, ze kierowat si¢ obiektywnymi powodami.

Kiedy wystepuje dyskryminacja bezposrednia?

Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn byl,
jest lub moglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Jest to jawna forma dyskryminacji.

Przyktad: kobieta zatrudniona na tym samym stanowisku i z takim samym zakresem obowigzkow,
zarabia mniej niz me¢zczyzna.

Kiedy wystepuje dyskryminacja posrednia?

Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne
dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku
pracy, warunkoéw zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy
wyroznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn, chyba Ze postanowienie, kryterium lub
dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma byc¢
osiggniety, a Srodki stuzace osiagnieciu tego celu sa wtasciwe 1 konieczne.

Jest to ukryta forma dyskryminacji.



Przyktad: przyznawanie premii uznaniowej tylko osobom zatrudnionym na pelnym etacie, a w tym
zaktadzie pracy na pelnym etacie zatrudniani sg tylko mezczyzni, a kobiety (albo osoby starsze) sg
zatrudniane tylko na pot etatu.

W jaki inny sposob mozna dopuscic si¢ dyskryminacji w miejscu pracy?

Przejawem dyskryminowania jest takze:

1) dziatanie polegajace na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w
zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozadane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnos$ci pracownika i
stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej
atmosfery (molestowanie).

Przejawem dyskryminacji w miejscu pracy jest rowniez molestowanie seksualne, gdyz jest to forma
dyskryminowania ze wzgledu na ple¢. Molestowaniem seksualnym jest kazde niepozadane
zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pracownika, ktérego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w szczego6lnosci stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to
mogg si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.

Kiedy pracodawca moze réznicowac sytuacje pracownika?

Zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie naruszaja dzialania, proporcjonalne do osiggnigcia
zgodnego z prawem celu rd6znicowania sytuacji pracownika, polegajace na:

1) niezatrudnianiu pracownika z jednej lub kilku przyczyn, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej
wykonywania powoduja, ze przyczyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie s3
rzeczywistym i decydujagcym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi (np. nie
zatrudnienie pracownika ze wzgledu na wyznanie, jezeli ubiega si¢ o prace w szkole katolickiej);

2) wypowiedzeniu pracownikowi warunkow zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli
jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikdw bez powotywania si¢ na inng
przyczyng lub inne przyczyny (np. trudnosci finansowe pracodawcy uzasadniajg zmniejszenie
wymiaru czasu pracy pracownika);

3) stosowaniu $rodkow, ktére roznicuja sytuacje prawng pracownika, ze wzgledu na ochrong
rodzicielstwa lub niepelnosprawno$¢ (np. wskazanie w regulaminie, Ze osoby niepelnosprawne nie
mogg pracowac na drugiej zmianie, czyli zmianie popotudniowej);

4) stosowaniu kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkéw zatrudniania 1 zwalniania
pracownikow, zasad wynagradzania i awansowania oraz dost¢pu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie pracownikow ze wzgledu na wiek
(np. uzaleznienie skierowania na szkolenie od stazu pracy)

Nie stanowig naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu dziatania podejmowane przez
okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikow
wyroznionych z jednej lub kilku przyczyn, przez zmniejszenie na korzys¢ takich pracownikow
faktycznych nierownosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie. Idealnym przyktadem jest tutaj
wprowadzenie udogodnien dla oséb niepetnosprawnych czy tez wprowadzenie na okreslony czas
innych kryteriow zatrudnienia w celu zwigkszenia liczby kobiet pracujgcych w danych zaktadzie,
gdyz wczesniej dominowali w nim mezczyzni (tzw. dyskryminacja pozytywna).

Nie stanowi naruszenia zasady rownego traktowania ograniczanie przez ko$cioty i1 inne zwigzki
wyznaniowe, a takze organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie,
dostepu do zatrudnienia, ze wzgledu na religi¢, wyznanie lub $wiatopoglad, jezeli rodzaj lub
charakter wykonywania dziatalno$ci przez koscioly 1 inne zwigzki wyznaniowe, a takZze organizacje



powoduje, ze religia, wyznanie lub $wiatopoglad sa rzeczywistym i decydujacym wymaganiem
zawodowym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do osiggnigcia zgodnego z prawem celu
zrbéznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to rowniez wymagania od zatrudnionych dziatania w
dobrej wierze 1 lojalnosci wobec etyki kosSciota, innego zwigzku wyznaniowego oraz organizacji,
ktérych etyka opiera si¢ na religii, wyznaniu lub $wiatopogladzie.

Kiedy zasady wynagradzania moga Swiadczy¢ o dyskryminacji?

Pracownicy maja prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prac¢ lub za prace o
jednakowej wartosci. Wynagrodzenie obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na
ich nazwe i charakter, a takze inne §wiadczenia zwigzane z praca, przyznawane pracownikom w
formie pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna. Pracami o jednakowej wartosci sg prace,
ktérych wykonywanie wymaga od pracownikéw poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych,
potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrgbnych przepisach lub praktyka 1
doswiadczeniem zawodowym, a takze porownywalnej odpowiedzialnos$ci i wysitku.

