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SLOWO WSTEPNE

Tom III Systemu prawa pracy jest kontynuacja czy moze raczej roz-
winieciem tresci przedstawionych w tomie II Systemu prawa pracy. Czgsci
0gdlnej. Biorac po uwage obszernosc i znaczenie indywidualnego prawa
pracy dla szeroko ujmowanej dziedziny prawa pracy, a takze niezwykle
bogactwo literatury przedmiotu i orzecznictwa, w procesie opracowywa-
nia publikacji dokonano podziatu tresci sktadajacych sie na indywidual-
ne prawo pracy. Niezwykle pozytywnie przyjety tom II Systemu prawa
pracy odnosil sie do zagadniefn o znaczeniu fundamentalnym — pojecia
indywidualnego prawa pracy, podmiotéw stosunku pracy: pracownika
i pracodawcy, charakteru prawnego stosunku pracy czy swobody uméw
w stosunkach pracy. Z kolei tom III Systemu prawa pracy dotyczy proble-
matyki indywidualnego prawa pracy w aspekcie przedmiotowym, a wiec
szczegOlowej analizie poddano uprawnienia i obowiazki pracownika
i pracodawcy. Zastosowano przy tym — w duzej mierze — systematyke ko-
deksu pracy, przyjmujac, ze tematyka dzialéw od trzeciego do dziewia-
tego, czeSciowo dziesiatego oraz trzynastego kodeksu pracy, odpowiada
tej zalozonej w procesie planowania Systemu w zakresie indywidualnego
prawa pracy w aspekcie przedmiotowym. Dodatkowo, oddawany do rak
Czytelnikéw tom III Systemu prawa pracy odnosi sie do oséb wyrdznio-
nych podmiotowo, znajdujacych sie w szczegdlnej sytuacji w stosunkach
pracy: oséb mlodocianych, pracujacych opiekunéw i oséb z niepelno-
sprawnosciami.

Poszczegblne rozdzialy dotycza ciggle aktualnej (i zmieniajacej
sie) problematyki m.in. konstrukcji instrumentéw antydyskryminacyj-
nych, regulacji wynagrodzen, czasu pracy, réznych rodzajow odpowie-
dzialnosci, zakazu konkurencji, wszelkiego rodzaju zwolnieri od $wiad-
czenia pracy, uprawnien rodzicielskich czy (w najwiekszym rozdziale)
calosciowo przedstawionej tematyki praw i obowiazkéw pracownikow
i pracodawcéw, a w szczegdlnosci prawa do prywatnosci pracownikéw —
a wiec tych wszystkich elementéw, ktdre skladaja sie na tres¢ stosunku
pracy. Warto zwrdécié uwage, ze publikacja omawia najnowsze osiag-
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niecia w zakresie konstrukcji prawnych przypisanych stosunkowi pracy.
Problematyka uzupelniona jest réwniez o watki ubezpieczeniowe (m.in.
zasilek macierzynski, regulacje dotyczace wypadkéw przy pracy) wsze-
dzie tam, gdzie okazalo sie to niezbedne do opisu szczegélnej relacji, jaka
jest stosunek pracy.

Tres¢ tomu III Systemu prawa pracy wraz z treScia tomu II tworza
uzupelniajacg si¢ calos$¢, co zasadniczo bylo zaloZzeniem tej publikacji.
Nalezy jednak zaznaczy¢, ze w publikacji — cho¢ z zalozenia holistycz-
nej — moze brakowaé Czytelnikowi pewnych watkéw, pojawiaja sie one
w innych tomach Systemu.

Tom III Systemu prawa pracy powstawal ponad piec lat. Zlozyly sie
na to niecodzienne warunki, kiedy to na naszych oczach zmienialy sie
zasady stosowania prawa, a takze sama jego tres¢. W tym okresie pra-
wo pracy doznalo bardzo intensywnej fazy rozwoju, szczegélnie z po-
wodu implementacji ustawodawstwa europejskiego, ktére niewatpliwie
wyznacza pewne progresywne kierunki rozwoju prawa pracy w Polsce.
Przez ten czas zmienit si¢ rowniez zakres indywidualnego prawa pracy
— zmienily sie zasady zawierania umoéw, ich rodzaje, nowego znaczenia
nabrato pojecie minimalnego wynagrodzenia. Zmiany nastapily réwniez
w zakresie regulacji dyskryminacji i mobbingu, czasu pracy i uprawnien
rodzicielskich.

Okres powstawania publikacji to takze dyskusja o nowych zasa-
dach prawa pracy, ktére prébowano sformulowaé w kolejnej prébie ko-
dyfikacji. Wlaénie podjecie tej proby uswiadomilo nam wszystkim, jak
wielkie znaczenie maja konstrukcje i zasady, ugruntowane przez lata,
dzieki ktérym system nie dewaluuje sie zbyt szybko.

Znaczenie tego opracowania moze by¢ rozpatrywane na kilku
plaszczyznach. Przede wszystkim jest to baza wiedzy o elementarnym
stosunku prawnym, jakim jest stosunek pracy. Przedstawia réwniez tre$¢
tego stosunku, jego wielowatkowos¢ i wzajemne zobowiazania, jakie
powstaja, kiedy dwie strony, o ré6znych motywacjach, postanowia wzia¢
udzial w jednym przedsiewzieciu, jakim jest wiadczenie pracy na rzecz
danego podmiotu.

Opracowanie to moze by¢ réwniez przyczynkiem do zrozumienia,
w jakiej rzeczywistoSci prawnej przyszlo nam funkcjonowaé. W szybko
zmieniajacym sie $wiecie zmiany prawne musza nastepowaé dynamicz-
nie i zawsze musi znaleZ¢ sie czas na to, zeby takie zmiany przygotowac
w sposoOb przemyslany i zapewniajac najwyzsza skutecznosé¢. Prawa nie
wolno tworzy¢ ad hoc, dla politycznego widzimisie; to pomnik, ktéry zo-
staje na lata i wbija si¢ w przestrzen spoteczna, odzwierciedlajac rowniez
jej kondycje.
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Spory, ktére toczymy dzisiaj w ramach doktryny, nie ustana, i mu-
simy zadba¢ o to, zeby nie ustawaly, bo tylko dyskusja pozwoli nam
rozwijac te niesamowicie wazna dziedzine prawa — szczegdlnie w spote-
czenstwie, ktérego centralng kategoria jest praca i wokot niej zbudowane
jest funkcjonowanie spoteczne. Co wiecej, ozywiona dyskusja daje gwa-
rancje tworzenia dobrego prawa i wlasciwego jego stosowania, bo jest to
fundament kazdego spoleczefistwa. Mamy nadzieje, ze nasza publikacja
przyczyni sie do lepszego rozumienia istniejacego prawa pracy jako pew-
nego systemu, by¢ moze przyczyni sie do takich zmian w prawie pracy,
aby uczynic je bardziej inkluzywnym i szeroko stosowanym.

Wreszcie, opracowanie to ma na celu stuzy¢ jako cenna pomoc
w prowadzeniu dziatalnosci badawczej i dydaktycznej. Mamy nadzieje,
ze biorac pod uwage jako$¢ dokonanych przez Autoréw i Autorki pogte-
bionych badan teoretyczno-dogmatycznych, publikacja stanie sie cenna
pomoca w prowadzeniu badan naukowych, dziatan dydaktycznych oraz
przystuzy sie szeroko pojetej praktyce stosowania prawa pracy.

Tom IIT Systemu prawa pracy jest praca zbiorowa, stworzong przez
liczne grono przedstawicieli i przedstawicielek nauki prawa pracy kolej-
nych pokolen i reprezentujacych kilka osrodkéw naukowych w: Gdyni,
Krakowie, L.odzi, Poznaniu, Rzeszowie, Warszawie i Wroctawiu. Taki
skiad autorski gwarantuje r6znorodnos¢, co niewatpliwie przyczyni sie
do dobrej recepcji publikacji. Zawarte w tomie poglady i zapatrywania,
a takze podzial tematyki i ich wewnetrzna systematyka, stanowia rezul-
tat w pelni autonomicznego podejscia Autorow i Autorek do podjetych
zagadnien. Sg takze wyrazem uznania dla ich do§wiadczenia i wiedzy.

Na koniec, cho¢ to sprawa najwazniejsza, jako redaktorzy naukowi
tomu wyrazamy serdeczne podziekowanie Wszystkim Osobom za przy-
jecie zaproszenia do uczestnictwa w tym niezwyklym projekcie nauko-
wym i podjety trud opracowania poszczegdlnych opracowan z zakre-
su indywidualnego prawa pracy. Szczegélne podziekowania nalezg sie
Barbarze Godlewskiej-Bujok i Elizie Maniewskiej. Bez Waszego zaanga-
zowania i Waszej pracy projekt nie przybralby takiego ksztattu.

Warszawa, 1 pazdziernika 2020 r.
Matgorzata Gersdorf
Krzysztof Rgczka






, Rozpziat 1
ROWNE TRAKTOWANIE I OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA

Lukasz Pisarczyk, Marcin Wujczyk

1.1. UWAGI WSTEPNE

Nakaz rownego traktowania oraz zakaz dyskryminacji sa wyraza-
mi poszanowania godnosci osoby ludzkiej' oraz stanowia jeden z fun-
damentéw demokratycznego panstwa prawnego. Rowne traktowanie to
takze podstawa realizacji zasady sprawiedliwosci?, rtéwne szanse i punkt
wyjscia do ksztaltowania swojej sytuacji przez jednostke. Oprocz gwa-
rancji ogdlnych pojawiaja sie standardy dotyczace réznych sfer funkcjo-
nowania spoleczenistwa, w tym sfery relacji zatrudnieniowych. Podkresla
to znaczenie pracy w kontekscie sytuacji jednostki, jednoczesnie pozwa-
lajac dostosowaé mechanizmy réwnosciowe (antydyskryminacyjne) do
specyfiki szeroko rozumianego zatrudnienia. Jakkolwiek nakaz réwnego
traktowania i zakaz dyskryminacji sa odnoszone przede wszystkim do
sytuacji jednostek (w tym os6b zatrudnionych), mechanizmy réwnoscio-
we w pewnym zakresie znajduja zastosowanie rowniez w sferze relacji
zbiorowych (réwne traktowanie zwiazkéw zawodowych oraz organiza-
¢ji pracodawcow).

1.2. GWARANCJE KONSTYTUCYJNE I MIEDZYNARODOWE,
PRAWO UNII EUROPEJSKIE], PRAWO KRAJOWE
1.2.1. KonstyTUuCja RP

Znaczenie rownego traktowania podkreéla fakt, ze gwarancje do-
tyczace tej sfery znalazly si¢ w czesci ogélnej rozdzialu 2 Konstytucji RP

! Por. m.in. H. Szewczyk, Rownos¢ pkci w zatrudnieniu, Warszawa 2017, s. 108 i n.
2 Zob. m.in. wyrok TK z dnia 9 marca 1988 r., U 7/87, OTK 1988, nr 1, poz. 1; wyrok
TK z dnia 28 listopada 1995 r., K 17/95, OTK 1995, nr 3, poz. 18.
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(poswieconego wolnosciom i prawom czlowieka i obywatela)®. Ustrojo-
dawca odwotuje si¢ do idei rownosci obok takich idei, jak przyrodzona
i niezbywalna godnoé¢ osoby ludzkiej czy wolnos¢. Sa to podstawowe
wartosci stanowiace fundament calego systemu. Jakkolwiek historycznie
czasami konfrontowane, dzisiaj wzajemnie uzupelniaja, tworzac swoista
wspoélnote idei*. Warto przy tym zwrdci¢ uwage, ze rownos$¢ w Scistym
znaczeniu (art. 32 i 33 Konstytucji RP) ma przede wszystkim wymiar po-
lityczno-prawny. Nalezy jednocze$nie pamietaé o rownosci ujmowanej
od strony spoleczne;j.

Wobec prawa wszyscy sa rowni. Wszyscy maja tez prawo do réwne-
go traktowania przez wladze publiczne (art. 32 ust. 1 Konstytucji RP). Nikt
nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spolecznym lub
gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny (art. 32 ust. 2 Konstytucji RP)°.
Konstytucja, co do zasady, nie okreéla potencjalnych kryteriow dyskrymi-
nacyjnych (co wskazuje na szerokie ujecie ochrony). W sposéb wyrazny
ustrojodawca odnidst sie do problemu réwnego traktowania w kontek-
Scie kryterium plci (co mozna uznac za wyraz szczegdlnego znaczenia tej
przestanki®). Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej maja row-
ne prawa w zyciu rodzinnym, politycznym, spolecznym i gospodarczym
(art. 33 ust. 1 Konstytucji RP)”. Kobieta i mezczyzna maja w szczegdlnosci
réwne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia i awanséw, do jednakowego
wynagradzania za prace jednakowej wartosci, do zabezpieczenia spo-
lecznego oraz do zajmowania stanowisk, pelnienia funkgcji oraz uzyski-
wania godnosci publicznych i odznaczen (art. 33 ust. 2 Konstytucji RP)®.

* Na ten temat zob. m.in. B. Wagner, Zasada réwnego traktowania i niedyskryminacji pra-
cownikéw, PiZS 2002, nr 3, s. 3; A. Krzywon, Konstytucyjna ochrona pracy i praw pracowniczych,
Warszawa 2017, s. 270 i n.; T Liszcz, Aksjologiczne podstawy prawa pracy. Zarys problematyki,
Lublin 2018, s. 63 in.

* Wsér6d rozwazan na ten temat m.in. H. Izdebski, Doktryny polityczno-prawne. Fun-
damenty wspolczesnych paristw, Warszawa 2015, s. 1421 n. Zob. takze M. Zidtkowski, Zasada
rownosci w prawie, PiP 2015, z. 5, s. 102-103.

® Przyjmuje sie, ze Konstytucja RP zabrania jakiegokolwiek nieréwnego traktowa-
nia, a nie tylko dyskryminacji w écistym znaczeniu. Zob. m.in. wyrok SN z dnia 14 grudnia
2017 r., I PK 342/16, LEX nr 2435672.

¢ Zob. m.in. T. Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2020, s. 97-98.

7 Na ten temat m.in. M. Ziétkowski, Zasada réwnosci kobiet i me¢zczyzn, PiP 2016, z. 2,
5.96in.

8 Nakaz réwnego traktowanie pojawia si¢ réwniez w bardziej szczegdtowych prze-
pisach Konstytucji R ktére tworzg gwarancje okres§lonych praw. Na ten temat zob. M. To-
maszewska (w:) Kodeks pracy. Komentarz, t. I, pod red. KW. Barana, Warszawa 2020, s. 157.
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1.2.2. STANDARDY PONADNARODOWE

Nakaz réwnego traktowania oraz ochrona przed dyskryminacja
stanowia przedmiot r6znych aktow miedzynarodowych z zakresu praw
czlowieka. Czg$¢ z nich ma charakter ogdlny, cze$¢ znalazla sie wérod
postanowienn dotyczacych pracownikéw (innych oséb zatrudnionych)®.
Moga one dotyczy¢ dyskryminacji w ogéle albo jej okreSlonych przeja-
woéw (dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ czy niepelnosprawnosc). Akty
zapewniajace ochrone przed dyskryminacja moga dotyczy¢ jej wszyst-
kich lub wybranych aspektéw (np. wynagrodzenia za prace).

Najbardziej ogélny charakter maja postanowienia Powszechnej
Deklaracji Praw Czlowieka. Wszyscy ludzie rodza si¢ wolni i réwni pod
wzgledem swej godnosci i swych praw (art. 1 PDPC). Wszyscy sa row-
ni wobec prawa i maja prawo, bez jakiejkolwiek réznicy, do jednakowej
ochrony prawnej. Wszyscy maja prawo do jednakowej ochrony przed
jakakolwiek dyskryminacja, bedaca pogwalceniem Deklaracji, i przed ja-
kimkolwiek narazeniem na taka dyskryminacje (art. 7 PDPC). W odnie-
sieniu do sfery zatrudnienia Deklaracja stanowi, ze kazdy czlowiek, bez
wzgledu na jakiekolwiek réznice, ma prawo do réwnej placy za réwna
prace (art. 23 ust. 2 PDPC). Dyskryminacja stanowi pogwalcenie praw
wyrazonych w Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka™.

Miedzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych (art. 3)
oraz Miedzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych, Spolecznych i Kul-
turalnych (art. 3) gwarantuja mezczyznom i kobietom réwne prawo do
korzystania ze wszystkich wymienionych w nim praw obywatelskich
i politycznych. Wszyscy sa réwni wobec prawa i sa uprawnieni bez zad-
nej dyskryminacji do jednakowej ochrony prawnej. Jakakolwiek dyskry-
minacja w tym zakresie powinna by¢ ustawowo zakazana oraz powinna
by¢ zagwarantowana przez ustawe rowna dla wszystkich i skuteczna
ochrona przed dyskryminacja z takich wzgleddéw, jak: rasa, kolor skdry,
ple¢, jezyk, religia, poglady polityczne lub inne, pochodzenie narodowe
lub spoleczne, sytuacja majatkowa, urodzenie lub jakiekolwiek inne oko-
licznodci (art. 26 MPPOP). Artykul 7 MPPGSK formuluje zasade réwne-

? Na ten temat zob. m.in. Z. Géral, Zasada rownosci pracownikdw w dziedzinie zatrud-
nienia i niedyskryminacji w zatrudnieniu (w:) Zarys systemu prawa pracy, t. I, Czgs¢ ogolna prawa
pracy, pod red. KW. Barana, Warszawa 2010, s. 623; H. Szewczyk, Réwnos¢ pkci..., s. 108in.;
M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Warszawa 2017, s. 26in.; A. Mu-
siala (w:) Kodeks pracy. Komentarz, t. 1, pod red. KW. Barana, Warszawa 2020, s. 130-131 oraz
M. Tomaszewska (w:) Kodeks pracy..., t. I, pod red. K.W. Barana, 2020, s. 156.

10" Zob. m.in. preambule do konwencji MOP nr 111 dotyczacej dyskryminacji w za-
kresie zatrudnienia i wykonywania zawodu, przyjetej w Genewie dnia 25 czerwca 1958 .,
Dz. U. 21961 r. Nr 42, poz. 218.
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go wynagrodzenia za prace o rownej wartosci bez jakiejkolwiek réznicy
oraz rowne dla wszystkich mozliwosci awansu w pracy na odpowiednio
wyzsze stanowisko w oparciu jedynie o kryteria stazu pracy i kwalifika-
cji, wymaga takze zagwarantowania kobietom warunkéw pracy nie gor-
szych od tych, z jakich korzystaja mezczyzZni, oraz réwna place za réwna
prace.

Przykladem aktu dotyczacego ochrony przed dyskryminacja ze
wzgledu na okreslone kryterium (o szczegodlnej doniostosci spotecznej)
jest Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji ko-
biet, przyjeta przez Zgromadzenie Ogélne ONZ dnia 18 grudnia 1979 r."!
Panstwa Strony konwencji zobowigzaly sie do podjecia wszelkich sto-
sownych krokéw w celu likwidacji dyskryminacji kobiet w dziedzinie
zatrudnienia, zmierzajacych do zapewnienia im na zasadzie réwnosci
mezczyzn i kobiet takich samych praw (art. 11 ust. 1 konwencji). Za duze
osiggniecie w systemie ochrony praw czlowieka uznaje sie réwniez
Konwencje o prawach 0s6b niepelnosprawnych, sporzadzona w Nowym
Jorku dnia 13 grudnia 2006 r.", ktéra ma na celu popieranie, ochrong i za-
pewnienie pelnego i rownego korzystania ze wszystkich praw czlowieka
i podstawowych wolnosci przez wszystkie osoby niepelnosprawne oraz
popieranie poszanowania ich przyrodzonej godnosci (art. 1), m.in. w sfe-
rze pracy i zatrudnienia. Pafistwa Strony uznaja prawo oséb niepelno-
sprawnych do pracy na zasadzie réwnosci z innymi osobami. W szcze-
golnosci ma temu stuzy¢ zakaz dyskryminacji ze wzgledu na niepelno-
sprawno$¢ w odniesieniu do wszelkich kwestii dotyczacych wszystkich
form zatrudnienia, w tym warunkéw rekrutacji, przyjmowania do pracy
i zatrudnienia, kontynuacji zatrudnienia, awansu zawodowego oraz bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy (art. 27 konwencji).

Deklaracja Filadelfijska stanowi, ze wszystkie istoty ludzkie, bez
wzgledu na ich rase, wyznanie lub ple¢, maja prawo do osiagania po-
stepu materialnego i rozwoju duchowego w warunkach wolnosci i god-
nodci, zabezpieczenia ekonomicznego i z rownymi szansami. Wéréd

1 Dz. U. 21982 . Nr 10, poz. 71. Dyskryminacjg kobiet w rozumieniu konwencji
jest wszelkie zréznicowanie, wylaczenie lub ograniczenie ze wzgledu na pte¢, ktére po-
woduje lub ma na celu uszczuplenie albo uniemozliwienie kobietom, niezaleznie od ich
stanu cywilnego, przyznania, realizacji badz korzystania na réwni z mezczyznami z praw
czlowieka oraz podstawowych wolnosci w dziedzinach zycia politycznego, gospodarczego,
spolecznego, kulturalnego, obywatelskiego i innych (art. 1 konwencji). Pafistwa Strony
potepily dyskryminacje kobiet we wszelkich jej formach oraz zgodzily si¢ prowadzi¢, za
pomoca wszelkich odpowiednich srodkéw i bez zwloki, polityke likwidujgcg dyskryminacje
kobiet (art. 2 konwencji). Szerzej na temat konwencji m.in. H. Szewczyk, Rownos¢ pici...,
s. 112-114; M. Kuba, Zakaz dyskryminacji..., s. 28.

2 Dz.U.z2012r. poz. 1169. Na ten temat zob. m.in. A. Bodnar, A. Sledzifiska-Simon,
O potrzebie ratyfikacji Konwencji ONZ o Prawach Osdb z Niepelnosprawnoscig, EPS 2012, nr 5, s. 4.
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standardéw Miedzynarodowej Organizacji Pracy mozna wskaza¢ m.in.
Konwencje nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia i wy-
konywania zawodu, przyjeta w Genewie dnia 25 czerwca 1958 r. oraz
Konwencje nr 100 dotyczaca jednakowego wynagrodzenia dla pracuja-
cych mezczyznikobiet za prace jednakowej wartosci, przyjeta w Genewie
dnia 29 czerwca 1951 r."® Dla celow konwencji nr 111 dyskryminacja jest
wszelkie rozréznienie, wylaczenie lub uprzywilejowanie oparte na rasie,
kolorze skory, plci, religii, pogladach politycznych, pochodzeniu naro-
dowym lub spolecznym, ktére powoduje zniweczenie albo naruszenie
réwnosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia lub wykonywa-
nia zawodu, a takze wszelkie inne rozréznienie, wylaczenie lub uprzywi-
lejowanie powodujace zniweczenie albo naruszenie réwnosci szans lub
traktowania w zakresie zatrudnienia lub wykonywania zawodu ustano-
wione na poziomie krajowym (art. 1)*. Ochrona przed dyskryminacja
stanowi rowniez element bardziej szczegétowych standardéw, np. doty-
czacych okredlonych grup pracownikow, ktére sa szczegdlnie narazone
na dyskryminacje. Przykladem sa pracownicy zatrudnieni w niepelnym
wymiarze czasu pracy (art. 4 konwencji nr 175) czy pracownicy domowi
(art. 3 ust. 2 konwencji nr 189).

Nalezy réwniez zwrécié uwage na ochrone w sferze relacji zbio-
rowych. Do réwnego traktowania organizacji reprezentujacych pracow-
nikéw i pracodawcéw przyczyniaja sie ogélne gwarancje nieingerencji
ze strony wladz publicznych (np. art. 2 oraz art. 3 ust. 2 konwencji nr 87
dotyczacej wolnosci zwigzkowej i ochrony praw zwigzkowych, przyje-
tej w San Francisco dnia 9 lipca 1948 r.°). Szczeg6lne miejsce w systemie
tych gwarancji zajmuje konwencja nr 98 dotyczaca stosowania zasad pra-
wa organizowania si¢ i rokowan zbiorowych, przyjeta w Genewie dnia
1 lipca 1949 r.'* Konwencja ta stanowi, ze pracownicy powinni korzystac¢
z nalezytej ochrony przed wszelkimi aktami dyskryminacji, dgzacymi

5 Dz.U. z1955r. Nr 38, poz. 238. Konwencja przyjmuje szeroka definicje wynagro-
dzenia, ktére oznacza place lub uposazenie zwykle, podstawowe lub minimalne, i wszelkie
inne korzysci, placone bezposrednio lub posrednio w gotéwce lub w naturze, przez pra-
codawce pracownikowi z tytulu zatrudnienia tego pracownika (art. 1). Nie uznaje sie za
sprzeczne z zasadg jednakowego wynagrodzenia pracujacych mezczyzn i kobiet za prace
jednakowej wartosci réznic pomiedzy stawkami wynagrodzenia, ktére odpowiadajg bez
wzgledu na ple¢ pracownikéw réznicom wynikajacym z tego rodzaju obiektywnej oceny
wykonywanych prac (art. 3 ust. 3 konwengji).

4 Po zasiegnieciu opinii reprezentatywnych organizacji pracodawcéw i pracowni-
kow, o ile takie istnieja, oraz innych wlasciwych organizacji.

5 Dz. U.z1958 . Nr 29, poz. 125.

16 Dz. U.z1958 . Nr 29, poz. 126.
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do naruszenia wolnosci zwigzkowej w dziedzinie pracy (art. 1 ust. 1)".
Rozwinigcie tych zasad znalazlo sie w konwencji nr 135 dotyczacej ochro-
ny przedstawicieli pracownikéw w przedsigbiorstwach i przyznania im
ulatwien, przyjetej w Genewie dnia 23 czerwca 1971 r."® Przedstawiciele
pracownikéw w przedsiebiorstwie maja korzysta¢ ze skutecznej ochro-
ny przeciwko wszelkim aktom krzywdzacym, wilgcznie ze zwolnieniem,
podjetym ze wzgledu na ich charakter lub dzialalnos¢ jako przedstawicie-
li pracownikéw, ich przynalezno$¢ zwigzkowa lub uczestnictwo w dzia-
lalnosci zwigzkowej, jedli dzialajg zgodnie z obowigzujacymi przepisami
ustawodawstwa, ukladami zbiorowymi lub innymi wspdlnie uzgodnio-
nymi porozumieniami (art. 1).

System gwarancji stanowionych w ramach Rady Europy opiera sie
na zasadzie niedyskryminacji. Artykut 14 EKPC stanowi, ze korzystanie
z wymienionych w niej praw i wolnoéci powinno by¢ zapewnione bez
dyskryminacji wynikajacej z takich powodoéw, jak: ple¢, rasa, kolor skory,
jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub
spoleczne, przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie
badz z jakichkolwiek innych przyczyn". Konwencja gwarantuje m.in.
wolnoéc¢ zrzeszania sie wlacznie z prawem tworzenia zwiazkéw zawo-
dowych i przystepowania do nich dla ochrony swoich intereséw (art. 11
EKPC)®. Z kolei w my$l preambuly do Europejskiej Karty Spotecznej
korzystanie z praw spolecznych powinno by¢ zapewnione bez dyskry-
minacji ze wzgledu na rase, kolor, ple¢, religie, poglady polityczne, po-
chodzenie narodowe lub spoteczne. Artykut 4 ust. 3 EKS zobowiazuje do
uznania prawa pracownikéw, mezczyzn i kobiet, do jednakowego wyna-

17 Taka ochrona powinna odnosi¢ sie w szczegdlnosci do czynéw majacych na celu:
a) uzaleznienie zatrudnienia pracownika od warunku, ze nie przystapi on do zwigzku
zawodowego lub przestanie naleze¢ do zwiazku zawodowego; b) wydalenie pracownika
lub skrzywdzenie go we wszelki inny sposéb z powodu jego przynaleznosci do zwiazku
zawodowego lub udzial w dziatalnosci zwigzkowej poza godzinami pracy lub, za zgoda
pracodawcy, podczas godzin pracy.

8 Dz.U.z1977 r. Nr 39, poz. 178.

¥ Na ten temat, w tym réwniez ograniczen przedmiotowych wynikajacych z przy-
jetej konstrukgji (takze w kontekscie zatrudnienia), zob. m.in. M. Kulak, K. Smiszek, Kilka
uwag o standardzie réwnosci w Europejskiej Konwencji Praw Cztowieka, EPS 2017, nr 2, s. 43—44.
Na gruncie art. 14 EKPC mozliwe sa natomiast réwniez inne kryteria dyskryminacji.

% Europejski Trybunal Praw Czlowieka wywodzi z art. 11 EKPC prawo swobod-
nej przynaleznosci do zrzeszenia, a takze prawo do swobodnego wystapienia z niego
(por. wyrok ETPC z dnia 13 sierpnia 1981 r. w sprawie Young, James i Webster v. Wielka
Brytania, skarga nr 7601/76, HUDOC). Za niezgodne ze standardami miedzynarodowymi
w zakresie tzw. negatywnej wolnoéci zwigzkowej mozna uznaé w szczegélnosci stosowa-
nie tzw. klauzul closed shop, ktére uzalezniajg zatrudnienie od czlonkostwa w okreslonym
zwigzku zawodowym.
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grodzenia za prace jednakowej wartosci*. Ochrona przed dyskryminacja
z okreslonych powodéw moze by¢ objeta rowniez innymi gwarancjami
lub mechanizmami prawnymi wynikajacymi z systemu EKS. Jednoczes$nie
warto zwrdci¢ uwage na gwarancje sformutowane w Europejskiej Karcie
Spolecznej i Zrewidowanej Europejskiej Karcie Spotecznej, w szczegdl-
nosci prawo do réwnych szans i do réwnego traktowania w sprawach
zatrudnienia i wykonywania zawodu, bez dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢, ze wskazaniem obszaréw, w ktérych stosowanie tego prawa ma
by¢ chronione i promowane (art. 20); prawo do poszanowania godno-
$ci w miejscu pracy, ktérego elementem jest zapobieganie molestowa-
niu seksualnemu (art. 26) czy prawo pracownikéw majacych obowiazki
rodzinne do réwnosci szans i do réwnego traktowania (art. 27)2. W po-
stanowieniach obu Kart zakaz dyskryminacji stanowi wazny element
zagwarantowania wolnosci pracy. Prawo to zostalo ujete w art. 1 pkt 1
i 2 EKS i ZEKS®. W ocenie Europejskiego Komitetu Praw Spotecznych
dyskryminacja powinna by¢ rozumiana jako odmienne traktowanie os6b
znajdujacych sie w poréwnywalnych sytuacjach, nieznajdujace podstaw
w uzasadnionym celu i nieoparte na obiektywnych i uzasadnionych pod-
stawach lub niebedace proporcjonalne do zamierzonego celu*. Zgodnie
z art. E ZEKS korzystanie z praw ustanowionych w Karcie ma by¢ zapew-
nione bez jakiejkolwiek dyskryminacji wynikajacej z takich powodéw,
jak rasa, kolor skory, ple¢, jezyk, wyznanie, przekonania polityczne lub
przekonania innego rodzaju, pochodzenie narodowe lub pochodzenie
spoleczne, stan zdrowia, przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej, uro-
dzenie lub jakikolwiek inny czynnik.

1.2.3. Prawo UN11 EUROPEJSKIE]
Na tres¢ przepisow krajowych dotyczacych zakazu nieréwnego

traktowania i dyskryminacji gteboki wplyw wywarly regulacje wydawa-
ne na poziomie najpierw Wspoélnot Europejskich, a nastepnie w ramach

2 Na temat znaczenia konstrukgji pracy jednakowej wartoéci zob. m.in. A.M. Swiat-
kowski, Karta Praw Spolecznych Rady Europy, Warszawa 2006, s. 146 i n.

2 Na ten temat zob. m.in. A.M. Swiatkowski, Problem ratyfikacji Zrewidowanej Euro-
pejskiej Karty Spotecznej, PPP 2019, nr 2, s. 65.

# Art. 1 pkt 112 EKS i ZEKS stanowi: ,W celu zapewnienia skutecznego wykony-
wania prawa do pracy, Strony zobowiazuja si¢: 1. przyja¢, jako jeden z ich zasadniczych
celéw i obowigzkéw, osiggniecie i utrzymanie mozliwie wysokiego i stabilnego poziomu
zatrudnienia w celu osiagniecia stanu pelnego zatrudnienia; 2. skutecznie chroni¢ prawo
pracownika do zarabiania na zycie praca swobodnie wybrang”.

# Decyzja Europejskiego Komitetu Praw Spolecznych z 10.10.2000 r. w sprawie
nr 6/1999, Syndicat national des professions du tourisme v. France, § 24-25.
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systemu prawnego Unii Europejskiej. Juz w art. 119 Traktatu ustanawia-
jacego Europejska Wspolnote Gospodarczg zagwarantowano wprowa-
dzenie i stosowanie przez panstwa czlonkowskie zasady réwnosci plac
kobiet i mezczyzn za te sama prace®. Zasada zakazu dyskryminacji zo-
statla uregulowana w art. 19 ust. 1 TFUE. Przepis ten upowaznia Unie
Europejska do podejmowania $rodkéw niezbednych dla zwalczania
wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, ras¢ lub pochodzenie et-
niczne, religie albo Swiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek badz orienta-
cje seksualna. Zakaz dyskryminacji zostal doprecyzowany w odniesieniu
do wynagrodzenia w art. 157 ust. 1 TFUE* (wcze$niej w art. 141 Traktatu
o ustanowieniu Wspdlnoty Europejskiej), zgodnie z ktérym ,Kazde
Panstwo Czlonkowskie zapewnia stosowanie zasady réwnosci wynagro-
dzeni dla pracownikéw plci meskiej i zefiskiej za taka sama prace lub prace
takiej samej wartosci”. Oceniajac unijne podstawy zakazu dyskryminacji
w stosunkach pracy, nalezy réwniez zwréci¢ uwage na art. 8 oraz art. 10
TFUE. Pierwszy z przepisow zobowigzuje do znoszenia nieréwnosci oraz
wspierania rownosci kobiet i mezczyzn we wszystkich dziataniach Unii.
Artykut 10 z kolei wprowadzil obowigzek zwalczania dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢, a takze rase, pochodzenie etniczne, religie lub $wiato-
poglad, niepelnosprawno$¢, wiek i orientacje seksualna.

Istotng role w rozwoju zasady réwnosci i niedyskryminacji odegra-
o wprowadzenie Karty praw podstawowych UE¥. Zgodnie z art. 21 ust. 1
KPP zakazana jest wszelka dyskryminacja w szczegélnosci ze wzgledu
na ple¢, rase, kolor skéry, pochodzenie etniczne lub spoleczne, cechy ge-
netyczne, jezyk, religie lub przekonania, poglady polityczne lub wszelkie
inne poglady, przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej, majatek, uro-
dzenie, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualng. Dodatkowo
w zakresie zastosowania Traktatow i bez uszczerbku dla ich postanowien
szczegblnych zakazana jest wszelka dyskryminacja ze wzgledu na przy-
naleznosc¢ panstwowa. Karta praw podstawowych uzyskata wiazacy cha-
rakter na mocy Traktatu lizboniskiego. Dzieki temu gwarancje objete tres-
cig Karty wzmocnily pozycje jednostki i jej ochrone.

% L. Florek, Réwne traktowanie pracownikéw w prawie europejskim, PiZS 2002, nr 5;
L. Florek, Europejskie prawo pracy, Warszawa 2010; W. Sanetra, Kilka refleksji dotyczqcych
skutecznosci europejskiego prawa pracy, EPS 2008, nr 3, s. 4-12; L. Mitrus, Wplyw regulacji
wspdlnotowych na polskie prawo pracy, Krakoéw 2006, s. 68-69.

% L. Florek, Orzecznictwo Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci w sprawach dotyczg-
cych réwnego traktowania mezczyzn i kobiet, Pol. Spol. 1995, nr 12, s. 8 i n.; . Boruta, Rdwnos¢
kobiet i mezczyzn w pracy w swietle prawa Wspdlnoty Europejskiej. Implikacje dla Polski, £.6dz 1996;
R. Wieruszowski, Zasada réwnouprawnienia kobiet w polskim systemie prawa, RPEiS 1975, z. 3,
s. 23-65; 1. Boruta, Dyskryminacja w zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu w swietle dokumentéw
MOP, PiZS 1996, nr 11.

¥ Wersja skonsolidowana: Dz. Urz. UE C 202 z 7.06.2016 r., s. 389.
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Na tres$¢ i zakres ochrony przed dyskryminacja znaczacy wplyw ma
podniesienie do rangi ogdélnych zasad prawnych UE* kilku regut wprost
lub posrednio odnoszacych si¢ do zakazu dyskryminacji, a mianowicie
zasady niedyskryminacji ze wzgledu na wiek”, zasady réwnosci, zasa-
dy proporcjonalnosci®* oraz ogélnej zasady niedyskryminacji ze wzgledu
na plec®.

W celu zapewnienia realizacji zasady réwnosci i zakazu dyskry-
minacji w ramach systemu prawnego Wspdlnot Europejskich, a p6z-
niej Unii Europejskiej, wydano wiele dyrektyw wprowadzajacych mi-
nimalne standardy ochrony. Przepisy dotyczace zakazu dyskryminacji
zawarte w kodeksie pracy sa konsekwencja implementacji tych aktow.
Wskaza¢ tu nalezy przede wszystkim dyrektywe Rady 2000/43/WE z dnia
29 czerwca 2000 r. wprowadzajaca w zycie zasade rownego traktowania
0sOb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne® oraz dyrektywe
Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogélne wa-
runki ramowe rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy®.
Zasady unijnych regulacji antydyskryminacyjnych ujete sa obecnie réw-
niez w dyrektywie 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia
5 lipca 2006 1. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnosci szans
oraz rownego traktowania kobiet i mezczyzn w dziedzinie zatrudnie-
nia i pracy*. Stanowi ona scalony tekst kilku istotnych dyrektyw, ktére
byly implementowane do kodeksu pracy, a mianowicie: dyrektywy Rady
75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw
Panstw Czlonkowskich dotyczacych stosowania zasady réwnosci wy-

% A.Kalisz, Zasada réwnosci i niedyskryminacji jako podstawa orzekania TSUE. Studium
kazusu Kiiciikdevici (w:) Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej (zbior studiow), t. 1,
pod red. M.B. Cwiertniaka, Sosnowiec 2012, s. 37-39.

» Wyrok TS z dnia 16 pazdziernika 2007 r. w sprawie C-411/05 Félix Palacios de la
Villa v. Cortefiel Servicios SA, Zb. Orz. 2007, s. I-08531; M. Wujczyk, Zakaz dyskryminacji
w prawie pracy. Rozwazania poréwnawcze de lege lata i de lege ferenda na gruncie polskich i bry-
tyjskich przepiséw antydyskryminacyjnych, Warszawa 2016.

% N. Emiliou, The Principle of Proportionality in European Law, The Hague 1996;
G. de Burca, The Principle of Proportionality and its Application in EC Law, Yearbook of European
Law 1993, nr 105; E. Ellis, The Principle of Propotionality in the Laws of Europe, Oxford 1999.

* Wyrok TS z dnia 15 czerwca 1978 1. w sprawie 149/77 Gabrielle Defrenne v. Société
anonyme belge de navigation aérienne Sabena, ECR 1978-17817; ]. Maliszewska-Nienar-
towicz, Rola zasady réwnosci w prawie Wspdlnoty/Unii Europejskiej (w ujeciu ewolucyjnym),
St. Eur. 2011, nr 4(6), s. 73-85; G. de Burca, The Role of Equality in European Community Law
(w:) The Principle of Equal Treatment in EC Law, pod red. A. Dashwooda, S. O’Leary, London
1997, s. 13; M. Safjan, Efekt horyzontalny praw podstawowych w prawie prywatnym: autonomia
woli a zasada rownego traktowania, KPP 2009, s. 297-355.

%2 Dz. Urz. WE L 180 z 19.07.2000 ., s. 22.

% Dz. Urz. WE L 303 z 2.12.2000 r., s. 16.

3 Dz. Urz. UE L 204 z 26.07.2006 r., s. 23.
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nagrodzen dla mezczyzn i kobiet®, dyrektywy Rady 76/207/EWG z dnia
9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego trak-
towania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztal-
cenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy*, dyrektywy Rady
97/80/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczacej ciezaru dowodu w spra-
wach dyskryminacji ze wzgledu na ple¢” oraz dyrektywy 86/378/EWG
z dnia 24 lipca 1986 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w systemach zabezpieczenia spolecznego
pracownikéw®. Na interpretacje tych postanowien istotny wplyw miato
orzecznictwo Trybunalu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej*.

1.2.4. GWARANCJE ROWNEGO TRAKTOWANIA I NIEDYSKRYMINAC]T
W USTAWODAWSTWIE POLSKIM

W sferze prawa pracy trzon regulacji réwnosciowych i antydys-
kryminacyjnych stanowia przepisy kodeksu pracy, ktére znajduja zasto-
sowanie w stosunkach pracy, a zatem (co do zasady) w odniesieniu do
pracownikéw (art. 2 k.p.) i pracodawcoéw (art. 3 k.p.). Przepisy te w ostat-
nich dziesiecioleciach byly konsekwentnie rozbudowywane i ewoluowa-
ly. Byl to nie tylko efekt dostosowywania prawa polskiego do standar-
déw miedzynarodowych, w tym zwlaszcza prawa Unii Europejskiej, lecz
rowniez poszukiwania odpowiednich i efektywnych sposobéw ochrony
przed nieréwnym traktowaniem i dyskryminacja z uwzglednieniem
specyfiki krajowego rynku pracy. W tym kontekscie warto zwrdci¢ uwa-
ge na ustawe z dnia 16 maja 2019 r. o zmianie ustawy — Kodeks pracy
oraz niektérych innych ustaw®. Efektem nowelizacji sa pewne zmiany
w ujeciu katalogu niedozwolonych kryteridow réznicowania (a przynaj-
mniej rozstrzygniecie watpliwosci, ktére mogly sie pojawia¢ na gruncie
dotychczasowej regulacji)*!. W rozdziale II dzialu pierwszego kodeksu
pracy zostaly sformulowane dwie podstawowe zasady prawa pracy: za-
sada réwnych praw z tytulu jednakowego wykonywania takich samych

% Dz. Urz. WEL 452 19.02.1975 1, s. 19.

3% Dz. Urz. WE L 39 z 14.02.1976 ., s. 40.

% Dz.Urz. WE L 14 2 20.01.1998 1., s. 6.

% Dz. Urz. WE L 225 2 12.08.1986 ., s. 40.

¥ L. Florek, Europejskie prawo..., s. 58-94; A. Ludera-Ruszel, Ewolucja prawa UE
w zakresie rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu, MPP 2005, nr 6, s. 292-296;
K. Walczak, Wplyw europejskiego prawa pracy na polskie indywidualne prawo pracy — cz¢sc 2,
MPP 2006, nr 2, s. 73.

# Dz. U. poz. 1043,

4 Wart. 11%1 art. 18 § 1 k.p. skreslono zwrot ,a takze” rozdzielajacy na dwie czesci
katalogi niedozwolonych kryteriéw réznicowania sytuacji pracownikéw.

42



—— Rozpziat. 1. ROWNE TRAKTOWANIE I OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA —

obowiazkéw (art. 112 k.p.)*?, tzw. zasada réwnych praw*, oraz zasada nie-
dyskryminagcji (art. 11° k.p.)*.

Podstawowe zasady, w tym zwlaszcza zasada niedyskryminacji,
zostaly doprecyzowanie w dalszych przepisach kodeksu pracy, w tym
zwlaszcza w przepisach rozdzialu Ila dziatu pierwszego kodeksu pracy
(,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”), ktére formutuja nakaz réwnego
traktowania (art. 18§ 2 k.p.), definiujq zasade rownego traktowania w za-
trudnieniu (art. 18* § 2 k.p.), wskazuja potencjalne postacie dyskrymina-
qji (art. 18 § 3-6 k.p.) oraz plaszczyzny naruszen, wskazuja przypadki
dopuszczalnego réznicowania oraz $rodki ochrony, z ktérych moga ko-
rzysta¢ pracownicy (art. 18°®*-18* k.p.). Ustawodawca w sposéb wyrazny
ksztaltuje konsekwencje naruszenia zasady réwnego traktowania w za-
trudnieniu przez postanowienia autonomicznych zrédel prawa pracy
(art. 9 § 4 k.p.) oraz postanowienia uméw o prace i innych aktéw, na pod-
stawie ktérych nawiazuje sie¢ stosunki pracy (art. 18 § 3 k.p.). Wreszcie
wséréd obowiazkéw pracodawcy zostaly wskazane m.in. obowiazek
przeciwdzialania dyskryminacji (art. 94 pkt 2b k.p.) oraz obowigzek udo-
stepnienia pracownikom przepisdw dotyczacych réwnego traktowania
(art. 94! k.p.)®*. Pozostaja one w zwiazku z bardziej ogélnymi obowiazka-
mi pracodawcy zapewnienia pracownikowi bezpieczenstwa w procesie
pracy (ré6zne postacie dyskryminacji, np. molestowanie czy molestowanie
seksualne, bezpieczefistwu temu zagrazajq)*.

Ochrone przed dyskryminacja, dostosowana do specyfiki szczegdl-
nych sfer zatrudnienia lub form aktywnosci, moga regulowac przepisy
odrebne. Przykladami sa ustawa z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pra-
cownikéw tymczasowych (ochrona pracownikéw tymczasowych)* oraz

# Pracownicy majg rowne prawa z tytulu jednakowego wypelniania takich sa-
mych obowiazkéw; dotyczy to w szczeg6lnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet
w zatrudnieniu.

# A. Sobczyk, Prawo i cztowiek pracujgcy — migdzy ochrong godnosci a rownosci (w:) Ak-
sjologiczne podstawy prawa pracy i ubezpieczeit spotecziych, pod red. M. Skapskiego, K. Sleb-
zaka, Poznan 2014, s. 50-51, okre§la te zasade jako zasade najwyzszego uprzywilejowania,
gdyz wszystkim pracownikom znajdujgcym sie w okreslonej sytuacji gwarantuje si¢ takie
warunki zatrudnienia, jakie wynegocjowal jakikolwiek inny poréwnywalny pracownik.

# Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szcze-
g6lnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przeko-
nania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.

# Szerzej na temat sposobu wykonania tego obowigzku m.in. T. Liszcz, Rownos¢é
kobiet i mezczyzn w znowelizowanym kodeksie pracy, PiZS 2002, nr 2, s. 6-7.

4 T Liszcz, Rownosc kobiet i mezczyzn..., s. 6,7; D. Dorre-Nowak, Zbieg srodkdw ochron-
nych przed molestowaniem, molestowaniem seksualnym i mobbingiem, PiZS 2004, nr 11, s. 9.

¥ Dz.U. z 2019 . poz. 1563.
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ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o zwigzkach zawodowych*, ktéra chroni
przed dyskryminacjg ze wzgledu na przynalezno$¢ do zwigzkéw za-
wodowych, pozostawanie poza zwigzkiem zawodowym oraz pelnienie
funkcji zwigzkowych (art. 3 u.z.z.)*. Nakaz réwnego traktowania w zbio-
rowym prawie pracy moze by¢ takze odnoszony do relacji miedzy part-
nerami spotecznymi.

Do zatrudnionych niebedacych pracownikami znajda zastosowa-
nie przepisy ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych
przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania®, ktéra —
wykazujac pewne podobiefistwa do rozwigzah z kodeksu pracy — wpro-
wadza tez pewne odmiennosci w konstrukcjach ochronnych (np. kata-
log kryteriéw dyskryminacyjnych). Ochrona przed dyskryminacja jest
przewidziana réwniez w przepisach ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy?'.

1.3. POJECIA ROWNEGO TRAKTOWANIA I DYSKRYMINAC]I

Podstawowym problemem, ktéry pojawia sie na gruncie przepi-
so6w réwnosciowych i antydyskryminacyjnych, jest zdefiniowanie klu-
czowych pojeé, a w rezultacie takze ustalenie zakresu stosowania po-
szczegblnych gwarancji czy mechanizméw ochronnych. Zagadnienie to
pojawia sie juz na poziomie podstawowych zasad prawa pracy (zasady
rownych praw oraz zasady niedyskryminacji), ktérych wzajemna relacja
moze budzi¢ watpliwosci.

Kodeks pracy nie wprowadza wprost nakazu réwnego traktowa-
nia. Mozna go jednak wyprowadzi¢ z caloksztaltu przepiséw, zaréwno
tych, ktére zagadnienia tego dotycza bezposrednio, ale jedynie wycin-
kowo (np. zasada réwnych praw), jak i tych, ktére ksztaltujac poszcze-
golne instytucje prawa pracy czy tez obowiazki stron stosunku pracy,
moga by¢ uznane za posredniag wskazéwke co do intencji ustawodawcy
(dotyczy to np. przepiséw okreslajacych sposéb ksztaltowania wynagro-
dzenia za prace). Trzeba tez uwzgledniaé szerszy kontekst normatywny,

# Dz. U. z 2019 r. poz. 263 z pdzn. zm.

* Wobec szerokiego ujecia wolnosci koalicji ochrong objeto nie tylko pracownikéw,
lecz réwniez inne osoby korzystajace z praw zwigzkowych.