Jezeli kobieta zatrudniona na tym samym stanowisku i posiadajagca takie same kwalifikacje oraz
wykonujaca taki sam zakres obowigzkéw, otrzymuje nizsze wynagrodzenie niz mg¢zczyzna, to jest
to dyskryminacja ze wzgledu na pte¢. Dyskryminacja wystepuje rowniez wtedy, gdy na wysokos¢
wynagrodzenia ma wptyw wiek pracownika czy tez jego niepelnosprawnos¢.

Co moze zrobi¢ pracownik?

W pierwszej kolejnosci wskaza¢ nalezy, ze skorzystanie przez pracownika z uprawnien
przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢
podstawa niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek
negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwlaszcza nie moze stanowi¢ przyczyny
uzasadniajacej] wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwigzania bez
wypowiedzenia.

Pracodawca jest obowigzany przeciwdziata¢ dyskryminacji w miejscu pracy, a wigc jezeli
pracodawca dopuszcza si¢ czyndw stanowigcych dyskryminacje lub toleruje niewlasciwe
zachowania ze strony innych pracownikow, to dopuszcza si¢ cigzkiego naruszenia swoich
obowigzkow wobec pracownika, co stanowi podstawe do rozwigzania umowy o prac¢ bez
zachowania okresu wypowiedzenia z winy pracodawcy. Oswiadczenie pracownika o rozwigzaniu
umowy o prace powinno nastgpi¢ na piSmie z podaniem przyczyny, o ktorej mowa wyzej,
uzasadniajacej rozwigzanie umowy. Jezeli sprawa trafi do Sadu, to pracodawca bedzie musiat
wykazac, ze podjat faktyczne i skuteczne dziatania majgce na celu przeciwdziatanie niewtasciwym
zachowaniom.

W przypadku zlozenia takiego o$wiadczenia, pracownikowi przyshuguje roszczenia o zaptate
odszkodowania odpowiadajacego wysokosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia. Ponadto
osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyl zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo
do odszkodowania w wysokoS$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace¢, ustalane na
podstawie odrgbnych przepisow. W przepisach nie okreslono gbérnej granicy takiego
odszkodowania, a wigc musi by¢ ono dostosowane do stopnia naruszenia zasady réwnego
traktowania, a takze musi wyrownywac uszczerbek poniesiony przez pracownika, a wiec musi by¢
odpowiednie do rodzaju i wysokosci szkody poniesionej przez pracownika. Nalezy réwniez
pamigta¢ o prewencyjnym charakterze takiego odszkodowania. Nie moze ono by¢ zbyt niskie, gdyz
nie zacheci pracodawcy do wprowadzenia $rodkow przeciwdzialajacych dyskryminacji w jego
zakladzie pracy.



Wskaza¢ nalezy, ze w sprawach dotyczacych dyskryminacji zmieniona zostata zasada rozktadu
ciezaru dowodu. W takich sprawach, to pracodawca musi udowodni¢, ze nie dyskryminuje
pracownika.

Przepis art. 18[3b] § 1 KP zmienia rozktad ciezaru dowodu przewidziany w art. 6 KC (w zw. z art.
300 KP), wedlug ktorego ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktora z tego faktu
wywodzi skutki prawne. Omawiany art. 18[3b] § I KP zwalnia pracownika z koniecznosci
udowodnienia jego dyskryminacji. Chcgc sie zwolni¢ od odpowiedzialnosci, pracodawca musi
udowodnié, ze nie dyskryminuje pracownika. Trzeba przy tym przyjgc, ze osoba, ktora uznaje sig za
dyskryminowang, powinna przedstawi¢ przed sgdem fakty, na podstawie ktorych mozna
domniemywac istnienie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji. Pracownik dochodzgcy
odszkodowania z tytutu naruszenia zasady rownego traktowania musi najpierw wykazac, ze byt w
zatrudnianiu dyskryminowany, a dopiero nastepnie pracodawce obcigza przeprowadzenie dowodu
potwierdzajgcego, Ze przy roznicowaniu pracownikow kierowat sig¢ obiektywnymi przestankami
(Zob. Wyrok Sadu Apelacyjnego w Poznaniu - III Wydziat Pracy i Ubezpieczen Spolecznych z
2012-04-19, 111 APa 3/12, Opubl: www.orzeczenia.ms.gov.pl).

Na zainteresowanym pracowniku spoczywa obowiqzek wskazania odmiennego uksztattowania jego
statusu, tak aby pracodawca mogl nastepnie dowodzi¢, Ze owo zroinicowanie nie miato
dyskryminacyjnego charakteru. Nie sposob bowiem na serio wymagalé od pracodawcy, aby
spotykat sie z subiektywnym poczuciem jakiejs, chocby catkowicie wyimaginowanej, dyskryminacji i
probowat kazdemu pracownikowi, w tym takze trapionym zawyzong samoocenq wlasnej wartosci
na rynku pracy, wykazywaé z gory, Ze nie dopuscil si¢ wobec nich jakiegokolwiek aktu
dyskryminacyjnego (Zob. Postanowienie Sadu Najwyzszego - Izba Pracy, Ubezpieczen
Spotecznych i Spraw Publicznych z 2005-05-24, 11 PK 33/05).
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