% Dz.U.z2016 1. poz. 1219 z p6zn. zm. Przepiséw rozdziatu 1i 2 ustawy wdrozenio-
wej nie stosuje si¢ do pracownikéw w zakresie uregulowanym przepisami kodeksu pracy
(art. 2 ust. 2). Oznacza to stosowanie przede wszystkim jej rozdziatu 3 (,Organy wlasciwe
w sprawach przeciwdzialania naruszeniom zasady réwnego traktowania”), a rozdziatéw 112
w zakresie nieuregulowanym w kodeksie pracy (na ten temat zob. m.in. E. Maniewska
(w:) K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2019, s. 144).

1 Dz. U. z 2020 r. poz. 1409 z p6zn. zm.

44



—— Rozpziat. 1. ROWNE TRAKTOWANIE I OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA —

w tym standardy konstytucyjne®. Na tej podstawie mozna sformutowac
zasade rownego traktowania, ktdrej istota jest nakaz jednakowego trak-
towania pracownikéw charakteryzujacych sie ta sama cecha relewantna.
Jednoczes$nie istota rownego traktowania jest konieczno$¢ réznicowania
sytuacji pracownikéw, ktérych sytuacja, przy uwzglednieniu kryteriow
relewantnych, jest r6zna. Jednakowe traktowanie pracownikéw znajdu-
jacych sie w réznej sytuacji prowadziloby do nier6wnosci*®. Nakaz r6zni-
cowania wynika posrednio juz z zasady rownych praw. Skoro takie same
prawa maja przystugiwac z tytutu jednakowego wypelniania takich sa-
mych obowiazkéw, konieczna jest dyferencjacja, jesli wystepuja rézni-
ce w charakterze obowiazkéw lub sposobie ich wykonywania. Podobna
dyrektywa wynika z przepiséw regulujacych zasady ustalania wynagro-
dzenia za prace, w tym z art. 78 § 1 k.p., ktéry stanowi, ze wynagrodzenie
za prace powinno by¢ ustalone w taki sposdb, aby odpowiadalo w szcze-
golnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym
przy jej wykonywaniu, a takze uwzglednialo ilo$¢ i jakos¢ Swiadczonej
pracy. Z przepisow chroniacych przed dyskryminacja w sferze wynagro-
dzenia posrednio wynika, Ze kryteriami r6znicowania sytuacji pracowni-
kéw beda kwalifikacje zawodowe, odpowiedzialno$¢ i wysitek (art. 18%
§ 3 k.p.). Istotnym czynnikiem réznicujagcym moga by¢ takze warunki
wykonywania pracy>.

Obiektywnie uzasadnione r6znicowanie sytuacji pracownikow sta-
nowi dopuszczalna dyferencjacje®. W przypadku warunkéw pracy i pla-
cy obiektywne kryteria sa zwiazane przede wszystkim z charakterem
i okoliczno$ciami, w jakich praca jest wykonywana, oraz jej rezultatami.

52 Zob. wyrok TK z dnia 9 marca 1988 ., U 7/87, OTK 1988, nr 1, poz. 1, w ktérym
stwierdzono, ze konstytucyjna zasada réwnosci wobec prawa polega na tym, ze wszyst-
kie podmioty prawa (adresaci norm prawnych), charakteryzujace si¢ dang cechg istotna
(relewantna) w rownym stopniu, majg by¢ traktowani réwno; a wigc wedlug jednakowej
miary, bez zréznicowan zaréwno dyskryminujgcych, jak i faworyzujacych. Istnieje Scisty
zwigzek zasady réwnosci z zasadg sprawiedliwosci. R6znicowanie jest dopuszczalne, o ile
jest uzasadnione (wyrok TK z dnia 28 listopada 1995 r., K 17/95, OTK 1995, nr 3, poz. 18).
Zob. takze wyrok TK z dnia 16 grudnia 1997 r., K 8/97, OTK 1997, nr 5-6, poz. 70.

% Por. wyrok TK z dnia 9 marca 1988 r., U 7/87, OTK 1988, nr 1, poz. 1. Zob. tez
B. Wagner, Zasada..., s. 4.

* Nie mozna méwic o dyskryminacji w kontekscie przejscia zaktadu pracy, gdy
miataby ona dotyczy¢ pracownikéw wykonujacych odmienne zadania, posiadajacych od-
mienne kwalifikacje, w dodatku zatrudnionych w odmiennych komérkach organizacyjnych
pracodawcy, z ktérych jedna nie podlegata w ogoéle przekazaniu do nowego pracodawcy.
Zrbéznicowanie sytuacji pracownikéw w takim przypadku wynika bowiem z przyczyn
obiektywnych — odmiennosci wykonywanych przez nich zadan, posiadanych kwalifikacji,
zatrudnienia w odmiennych komérkach organizacyjnych, ktére bezposrednio wplywaja
na objecie tylko jednej grupy pracownikéw skutkami przejécia zakladu pracy (wyrok SN
z dnia 20 kwietnia 2017 r., I PK 153/16, LEX nr 2312486).

% Na ten temat zob. tez H. Szewczyk, Rownos¢ pici..., s. 56 i n.

45



—— Lukasz Pisarczyk, MARCIN WujczyK ——

Inne kryteria nalezy zastosowac np. w odniesieniu do $wiadczen socjal-
nych, ktdére sa powiazane z sytuacja zyciowa, rodzinng i materialng oséb
uprawnionych (art. 8 u.z.f4.s.). W szczegdlnych przypadkach dopusz-
czalnymi kryteriami dyferencjacji moga by¢ kryteria uznawane, co do za-
sady, za dyskryminacyjne. W okreslonych okoliczno$ciach staja sie uza-
sadnionymi przestankami réznicowania sytuacji pracownikow (np. ze
wzgledu na specyfike pracy, potrzebe ochrony zycia i zdrowia czy tez da-
zenie do wyréwnywania szans zatrudnionych). Przestanki i mechanizm
takiego réznicowania zostaly sformulowane w art. 18 § 24 k.p.

Z braku obiektywnego uzasadnienia réznicowanie sytuacji pra-
cownikéw (innych oséb) nalezy uznaé za nierdwne traktowanie. Jest to
kategoria zlozona wewnetrznie. W zaleznosci od okolicznodci i przyczyn
réznicowania dzialanie takie mozne by¢ réznie kwalifikowane od stro-
ny prawnej. Znajduje to odzwierciedlenie w przepisach kodeksu pracy,
formulujacego dwie podstawowe zasady prawa pracy (zasada réwnych
praw i zasada niedyskryminacji), a takze okreslajacego konsekwencje na-
ruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Zasada rownych praw (art. 11*> k.p.) znajduje zastosowanie do
pracownikéw, a wynikajace z niej gwarancje dotycza konsekwencji jed-
nakowego wykonywania tych samych obowiazkéw™. Jednoczes$nie jed-
nak ustawodawca nie formutuje dodatkowych warunkéw objecia tymi
gwarancjami, w szczeg6lnosci nie tworzac katalogu niedopuszczalnych
przestanek zr6znicowania. Przepis wskazuje wprost na koniecznos¢ row-
nego traktowania kobiet i mezczyzn, postugujac sie jednak okresleniem
W szczeg6lnodci”. Dlatego w razie stwierdzenia, ze na pracownikach
ciaza takie same obowiazki oraz ze wypelniaja je jednakowo, pracowni-
cy powinni mie¢ rowne prawa (niezaleznie od przyczyn ewentualnego
zréznicowania). W rezultacie nakaz réwnego traktowania pracownikéw
okreSlony w art. 11% k.p. odnosi sie¢ do pracownikéw pozostajacych w ta-
kiej samej sytuacji. Pracodawca narusza ten nakaz, jezeli traktuje pra-
cownika inaczej (gorzej), niz potraktowalby inng osobe znajdujaca sie
w takiej sytuacji”’. Mechanizm ten (oznaczajacy wyréwnanie do pozycji
pracownika traktowanego korzystniej) m.in. chroni przed negatywnymi

% Przepis art. 11* k.p. wyraza zasade réwnych praw pracownikéow z tytutu jed-
nakowego wypelniania takich samych obowiazkéw, w tym prawa do réwnej placy za
réwna prace. Do kategorii podmiotéw objetych tym przepisem naleza wiec pracownicy
charakteryzujacy sie wspélng cechg istotng (relewantna), jaka jest jednakowe pelnienie
takich samych obowiazkéw. Wynika z tego, po pierwsze, ze dopuszczalne jest réznicowanie
praw pracownikéw, ktérzy badz pelnig inne obowiazki, badz takie same, ale niejednako-
wo, oraz po drugie, ze sytuacja prawna pracownikdw moze by¢ réznicowana ze wzgledu
na odmiennosci wynikajgce z ich cech osobistych (predyspozycji) i réznic w wykonywaniu
pracy (wyrok SN z dnia 17 pazdziernika 2017 r., I PK 275/16, LEX nr 2426547).

% Wyrok SN z dnia 16 listopada 2017 r., I PK 274/16, LEX nr 2435670.
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konsekwencjami zré6znicowanej pozycji negocjacyjnej stron, ktéra powo-
duja nieréwny dostep do informacji oraz zré6znicowanie ekonomiczne®.
Ochrong zostaly objete nie tylko prawa wynikajace z umowy o prace,
lecz caloksztalt praw pracownika zwigzany z realizacja stosunku pracy®.

Zasada niedyskryminagji (art. 11° k.p.) odnosi sie do pracownikéw,
ewentualnie rowniez innych oséb (np. kandydatéw do pracy), w ré6znych
sferach funkcjonowania stosunku pracy. W przeciwienstwie do zasady
rownych praw w ksztalcie sformutlowanym w art. 11> k.p., w zasadzie
niedyskryminacji istotne znaczenie wydaje si¢ mie¢ réwniez zrédlo réz-
nicowania sytuacji oséb objetych gwarancjami. Artykut 11° k.p. zabrania
jakiejkolwiek dyskryminacji w zatrudnieniu, bezposredniej lub posred-
niej, w szczegodlnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase,
religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie
na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepel-
nym wymiarze czasu pracy.

Dotychczas przy definiowaniu dyskryminacji mozna bylo przyj-
mowac, ze kluczowe znaczenie ma fakt wskazywania przez ustawodaw-
ce jej (co najmniej przyktadowych) kryteriow. W rezultacie dyskrymina-
cja mogta by¢ uznawana za kwalifikowang postaé nierownego traktowa-
nia (szczegodlnie niepozadana ze wzgledu na Zrédlo dziatan podmiotu
dyskryminujacego). W rezultacie zlamaniem zasady niedyskryminacji
w zatrudnieniu mialo by¢ niedopuszczalne réznicowanie sytuacji praw-
nej pracownika w oparciu o niedozwolone (prawnie zakazane) kryteria.
Przyczyny réznicowania sytuacji pracowniczej mogly by¢ kwalifikowane
jako dyskryminujace, jezeli byly zabronione przez prawo albo nie znaj-
dowaly usprawiedliwienia w stosunkach zatrudnienia. Konsekwentnie
przepisy kodeksu pracy odnoszace sie do dyskryminacji nie miatyby
mie¢ zastosowania w przypadkach ,zwyklego” nierdwnego traktowa-
nia, niespowodowanego przyczyna uznang za podstawe dyskryminacji.
Podsumowujac, nie kazde nieréwne traktowanie pracownikéw przez
pracodawce mialo oznacza¢ dyskryminacje. Kwalifikacje taka przypi-
sywano tylko nieréwnemu traktowaniu wynikajacemu z zastosowania
przez pracodawce (inny podmiot) niedozwolonych kryteriéw réznicuja-
cych®. Normatywne wyrdznienie dyskryminacji jako kwalifikowanej po-
staci nierdwnego traktowania mialo stuzy¢ przeciwdzialaniu najbardziej

% Por. A. Sobczyk, Prawo i czlowiek pracujgcy..., s. 50-51.

% Tamze, s. 50.

% Takie ujecie jest wyraznie akcentowane w orzecznictwie Sadu Najwyzszego.
Zob. m.in. wyrok SN z dnia 14 grudnia 2017 r., I PK 342/16, LEX nr 2435672; wyrok SN z dnia
17 kwietnia 2018 ., I PK 37/17, LEX nr 2509625; wyrok SN z dnia 10 maja 2018 ., | PK 54/17,
LEX nr 2486202; wyrok SN z dnia 11 kwietnia 2018 r., IIl PK 33/17, LEX nr 2499772. Zob. tez
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nagannym i szkodliwym spolecznie przejawom nieréwnego traktowa-
nia®. Zwiazek miedzy obydwoma zasadami mial polega¢ na tym, ze jesli
pracownicy wypelniaja tak samo jednakowe obowiazki, ale traktowani
sq nieréwno ze wzgledu na niedozwolone przyczyny (np. wskazane
w art. 11° k.p.), to sa dyskryminowani (art. 18* § 1 k.p.)*>. Rozréznienie
dyskryminacji oraz nieréwnego traktowania niebedacego dyskryminacjq
moze pozostawac aktualne pomimo nowelizacji przepisow kodeksu pra-
cy (przez ustawe z dnia 16 maja 2019 r.)*. Nadal mozliwa (i uzasadnio-
na) wydaje sie interpretacja, w mysl ktérej dyskryminacja to nierdéwne
traktowanie ze wzgledu na niedopuszczalne (szczegdlnie niepozadane)
kryteria®, jakkolwiek katalog tych kryteriéw, o czym mowa dalej, stal sie
katalogiem otwartym. Na gruncie znowelizowanych przepiséw nie moz-
na jednak wykluczy¢ takze szerszego ujecia, w ktérym dyskryminacja
bedzie réznicowanie ze wzgledu na jakiekolwiek kryterium (bez odno-
szenia si¢ do jego charakteru), albo wrecz kazde nierowne traktowane.
W ostatnim przypadku dyskryminacja stawalaby sie odwrotnoscia réw-
nego traktowania. Zapewnialoby to pracownikom najszersza ochrone,
jednocze$nie budzac tez watpliwosci ze wzgledu na catkowite oderwanie
sie od przyczyn (motywdéw) dzialania pracodawcy (innych podmiotéw),
ktére mozna chyba jednak uznaé za element konstrukcyjny dyskrymi-
nacji w kodeksie pracy. Jest zbyt wczesnie, aby przesadzié, jak bedzie
wyglada¢ model ochrony przed dyskryminacja na gruncie znowelizowa-
nych przepiséw. Bedzie si¢ on ksztaltowaé w procesie stosowania prawa,
a szczegOlng role bedzie tu mialo do odegrania orzecznictwo sadowe,
w tym zwlaszcza orzecznictwo Sadu Najwyzszego (co potwierdza, nie-
zaleznie od jego oceny, sposob ksztaltowania sie pojecia dyskryminacji
przed nowelizacja). Zmiana ujecia samej dyskryminacji oznaczalaby row-
niez modyfikacje przynajmniej niektérych mechanizméw ochronnych.

G. Jedrejek, Dochodzenie roszczeri zwigzanych z mobbingiem, dyskryminacjq i molestowaniem,
Warszawa 2017, s. 46-47.

1 Wyrok SN z dnia 9 maja 2019 r., IIl PK 50/18, LEX nr 2692145. Uzasadnia to wdro-
zenie takich szczegéInych rozwigzan prawnych, stuzgcych zwalczaniu tego rodzaju nie-
réwnosci, jak konstrukcja dyskryminacji bezposredniej i posredniej (art. 18 § 4 k.p.),
zachgcania do nieréwnego traktowania z wyzej wymienionych powodéw (art. 18 § 5
pkt1w zw. z art. 18% § 2 k.p.), molestowania (art. 18* § 5 pkt 21§ 6 k.p.), a takze szczeglny
rozktad ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje (art. 18§ 1 k.p.).

€2 Jezeli jednak nieréwnos¢ nie jest podyktowana zakazanymi przez ten przepis
kryteriami, wowczas dochodzi tylko do naruszenia zasady réwnych praw (réwnego trak-
towania) pracownikéw, o ktdrej stanowi art. 11> k.p., a nie do naruszenia zakazu dyskry-
minacji z art. 11° k.p. (wyrok SN z dnia 17 kwietnia 2018 r., Il PK 37/17, LEX nr 2509625).

¢ Por. M. Tomaszewska (w:) Kodeks pracy..., t. I, pod red. K.W. Barana, 2020, s. 159.

¢ Istotny wydaje sie zwigzek miedzy dyskryminacja a naruszeniem godnosci
pracownika. Na ten temat zob. m.in. wyrok SN z dnia 11 kwietnia 2006 r., I PK 169/05,
LEX nr 248044; M. Kuba, Zakaz dyskryminacji..., s. 25.
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Nieréwne traktowanie pracownikéw nie wyczerpuje si¢ w przy-
padkach dyskryminacji w Scistym znaczeniu oraz naruszenia zasady
rownych praw. Ze wzgledu na doé¢ waskie ujecie tej ostatniej zasady,
mozna wyréznié¢ takze przypadki réznicowania sytuacji pracownikéw,
ktére nie majq obiektywnego uzasadnienia, ale nie stanowia ani dyskry-
minacji, ani naruszenia zasady rownych praw (np. dlatego, ze nie daja sie
sprowadzi¢ do relacji miedzy prawami pracownika a sposobem wykony-
wania przez niego obowiazkow). Przypadki te, obok naruszenia zasady
réwnych praw, mozna zaliczy¢ do szerszej kategorii nieréwnego trakto-
wania, ktére — z braku zabronionych kryteriéw — nie stanowi jednak dys-
kryminacji (zwykle nieréwne traktowanie). Rozréznienie to moze mie¢
znaczenie w kontekscie zréznicowania Srodkéw ochrony prawnej, z kt6-
rych bedzie mégt korzystaé pracownik.

Podsumowujac, réznicowanie sytuacji pracownikéw moze by¢
kwalifikowane jako:

* dopuszczalna dyferencjacja (uzasadniona charakterem i warunkami
wykonywanej pracy lub cechami pracownikéw),

* nieuzasadnione nierdwne traktowanie, ktére jednak nie stanowi
dyskryminacji (szczegdlna kategorie stanowi w tej grupie naruszenie
zasady réwnych praw z tytulu jednakowego wykonywania jedna-
kowych obowiazkéw) oraz

* dyskryminacja, ktéra stanowi nieréwne traktowanie ze wzgledu
na zabronione kryterium®.

Istotna zmiang jest swoiste otwarcie katalogu kryteriow dyskrymi-
nacji, ktére nie musi zmienia¢ samej konstrukcji prawnej, ale (przynaj-
mniej teoretycznie) rozszerza krag przypadkow, ktére moga zosta¢ uzna-
ne za dyskryminacje.

Rozréznienie dyskryminacji i innych przypadkéw nieréwnego
traktowania ma okre$lone konsekwencje prawne. Ochrona przed dyskry-
minacja nastepuje bowiem w szczegélnym rezimie prawnym, w ktérym
w sposob szczegélny uksztattowano zakres roszczen przystugujacych
pracownikowi (np. art. 18! k.p.) oraz rozklad ciezaru dowodu (art. 18%*
§ 1 k.p.)*. Zréznicowane konsekwencje prawne moga wystapi¢ réwniez
w zaleznosci od tego, czy dzialanie (np. pracodawcy) mozna zakwalifiko-
wac jako naruszenie zasady rownych praw czy tez jako przypadek inne-
go nieréwnego traktowania.

% Na gruncie przepiséw konstytucyjnych uzywane sa pojecia dyskryminacji sensu
largo (nierelewantno$¢, nieproporcjonalnosé lub nieadekwatnosc aksjologiczna odstepstw
od réwnego traktowania) oraz sensu stricto (jako efekt zastosowania niedozwolonego kry-
terium); zob. m.in. M. Zidtkowski, Zasada réwnosci w prawie..., s. 101.

% Wyrok SN z dnia 10 maja 2018 r., I PK 54/17, LEX nr 2486202.
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W tym kontekscie nalezy zwrdci¢ uwage, ze znaczna cze$¢ mecha-
nizméw ochronnych znajduje zastosowanie w razie naruszenia ,zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu” (m.in. art. 9 § 4, art. 18 § 3, art. 18*
§2,art. 18®§ 1, art. 18%* czy 18* § 1 k.p.). W rezultacie pojawia sie pytanie:
jak umiejscowic to pojecie w kontekscie powyzszej klasyfikacji. Czy nale-
zy je ograniczaé jedynie do przypadkéw réznicowania sytuacji pracow-
nikow ze wzgledu na niedopuszczalne kryteria (dyskryminacja), czy tez
rozciggac rowniez na te przypadki nieréwnego traktowania (np. narusze-
nia zasady rownych praw), gdzie niedozwolone kryterium nie wystepuje.

W ujeciu czysto jezykowym mozna bronié¢ tezy, ze nakaz réwne-
go traktowania w zatrudnieniu jest nakazem réwnego traktowania nie-
zaleznie od charakteru kryteriéw potencjalnego réznicowania. Moga za
tym przemawiac¢ rowniez wzgledy spoleczne, w tym dazenie, w mozliwie
szerokim zakresie, do eliminacji wszelkich form nieréwnosci, ktére nie
znajduja obiektywnego uzasadnienia. Ma to dotyczy¢ zwlaszcza niekto-
rych przepiséw kodeksu pracy. Przykltadem jest art. 18 § 3 k.p., na gruncie
ktérego wyrazono poglad, Ze sformulowanej w nim zasady réwnego trak-
towania w zatrudnieniu nie nalezy ogranicza¢ do zakazu dyskryminacji ze
wzgledu na niedozwolone kryterium réznicujace, poniewaz zasada réw-
nego traktowania w zatrudnieniu obejmuje takze inne, poza dyskrymina-
gja, przypadki niedozwolonego nieréwnego traktowania w zatrudnieniu®.
Dodatkowym argumentem moze by¢ umiejscowienie tego przepisu (znaj-
duje si¢ on poza rozdzialem ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”, w kto-
rym dokonuje sie swoiste zawezenie zakresu podmiotowego ochrony)®.

Taka interpretacja, niewatpliwie zastugujaca na aprobate ze wzgle-
déw spolecznych, budzi jednak pewne watpliwosci konstrukcyjne.
Z przepiséw postugujacych sie pojeciem réwnego traktowania w zatrud-
nieniu mozna wyprowadzi¢ wniosek, ze jest ono odnoszone do przypad-
kéw réznicowania sytuacji pracownikéw ze wzgledu na kryteria dyskry-
minacyjne. Dotyczy to zwlaszcza przepiséw znajdujacych sie w rozdziale
Ila dzialu pierwszego kodeksu pracy (,Rowne traktowanie w zatrud-
nieniu”). Artykul 18* § 2 k.p. stanowi, Ze réwnym traktowaniem w za-
trudnieniu jest niedyskryminowanie pracownikéw (ze wzgledu na nie-

¢ Wyrok SN z dnia 9 maja 2019 r., III PK 50/18, LEX nr 2692145.

% Zob. wyrok SN z dnia 13 wrzesnia 2018 r., Il PK 135/17, LEX nr 2558680. W rezul-
tacie warunkiem stosowania art. 18 § 3 k.p. ma nie by¢ naruszenie réwnego traktowania
z przyczyn dyskryminacyjnych. Taka zawezajaca wykladnia, zdaniem SN, bylaby nie-
uprawniona, bo niezasadnie pomija naruszenie prawa wynikajgce z nieprzestrzegania
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 11> k.p.). Naruszenie przez pracodawce
reguly rownego traktowania w sytuacji jednakowego wypelniania takich samych obowigz-
koéw ma uzasadniac stosowanie m.in. art. 18 § 3 k.p. Do innych sytuacji, bo kwalifikowanych
jako dyskryminacja, odnosza si¢ kolejne przepisy z art. 117, 18* i n. k.p. Wystepuja woéwczas
inne przestanki i podstawy prawne odpowiedzialnosci odszkodowawczej.
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dozwolone kryteria)®. W razie uznania, ze dyskryminacja nastepuje ze
wzgledu na okreslone kryteria, naruszenie réwnego traktowania w za-
trudnieniu nie bedzie tozsame z naruszeniem wyrazonej w art. 11 k.p.
zasady rownych praw czy tez tym bardziej nie jest kazdym nieréwnym
traktowaniem (inne wnioski bylyby mozliwe w razie przyjecia szerszej
formuly dyskryminacji). Pojawia sie pytanie: czy powyzszy wniosek na-
lezy przenosi¢ rowniez na inne czesci kodeksu pracy (np. na znajdujace
sie w rozdzialach I i II dzialu pierwszego art. 9 § 4 oraz art. 18 § 3 k.p.,
ktére stanowia swoisty fundament calego prawa pracy). Po pierwsze,
watpliwosci musialoby budzi¢ nadawanie r6znego znaczenia zwrotom
jednobrzmigcym i to w ramach tego samego aktu prawnego (nawet je-
§li zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu doczekala si¢ swoistej
definicji w ramach okreslonego rozdziatu). Zr6znicowanie pojeciowe nie
sprzyjaloby pewnosci prawa i mogto prowadzi¢ do chaosu w jego stoso-
waniu (do czego zreszta w pewnym zakresie, niestety, doszlo). Po drugie,
nawet w przepisach znajdujacych sie poza rozdzialem Ila, i nawigzuja-
cych do zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, znajduja sie odnie-
sienia do kryteriéw dyskryminacyjnych (art. 18 § 3 k.p.).

Dlatego de lege lata nalezy przyjaé, ze naruszeniem zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu beda dzialania r6znicujace sytuacje pracow-
nikow ze wzgledu na niedopuszczalne kryteria (nie przesadzajac sposobu
ich rozumienia i zakresu). Poglad ten, stanowiacy prébe spdjnego wylo-
zenia przepisow kodeksu pracy, moze jednoczes$nie budzi¢ kontrowersje
— réwniez w $wietle wybranego orzecznictwa SN oraz propozycji szero-
kiego ujecia dyskryminacji”®. W niektérych przypadkach nalezy jednak
(np. ze wzgledu na skuteczno$é¢ zastosowanych rozwiazan prawnych) roz-
wazy¢ mozliwos¢ odstepstw od tej zasady. Kluczowym przykladem jest
objecie zakresem stosowania mechanizméw niewaznosci i zastepowania
postanowienr umownych (art. 18 § 3 k.p.) oraz nieobowigzywania posta-
nowien aktéw autonomicznych (art. 9 § 4 k.p.) w przypadku naruszenia
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Rozszerzenie ochrony na te
sytuacje umozliwia realne funkcjonowanie m.in. mechanizmu sformuto-
wanego w art. 112 k.p., a majacego przeciez wymiar normatywny’". Jest to
niewatpliwie istotny argument systemowy, ktéry (obok wzgledéw funk-
cjonalnych) moze uzasadnia¢ przelamanie wynikéw wykladni jezykowo-
-logicznej. De lege ferenda nalezy jednak postulowaé wyrazne uregulowa-
nie tej fundamentalnej dla calego systemu prawa pracy kwestii.

% W czesdci przepiséw, ktére odwolujag sie do niedopuszczalnych kryteriéw
(np. w art. 18 k.p.), expressis verbis uzyto okreslenia ,zasada réwnego traktowania w za-
trudnieniu”.

™ Por. wyrok SN z dnia 9 maja 2019 ., IIl PK 50/18, LEX nr 2692145.

I Por. A. Sobczyk, Prawo i czlowiek pracujgcy..., s. 50.
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1.4. NIEDOZWOLONE KRYTERIA ROZNICOWANIA SYTUAC]I
PRACOWNIKOW

Katalogi niedozwolonych kryteriéw réznicowania sytuacji pracow-
nikdw moga by¢ formulowane na rézne sposoby. W szczegdélnosci moz-
na wyrdzni¢ metode enumeracji oraz technike otwartego katalogu kryte-
riow dyskryminacji. Obie konstrukcje moga sie wzajemnie uzupelniac.
Technika otwartego katalogu nie musi przy tym oznaczad, ze kazde nie-
réwne traktowanie bedzie stanowi¢ dyskryminacje. Potencjalnych kryte-
ri6w dyskryminacji nie przesadza sie jednak na poziomie regulacji praw-
nej (np. na poziomie ustawowym), pozostawiajac mozliwos¢ uwzgled-
nienia caloksztaltu kontekstu spotecznego. W prawie polskim charakter
katalogu przestanek dyskryminacji budzit watpliwosci. Jakkolwiek usta-
wodawca postugiwat sie¢ zwrotem ,w szczegélnosci” (co mogloby suge-
rowac przykladowy charakter wyliczenia), to jednoczeénie konstrukcja
niektérych przepiséw wskazywala, ze katalog nie ma charakteru w pel-
ni otwartego. Przykladem bylo odwolywanie sie do katalogu kryteriow
dyskryminacyjnych, co trudno byloby zrozumie¢, gdyby wskazane tam
przyczyny stanowily jedynie przyklady (wystarczyloby sformulowac
sam zakaz dyskryminacji).

Opierajac sie na literalnym brzmieniu art. 11° k.p. sprzed noweli-
zacji”?, przyjmowano (przynajmniej w niektérych orzeczeniach), ze ka-
talog kryteriow dyskryminacyjnych ma charakter mieszany, przewidujac
dwie grupy zakazanych kryteriow. Rowne traktowanie pracownikow
byto nakazane: po pierwsze, bez wzgledu na ich cechy lub wiasciwo-
Sci osobiste i te zostaly wymienione przykladowo (,w szczegdlnosci”),
a po drugiej (,a takze”), bez wzgledu na zatrudnienie na czas okreslo-
ny lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu
pracy. Rozdzielenie tych dwdéch grup kryteriéw dyskryminacji zwrotem
»a takze bez wzgledu na” uzasadnialo tezg, ze przykladowe wymienienie
przyczyn dyskryminacji (,w szczegélnosci”) odnosi sie tylko do pierw-
szej z tych sfer. W tym zakresie chodzilo o cechy i wlasciwosci osobiste
czlowieka niezwigzane z wykonywang praca i to o tak doniostym zna-
czeniu spolecznym, ze zostaly przez ustawodawce uznane za zakazane

2 Do wejscia w zycie ustawy przepis stanowil, ze jakakolwiek dyskryminacja
w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pleé, wiek,
niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé
zwigzkowg, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym
wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna. Kluczowym elementem przepisu mialo si¢
okaza¢ sformulowanie ,a takze”.
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kryteria réznicowania w dziedzinie zatrudnienia”. RézZnicowanie sy-
tuacji pracownikéw ze wzgledu na cechy osobiste, co do zasady, moze
tez prowadzi¢ do naruszenia godnosci osoby ludzkiej. Otwarta formu-
la katalogu przyczyn dotyczacych osoby pracownika pozwalala na jego
uzupelnienie o inne cechy (wlasciwosci, przymioty) osobiste o spolecz-
nie donioslym znaczeniu, takie jak np. $wiatopoglad, nosicielstwo wirusa
HIV, a nawet wyglad, jezeli w okreslonych okolicznosciach moze on by¢
uznany za przyczyne réznicowania pracownikéw stanowigcego przejaw
dyskryminacji”*. W art. 11° k.p. za kryteria dyskryminacyjne niezwiazane
z osobg pracownika zostaly uznane zatrudnienie w pelnym albo niepel-
nym wymiarze czasu pracy, a takze na czas okreslony albo nieokreslony.
Dalsze tego rodzaju kryteria byly wskazywane w innych przepisach ko-
deksu pracy oraz w przepisach odrebnych.

Nowela z dnia 16 maja 2019 r. zmienila do pewnego stopnia kon-
strukcje dyskryminacji”. Skreslenie stéw ,a takze” mialo oznacza¢ rezyg-
nacje z zamkniecia katalogu w jego dotychczasowym ksztalcie. Powstaje
jednak pytanie o konsekwencje takiego zabiegu legislacyjnego. Najdalej
idacym skutkiem byloby uznanie, ze dyskryminacja jest kazde nieréwne
traktowanie (r6znicowanie bez obiektywnego uzasadnienia). Przeciwko
takiemu wnioskowi przemawia jednak, ze przy definiowaniu dyskry-
minacji ustawodawca nadal odwotuje sie do przyczyn znajdujacych
sie w ustawowym katalogu. Dodatkowo mozna zwrdéci¢é uwage na za-
chowanie przez ustawodawce dwoéch odrebnych zasad réwnych praw
(art. 11% k.p.) oraz niedyskryminacji (art. 11° k.p.). Nalezy wiec przyja¢,
ze jakkolwiek w wyniku nowelizacji doszto do swoistego otwarcia ka-
talogu niedopuszczalnych kryteriow, dyskryminacja stanowi nieréwne
traktowanie ze wzgledu na okredlong przyczyne (okreSlone kryteria).
Mozliwe wydaja sie co najmniej dwie metody okreSlenia tych kryteriow.
Po pierwsze, biorac pod uwage cele regulacji oraz kontekst normatywny
(w tym standardy miedzynarodowe i prawo Unii Europejskiej), mozna
przyjaé, ze sa to kryteria nieakceptowalne (w sposéb szczegdlny zagra-
zajace prawidlowemu funkcjonowaniu spoleczefistwa, naruszajace god-
nos$¢ osoby chronionej’™), a w rezultacie tez zabronione. Czeé¢ zabronio-
nych kryteriéw réznicowania sytuacji pracownikow zostala wskazana

7 M.in. wyrok SN z dnia 6 kwietnia 2017 r., IIT PK 100/16, LEX nr 2331696. Zob. sze-
rzej M.]. Zielinski, Zasada rownego traktowania a zakaz dyskryminacji w prawie pracy, PiZS 2013,
nr§, s. 25in. Odmiennie m.in. M. Tomaszewska (w:) Kodeks pracy..., t. I, pod red. K.W. Bara-
na, 2020, s. 159, wyrazajac watpliwos¢, czy na gruncie przepisow antydyskryminacyjnych
przed nowelizacja rzeczywiscie dochodzito do réznicowania kryteriéw.

7 Wyrok SN z dnia 6 kwietnia 2017 r., IIT PK 100/16, LEX nr 2331696.

”» Odmiennie M. Tomaszewska (w:) Kodeks pracy..., t. I, pod red. KW. Barana, 2020,
s. 159.

76 Por. wyrok SN z dnia 11 kwietnia 2006 r., I PK 169/05, LEX nr 248044.
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przez ustawodawce lub wynika ze standardéw miedzynarodowych
(w pewnym zakresie wykraczajacych poza regulacje krajowe), czesc¢
bedzie ustalana w procesie stosowania prawa. W wyniku zmian wpro-
wadzonych przez nowele bedzie to dotyczy¢ juz nie tylko okolicznosci
zwigzanych z osoba pracownika”, lecz wszystkich kryteriéw spolecznie
nieakceptowalnych. Takie rozwiazanie, jakkolwiek w pewnym sensie
zmniejsza pewno$¢ regulacji, to jednoczesnie pozwala ja dostosowywac
do zmieniajacego sie otoczenia spolecznego czy gospodarczego (ulatwia-
jac reakcje na nowe, niepozadane zjawiska). Po drugie, otwarcie kata-
logu mozna rozumie¢ w ten sposéb, ze kazdy przypadek zréznicowa-
nia w oparciu o jakiekolwiek kryterium bedzie stanowié dyskryminacje.
W rezultacie kazde kryterium stawaloby sie kryterium niedopuszczal-
nym. Przy takim ujeciu powstaje pytanie o sens postugiwania sie kryte-
rium przestanek dyskryminacji.

Wsrdd kryteriow wyraznie wskazanych przez ustawodawce jako
dyskryminacyjne na pierwszym miejscu znalazlo sie¢ kryterium plci. Taki
zabieg ustawodawcy trudno byloby uzna¢ za przypadkowy”™. Prawna
konstrukcja ochrony przed dyskryminacja ma swoja geneze w przepi-
sach chroniacych przed nieréwnym traktowaniem ze wzgledu na plec.
Dyskryminacja ze wzgledu na ple¢ stanowila i stanowi nadal jeden
z najpowazniejszych probleméw spotecznych. Pomimo dokonujgcych
sie zmian kobiety sa nadal w sposéb szczegélny narazone na dyskrymi-
nacje w stosunkach pracy (stosunkach zatrudnienia) - w szczegdélnosci
ze wzgledu na istnienie stereotypéw dotyczacych plci i ich roli w spote-
czenstwie”. Dyskryminacja kobiet przejawia si¢ m.in. w mniej korzyst-
nym ksztaltowaniu warunkéw zatrudnienia (w tym wynagrodzenia
za praceg)® czy ograniczonych mozliwosciach awansowania (zjawisko
tzw. szklanego sufitu). W rezultacie przeciwdzialanie dyskryminacji ze
wzgledu na ple¢ stanowi wazny cel systemu prawnego. Kryterium plci
jest wskazywane nawet w tych aktach, w tym w samej Konstytucji RE,
ktére nie zawieraja rozbudowanych katalogéw kryteriéw dyskryminacji.
Istotnym zagadnieniem, rowniez z perspektywy standardéw unijnych,
jest zapewnienie ochrony osobom transseksualnym oraz transplciowym

7 Nalezy przyja¢, ze aktualnoé¢ zachowuje dorobek judykatury i nauki prawa
w zakresie cech osobistych pracownikéw: okolicznoéci nieusprawiedliwione obiektywnymi
powodami, gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na niezwigzane z wykonywana
praca cechy lub wlasciwosci dotyczace go osobiscie i istotne ze spolecznego punktu wi-
dzenia (wyrok SN z dnia 11 kwietnia 2018 r., III PK 33/17, LEX nr 2499772).

8 Zob. m.in. B. Wagner, Zasada..., s. 5.

7 Na ten temat zob. zwlaszcza H. Szewczyk, Rdwnosc pici..., s. 29 i n. (w kontekscie
przyczyn nieréwnego traktowania), s. 261 i n. oraz powolang tam literature.

8 Zob. m.in. U. Torbus, Absencje chorobowe i premie a zasada rownego wynagradzania
kobiet i mezczyzn, Studia Iuridica 2018, nr 78, s. 460—461.
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(dyskryminacja ze wzgledu na tozsamos$¢ plciowa)®, do czego moze sie
tez przyczynia¢ nowe ujecie dyskryminacji.

Kolejnym kryterium dyskryminacji jest wiek®. Ustawodawca nie
sprecyzowal, w jakim ujeciu wiek moze wplywaé na dyskryminowanie
pracownikéw. W praktyce dyskryminacja moze dotykaé pracownikéw
starszych (niebezpieczefistwo rozwigzania z nimi stosunku pracy), jak
réwniez pracownikéw miodych (np. utrudniony dostep do zatrudnie-
nia). Ustawodawca chroni pracownikéw przed dyskryminacja ze wzgle-
du na wiek, m.in. ustanawiajac zakaz wypowiedzenia umowy o prace
(a w konsekwencji rowniez wypowiedzenia warunkéw pracy i placy)
pracownikom w wieku przedemerytalnym (art. 39 k.p.). Dyskryminacja
ze wzgledu na wiek byloby wypowiedzenie umowy o prace uzasad-
nione samym faktem osiagniecia wieku emerytalnego i nabycia upraw-
nien emerytalnych®. Dopuszcza si¢ natomiast dobér pracownikéw do
zwolnien z przyczyn ich niedotyczacych w oparciu o kryterium nabycia
Swiadczen emerytalnych®.

Definicje niepelnosprawnosci i osoby niepelnosprawnej znajduja
sie w ustawie z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecz-
nej oraz zatrudnianiu osoéb niepelnosprawnych®. Niepelnosprawnos¢
oznacza trwalg lub okresowg niezdolno$¢ do wypelniania rél spotecz-
nych z powodu statego lub dlugotrwalego naruszenia sprawnosci orga-
nizmu, w szczegdlnosci powodujaca niezdolnos¢ do pracy (art. 2 pkt 10
w.r.z.s.). Osoba niepelnosprawna jest osoba, ktérej niepelnosprawnos¢
zostala potwierdzona orzeczeniem: 1) o zakwalifikowaniu przez organy
orzekajace do jednego z trzech stopni niepelnosprawnosci lub 2) o cal-

81 Zob. m.in. A. Szczerba, Prawne aspekty ochrony oséb transplciowych w zatrudnieniu
(w:) Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng i tozsamos¢ ptciowq w zatrudnieniu, pod
red. K. Smiszka, Warszawa 2011, s. 14 i n., m.in. Zwracajac uwage na pewne watpliwosci
co do kwalifikowania dyskryminacji ze wzgledu na tozsamo$¢ plciowa. Odmiennie co do
zakresu ochrony H. Szewczyk, Rownosc¢ plci..., s. 275.

8 Szerzej na ten temat m.in. B. Wagner, Zasada..., s. 5-7.

8 Zob. uchwale SN z dnia 19 listopada 2008 r., I PZP 4/08, OSNP 2009, nr 13-14,
poz. 165. Uzasadnienie wypowiedzenia stosunku pracy pracownikowi w wieku emerytal-
nym, posiadajgcemu prawo do emerytury, musi si¢ odwotywaé do obiektywnych, indy-
widualnie skonkretyzowanych, przyczyn lezacych po stronie pracownika lub pracodawcy
zwigzanych z wykonywaniem pracy, takich jak np. niewlasciwe wykonywanie obowigzkéw
pracowniczych, obnizenie wydajnosci, dlugotrwate nieobecnosci w pracy spowodowane
chorobami, brak zdolnosci dostosowania si¢ pracownika do proceséw modernizacyjnych,
ograniczenie zakresu dziatalnosci zaktadu pracy, zmiana profilu dzialalnosci produkcyjnej
lub ustugowej wymuszajgca zatrudnienie pracownikéw o innych kwalifikacjach itp. (wyrok
SN z dnia 19 marca 2008 r., I PK 219/07, OSNP 2009, nr 13-14, poz. 173; uchwala SN z dnia
21 stycznia 2009 r., IT PZP 13/08, OSNP 2009, nr 19-20, poz. 248).

8 M.in. wyrok SN z dnia 3 grudnia 2003 ., I PK 80/03, OSNP 2004, nr 21, poz. 363.

% Dz.U. z 2020 r. poz. 426 z p6zn. zm.
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kowitej lub czesciowej niezdolnosci do pracy, lub 3) o niepelnosprawno-
Sci, wydanym przed ukonczeniem 16. roku zycia*. Obejmujac ochrona
sytuacje wskazane w ustawie, wydaje sie jednoczesdnie, ze w kontekscie
dyskryminacji pojeciu niepelnosprawnosci nalezaloby nadawac szersze
(bardziej funkcjonalne) znaczenie, obejmujac nim np. schorzenia o cha-
rakterze przewleklym czy fakt sprawowania opieki nad osobami z nie-
pelnosprawno$ciami¥’. Jest to jednak o tyle skomplikowane, ze takie
podejécie do pewnego stopnia moze kolidowac np. ze sposobem ujecia
przestanek rozwigzania umowy o prace czy to wynikajacych z orzeczni-
ctwa sagdowego (mozliwos¢ wypowiedzenia umowy o prace ze wzgle-
du na nieobecnos¢ lub nieobecnosci dezorganizujgce proces pracy®),
czy nawet z ustawy (przewidziana w art. 53 k.p. mozliwo$¢ rozwigzania
umowy o prace bez wypowiedzenia z przyczyn niezawinionych przez
pracownika). W praktyce niepelnosprawno$¢ moze utrudnia¢ dostep do
zatrudnienia nawet w tych przypadkach, gdy sprawnos¢, np. fizyczna,
nie stanowi warunku wykonywania pracy (stajac sie w ten sposéb kry-
terium dyskryminacyjnym)®. W niektérych sferach (np. w administracji
publicznej) ustawodawca, pod pewnymi warunkami, przyznaje osobom
z niepelnosprawnosciami pierwszefistwo w zatrudnieniu.

Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na pochodzenie rasowe® nie ozna-
cza uznania teorii rasowych, a jedynie zwalczanie zjawisk, ktére obiek-
tywnie wystepuja i sa uznawane za wysoce niepozadane®. Odrebnymi
kryteriami dyskryminacji sa3 narodowos¢, ktéra mozna wiazac¢ z kryte-
riami formalnymi, np. z obywatelstwem, oraz pochodzenie etniczne®.
Obywatelstwo jest w pewnym zakresie wykorzystywane jako kryterium

% Por. szerzej ]. Czerniak-Swedziol, Osoby niepetnosprawne w realiach polskiego rynku
pracy (w:) Prawo a niepelnosprawnos¢. Wybrane aspekty, pod red. M. Bosak, Warszawa 2015,
s. 22-25; K. Bereda-tabedz, L. Klimkiewicz, A. Palecka, Ustawa o rehabilitacji zawodowej
i spolecznej oraz zatrudnieniu 0séb niepetnosprawnych. Komentarz, Warszawa 2002, s. 15.

8 Zob. A. Ludera-Ruszel, Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ w zakresie
dostepu do zatrudnienia, PiZS 2014, nr 8, s. 22-23 i powolane tam orzecznictwo.

8 Zob. m.in. wyrok SN z dnia 29 wrze$nia 1998 r., I PKN 335/98, OSNAP 1999,
nr 20, poz. 648; wyrok SN z dnia 11 lipca 2006 r., I PK 305/05, MPP 2007, nr 1. Oczekuje sig,
aby pracodawca wykazal zwigzek nieobecnosci pracownika z naruszeniem jego istotnych
interesow (wyrok SN z dnia 6 listopada 2001 r., I PKN 449/00, OSNP 2003, nr 19, poz. 456).

8 Zob. A. Ludera-Ruszel, Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnosc..., s. 23.

% Rasa, ze wzgledu na réznorodnos¢ uje¢, jest pojeciem do pewnego stopnia nie-
jednoznacznym. Niewatpliwie moze by¢ rozumiana jako przynaleznos$¢ do duzej grupy
ludzkiej odrézniajacej sie od innych grup ze wzgledu na okreslone kryteria.

1 W preambule do dyrektywy 2000/43/WE stwierdzono, ze Unia Europejska od-
rzuca wszystkie teorie zmierzajace do okreslenia istnienia odrebnych ras ludzkich. Uzycie
terminu ,pochodzenie rasowe” w samej dyrektywie nie oznacza wcale uznania tych teorii.

%2 Zob. wyrok TS z dnia 10 lipca 2008 r. w sprawie C-54/07 Centrum voor gelijkheid
van kansen en voor racismebestrijding v. Firma Feryn NV, Dz. Urz. UE C 223 z 30.08.2008 r.,
s. 11.
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zatrudnienia w administracji publicznej. Pod wplywem prawa unijnego
jego stosowanie ograniczono, co do zasady, do tych stanowisk, na kto-
rych wykonywana praca polega na bezposrednim lub posrednim udziale
w wykonywaniu wladzy publicznej i funkcji majacych na celu ochrone
generalnych intereséw panstwa®. Jako kryterium o charakterze dyskry-
minacyjnym zostala wskazana orientacja seksualna®™.

Kryterium przynaleznosci zwigzkowej znajduje rozwiniecie
w przepisach ustawy o zwiazkach zawodowych, ktéra za niedopuszczal-
ne podstawy réznicowania uznaje nie tylko przynalezno$¢ do zwiazku,
lecz réwniez pozostawanie poza zwigzkiem (negatywna wolnos¢ zwiaz-
kowa) oraz pelnienie funkcji zwigzkowych (dzialacze zwiazkowi sa za-
zwyczaj w wigkszym stopniu narazeni na represje ze strony pracodawcy).
Ustawa o zwigzkach zawodowych rozszerza podmiotowy zakres ochro-
ny (osoby korzystajgce z praw zwigzkowych), jednocze$nie nieco inaczej
formulujac sam sposéb ochrony przed dyskryminacja (art. 3 u.z.z.).

Kryteria dyskryminacyjne zostaly powigzane réwniez ze sfera
religijng. Ustawodawca rozréznia religie, ktéra jest pojeciem bardziej
og6lnym, oraz wyznanie. Przesadza to objecie ochrong antydyskrymi-
nacyjng réwniez tej drugiej okolicznosci. Ma to znaczenie praktyczne
np. w kontekscie znaczacej liczby pracownikéw bedacych chrzescijanami
wyznan innych niz wyznanie rzymskokatolickie. Do ochrony przed dys-
kryminacja ze wzgledu na religie lub wyznanie przyczyniaja sie przepisy
ustawy z dnia 17 maja 1989 r. o gwarancjach wolnosci sumienia i wyzna-
nia®. Niedopuszczalnym kryterium réznicowania sg réwniez poglady
polityczne. Obnizenie wynagrodzenia jedynie z powodu pogladéw po-
litycznych stanowi dyskryminacje w zatrudnieniu®. W pewnych sferach
ustawodawca ogranicza jednak (ze wzgledu na specyfike wykonywania
pracy) mozliwos¢ korzystania z niektérych praw politycznych (np. pra-
cownicy zatrudnieni w administracji publicznej, w tym zwlaszcza w stuz-
bie cywilnej), dazac do zapewnienia apolitycznosci osob zatrudnionych”.

Za cechy osobiste pracownika niewskazane wyraZnie przez usta-
wodawce, ktére moga stanowi¢ (z braku obiektywnego uzasadnienia)
przestanke dyskryminacji, uznano wyglad pracownika® oraz ogranicze-
nia wynikajace z funkgji fizycznych, umystowych lub psychicznych pra-

% Zob. m.n. art. 5 ust. 2 u.s.c. oraz art. 11 ust. 3 u.p.s. Zwraca uwage, ze podobny
wyijatek nie zostal wprowadzony w ustawie o pracownikach urzedéw panstwowych.

% Na ten temat zob. m.in. I. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regu-
lacja prawna, PiZS 2004, nr 2, s. 3.

% Dz.U. z 2017 r. poz. 1153.

% Wyrok SN z dnia 11 kwietnia 2018 r., III PK 33/17, LEX nr 2499772.

97 Zob. m.in. B. Wagner, Zasada..., s. 8-9.

% Wyrok SN z dnia 6 kwietnia 2017 r., III PK 100/16, LEX nr 2331696; wyrok SN
z dnia 29 listopada 2017 ., I PK 367/16, LEX nr 2433082
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cownika”. Wyglad mozna rozumie¢ jako cechy fizyczne pracownika lub
szerzej: jako jego ogdlny wizerunek (zwigzany np. ze sposobem ubiera-
nia sie). W praktyce wyglad pracownika nierzadko stanowi jedno z kry-
teriow naboru pracownikéw, nawet jesli w zaden sposéb nie pozostaje
w zwiagzku z wykonywanga prace. W przypadku niektérych zawodoéw czy
prac kryteria te moga stanowi¢ obiektywny warunek dostepu do zatrud-
nienia. Wskazywanymi przez orzecznictwo cechami osobistymi pracow-
nika sa wreszcie obywatelstwo oraz miejsce zamieszkania'®. Kryterium
dyskryminacyjnym jest réwniez nosicielstwo okreslonych choréb, ktére
nie maja wplywu na bezpieczenstwo procesu pracy'’!. Zdaniem Sadu
Najwyzszego nie jest tez dopuszczalne réznicowanie sytuacji pracowni-
kéw ze wzgledu na ich $wiatopoglad'® (pluralizm $wiatopogladowy jako
wazny element spoleczenstwa demokratycznego; zwiazek z kryterium
pogladow politycznych). Pewne watpliwosci moze tez budzi¢ wykorzy-
stywane w praktyce kryterium braku absencji pracownika (pozostajace
w zwiazku ze stanem zdrowia osoby zatrudnionej), a stosowane w syste-
mach premiowych'®.

Donioste znaczenie spoleczne majg wreszcie r6znego rodzaju oko-
liczno$ci zwiazane z macierzyhstwem i rodzicielstwem, w tym korzysta-
nie przez pracownika z ustawowych uprawniefi (co znajduje odzwier-
ciedlenie w standardach ponadnarodowych)'™. Przykladem jest nie-
réwne traktowanie pracownika w zatrudnieniu z powodu skorzystania
przez niego z urlopu wychowawczego, polegajace na nieuzasadnionym
ustaleniu po powrocie z tego urlopu znacznie nizszego wynagrodzenia
zasadniczego w poréwnaniu do pracownikéw zatrudnionych na takich
samych stanowiskach, ktére stanowi dyskryminacje ze wzgledu na ro-
dzicielstwo (art. 18 § 1 w zw. z art. 18* § 1 pkt 2 k.p.)'®. Zwraca sie

% Wyrok SN z dnia 29 listopada 2017 r., I PK 367/16, LEX nr 2433082.

100 Tamze.

1% Wyrok SN z dnia 6 kwietnia 2017 r., III PK 100/16, LEX nr 2331696. Sad Najwyz-
szy wskazal ujawnienie nosicielstwa wirusa HIV (wyrok SN z dnia 29 listopada 2017 r.,
1PK 367/16, LEX nr 2433082).

12 Wyrok SN z dnia 6 kwietnia 2017 r., III PK 100/16, LEX nr 2331696.

18- Za dopuszczalnoscia takiego rozwiazania opowiada sie m.in. U. Torbus, Absencje
chorobowe..., s. 459 i n., jednoczesénie zwracajac uwage, ze w przypadku niektérych grup
pracownikéw (np. kobiet w cigzy czy sprawujacych opieke nad innymi osobami) moze pro-
wadzi¢ do dyskryminadji (jak si¢ wydaje — posredniej), a zatem nie powinno by¢ stosowane.

104 Por. art. 11 ust. 2 konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji
kobiet. Macierzynstwo, mimo ze nie jest wymienione w art. 18** § 1 k.p., jest niewat-
pliwie objete zakresem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (wyrok SN z dnia
9 maja 2019 r., IIT PK 50/18, LEX nr 2692145; zob. tez wyrok SN z dnia 29 listopada 2017 r.,
1PK 367/16, LEX nr 2433082).

1% Wyrok SA w Warszawie z dnia 31 maja 2019 r., IIl APa 4/14, LEX nr 2767461: przy
tym punktem odniesienia dla okreélania poziomu wynagrodzenia jest stanowisko, ktére
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tez uwage na okolicznosci zwigzane z rozwojem osobistym pracownika,
ktére maja znaczenie nie tylko dla niego samego, lecz rowniez dla calego
rynku pracy. Sad Najwyzszy wskazal m.in. odbywanie przez pracownika
aplikacji radcowskiej'®. Kryterium dyskryminacyjnym maja by¢ wresz-
cie pozostawanie poza pewnym ,ukladem” majacym wplyw na sytuacje
pracownikéw w zakladzie pracy'”, brak okreslonej relacji z pracodawca
(inna osoba majaca wplyw na sytuacje pracownikéw)'® czy tez zacho-
wania polegajace na wskazywaniu naruszen prawa przez pracodawce'®.

Niedopuszczalnym kryterium réznicowania jest wreszcie pelnie-
nie funkcji w przedstawicielstwach pracowniczych innych niz zwiazki
zawodowe (przedstawicielstwa wybierane). Przedstawiciele wybrani
uczestnicza w réznego rodzaju procedurach, w ktérych powinni mie¢
zagwarantowang niezalezno$¢ od pracodawcy (dotyczy to zwlaszcza ro-
kowan zbiorowych). Znajduje to potwierdzenie réwniez w standardach
miedzynarodowych'. Problem ten dostrzega ustawodawca, ksztaltujac
chociazby szczegdlng ochrone trwatosci zatrudnienia niektérych grup
przedstawicieli (np. czlonkowie rad pracownikéw, osoby reprezentujace
pracownikéw w podmiotach transgranicznych). W zakresie nieuregulo-
wanym nalezy stosowac ogdlne mechanizmy antydyskryminacyjne. Taka
ochrona ma doniosle znaczenie zwlaszcza w przypadku przedstawicie-
li pracownikéw wylonionych w trybie przyjetym u danego pracodaw-
cy. Przedstawiciele ci uczestnicza w waznych procedurach zbiorowych,
m.in. umozliwiajacych pogorszenie warunkéw zatrudnienia, podczas
gdy ich status prawny nie zostal w sposéb wyrazny uregulowany na po-
ziomie ustawowym.

Wsréd okolicznosci niedotyczacych osoby pracownika ustawo-
dawca wskazuje w pierwszej kolejnosci zatrudnienie na czas okreslo-

pracownik zajmowal przed urlopem — trzeba bowiem uzna¢, ze gdyby pracownik nie
przebywal na urlopie, jego stanowisko nie zostaloby zmienione; gwarancja wynagrodzenia
przyslugujacego na danym stanowisku w dniu powrotu do pracy oznacza, ze odniesieniem
nie jest nominalna kwota wynagrodzenia, jakg pracownik otrzymywal przed urlopem,
lecz wynagrodzenie przystugujace w dniu ponownego podjecia pracy, ktére najczesciej
bedzie wyzsze.

%6 Wyrok SN z dnia 29 listopada 2017 r., I PK 367/16, LEX nr 2433082.

17 Istnienie w zakladzie pracy bliskich relacji miedzy przelozonymi a niektérymi
pracownicami utrudnia sprawne zarzadzanie i zachowanie obiektywnej oceny przez
przelozonych (wyrok SN z dnia 23 stycznia 2018 r., IIl PK 13/17, LEX nr 2449668).

108 1. Boruta, Niewymuszona ustuga seksualna w zamian za korzysé w pracy. Aspekty
prawne, PiZS 2019, nr 5, s. 3in.

1% Wyrok SN z dnia 6 marca 2018 r., Il PK 75/17, LEX nr 2484681.

10 W myél art. 1 konwencji MOP nr 135 przedstawiciele pracownikéw w przedsie-
biorstwie beda korzystali ze skutecznej ochrony przeciwko wszelkim aktom krzywdzacym,
wlgcznie ze zwolnieniem, podjetym ze wzgledu na ich charakter lub dzialalnos¢ jako
przedstawicieli pracownikéw. Ochrong zostali objeci rowniez przedstawiciele wybrani.
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ny lub nieokres$lony. Narazeni na dyskryminacje sa przede wszystkim
pracownicy zatrudnieni na czas okreSlony. W rezultacie moze to wply-
wac na ksztaltowanie ich warunkéw zatrudnienia, szanse awansu czy
wreszcie dostep do szkolerr zawodowych. Wydaje sie, ze zatrudnienia
na czas okreélony nie nalezy laczy¢ tylko z umowa na czas okreélony,
lecz z kazdym zatrudnieniem o charakterze terminowym, w tym umowa
na okres prébny czy umowami terminowymi przewidzianymi w przepi-
sach odrebnych. We wszystkich tych przypadkach wystepuje podobne
uzasadnienie ochrony. Wreszcie pojecie umowy na czas okre$lony, kt6-
re wystepuje w polskich wersjach jezykowych porozumienia ramowego
W sprawie pracy na czas okre$lony, nalezy zestawia¢ z pojeciami uzyty-
mi w innych wersjach jezykowych (np. ang. fixed-term contracts), ktére
sugeruja objecie zakresem stosowania wszystkich umoéw, gdzie ustalono
z gbry termin kohcowy'!. W niektérych przypadkach, np. w razie za-
trudnienia przez czesé¢ roku kalendarzowego, wyrazem réwnego trakto-
wania bedzie stosowanie zasady pro rata temporis.

Niedopuszczalnymi kryteriami réznicowania sg réwniez zatrud-
nienie w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy. W tym przypadku
zjawisko dyskryminacji dotyka przede wszystkim pracownikéw, ktérych
zatrudnienie ma charakter niepelnoetatowy. Podobnie jak pracownicy
zatrudnieni terminowo, pracujacy w niepelnym wymiarze w niekto-
rych przypadkach majg ograniczony dostep do szkolen zawodowych
czy wyzszych stanowisk (co jedynie w niektérych sytuacjach moze by¢
obiektywnie uzasadnione). Warunki pracy i placy tej kategorii powinny
by¢, co do zasady, uksztaltowane w sposéb proporcjonalny do wymiaru
czasu pracy (art. 29§ 1 k.p.)'*2. Odstepstwa od zasady pro rata temporis po-
winny by¢ obiektywnie uzasadnione. Uzasadnieniem odstepstwa moze
by¢ réwniez niepodzielny charakter okreSlonych uprawnien (np. dostep
do szkoleri zawodowych).

Juz dotychczas katalog kryteriow dyskryminacji niezwigzanych
z 0sobg pracownika byl rozszerzany przez przepisy szczegélne i odrebne.
Niedopuszczalnym kryterium wskazanym w kodeksie pracy byto zatrud-

" Inng kwestig jest, ze zr6znicowanie moze by¢ w pewien sposéb uzasadnione
szczegblnym charakterem zatrudnienia (umowa prébna) czy tez krétkim czasem trwania
umowy, ktére moga co najmniej utrudniac skorzystanie z niektérych uprawnien pracow-
niczych (np. z dostepu do szkolen), co znalazlo wyrazne potwierdzenie w przypadku
pracownikéw tymczasowych.

112 Zawarcie z pracownikiem umowy o prace przewidujacej zatrudnienie w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy nie moze powodowac ustalenia jego warunkéw pracy
i placy w sposéb mniej korzystny w stosunku do pracownikéw wykonujacych taka samg
lub podobng prace w pelnym wymiarze czasu pracy, z uwzglednieniem jednak propor-
cjonalno$ci wynagrodzenia za prace i innych $wiadczen zwigzanych z praca, do wymiaru
czasu pracy pracownika.
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nienie w formie telepracy (art. 67> § 1i 2 k.p.). Przedmiotem odrebnej re-
gulagji jest zatrudnienie tymczasowe. Ustawodawca posrednio potwier-
dza, Ze nieuzasadnione réznicowanie sytuacji tej kategorii pracownikow
stanowi dyskryminacje, jednocze$nie dostosowujac mechanizm prawny
do specyfiki zatrudnienia tymczasowego (art. 15 u.z.p.t.). Trudno nato-
miast przewidzie¢, o jakie okolicznosci czy przestanki ochrona zostanie
uzupelniona w procesie stosowania prawa. Wydaje sie, ze moze nia by¢
wykonywanie pracy zdalnej, ktéra w ostatnim czasie zyskala na znacze-
niu, a ktéra w istotny sposéb wplywa na sytuacje pracownika.

1.5. POSTACIE 1 FORMY DYSKRYMINAC]I
1.5.1. UWAGI WSTEPNE

Ustawodawca rozréznia dyskryminacje bezposrednig oraz posred-
nig. W obu przypadkach istotg dzialania pracodawcy jest mniej korzyst-
ne uksztaltowanie sytuacji pracownika. Do wystapienia tego skutku do-
chodzi jednak w wyniku r6znych okolicznosci. Za dyskryminacje kodeks
pracy uznaje rowniez molestowanie (w tym wyréznione molestowanie
seksualne). Szczegélng forma dyskryminacji moze by¢ wreszcie brak
racjonalnych usprawnien. Dyskryminacja moze wystepowac¢ w postaci
sprawstwa lub pomocnictwa, a takze wskazanego przez ustawodawce
podzegania.

1.5.2. DYSKRYMINACJA BEZPOSREDNIA

Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik
z jednej lub z kilku przyczyn uznanych za dyskryminacyjne, byl, jest
lub méglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie
niz inni pracownicy. Punktem wyijscia jest zr6znicowanie sytuacji pra-
cownikéw (statusu pracownikéw'®) znajdujacych sie w poréwnywalnej
sytuacji. Pracownik dyskryminowany jest traktowany mniej korzyst-
nie. Elementami konstrukcyjnymi dyskryminacji bezposredniej sa wiec
poréwnywalnoé¢ sytuacji (faktycznej i prawnej), w ktorej znajdujq sie
pracownicy, oraz mniej korzystne traktowanie pracownika dyskrymi-
nowanego. Poréwnanie sytuacji pracownikéw powinno uwzglednia¢
w szczegllnosci charakter i ilos¢ wykonywanej pracy, sposob i jakosé
jej wykonywania czy wreszcie pewne cechy pracownika relewantne

13 B. Wagner, Zasada..., s. 3.
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z punktu widzenia wykonywanej pracy (np. potwierdzone kwalifika-
cje czy staz pracy)'*. Mniej korzystne traktowanie moze polega¢ na po-
gorszeniu sytuacji pracownika dyskryminowanego wzgledem innego
pracownika, lecz réwniez na jednakowym czy podobnym traktowaniu
pracownikéw, cho¢ sytuacja pracownika dyskryminowanego uzasadnia-
laby jego korzystniejsze traktowanie. Dyskryminacja moze nastepowac
ze wzgledu na jedno lub kilka niedopuszczalnych kryteriéw. Moze mieé
charakter jednorazowy (np. nieskierowanie na szkolenie zawodowe)
lub ciagly (np. niekorzystne uksztaltowanie warunkéw pracy i placy)™.
W przypadku dyskryminacji bezposredniej nieuzasadnione rozréznienie
(zréznicowanie) sytuacji pracownikow nastepuje niejako wprost'®.

Ustawodawca odnosi sie do sytuacji aktualnej (,jest”), przeszlej
(,byl”) oraz hipotetycznej (,moéglby by¢”). Watpliwosci budzi ostatnia
konstrukcja. Trudno byloby obja¢ ochrong sytuacje, ktéra nie wystapita,
a jedynie mogta mie¢ miejsce. Konsekwencje prawne powinny dotyczy¢
sytuacji rzeczywistych'. Dlatego wydaje sie, ze mechanizm hipotetycz-
ny nalezy odnosi¢ nie tyle do pracownika dyskryminowanego (jak bo-
wiem ustali¢, ze mégltby by¢ traktowany mniej korzystnie), lecz do in-
nego pracownika (z tym ze pracownika niejako hipotetycznego)'®®. Taka
konstrukcja pozwala na ochrone réwniez w tych przypadkach, gdy nie
ma rzeczywistego pracownika, z ktérym mozna poréwnaé¢ pracownika
dyskryminowanego (ale uzasadniona jest ocena, ze ze wzgledu na jakie$
kryterium dyskryminacyjne doszlo do niekorzystnego uksztaltowania
sytuacji pracownika). Woéwczas konieczne jest stworzenie teoretycznego
modelu pracownika poréwnywalnego. W przypadku dyskryminacji bez-
posredniej ma miejsce indywidualne dziatanie pracodawcy w stosunku
do pracownika lub innej osoby korzystajacej z ochrony*".

1.5.3. DYSKRYMINACJA POSREDNIA
Dyskryminacja po$rednia zostala zdefiniowana w art. 18* § 4 k.p.

jako sytuacja, w ktérej na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja lub mogty-

114 Por. tamze, s. 9.

5 Na temat powyzszych kwestii zob. m.in. H. Szewczyk, Réwnos¢ plci..., s. 276 i n.

116 T. Liszcz, Réwnosc kobiet i mezczyzn..., s. 5.

117 Por. M. Tomaszewska (w:) Kodeks pracy..., t. I, pod red. K.W. Barana, 2020, s. 163.

118 Zob. I. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regulacja..., s. 3—4 oraz
Z. Géral, Zasada réwnosci pracownikow..., s. 627, ktérzy zwracaja uwage na pewne niedo-
skonatosci definicji.

19 Zob. m.in. E. Maniewska (w:) K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy..., 2019,
s. 148.
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by wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczeg6lnie niekorzystna sy-
tuacja w zakresie nawiazania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby
pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu na jedna
lub kilka przyczyn okreSlonych w art. 18 § 1 k.p., chyba Ze postanowie-
nie, kryterium lub dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu
na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a srodki stuzace osiag-
nieciu tego celu sg wlasciwe i konieczne.

Gléwnym elementem odrézniajacym dyskryminacje posrednia od
bezposredniej jest istnienie neutralnego kryterium, postanowienia lub
podjetego dzialania, ktére jednak de facto prowadzi do niekorzystnego
uksztaltowania sytuacji okres$lonej grupy zdeterminowanej poprzez kry-
terium niedozwolonego réznicowania'®. Dyskryminacja posrednia, jak
podkredla sie w doktrynie', nie musi by¢ zamierzona. Jej wystgpienie
determinuje wiec nie motyw dzialania, lecz efekt w postaci zaistnienia
rzeczywistej dysproporcji, o ile takie dzialanie nie ma usprawiedliwienia
w obiektywnych okolicznosciach. Stusznie wiec wskazuje sie, ze znacze-
nia nie ma tu zamiar czy tez szerzej: przyczyna danego Srodka, ale jego
skutek',

Fakt powolania sie zarowno na stosowane pozornie neutralne kry-
terium, jak i takie postanowienia lub podjete dzialania pozwala uznac
za dyskryminujace réznorodne sytuacje®. Wspomniane w przepisie
art. 18 § 4 k.p. kryterium bedzie odnosilo sie do przestanki, ktéra kieru-
je sie pracodawca. Pozornie neutralnymi postanowieniami beda przede
wszystkim regulacje zawarte w aktach wewnatrzzakladowych takich jak
regulamin pracy czy wynagradzania. Wreszcie termin ,podjete dziala-
nia” nakazuje uwzgledniac¢ przy definiowaniu dyskryminacji posredniej
réwniez czynnosci czysto faktyczne.

Pozorna neutralno$¢ powyzszych czynnikéw oznacza, ze réznico-
wanie na ich podstawie nie jest formalnie zakazane przez przepisy pra-
wa, w praktyce jednak wywoluje skutki podobne do wyraznie zakaza-

120 M. Wandzel, Nowy ksztatt kontratypéw dyskryminacji po nowelizacji Kodeksu pracy,
MPP 2009, nr 5, s. 232-234; A. Szydlowska, Rdwnouprawnienie kobiet i mgzczyzn na unijnym
rynku pracy, Jurysta 2002, nr 9, s. 12-15.

121 1. Boruta, Dyskryminacja posrednia w pracy ze wzgledu na ple¢ w prawie Wspdlnoty
Europejskiej (w:) Studia Prawno-Europejskie, t. 1, pod red. M. Sewerynskiego, £6dz 1996, s. 103.

12 1. Maliszewska-Nienartowicz, Dyskryminacja posrednia w prawie Unii Europejskiej,
Torun 2012, s. 268.

12 E. Maniewska (w:) K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy to-
warzyszgce z orzecznictwem. Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, t. 1, Warszawa 2016, s. 139.
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nego kryterium'*. Za pozornie neutralne kryterium prowadzace do dys-
kryminacji posredniej ze wzgledu na pte¢ mozna uznaé: odniesienie sie
do stanu cywilnego lub sytuacji rodzinnej, warunki odnoszace sie do sity
fizycznej, wymogi mobilnosci w zakresie wykonywanego zawodu. Z ko-
lei dyskryminacja posrednia ze wzgledu na wiek moze wynikaé z wpro-
wadzenia wymogu minimalnego okresu do$wiadczenia na danym sta-
nowisku.

Kolejnym elementem dyskryminacji posredniej jest negatywny
wplyw zastosowanych $rodkéw na grupe prawnie chroniona. Przepisy
polskie méwia tu o niekorzystnej dysproporcji lub szczegdlnie nieko-
rzystnej sytuacji. Nalezy zauwazy¢, ze o ile dysproporcja nie musi mie¢
kwalifikowanego charakteru, to w razie powolania sie¢ dyskryminowa-
nych pracownikéw na postawienie ich w niekorzystnej sytuacji, koniecz-
ne jest stwierdzenie, by miala ona charakter szczegdlny. Nalezy przy-
ja¢, ze dysproporcja w rozumieniu przepisow antydyskryminacyjnych
nie beda niewielkie r6znice miedzy poszczegdlnymi grupami prawnie
chronionymi. Za Trybunalem Sprawiedliwo$ci mozna wskaza¢, ze dys-
proporcja powinna by¢ znaczna'®. Uznanie wystepowania niekorzystnej
sytuacji jako podstawy stwierdzenia dyskryminacji posredniej pozwala
zastosowac te instytucje réwniez w tych przypadkach, gdy nie jest moz-
liwe dokonanie poréwnania miedzy pracownikami dyskryminowanymi
a pracownikami, ktérzy nie naleza do grupy wyrdznionej ze wzgledu
na kryterium dyskryminacyjne. W takim przypadku podstawa orzecze-
nia dyskryminacji posredniej jest fakt, Zze sytuacja danej osoby zostala
uksztaltowana w sposob szczegélnie niekorzystny ze wzgledu na kryte-
rium niedyskryminacyjne, a nie fakt, ze byla z tego powodu potraktowa-
na gorzej niz osoby nieposiadajace cechy prawnie chronione;j.

Przepis art. 18 § 4 k.p. stanowi podstawe do stwierdzenia, ze dys-
kryminacja posrednia wystapi nie tylko wéwczas, gdy doszlo do nieko-
rzystnego wplywu stosowanych srodkéw na grupe prawnie chroniona,
ale rowniez gdy jedynie taki skutek mogt wystapic.

Ustalenie, czy dane postanowienie, kryterium lub zastosowane
dzialanie ma charakter dyskryminujacy bedzie, co do zasady, wymaga-
o dokonania poréwnania w obrebie okreslonej kategorii oséb np. danej

124 Ch. Tobler, Indirect discrimination: A Case Study into the Development of the Legal
Concept of Indirect Discrimination under EC Law, Antwerpia—Oxford 2005, s. 2351 n.

12 Wyrok TS z dnia 6 grudnia 2007 r. w sprawie C-300/06 Ursula Vo8 v. Land Berlin,
Zb. Orz. 2007, s. 1-10573; I. Boruta, Ochrona pracy kobiet w Swietle prawa Wspdlnot Europejskich
— wnioski dla Polski (w:) Studia Prawno-Europejskie, t. I, pod red. M. Sewerynskiego, £6dz
1997, s. 60-70.
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rasy, plci, religii'®. Przy czym nalezy poréwnac¢ nie tylko, jaki skutek wy-
wiera na nie dany $rodek, ale tez czy dane osoby znajduja sie w tej samej
sytuacji wyjSciowej”. Ochrona przed dyskryminacja posrednia obej-
muje traktowanie pracownikéw w obszarach nawiazania i rozwigzania
stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do
szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji'®.

Dyskryminacja posrednia ma miejsce, gdy niekorzystne dyspropor-
cje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja dotyczy wszystkich lub znacz-
nej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu
na kryterium niedozwolonego réznicowania'®. W tym zakresie w dok-
trynie pojawily sie stanowiska, ze wbrew literalnemu brzmieniu przepisu
dyskryminacja posrednia bedzie miata miejsce rowniez, gdy negatyw-
nym dzialaniem pracodawcy zostanie dotknieta (lub moglaby zosta¢ do-
tknieta) tylko jednak osoba'®. Do tego zapatrywania nalezy podchodzi¢
z duza ostroznoscia. Dyskryminacja posrednia sankcjonuje zachowanie,
ktore nie ma charakteru intencjonalnego — zamiarem pracodawcy nie
jest doprowadzenie do gorszego potraktowania okreslonej grupy. Z tego
wzgledu, nie wydaje sie zasadne, by sankcjonowac pracodawce, jeéli jego
dzialanie ma negatywny wplyw na niewielkg liczbe oséb.

1.5.4. MOLESTOWANIE

Molestowanie to niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skut-
kiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego
zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej at-
mosfery (art. 18 § 5 pkt 2 k.p.). Naruszenie godnosci pracownika oraz
stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarza-
jacej lub uwlaczajacej atmosfery maja wystapi¢ tacznie. W przypadku
molestowania nie ma obowiazku tworzenia modelu poréwnawczego
ani koniecznosci udowadniania zamiaru naruszenia godnosci i stworze-
nia wrogiej atmosfery. Analizie podlega bowiem ,cel lub skutek” tego
dzialania, i to w znaczeniu obiektywnym"™'. Elementem konstrukcyjnym

126 L. Florek, Rownos¢ traktowania mezczyzn i kobiet (w:) Réwnos¢ praw mezczyzna
i kobiet, Warszawa 2001, s. 155; H. Szewczyk, Ochrona przed nieréwnym traktowaniem i dys-
kryminacjq ze wzgledu na religi¢ oraz przekonanie (swiatopoglgd) w prawie wspdlnotowym oraz
w prawie polskim (w:) Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej (zbior studidw), t. I,
pod red. M.B. Cwiertniaka, Sosnowiec 2012, s. 59-60.

127 1. Maliszewska-Nienartowicz, Dyskryminacja postrednia..., s. 272.

128 1. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowe pojecia, MPP 2004, nr 2, s. 38.

12 M. Wandzel, Nowy ksztalt kontratypow dyskryminacji..., s. 232in.

130 P Korus (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. A. Sobczyka, Warszawa 2017, s. 72.

131 Wyrok SA we Wroclawiu z dnia 31 stycznia 2017 r., ITII APa 33/16, LEX nr 2282389.
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jest stworzenie wokét pracownika wrogiej atmosfery'*. Molestowaniem
w rozumieniu art. 18% § 5 pkt 2 k.p. jest rOwniez takie zastosowanie przez
pracodawce instrumentéw zgodnych z prawem (np. uprawnien kierow-
niczych), ktére ze wzgledu na sposéb i forme korzystania z przyzna-
nych kompetencji narusza godnoé¢ pracownika i stwarza wobec niego
zastraszajaca, wroga, ponizajaca, upokarzajaca lub uwlaczajaca atmosfe-
re'*. Ocena naruszenia godnosci pracownika powinna by¢ dokonywana
z uwzglednieniem zobiektywizowanych kryteriéw (a nie tylko subiek-
tywnych odczué pracownika)'.

Z kolei molestowaniem seksualnym jest kazde niepozadane za-
chowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace sie do plci pracow-
nika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika,
w szczegolnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, poniza-
jacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga
sie sktadac¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy'*. W kontek-
Scie tej definicji pojawiaja sie pewne watpliwosci, czy kazde zachowanie
odnoszace sie do plci pracownika powinno by¢ uznawane za molesto-
wanie seksualne (art. 18* § 6 k.p.). Nalezy przyja¢, ze nie kazde mole-
stowanie ze wzgledu na pte¢ ma podtekst seksualny. Naruszanie godnosci
pracownicy (pracownika) moze by¢ podyktowane np. niechecia do danej
plci, ale bez kontekstu seksualnego'*. Dlatego zacieranie r6znicy miedzy
molestowaniem seksualnym a molestowaniem ze wzgledu na ple¢, ktére
nie musi mie¢ charakteru seksualnego, budzi watpliwosci'”.

W obu przypadkach molestowania istotne znaczenie ma fakt,
ze okreélone zachowanie jest niepozadane — nieakceptowane ze strony
osoby, ktorej dotyczy, i ktéra w zwigzku z tym staje si¢ ofiarg molestowa-
nia'*. Molestowanie moze polega¢ na stwarzaniu nieprzyjaznych warun-
kéw, w postaci np. niechcianego zainteresowania, uwag lub komentarzy,
wykorzystywaniu przedmiotéw o okreslonym charakterze czy wrecz ak-

132 Zob. m.in. H. Szewczyk, Rownos¢ pici..., s. 295in.

133 Wyrok SN z dnia 7 listopada 2018 ., IT PK 210/17, OSNP 2019, nr 9, poz. 106.

13+ Wyrok SA we Wroclawiu z dnia 31 stycznia 2017 r., IIl APa 33/16, LEX nr 2282389.

135 Szerzej na ten temat H. Szewczyk, Molestowanie seksualne i mobbing w miejscu
pracy lub w zwigzku z pracq — nowe wyzwania dla polskiego prawa pracy, PiZS 2002, nr 6,s. 5in.

136 Zob. m.in. H. Szewczyk, Rownos¢ pici..., s. 292-293; T. Liszcz, Rownosc kobiet i mez-
czyzn..., s. 6; D. Dérre-Nowak, Zbieg sSrodkow ochronnych..., s. 8-9; Z. Goéral, Zasada réwnosci
pracownikdw..., s. 628.

37 Na ten temat zob. I. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regulacja...,
s. 5; H. Szewczyk, Rownos¢ pici..., s. 310 i n. Na tej podstawie formulowane sa postulaty
zmian legislacyjnych.

138 Na ten temat m.in. T Liszcz, Rownosc kobiet i mgzczyzn..., s. 6. Zob. tez 1. Boruta,
Ochrona przed negkaniem i molestowaniem seksualnym w zatrudnieniu, PiZS 2003, nr 8, s. 7.
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tow fizycznych, np. dotykania'. Inng postacia molestowania, zwlaszcza
molestowania seksualnego, jest szantaz (oczekiwanie okreslonych zacho-
wan seksualnych w zamian za pewne korzysci w sferze zatrudnienia)'®.

Podporzadkowanie si¢ przez pracownika molestowaniu lub mo-
lestowaniu seksualnemu, a takze podjecie przez niego dzialan przeciw-
stawiajacych sie¢ molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze
powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracowni-
ka (art. 182§ 7 k.p.).

1.5.5. BRAK RACJONALNYCH USPRAWNIEN

Zakaz dyskryminacji zostal ustanowiony, aby chroni¢ osoby szcze-
gblnie narazone na wykluczenie lub traktowanie mniej korzystne niz
wiekszo$¢ zatrudnionych™!. O ile jednak regulacje antydyskryminacyj-
ne, co do zasady, sprowadzaja sie do przeciwdzialania r6znicowaniu pra-
cownikéw ze wzgledu na wynikajace z przepiséw cechy prawnie chro-
nione, to ten zakres ochronny nie jest wystarczajacy w przypadku pra-
cownikéw niepelnosprawnych'*. Osobie z niepelnosprawnoscia czesto
bedzie trudniej zrealizowaé stawiane przez pracodawce wymagania czy
konkurowac z osobami zdrowymi. By wyeliminowac te réznice, ustawo-
daweca rozszerza pojecie zakazu dyskryminacji nie tylko na zakaz okre-
Slonego postepowania, ale réwniez nakaz pewnego pozytywnego dzia-
lania. Tym ostatnim jest obowigzek zapewnienia usprawnien dla osoby
niepelnosprawnej.

Obowiazek dokonania usprawnien uregulowano w ustawie o reha-
bilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0oséb niepelnospraw-
nych. Zgodnie z art. 23a ust. 1 u.r.z.s. pracodawca jest obowigzany za-
pewni¢ niezbedne racjonalne usprawnienia dla osoby niepelnosprawnej
pozostajacej z nim w stosunku pracy, uczestniczacej w procesie rekrutacji
lub odbywajacej szkolenie, staz, przygotowanie zawodowe albo praktyki
zawodowe lub absolwenckie. Niezbedne racjonalne usprawnienia pole-
gaja na przeprowadzeniu koniecznych w konkretnej sytuacji zmian lub

139 D. Dérre-Nowak, Zbieg Srodkow ochronnych..., s. 8.

10T Liszcz, Rownos¢ kobiet i mgzczyzn..., s. 6; D. Dorre-Nowak, Zbieg srodkdw ochron-
nych..., s. 8.

41 H. Szewczyk, Rownos¢ plci..., s. 21-29; Z. Géral, Zasada réwnosci pracownikow...,
s. 622 i n. oraz powolana tam literatura; I. Boruta, Pojecie rownosci kobiet i mezczyzn w pracy
— odestanie do teorii réwnosci, St. Praw. 1998, z. 4(118), s. 136-158.

142 T, Maliszewska-Nienartowicz, Dyskryminacja pracownika ze wzgledu na otylos¢
stanowigeg niepetnosprawnosc — glosa do wyroku Trybunatu Sprawiedliwosci z 18.12.2014 . w spra-
wie C-354/13 Fag og Arbejde (FOA) przeciwko Kommunernes Landsforeningcg, EPS 2015, nr 11,
s. 44-50.
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dostosowan do szczegélnych, zgltoszonych pracodawcy potrzeb wynika-
jacych z niepelnosprawnosci danej osoby, o ile przeprowadzenie takich
zmian lub dostosowan nie skutkowaloby nalozeniem na pracodawce
nieproporcjonalnie wysokich obcigzen (...). Niedokonanie niezbednych
racjonalnych usprawnien uwaza si¢ za naruszenie zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu przepiséw art. 18 § 2-5 k.p.
(art. 23a ust. 3 u.r.z.s.)'*.

Podmiotem zobowiazanym do dokonania niezbednych racjonal-
nych usprawnien jest pracodawca'*. Przepisy nie precyzujg, w jakim
zakresie powinny by¢ wprowadzone usprawnienia, stad nalezy przy-
ja¢, ze dotyczy to wszelkich warunkéw, w jakich praca jest $wiadczo-
na. Szczegblng uwage ustawodawca przyklada jednak do zapewnienia
réwnych szans osobom niepelnosprawnych w zakresie podnoszenia ich
kwalifikacji zawodowych.

Obowiagzek wprowadzenia niezbednych racjonalnych uspraw-
nien czesto okresla sie mianem obowiazku reakcyjnego'®. Taka formu-
le przyjela réwniez ustawa o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz
zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych, zgodnie z ktérg pracodawca jest
zobowigzany do przeprowadzania takich zmian lub dostosowan, ktére
wynikaja ze zgloszonych mu potrzeb osoby niepelnosprawnej. Oznacza
to, ze obowigzek aktualizuje si¢ w odpowiedzi na pewng potrzebe zama-
nifestowana przez pracownika.

Obowiazek wprowadzenia usprawnien cigzy na pracodawcy jedy-
nie wowczas, gdy jest to niezbedne. Przyjecie, ze pracodawca jest zobo-
wigzany do wprowadzenia jedynie koniecznych usprawnien ma dwo-
jakie implikacje. Po pierwsze, powinnos¢ ta nie bedzie na nim cigzyla,
jesli identyczny cel bedzie osiggany w inny sposéb, np. dzieki wsparciu
pracownika (kandydata na pracownika) ze strony administracji pafistwo-
wej. Po drugie, przestanka koniecznosci pozwala przyja¢, ze w sytuacji
gdy potrzeby wynikajace z niepelnosprawnosci moga by¢ zaspokojone
r6znymi dzialaniami, na pracodawcy ciazy obowiazek przeprowadzenia
jedynie tych zmian lub dostosowan, ktére sa bezwzglednie niezbedne.

3 Wyrazne wskazanie, ze brak podejmowania przez pracodawce pozytywnych
dzialan na rzecz niepelnosprawnych stanowi naruszenie zasady réwnego traktowania,
mozna uznac za uzasadnione. W przeciwnym razie pasywna postawa pracodawcy nie
moglaby by¢ sankcjonowana, nie zawsze miesci si¢ ona bowiem w definicji zakazu dys-
kryminacji w rozumieniu rozdziatu Ila dziatu pierwszego kodeksu pracy, cho¢ niekiedy
moglaby by¢ potraktowana jako dyskryminacja posrednia.

144 L. Waddington, A. Lawson, Disability and non-discrimination law in the European
Union. An analysis of disability discrimination law within and beyond the employment field,
Luxembourg 2009, s. 16.

145 Tamze, s. 52-53.
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Zgodnie z art. 23a ust. 1 u.r.z.s. pracodawca jest obowiagzany wpro-
wadza¢ jedynie te ulatwienia, ktére cechuja si¢ przymiotem racjonal-
nodci. W pierwszej kolejnosci nalezy odpowiedzie¢ na pytanie: wobec
kogo dzialania pracodawcy maja by¢ racjonalne. Spotkac sie tu mozna
z trzema pogladami. Wedlug pierwszego racjonalnos¢ nalezy odnosic¢ do
kosztéw i niedogodnosci, jakie bedzie ponosil pracodawca. Racjonalne
sa wiec tylko te dzialania, ktére nie powoduja dla pracodawcy nadmier-
nych, negatywnych konsekwencji. Takie stanowisko zajal m.in. Trybunat
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej w sprawie HK Danmark, stwierdza-
jac, ze ,zgodnie z art. 5 wspomnianej dyrektywy usprawnienia, ktérych
moga domagac sie osoby niepelnosprawne, musza by¢ racjonalne w tym
znaczeniu, ze nie moga stanowi¢ nieproporcjonalnie wysokiego obcia-
zenia dla pracodawcy”'*. Wedlug odmiennego zapatrywania wymog
racjonalnosci nalezy odnosi¢ do potrzeb pracownika niepelnosprawne-
go. Dane usprawnienie jest racjonalne wedlug tego pogladu, o ile przy-
czynia sie w sposob efektywny do ulatwienia wykonywania pracy przez
pracownika, dla ktérego jest ono wprowadzane. Taka interpretacja ra-
cjonalnosdci usprawnien zostala przyjeta przy interpretacji dyrektywy
2000/78/WE w Holandii, Francji i Irlandii'¥’. Wreszcie rozwiazanie kom-
promisowe nakazuje bra¢ pod uwage, czy dane dzialanie jest racjonalne
zaréwno z punktu widzenia funkcjonowania pracodawcy, jak i niepelno-
sprawnego pracownika. Trzecia z przedstawionych koncepcji wydaje sie
najwlasciwsza'*®. Co wiecej, wydaje sig, ze przy ocenie przestanki racjo-
nalnosci nalezy wziaé pod uwage réwniez interes oséb trzecich, np. in-
nych pracownikéw czy klientéw.

Jak juz wskazano, jednym z elementéw wplywajacych na ocene ra-
cjonalnosci wprowadzenia usprawnien jest ich koszt dla pracodawcy'®.
Ustawodawca dostrzega szczegélne znaczenie tego czynnika, wprost
wskazujac, ze od kosztéw, jakie wigza sie z wprowadzeniem usprawnien,
zalezy, czy pracodawca bedzie do takiego dzialania zobowigzany. Z tre-
Sci art. 23a u.r.z.s. wynika, ze pracodawca jest zwolniony z obowiazku
wprowadzenia ulatwien, jesli pociggatoby to za soba nieproporcjonalnie

146 Wyrok TSUE z dnia 11 kwietnia 2013 r. w sprawach polaczonych C-335/11 HK
Danmark, dzialajacy w imieniu Jette Ring v. Dansk almennyttigt Boligselskab i C-337/11
HK Danmark, dzialajagcy w imieniu Lone Skouboe Werge v. Dansk Arbejdsgiverforening
dzialajgcemu w imieniu Pro Display A/S, ECLI:EU:C:2013:222.

Y7 Disability and non-discrimination law in the European Union. An analysis of disability
discrimination law within and beyond the employment field, Luxembourg 2009, s. 26-27.

148 M. Paluszkiewicz, Obowigzek pracodawcy zapewnienia osobie niepelnosprawnej niezbed-
nych racjonalnych usprawnieri (w:) Wspdlczesne problemy prawa emerytalnego, pod red. T. Bif-
czyckiej-Majewskiej, M. Wlodarczyka, Warszawa 2015, s. 320.

149 M. Stacey, Niepelnosprawnos¢ i racjonalne usprawnienia, www.era-comm.eu (dostep:
6.12.2019 1.).
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wysokie obciazenia. Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 12 listopada 2014 r.
wskazal, ze ustalenie, czy wystepuja nieproporcjonalnie wysokie obcia-
zenia nalezy do sadu i musi uwzglednia¢ caloksztalt okolicznosci danego
przypadku'.

Nie zawsze jednak ustalenie, ze wprowadzenie ulatwien znacze-
ni przekracza mozliwosci pracodawcy bedzie skutkowalo przyjeciem,
ze przewidywane obciazenia sg nieproporcjonalne’'. Zgodnie z art. 23a
ust. 2 u.r.z.s. obcigzenia wprowadzenia ulatwien nie sa nieproporcjonal-
ne, jezeli sa w wystarczajacym stopniu rekompensowane ze $rodkéw
publicznych. Jak slusznie podniesiono w doktrynie, sformulowanie
W wystarczajacym stopniu rekompensowane” powinno by¢ interpre-
towane przy uwzglednieniu, z jednego strony, wysokosci refundacji
kosztéw zmian lub dostosowan ze Srodkéw publicznych, z drugiej za$,
sytuacji danego pracodawcy po jej uzyskaniu'*

1.5.6. POSTACIE DYSKRYMINAC]I

Dyskryminowanie moze przybiera¢ posta¢ sprawstwa, jak rowniez
podzegania. PodZeganie polega na zachecaniu innej osoby do naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej narusze-
nia tej zasady (art. 18* § 5 pkt 1 k.p.). Podzeganie do dyskryminacji moze
sie wigza¢ z wydawaniem polecenr czy zalecen okre$lonych zachowan
prowadzacych do dyskryminacji, jak réwniez z innymi formami oddzia-
lywania czy wywierania presji. Objecie zakresem regulacji powinno by¢
niezalezne od tego, czy osoba zachecana podejmie sie okreslonych dzia-
tan'”. Nalezy przyja¢, ze postacia dyskryminacji bedzie réwniez pomoc-
nictwo.

1.6. ZAKRES PODMIOTOWY NAKAZU ROWNEGO TRAKTOWANIA
1 ZAKAZU DYSKRYMINAC]T

Zakres podmiotowy nakazu réwnego traktowania i zakazu dyskrymi-
nacji nalezy rozpatrywac z dwoch perspektyw. Po pierwsze, kto jest upraw-
niony do ochrony przed dyskryminacja lub nieréwnym traktowaniem.
Po drugie, na kim ciazaq obowiazki sformulowane przez ustawodawce.

130 Wyrok SN z dnia 12 listopada 2014 r.,  PK 74/14, OSNAPiUS 2016, nr 8, poz. 101.

151 . Maliszewska-Nienartowicz, Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na niepelnosprawnosc
w Swietle wyrokdw TS w sprawach Coleman o Chacon Navas, EPS 2011, nr 8, s. 34.

152 M. Paluszkiewicz, Obowigzek pracodawcy..., s. 321.

153 Zob. m.in. H. Szewczyk, Rownosc plci..., s. 324.
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Nie ulega watpliwosci, ze ochrona kodeksowa przystuguje osobom
majacym status pracownikéw'**. Wskazuje na to wprost art. 182 § 1 k.p.,
a takze art. 11* k.p., ktéry okresla, ze zasada rownego traktowania od-
nosi sie do tej grupy. W odniesieniu do zakazu dyskryminacji brak re-
gulacji, ktéra by wprost wskazywala, ze chroni pracownikéw, jednak
w wielu przepisach to wlasnie pracownicy sa wymieniani jako podmioty,
do ktérych znajduja zastosowanie regulacje zakazu dyskryminacji. Tak
np. przepisy, definiujgc termin dyskryminacji posredniej i bezposred-
niej, wyjasniaja, ze chodzi o mniej korzystne traktowanie pracownika
oraz o niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacje
dla okreslonej grupy pracownikéw (art. 18 § 3 i 4 k.p.). Zakaz dyskry-
minacji bedzie wiec dotyczyl wszystkich oséb zatrudnionych w oparciu
o stosunek pracy niezaleznie, czy podstawa zatrudnienia jest umowa
0 prace, mianowanie, powolanie, wybdr czy spdldzielcza umowa o pra-
ce. Z ochrony korzystaja tez osoby pozostajace w atypowych stosunkach
pracy, np. telepracownicy (przepis zakazujacy dyskryminacji osoby za-
trudnionej w tej formie moze by¢ uznany za wprowadzenie przez usta-
wodawce dodatkowego kryterium dyskryminacyjnego).

Zakaz dyskryminacji w niektérych przypadkach dotyczy rowniez
0soOb, ktére nie maja statusu pracownika. Pracodawca uzytkownik jest
obowiazany do przestrzegania zasady niedyskryminacji rowniez w sto-
sunku do $wiadczacych na jego rzecz prace pracownikoéw tymczasowych.
Zgodnie z art. 15 u.z.p.t. pracownik tymczasowy w okresie wykonywania
pracy na rzecz pracodawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowany mniej
korzystnie w zakresie warunkéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia
niz pracownicy zatrudnieni przez tego pracodawce uzytkownika na ta-
kim samym lub podobnym stanowisku pracy. Mamy wiec w tym wypad-
ku do czynienia z rozszerzeniem zakresu ochrony przed dyskryminacja.
O ile przepisy kodeksu pracy gwarantuja pracownikowi tymczasowemu
rowne traktowanie przez zatrudniajaca go agencje pracy tymczasowej
(a wiec jego pracodawce), to przywolane regulacje ustawy o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych dodatkowo wprowadzaja ochrone przed
dyskryminacja ze strony pracodawcy uzytkownika. Na gruncie art. 15
u.z.p.t. wskazano, ze dyskusyjne jest, czy wylacza on dopuszczalnosé
stosowania przepiséw kodeksu pracy do przypadkéw dyskryminowania
pracownikéw, ustanawiajac wlasny rezim odpowiedzialnosci za nieréw-
ne traktowanie, czy tez jedynie rozszerza zakres podmiotowy zakazu

154 M. Szablowska, Obowigzek przeciwdziatania molestowaniu i molestowaniu seksualnemu
w zakladzie pracy, Studia Prawnoustrojowe 2013, nr 19, s. 66-69; 1. Boruta, Zakaz dyskryminacji
w zatrudnieniu — nowa regulacja..., s. 5; E. Majewska-Machaj, £.. Machaj, Molestowanie seksualne
poprzez tworzenie wrogiej atmosfery w pracy — postulaty interpretacyjne, RP 2011, nr 2, s. 40—46.
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dyskryminacji okreslonego w kodeksie pracy'”. Wydaje sie, ze mamy tu
do czynienia z ,odrebnym” zakazem dyskryminacji. Przy czym odpo-
wiednio stosujemy tu przepisy kodeksu pracy okreélajace zasady zakazu
dyskryminacji w zakresie, w jakim nie zostaly one uregulowane przez
przepisy ustawy o zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych. W szcze-
golnosci nalezy wskazaé, ze zakaz nieréwnego traktowania wynikajacy
z ustawy o zatrudnieniu pracownikéw tymczasowych ma wezszy cha-
rakter niz ten wynikajacy z kodeksu pracy. Za przyjetym stanowiskiem
przemawia réwniez fakt, ze pracownicy tymczasowi nie sa objeci wprost
zakazem dyskryminacji w poréwnaniu ze ,stalymi” pracownikami, a je-
dynie zakazem mniej korzystnego traktowania'*. Przepisy ustawy o za-
trudnieniu pracownikéw tymczasowych nie zobowiazuja do réwnego
traktowania pracownikéw tymczasowych wykonujacych prace na rzecz
tego pracodawcy uzytkownika krécej niz 6 tygodni w zakresie dostepu
do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych organizowa-
nego przez pracodawce uzytkownika'”.

Zakaz dyskryminacji obowigzuje przez caly okres trwania stosun-
ku pracy. Rodzi sie pytanie: czy mozna go rozciagna¢ réwniez na okres
wykraczajacy poza okres wyznaczony momentem nawigzania i roz-
wigzania stosunku pracy. W doktrynie uksztaltowat sie zgodny poglad,
ze zakaz dyskryminacji dotyczy réwniez kandydatéw do pracy™® (poten-
cjalng plaszczyzna dyskryminacji jest nawigzanie/nienawiazanie stosun-
ku pracy). Powyzsze wynika z faktu, ze przepisy kodeksu pracy stanowia
o zakazie dyskryminacji rowniez w zakresie nawigzania stosunku pracy.
Dodatkowo warto zwréci¢ uwage, ze art. 18 k.p. przyznaje prawo do
odszkodowania ,0sobie, wobec ktérej pracodawca naruszyl zasade row-

1% D. Dorre-Nowak, Zatrudnienie tymczasowe a regulacje dyskryminacyjne (w:) Z prob-
lematyki zatrudnienia tymczasowego, pod red. A. Sobczyka, Warszawa 2011, s. 168; A. Szczer-
ba, Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ w systemie prawnym Unii Europejskiej (w:) Unia
Europejska: od Traktatow Rzymskich do Traktatu Lizboriskiego, pod red. T. Wasilewskiego, Torun
2008, s. 107-112; A. Szczerba-Zawada, Zasada rownego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie
dostepu do zatrudnienia oraz warunkdw pracy w swietle orzecznictwa Trybunalu Sprawiedliwosci
Unii Europejskiej, Studia Iuridica Toruniensia 2011, nr 2, s. 230-252.

1% Wskazuje sie, ze skutkuje to m.in. tym, iz nie jest wykluczone, ze pracownicy
tymczasowi bedg traktowani bardziej korzystnie niz ,stali pracownicy”; tak D. Déorre-
-Nowak, Zatrudnienie tymczasowe a regulacje dyskryminacyjne..., s. 167; zob. réwniez M. Pa-
luszkiewicz, Zatrudnienie tymczasowe w polskim prawie pracy. Konstrukcja i charakter prawny,
Warszawa 2011, s. 209.

157 A. Sobczyk, Zatrudnienie tymczasowe. Komentarz, Warszawa 2009, s. 61-62.

138 W. Klaus, Dyskryminacja w ogloszeniach o pracg. Raport z badaii PSEP (w:) Réwno-
uprawnienie kobiet i mgzczyzn na rynku pracy w praktyce. Ekonomiczne i spoleczne uzasadnienia
rownouprawnienia kobiet i mezczyzn na rynku pracy, Warszawa 2005, s. 64-71; A. Jasiakiewicz,
Molestowanie seksualne jako forma dyskryminacji ze wzgledu na ptec, Archiwum Kryminologii
2005-2006, t. XXVIII, s. 195-199.
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nego traktowania w zatrudnieniu” — takie brzmienie przepisu pozwala
wysunac teze, ze uprawnienie to przystuguje nie tylko pracownikowi, ale
rowniez kandydatowi, ktéry stal sie obiektem dyskryminacji w trakcie
procesu rekrutacyjnego’.

Pewne trudnosci rodzi natomiast okredlenie, kogo mozna uwazac
za kandydata na pracownika, a w konsekwencji, kto moze si¢ powolywac
na naruszenie wobec niego zakazu dyskryminacji. Mozna tu wskaza¢
dwa rozwiazania. Po pierwsze, zarzut dyskryminacji mogtaby wysuwac
osoba, ktéra wprawdzie nie zlozyla aplikacji, ale jest w stanie wykazag,
ze bylo to spowodowane dyskryminujacym charakterem ogloszenia
o prace, byla zainteresowana stanowiskiem i chciata stara¢ si¢ o zatrud-
nienie. Wedlug bardziej restrykcyjnego podejscia, zarzut dyskryminacji
w zakresie nawigzywania stosunku pracy mogtaby podnies¢ jedynie ta
osoba, ktora w trakcie procesu rekrutacji, w ktérym wziela udzial, zostata
nieréwno potraktowana. Na rzecz pierwszego stanowiska przemawia ry-
zyko unikniecia przez pracodawce odpowiedzialno$ci mimo ewidentne-
go dyskryminujacego postepowania w trakcie procesu rekrutacji. Drugie
stanowisko znajduje natomiast potwierdzenie w potocznym rozumieniu
pojecia ,kandydat na pracownika”. Kwestia ta niewatpliwie wymaga
dalszej analizy w doktrynie. W tym miejscu nalezy jedynie zasygnalizo-
wag, ze bardziej racjonalne wydaje sie przyjecie pierwszego stanowiska.
Powyzsze znajduje uzasadnienie w treéci obecnie obowigzujgcych prze-
pisow. Wskazuja one na zakaz dyskryminacji w zakresie nawigzywania
stosunku pracy. Uzycie tak szerokiego sformulowania pozwala sankcjo-
nowac przypadki dyskryminujacego zachowania pracodawcéw réwniez
wobec 0s6b, ktore ze wzgledu na postepowanie potencjalnego praco-
dawcy nie zdecydowaly sie aplikowaé na oferowane stanowisko'®.

Mozna sie réwniez zastanawia¢, czy przepisy kodeksu pracy doty-
cza przypadkow dyskryminujacego zachowania wobec bylych pracow-
nikéw. Osoby te moga by¢ dyskryminowane np. w zakresie wydawania
$wiadectwa pracy czy wystawiania referencji. Na gruncie polskich prze-
piséw powolywanie sie przez bylych pracownikéw na zarzut dyskrymi-
nacji w oparciu o dzialania bytego pracodawcy podjete po ustaniu stosun-
ku pracy wydaje sie watpliwe, cho¢ nie jest zupelnie wykluczone. Mozna
probowaé argumentowac, ze nakaz réwnego traktowania w zakresie

159 M. Kuba, Zakaz dyskryminacji..., s. 67; A. Bodnar, Zakaz dyskryminacji 0s6b homosek-
sualnych pozostajgcych w zwigzkach partnerskich — glosa do wyroku ETS z 1.04.2008 r. w sprawie
C-267/06 Tadao Maruko przeciwko Versorgungsanstalt der deutschen Biihnen, EPS 2008, nr 10,
s. 43-48; M. Tomaszewska, Wiek emerytalny jako uzasadnienie wypowiedzenia umowy o prace
na tle orzecznictwa Sqdu Najwyzszego, EPS 2001, nr 2, s. 33-39.

160 Por. szerzej M. Wujczyk, Zakaz dyskryminacji w prawie pracy..., s. 165-167; M. Do-
manska, Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek w orzecznictwie TS, EPS 2011, nr 4, s. 28-33.
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,rozwigzywania stosunku pracy”, o ktérym mowa w art. 18* § 1 k.p.,
obejmuje rowniez te czynnosci, ktére pracodawca czyni po zakonczeniu
stosunku pracy'®. Bardziej zasadne jednak wydaje sie de lege lata przyije-
cie, ze osoby takie beda mogly podnosi¢ zarzut dyskryminacji w opar-
ciu o postanowienia ustawy wdrozeniowej. W doktrynie i orzecznictwie
uksztaltowat sie poglad, ze pracodaweca jest zobowigzany do przestrzega-
nia zakazu dyskryminacji jedynie w odniesieniu do wlasnych pracowni-
kéw. W konsekwencji nie mozna méwié o jego naruszeniu, jesli pracow-
nicy sa traktowani mniej korzystnie niz osoby zatrudnione na podstawie
stosunku pracy przez innego pracodawce: ,Poréwnanie sytuacji prawnej
pracownikéw w ramach art. 11> moze nastapié¢ tylko w obrebie tego sa-
mego pracodawcy ' W literaturze to stanowisko spotkalo sie z aproba-
ta'®. W kontekscie prawa do jednakowego wynagrodzenia podkreslono,
ze pracodawca czesto nie ma wystarczajacej wiedzy o stawkach obowia-
zujacych u innych podmiotéw, a kwestie stawek wynagrodzenia regulu-
je przede wszystkim rynek'¢.

Od tak ustanowionej reguly istnieja jednak wyjatki wynikajace
badZz wprost z przepiséw prawa, badZz wypracowane przez doktryne
i orzecznictwo. Przede wszystkim nalezy wskaza¢ na sytuacje pracowni-
kéw tymcezasowych. Na agencji pracy tymczasowej jako ich pracodawcy
ciazy obowigzek réwnego traktowania nie tylko w odniesieniu do innych
jego pracownikow, ale réwniez do pracownikéw pracodawcy uzytkow-
nika zatrudnionych na takim samym lub podobnym stanowisku (art. 15
ust. 2 u.z.p.t.)'>. W celu umozliwienia agencji realizacji tego obowiazku
pracodawca uzytkownik powinien przekaza¢ wszystkie informacje ko-
nieczne do realizacji zasady rownego traktowania. W szczeg6lnosci doty-
czy to kwestii wynagrodzeniowych. Pracodawca uzytkownik informuje
agencje pracy tymczasowej na piSmie o wynagrodzeniu za prace, ktorej
wykonywanie ma by¢ powierzone pracownikowi tymczasowemu, oraz o we-

161 Por. M. Wujczyk, Przyszlos¢ zakazu dyskryminacji w prawie pracy — przyczynek do
dyskusji (w:) Tendencje rozwojowe indywidualnego i zbiorowego prawa pracy. Ksigga Jubileuszowa
prof. zw. dr hab. Grzegorza Gozdziewicza, pod red. M. Szablowskiej-Juckiewicz, B. Rutkowskiej,
A. Napiorkowskiej, Torun 2017, s. 213-218.

162 Wyrok SN z dnia 15 listopada 2013 r., III PK 20/13, OSNP 2014, nr 10, poz. 143.

165 M. Nowak, Prawo do godziwego wynagrodzenia za pracg. Regulacja prawna i tresc,
£6dz 2007, s. 240; M. Kuba, Zakaz dyskryminacji..., s. 68.

164 M. Kuba, Zakaz dyskryminacji..., s. 68.

165 A. Chobot, K. Pachciarek, Prawa i obowigzki agencji pracy tymczasowej i pracodawcy
uzytkownika wobec pracownika tymczasowego, PiZS 2005, nr 1, s. 27; K. Walczak, Zakaz dys-
kryminacji w stosunku do 0séb wykonujgcych pracg na podstawie atypowych form zatrudnienia,
MPP 2012, nr 3, s. 120; A. Reda-Ciszewska, M. Rycak, Zatrudnienie pracownikéw tymczaso-
wych. Komentarz, Warszawa 2017, s. 34; M. Raczkowski, Ustawa o zatrudnieniu pracownikdw
tymczasowych. Komentarz, Warszawa 2012, s. 56.
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wnetrznych regulacjach dotyczacych wynagradzania obowiazujacych
u danego pracodawcy uzytkownika, a na wniosek agencji pracy tymcza-
sowej przedstawia do wgladu tres¢ tych regulacji (art. 9 ust. 2 u.z.p.t.).

Kolejny wypracowany w doktrynie wyjatek od zasady, ze zakres
podmiotowy zakazu dyskryminacji obejmuje wylacznie pracownikéw
danego pracodawcy, dotyczy sytuacji struktur holdingowych (grup kapi-
tatlowych). Czesto pracownicy zatrudnieni u poszczegélnych pracodaw-
céw wchodzacych w sklad takiej grupy pracuja na odmiennych warun-
kach, mimo Zze wykonuja taka sama prace, na rzecz tych samych klientéw
i za pomoca tych samych narzedzi. W takich okoliczno$ciach odmienne
traktowanie pracownikow jest co najmniej niesprawiedliwe, a czesto jest
celowym naduzyciem. Problem ten dostrzegt Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 18 wrzesnia 2014 r."® Podkreslit, ze w przypadku naduzycia przez
spotke dominujaca konstrukcji osobowosci prawnej, ocena naruszenia
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (art. 11* i art. 18 § 3 k.p.)
moze nastapi¢ przez poréwnanie sytuacji pracownika spotki zaleznej be-
dacej pracodawca (art. 3 k.p.) z sytuacja pracownikéw spoétki dominuja-
cej. Stanowisko to nalezy podzielic. Wprawdzie konstrukcja naduzycia
struktur holdingowych w obecnym stanie prawnym nie ma wyraznej
podstawy prawnej, ale w wyjatkowych przypadkach nalezy jednak do-
pusci¢ mozliwosé¢ takiej wykladni obowigzujacych przepiséw, ktére tego
typu naduzycia by eliminowaly'?’. Kazda sytuacja powinna by¢ jednak
rozpatrywana indywidualnie.

Na konieczno$¢ oceny przestrzegania zakazu dyskryminacji nie tyl-
ko w odniesieniu do pracownikéw danego pracodawcy wskazuje sie row-
niez w tych przypadkach, gdy warunki pracy, a w szczegélnosci warunki
wynagradzania, maja jedno Zrédlo. Jest to tzw. koncepcja single source
wypracowana m.in. przez Trybunal Sprawiedliwosci w Luksemburgu.
Trybunal dopuszcza mozliwoé¢ poréwnania sytuacji pracownikéw za-

166 Wyrok SN z dnia 18 wrzesnia 2014 r., III PK 136/13, OSNP 2016, nr 2, poz. 17.

167 Por. uzasadnienia wyrokéw SN: z dnia 3 czerwca 2008 ., I PK 311/07, OSNP 2009,
nr 19-20, poz. 258; z dnia 8 czerwca 2010 ., I PK 23/10, OSNP 2011, nr 23-24, poz. 289 z glo-
sa J. Wratnego, OSP 2012, z. 4, poz. 38; z dnia 5 listopada 2013 r., IT PK 50/13, OSNP 2014,
nr 9, poz. 129; z dnia 20 listopada 2013 r., Il PK 55/13, LEX nr 1441273; T. Targosz, Naduzycie
osobowosci prawnej, Krakéw 2004; M. Litwinska-Werner, Naduzycie formy spotki, SPP 2007,
nr 3; B Waz, Koncepcja pracodawcy rzeczywistego w Swietle art. 3 k.p., MPP 2007, nr 3, s. 120;
M. Raczkowski, Powigzania kapitatowe pracodawcy a stosunek pracy, PiP 2009, z. 3, s. 60; S. Gur-
gul, Odpowiedzialnos¢ wspdlnika (akcjonariusza) za zobowigzania spctki kapitatowej w stosunku do
jej wierzycieli, Mon. Praw. 2010, nr 20, s. 1146; A. Opalski, Prawo zgrupowari spétek, Warszawa
2012; S. Kubsik, Odpowiedzialnos¢ wspdlnikéw (akcjonariuszy) spotki kapitatowej za zobowigzania
spotki w stosunku do jej wierzycieli na przyktadzie grupy spotek, PPH 2013, nr 8, s. 50; P. Czarne-
cki, Odpowiedzialnos¢ pracodawcy a rozwdj struktur holdingowych, Warszawa 2014; Z. Kubot,
Odcinkowa zdolnos¢ pracodawcza spotki dominujgcej w grupie kapitatowej, PiZS 2014, nr 9, s. 17.
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trudnionych przez r6znych pracodawcéw, jesli ich warunki wynagradza-
nia bedq wynika¢ z tego samego Zrédla prawa'®, Zrédlem takim moze
by¢ ustawa lub ponadzakladowy uklad zbiorowy pracy. W szczeg6l-
nosci moze to dotyczy¢ przypadkow spétek majacych kilku wewnetrz-
nych pracodawcéw. Koncepcja single source znalazla swéj wyraz réwniez
w orzecznictwie polskiego Sadu Najwyzszego. Przykltadowo w wyroku
z dnia 18 wrzeénia 2014 r. Sad Najwyzszy przyjal, ze podstawa zarzu-
tu nierdwnego traktowania moze by¢ odmienne traktowanie w zakresie
wysokosci wyplacanych odpraw pracownikéw spétki dominujacejispot-
ki zaleznej'®.

Szczegblnym przypadkiem jest sytuacja pracownikow sektora pub-
licznego. Za dyskusyjne uznaje sie réznicowanie sytuacji pracownikow,
ktérzy wprawdzie pracuja w dwéch odrebnych urzedach panistwowych,
stanowigcych oddzielnych pracodawcéw, wykonuja jednak bardzo po-
dobng prace w niemal identycznych warunkach'”’. Wydaje sie, ze moz-
liwe byloby poszukiwanie mechanizméw ochronnych podobnych do
tych, ktdre zastosowano wobec powigzanych ze soba podmiotéw gospo-
darczych. W sektorze publicznym dazenie do ujednolicenia warunkow
zatrudnienia jest nawet bardziej uzasadnione.

1.7. ZAKRES PRZEDMIOTOWY ZAKAZU DYSKRYMINACJI

W kodeksie pracy ustawodawca wskazal sfery relacji miedzy pra-
codawcy i pracownikiem, w ktérych moze mie¢ miejsce dyskrymina-
cja. Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania
oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych (art. 18* § 1 k.p.). W tym przypadku nie postuzono sie sformulo-
waniem, ktére oznaczaloby otwarcie katalogu. Jakkolwiek wyliczenie
potencjalnych pdl dyskryminacji jest szerokie (co do zasady obejmujac
najwazniejsze aspekty relacji miedzy stronami stosunku pracy), wydaje
sie, ze z zakresu stosowania przepiséw antydyskryminacyjnych nie nale-

1688 Wyrok TS z dnia 17 wrze$nia 2002 r. w sprawie C-320/00 A.G. Lawrenceiinni v. Re-
gent Office Care Ltd i inni, ECLI:EU:C:2002:498; wyrok TS z dnia 13 stycznia 2004 r. w spra-
wie C-256/01 Debra Allonby v. Accrington & Rossendale College i inni, ECLI:EU:C:2004:18;
L. Mitrus, Rozwdj prawa wspdlnotowego w dziedzinie réwnego traktowania mezczyzn i kobiet
w zatrudnieniu, PiZS 2007, nr 1, s. 4-5.

169 Wyrok SN z dnia 18 wrzesnia 2014 r., III PK 136/13, OSNP 2016, nr 2, poz. 17;
A. Jamroz, Zréznicowanie wysokosci odprawy przy zastosowaniu kryterium wieku i niepelnospraw-
nosci — glosa do wyroku TS z 6.12.2012 . w sprawie C-152/11 ]. Odar przeciwko Baxter Deutschland
GmbH, EPS 2014, nr 4, s. 40-46.

70 H. Szewczyk, Réwnos¢ plci..., s. 77.

76



—— Rozpziat. 1. ROWNE TRAKTOWANIE I OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA —

zy wyklucza¢ dzialan podejmowanych w innych sferach. Przemawia za
tym cel przepiséw, jakim jest ochrona godnosci pracownika i stworzenie
réwnych szans zatrudnionym. Sfera niewskazang wyraZnie przez usta-
wodawce, a istotna z punktu widzenia sytuacji pracownikéw (zatrud-
nionych), sa np. $wiadczenia socjalne'”!. Réwniez prawo pracodawcy do
pozyskiwania informacji od pracownika jest ograniczane nie tylko przez
normy z zakresu ochrony débr osobistych, lecz takze normy ustanawia-
jace zakaz dyskryminacji'”2

Konsekwencja dyskryminacji przy nawigzywaniu i rozwigzaniu
stosunku pracy jest odpowiednio niezatrudnienie kandydata oraz zwol-
nienie pracownika, wobec ktérych zastosowano niedozwolone kryteria.
Pomimo naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu wobec
kandydata do pracy, osobie tej nie przystuguje roszczenie o nawigzanie
stosunku pracy (moze natomiast wystapié¢ z oméwionym w dalszej czesci
roszczeniem odszkodowawczym). W razie zwolnienia z naruszeniem za-
kazu dyskryminacji pracownikowi beda przystugiwaé zaréwno roszcze-
nia z tytulu wadliwego wypowiedzenia lub rozwigzania stosunku pracy,
jakiz tytutu dyskryminacji. Z bardziej szczegélowych zagadniefr, wyboér
grupy pracownikow, do ktérej kierowany jest program dobrowolnych
odejs¢, nie moze sie opiera¢ na kryterium o charakterze dyskryminacyj-
nym — zgodnie z art. 18 § 1 k.p. zakres przedmiotowy zakazu dyskrymi-
nacji obejmuje roéwniez sfere dotyczaca rozwigzywania stosunku pracy'”.

Warunki zatrudnienia sa pojeciem szerokim, obejmujacym calo-
ksztalt warunkéw pracy i placy. W tym ostatnim przypadku jest to nie
tylko wynagrodzenie, lecz réwniez inne $wiadczenia przystugujace pra-
cownikowi. W pojeciu awansu miesci sie¢ niewatpliwie zmiana rodzaju
pracy polegajaca na ustaleniu stanowiska pracy znajdujacego sie wyzej
w hierarchii organizacyjnej zakladu pracy. Przez podnoszenie kwali-
fikacji zawodowych rozumie si¢ zdobywanie lub uzupelnianie wiedzy
i umiejetnosci przez pracownika, z inicjatywy pracodawcy albo za jego
zgoda (art. 103' § 1 k.p.). Ochrong zostal objety dostep do szkoleri zawo-
dowych. Przepis znajdzie wiec zastosowanie do szkolef organizowanych
zarOéwno przez pracodawce, jak i przez inne podmioty. Wyrazny wyjatek
zostal sformulowany w odniesieniu do szkolen organizowanych przez
pracodawce uzytkownika w przypadku pracownikéw tymczasowych

71 Odrebna kwestig sa kryteria, ktére w przypadku $wiadczen socjalnych mogg by¢
uznane za adekwatne do uznania, ze pracownicy (zatrudnieni) sa traktowani w sposéb
réwny (nie sa dyskryminowani). Ze wzgledu na charakter $wiadczen socjalnych uzasad-
nionymi kryteriami réznicowania sa nie tyle okolicznosci zwiazane z wykonywaniem
pracy, co sytuacja materialna czy rodzinna uprawnionego.

172 Wyrok SN z dnia 19 stycznia 2017 r., II PK 33/16, OSNP 2018, nr 3, poz. 30.

173 Wyrok SN z dnia 22 lutego 2018 r., Il PK 112/17, LEX nr 2488060.
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wykonujacych prace na rzecz takiego pracodawcy krécej niz 6 tygodni
(art. 15 ust. 2u.z.p.t.).

1.8. Zakaz DYSKRYMINACJT W ZAKRESIE WYNAGRODZENIA ZA PRACE
1.8.1. UWAGI WSTEPNE

Przedmiotem odrebnej regulacji jest ochrona przed dyskryminacja
w sferze wynagrodzenia za prace. W tym przypadku ustawodawca do-
stosowuje mechanizmy ochronne do specyfiki $wiadczen przystuguja-
cych pracownikowi od pracodawcy. W ten sposéb podkresla sie réwniez
znaczenie wynagrodzenia w systemie ochrony przed dyskryminacja'”.
Zgodnie z art. 18 § 1 k.p. pracownicy maja prawo do jednakowego wy-
nagrodzenia za jednakowgq prace lub za prace o jednakowej wartosci.
W rezultacie mozna przyjaé, ze przepis ten wprowadza obowiazek wery-
fikowania przez pracodawce, czy pracownicy wykonujacy te sama prace
lub prace jednakowej wartosci otrzymuja wynagrodzenie na tym samym
poziomie.

1.8.2. POJECIE WYNAGRODZENIA ZA PRACE

Definicja wynagrodzenia w przepisach antydyskryminacyjnych
musi by¢ dostosowana do celéw regulacji. Moze to przemawiac za szer-
szym ujeciem niz na gruncie innych instytucji prawa pracy.

Wynagrodzenie jako ekwiwalent za wykonywana przez pracow-
nika prace nie zostalo zdefiniowane w kodeksie pracy. Tradycyjnie wy-
nagrodzenie na gruncie prawa pracy jest definiowane jako $wiadczenie
uzyskiwane z tytulu pracy wykonywanej w ramach stosunku pracy'”.
Kodeks pracy wskazuje, ze wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak
ustalone, aby odpowiadalo w szczegélnosci rodzajowi wykonywa-
nej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze
uwzgledniato iloé¢ i jako$¢ Swiadczonej pracy (art. 78 § 1 k.p.). W dok-

7 M. Wandzel, Wynagrodzenie proporcjonalne do wartosci pracy jako realizacja zasady
rownego traktowania pracownikow za takq samq prace lub prace o takiej samej wartosci w pra-
wie wspdlnotowym, St.Pr.PiPSp. 2009; K. Swiderska, Zakaz dyskryminacji w wynagrodzeniu,
Mon. Praw. 2004, nr 5; K. Walczak, Zakaz dyskryminacji w wynagrodzeniu w Swietle przepisow
prawa i praktyki jego wdrazania, St.Pr.PiPSp. 2005; K. Walczak, Regionalizacja wynagrodzer
a zasada niedyskryminacji pracownikdw, GSP 2013, t. XXX, s. 225-232.

75 M. Nowak, Prawo do godziwego wynagrodzenia za pracg. Regulacja prawna i tresc,
£6dz 2007, s. 8.
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trynie, podejmujac prébe wskazanie cech wyrdzniajacych wynagrodze-
nie od innych $wiadczen przekazywanych pracownikowi, wskazano,
ze przez wynagrodzenie nalezy rozumie¢ ,obowigzkowe $wiadczenie,
korzysci i naleznosci ze stosunku pracy o charakterze majatkowo-przy-
sparzajacym, okresowo wyplacane pracownikowi przez pracodawce za
wykonang prace, odpowiednio do jej rodzaju, ilosci i jako$ci”'”*. Mozna
dostrzec tendencje do szerokiego rozumienia pojecia wynagrodzenia'”’
i obejmowania tym pojeciem $wiadczen, ktére nie sa ekwiwalentem za
prace'”.

Wyrazem powyzej wskazanej tendencji jest rowniez definicja wy-
nagrodzenia sformulowana na potrzeby przepiséw wprowadzajacych
zakaz dyskryminacji. Zgodnie z art. 18 § 2 k.p. wynagrodzenie, na po-
trzeby regulacji antydyskryminacyjnych, obejmuje wszystkie skladni-
ki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne
$wiadczenia zwigzane z praca, przyznawane pracownikom w formie
pienieznej lub innej formie niZ pieniezna. Zakazem dyskryminacji beda
wiec objete Swiadczenia tradycyjnie kwalifikowane jako elementy wyna-
grodzenia takie, jak: wynagrodzenie zasadnicze, dodatki funkcyjne, do-
datki za prace w godzinach nadliczbowych czy za prace w nocy. Pojeciem
wynagrodzenia beda objete réwniez $wiadczenia niepieniezne, zaréw-
no te o charakterze rzeczcowym'” (jak paczki czy deputaty), jak i ustu-
gowym (np. mozliwos¢ skorzystania nieodplatnie lub po obnizonej ce-
nie z ustug sportowych czy jezykowych). Wszystkie swiadczenia, ktére
sa ekwiwalentem za praceg, powinny by¢ uwzgledniane przy ocenie, czy
reguly wynagradzania nie zostaly ustanowione w sposéb dyskryminuja-
cy. Zakazem dyskryminacji objete sa zar6wno $§wiadczenia obligatoryjne,
jak i te, ktérych przyznanie ma jedynie charakter fakultatywny, réwniez
w tych wypadkach, gdy ich otrzymanie zalezy od decyzji pracownika.

Wynagrodzenie, o ktérym mowa w art. 18 § 2 k.p., obejmuje row-
niez $wiadczenia, ktére nie sa traktowane jak wynagrodzenie, lecz sa
zwigzane z praca. Mozna tu przykladowo wymieni¢ takie Swiadczenia,

176 B. Wagner, Wynagrodzenie za pracg, Warszawa 1997, s. 22; W. Sanetra (w:) J. Twulski,
W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2013, s. 146.

177 Por. K. Walczak, Zasady wynagradzania za prace u pracodawcéw-przedsigbiorcow
w swietle autonomicznych Zrddet prawa pracy, Warszawa 2018, s. 33.

178 Tak np. B. Cudowski, Spory zbiorowe w polskim prawie pracy, Bialystok 1998, s. 35,
wedlug ktérego pojecie wynagrodzenia moze by¢ interpretowane szeroko jako $wiadczenie
wyplacane za prace wykonana, za prace niewykonana, a nawet w niektérych przypadkach
z prace poza stosunkiem pracy.

179 Por. wyrok SN z dnia 22 listopada 2012 ., I PK 100/12, LEX nr 1277639, w ktérym
wskazano, ze ,przy ustalaniu, czy w firmie dochodzi do przypadkéw dyskryminacji placo-
wej, nalezy uwzgledni¢ takze to, czy dane osoby korzystaja np. z samochodu, mieszkania
i telefonu stuzbowego”.
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jak dodatkowe $wiadczenia zwigzane z okresem choroby, Swiadczenia
o charakterze socjalnym przyznawane w ramach zakladowego funduszu
$wiadczen socjalnych. Jako wynagrodzenie na gruncie art. 18 § 2 k.p.
traktowane sa réwniez dodatkowe odprawy przyznawane z tytulu
rozwigzania stosunku pracy'®. Jak wskazat Sad Najwyzszy, ,[p]ostano-
wienie zakladowego ukiadu zbiorowego pracy, przyznajace w okresie
gwarantowanego zatrudnienia wyzsza odprawe pracownikowi zwal-
nianemu z pracy péZniej niz pracownikowi zwalnianemu wczesniej, na-
rusza zasade rownego traktowania w zatrudnieniu (art. 11% i 18* k.p.).
Pracownikowi zwalnianemu z pracy wcze$niej przystuguje w takiej sy-
tuacji odprawa w wysokosci nie nizszej niz pracownikowi zwalnianemu
pOzniej (art. 9 § 4 k.p.)""®". Nalezy wskaza¢, ze przymiot wynagrodzenia
beda mialy rowniez nagrody, o ktérych mowa w art. 105 k.p.'#

W odniesieniu do wszystkich powyzej wskazanych elementéw
wynagrodzenia réznicowanie przyznawanych swiadczen ze wzgledu
na jedno z kryterium wskazanych w art. 18* § 1 k.p. moze by¢ uznane
za dyskryminacje w zakresie wynagrodzenia. Powyzsza szeroka defini-
cja wynagrodzenia nie oznacza oczywiscie, Ze wszyscy pracownicy po-
winni by¢ wynagradzani jednakowo. Takie rozwigzanie byloby zreszta
sprzeczne z art. 78 § 1 k.p., zgodnie z ktérym wynagrodzenie za prace ma
by¢ ustalane w taki sposdb, aby odpowiadato w szczegdlnosci rodzajowi
pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu oraz iloéci i ja-
kosci $wiadczonej pracy.

Szerokie ujecie wynagrodzenia przyjete w polskich przepisach do-
tyczacych dyskryminacji w zatrudnieniu nawiazuje do art. 157 TFUE.
Zgodnie z tym przepisem wynagrodzenie oznacza ,zwykla podstawowa
lub minimalng place albo uposazenie oraz wszystkie inne korzysci w go-
towce lub w naturze”. Szerokie rozumienie wynagrodzenia na potrzeby
zasady niedyskryminacji jest rtowniez zgodne ze stanowiskiem wyraza-
nym przez Trybunat Sprawiedliwo$ci Unii Europejskiej. Trybunat spre-
cyzowal, ze wynagrodzenie moze by¢ zarowno wyplacane od razu, jak
iodlozone w czasie, o ile jest ono ekwiwalentem za wykonywana prace'®.
Swiadczenia majace przymiot wynagrodzenia moga wynika¢ z umowy
o prace, ukltadu zbiorowego pracy, przepiséw powszechnie obowiazuja-

180 M. Wandzel, Wybrane zagadnienia jednakowego wynagrodzenia kobiet i mezczyzn
w orzecznictwie Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci w Luksemburgu, St.Pr.PiPSp. 1997-1998,
s. 101 i n.; I. Boruta, Prawo pracownic do jednakowego wynagradzania, PiZS 1991, nr 11-12,
s. 10; 1. Boruta, Zakaz dyskryminacji placowej ze wzgledu na plec w prawie Wspdlnot Europejskich,
PiZS 1995, nr 11, s. 22-30.

81 Wyrok SN z dnia 12 wrzesnia 2006 r., I PK 87/06, OSNP 2007, nr 17-18, poz. 246.

82 Wyrok SN z dnia 21 stycznia 2011 r., I PK 169/10, OSNP 2012, nr 7-8, poz. 86.

18 Wyrok TS z dnia 25 maja 1971 r. w sprawie C-80/70 Defrenne I v. Belgian State,
[1971] ECR, s. 445.
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cych albo by¢ uznaniowo przyznane przez pracodawce, pod warunkiem
jednak, ze podstawa ich otrzymania jest stosunek pomiedzy pracodaw-
ca a pracownikiem wynikajacy z zatrudnienia®. Powyzsze rozwazania
wskazujg, Ze celem zasady roéwnego traktowania i niedyskryminacji
w zakresie wynagradzania jest zapewnienie réwnych dla wszystkich
pracownikéw standardéw w zakresie szeroko rozumianych przychodéw
zwigzanych z wykonywaniem pracy'®. Wlasciwszym rozwigzaniem by-
loby wiec postuzenie sie terminem , placa”'®.

1.8.3. PRACA JEDNAKOWA I PRACA JEDNAKOWE] WARTOSCI

Nakaz rownego traktowania w zakresie pracownikéw dotyczy pra-
cownikéw, ktérzy badz wykonuja prace jednakowa, badz prace o jedna-
kowej wartosci (art. 18* § 1 k.p.). Praca jednakowa to praca taka sama,
identyczna. W konsekwencji nalezaloby przyjaé, ze nie mozna uznac za
takie same te prace, ktére sa do siebie jedynie zblizone lub podobne®.
Przyjmuje sie, ze prace jednakowe to prace takie same pod wzgledem
rodzaju, kwalifikacji koniecznych do ich wykonywania, warunkéw, w ja-
kich sa $wiadczone, a takze ilodci i jakosci'®. Szczeg6lng uwage nalezy
zwrdci¢ na dwa ostatnie kryteria. Uwzglednienie kryterium ilosci ozna-
cza, ze jesli pracownicy wykonuja te sama prace, jednak wystepuja po-
miedzy nimi réznice co do rozmiaru efektywnie realizowanych zadan,
nie mozna méwi¢, by wykonywali prace jednakowa. Podobnie przymio-
tu tego nie beda mialy przypadki wykonywania obowiazkéw z rézna
efektywnoscia i dbaloscia. Z tego wzgledu pojecia pracy jednakowej nie
nalezy odnosi¢ do nazwy stanowiska, ale do rzeczywistego zakresu obo-
wiazkéw poszezegdlnych pracownikéw'®. Na tle pojecia pracy jednako-
wej wskazano, Ze nieznaczne dyferencjacje w wynagrodzeniu pracowni-
koéw, bedace wynikiem oceny jakosci ich pracy przez przelozonego, nie
powinny by¢, co do zasady, traktowane jako naruszajace zasade rownego
traktowania okreSlong w art. 18 § 1 i art. 18 k.p."*® Do tego stanowi-

8¢ Wyrok TS z dnia 29 listopada 2001 r. w sprawie C-366/99 Greismar v. Ministre
de I'Economier, des Finances et de I'Industrie, [2001] ECR, s. I-9383, § 28.

18 K. Raczka (w:) M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2011, s. 90.

186 P Korus (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. A. Sobczyka, Warszawa 2014, s. 72.

187 K. Raczka (w:) M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks pracy..., 2011, s. 89.

18 Por. wyrok SN z dnia 18 wrze$nia 2008 r., IT PK 27/08, OSNP 2010, nr 3—4, poz. 41.

8 Wyrok SN z dnia 12 stycznia 2010 r., I PK 138/09, LEX nr 1324251; K. Walczak,
Zasady wynagradzania za pracg u pracodawcow-przedsigbiorcow..., s. 99.

%0 Wyrok SN z dnia 9 maja 2014 r., I PK 276/13, LEX nr 1483571; wyrok SN z dnia
23 maja 2012 r.,, 1 PK 206/11, LEX nr 1219495.
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ska nalezy podchodzi¢ z ostroznoscig, nawet bowiem niewielkie r6znice
w wynagrodzeniu moga by¢ podstawa stwierdzenia dyskryminacji, jesli
u podstaw réznicowania lezg okolicznos$ci dyskryminujace. Nalezy jed-
nak podzieli¢ stanowisko, ze pracodawcy maja pewna swobode w okre-
$laniu wysokosci wynagrodzenia 0os6b zatrudnionych na tym samym sta-
nowisku w ramach funkcjonujacej w zakladzie pracy siatki ptac''.

Wiele watpliwosci budzi zawarta w art. 18* § 3 k.p. definicja pra-
cy jednakowej wartosci. Zgodnie z tym przepisem pracami o jednako-
wej wartosci sa prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracownikéw
poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumen-
tami przewidzianymi w odrebnych przepisach lub praktyka i doswiad-
czeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci i wy-
sitku. Mozna wiec wyrdznic trzy kryteria, ktére decyduja o tym, ze pra-
ce nalezy uznac¢ za majace jednakowa wartosé: kwalifikacje zawodowe,
odpowiedzialnos¢ i wysitek. Kwalifikacje zawodowe moga mie¢ cha-
rakter formalny, a wiec by¢ potwierdzone dokumentami wydawanymi
na podstawie odrebnych przepiséw. Dokumentami takimi beda dyplo-
my ukonczenia studiéw czy tez kurséw konczacych sie egzaminem pan-
stwowym. Kwalifikacje zawodowe moga znajdowac jednak uzasadnie-
nie w do$wiadczeniu zawodowym lub praktyce zawodowej. Odmienne
kwalifikacje zawodowe pozwalaja wiec réznicowa¢ wynagrodzenie.
Wskaza¢ nalezy, ze kwalifikacje zawodowe brane pod uwage przy ocenie
prac jednakowej wartosci powinny mie¢ zwiazek z wykonywanymi obo-
wigzkami?. Drugim czynnikiem, ktéry powinien by¢ wziety pod uwage
przy ustalaniu, czy prace maja jednakowa warto$¢, jest zakres odpowie-
dzialnosci zwigzany z wykonywaniem okreslonego rodzaju pracy. W li-
teraturze wskazano, ze odpowiedzialnoé¢ nalezy rozumie¢ jako rodzaj
i zakres negatywnych konsekwencji, ktére moga spowodowac¢ niewtas-
ciwe $wiadczenie pracy okreslonego rodzaju i zwigzane z tym sankgcje,
ktére moga by¢ zastosowane wobec pracownikéw z tytutu niedopelnie-
nia przez niego obowigzkow'”. Wieksza odpowiedzialnos¢ uzasadnia
wyplate wiekszego wynagrodzenia. Z tego tez wzgledu, co do zasady,
nie bedzie mozliwe przyjecie, ze praca wykonywana przez podwladne-
go ma te sama warto$¢, co praca wykonywana przez jego przelozone-
go. Wreszcie o uznaniu prac za te o jednakowej wartosci decyduje kry-
terium wysilku. Pojecie wysitku ma charakter nieostry. Nalezy przyja¢,

91 H. Szewczyk, Rdwnos¢ plci..., s. 407; wyrok SN z dnia 9 maja 2014 r., I PK 276/13,
LEX nr 148357; wyrok SN z dnia 23 maja 2012 r., I PK 206/11, LEX nr 1219495; wyrok SN
z dnia 3 czerwca 2014 r., III PK 126/13, LEX nr 1487089.

92°A. éwiqtkowski, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2006, s. 85-86; T. Liszcz,
Rdéwnos¢ kobiet i mezczyzn..., s. 3-4.

1% T. Liszcz, Réwnosc kobiet i mezczyzn..., s. 3.
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ze obejmuje ono zaréwno wysilek fizyczny, jak i psychiczny, i oceniany
jest w oparciu o ilo§¢ wydatkowanej energii, a takze ponoszonego stre-
su'*. Warto zauwazy¢, ze definicja pracy jednakowej nie odwoluje sie
do rodzaju pracy czy zakresu powierzonych obowigzkéw. Umozliwia to
dokonanie poréwnanie miedzy osobami zatrudnionymi na réznych sta-
nowiskach.

Wprowadzenie zakazu réznicowania wynagrodzenia w przypad-
ku wykonywania prac jednakowej warto$ci ma na celu wyeliminowanie
przypadkéw odmiennego wynagradzania oséb wykonujacych wpraw-
dzie rézne prace, jednak poréwnywalne pod wzgledem kwalifikacji,
wysitku i odpowiedzialnosci™®. Koncepcja pracy jednakowej wartosci
pozwala przeciwdziala¢ sytuacjom, w ktérym pracodawcy, aby unikna¢
konieczno$ci wyplacania réwnego wynagrodzenia, celowo nadaja od-
mienng nazwe stanowiskom, na ktérym wykonywane sa podobne lub
takie same obowigzki'®.

Rodzi sie rbwniez pytanie: czy w sytuacji, gdy istnieje mozliwos¢
poréwnania wykonywanej przez pracownika pracy z jednakowgq praca
wykonywana przez innego pracownika, mozliwe jest mimo to dokona-
nie poréwnania z pracg jednakowej wartosci. W orzecznictwie wskaza-
no, ze takie poréwnanie nie jest konieczne w sytuacji, gdy w strukturze
organizacyjnej pracodawcy wystepuja stanowiska, na ktérych swiadczo-
na jest jednakowa praca (rozumiana jako praca taka sama pod wzgle-
dem rodzaju i kwalifikacji wymaganych do jej wykonywania oraz iloSci
i jakosci)'””. W literaturze wyrazono z kolei stanowisko, ze jest to mozli-
we, jezeli polityka placowa pracodawcy zmierza do dyskryminowania
okredlonej grupy pracownikéw wyrdznionej ze wzgledu na kryterium
niedozwolonego réznicowania'®. Nie jest zupelnie wykluczone, ze réw-
niez gdy taka generalizacja nie bedzie miata miejsca, poszczegélni pra-
cownicy beda mogli dowodzi¢ dyskryminacji, wskazujac, ze wprawdzie
sa wynagradzani tak samo jak osoby wykonujace te sama prace, jednak
w poréwnaniu z pracownikami wykonujacymi prace tej samej wartosci
ich wynagrodzenie jest nizsze.

W celu zapewnienia mozliwosci dokonania poréwnania prac jed-
nakowej wartosci, proponuje sie zastosowanie dwéch metod wartoscio-

194 K. Swiderska, Zakaz dyskryminacji w wynagrodzeniu..., s. 136; wyrok SN z dnia
18 wrzesnia 2008 r., II PK 27/08, OSNP 2010, nr 34, poz. 41.

% A. Sobczyk, Z problematyki rownego traktowania w sferze wynagrodzeri, St.Pr.PiPSp.
2006, nr 1, s. 66-67; 1. Boruta, Dyskryminacja w zatrudnieniu..., s. 17 in.

19 K. Swiderska, Zakaz dyskryminacji w wynagradzaniu w prawie polskim w odniesieniu
do standardow migdzynarodowych, MPP 2004, nr 5, s. 136-139.

197 Zob. wyrok SN z dnia 18 wrzesnia 2008 r., Il PK 27/08, OSNP 2010, nr 3—4, poz. 41;
wyrok SN z dnia 7 marca 2012 r., Il PK 161/11, OSNP 2013, nr 3—4, poz. 33.

1% P Korus (w:) Kodeks pracy..., pod red. A. Sobczyka, 2014, s. 79.
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wania. Pierwsza to metoda sumaryczna, ktéra polega na calo$ciowej oce-
nie pracy $wiadczonej przez pracownika — poréwnaniu wigec poddawane
sa cale stanowiska i wykonywane na nich obowiazki'”®. Metoda ta jest
kwestionowana jako nieodpowiadajaca wymaganiom zagwarantowania
réwnego wynagrodzenia. Druga, najczesciej stosowana metoda, okresla-
na jest mianem analitycznej i obejmuje ocene poszczegélnych elemen-
tow sktadowych wykonywanej pracy i wymagan, jakie nakladaja one
na pracownika*”.

Przykladéw rozumienia zakazu dyskryminacji w wynagrodzeniu
dostarcza orzecznictwo. W wyroku SN z dnia 14 maja 2012 r. za wynagro-
dzenie zostala uznana nagroda jubileuszowa®'. W judykacie tym stwier-
dzono, ze przepis art. 18 § 2 k.p. jednoznacznie stanowi, iz wynagrodze-
nie, o ktdrym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane
z pracy, przyznawane pracownikom w formie pienieznej lub innej formie
niz pieniezna. Jak wida¢, pojecie wynagrodzenia ma w tym przypadku
bardzo szeroki zakres, gdyz obejmuje réwniez wszelkie inne $wiadczenia
nalezne pracownikowi. Z kolei w orzeczeniu z dnia 21 stycznia 2011 r. Sad
Najwyzszy wskazal, ze art. 18 k.p. odnosi sie do nagrody, ,poniewaz
wynagrodzenie, o ktérym mowa w tym przepisie, obejmuje wszystkie
skladniki wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze
inne $wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie
pienieznej lub w innej formie niz pieniezna”*?. W innym z orzeczeti Sad
Najwyzszy wskazal, kiedy nie dochodzi do naruszenia zakazu dyskrymi-
nacji w wynagrodzeniu. Podkreslil, Ze z usprawiedliwiona dyferencjacja
w zakresie wysoko$ci wynagrodzenia, ktéra nie narusza zasady réwnych
praw w zatrudnieniu, bedziemy mieli do czynienia wéwczas, gdy kon-
kretni pracownicy w zwiazku z posiadaniem wiekszego doswiadczenia
zawodowego niejednakowo wykonuja takie same obowiazki, co przekia-
da sie na wieksza ilo$¢ oraz lepsza jako$¢ wykonywanej przez nich pracy.
Jednoczesnie Sad Najwyzszy zauwazyl, ze jesli efekt wykonywania ta-
kiej samej pracy przez porownywanych pracownikéw, mimo posiadania
przez czes¢ z nich wiekszego doswiadczenia zawodowego, jest taki sam,
to wystepujace pomiedzy nimi réznice w wynagrodzeniu naruszaja za-
sade réwnych praw w zatrudnieniu®®.

199 M. Glogowska, Kryterium ,pracy rownej” i ,pracy rownej wartosci” jako czynnik
réznicujgcy, St.Pr.PiPSp. 2011, s. 49.

20 Tamze, s. 49.

1 Wyrok SN z dnia 14 maja 2012 r.,  PK 174/11, LEX nr 1168125.

22 Wyrok SN z dnia 21 stycznia 2011 r., IT PK 169/10, OSNP 2012, nr 7-8, poz. 86.

25 'Wyrok SN z dnia 14 marca 2019 r., Il PK 310/17, OSNP 2019, nr 12, poz. 140.
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Z art. 18* k.p. nie wynika wprost wymég, aby réznicowanie w za-
kresie wynagrodzenia nastgpilo ze wzgledu na kryterium dyskrymi-
nujace. Stusznie przyjmuje sie jednak w doktrynie, Ze umieszczenie tej
regulacji w rozdziale Ila dotyczacym dyskryminacji w zatrudnieniu im-
plikuje koniecznosé¢ wykazania, ze réznicowanie mialo miejsce ze wzgle-
du na jedno z niedozwolonych kryteriow**. R6znice w wynagrodzeniu
niemotywowane kryterium dyskryminujacym moga by¢ natomiast przy-
padkami nieréwnego traktowania w wynagrodzeniu, o ile nie jest ono
uzasadnione obiektywnymi okoliczno$ciami.

1.8.4. ROZNICOWANIE WYSOKOSCI WYNAGRODZENIA

Réznicowanie wynagrodzenia bedzie mozliwe, jesli bedzie wyni-
ka¢ z obiektywnych przestanek odnoszacych sie do wykonywanej pracy.
W szczegolnosci nalezy wzia¢ pod uwage takie czynniki, jak: jakosc i ilosé
$wiadczonej pracy, szczegdlne warunki pracy na danym stanowisku, za-
kres odpowiedzialnosci, kwalifikacje, w tym zdobyte doswiadczenie®.
Warto wskaza¢, ze kodeks pracy nie traktuje jako dyskryminacji r6zni-
cowania ze wzgledu na staz. Wynika to z zalozenia, ze im dluzszy staz,
tym wieksze doswiadczenie i posiadane kwalifikacje, a takze, niekiedy,
wiekszego przyczynienia sie do rozwoju przedsiebiorstwa pracodaw-
cy*®. Bezwarunkowe dopuszczenie kryterium stazu jako podstawy roz-
nicowania moze budzi¢ watpliwosci. W tresci art. 18% § 2 k.p. wskazano,
ze réznicowanie w oparciu o kryterium stazu jest dopuszczalne jedynie,
jezeli jest to dzialanie proporcjonalne do osiggniecia zgodnego z prawem
celu r6znicowania sytuacji pracownika. W przypadku réznicowania wy-
nagrodzenia ze wzgledu na staz pracy nalezy przyjac, ze jest to dopusz-
czalne, o ile pracodawca bedzie w stanie wykaza¢, ze pracownik zatrud-
niony dluzej jest dla niego bardziej wartosciowy (np. ze wzgledu na po-
siadane do$wiadczenie). Taki zwiazek bedzie latwiejszy do wykazania
w odniesieniu do pracownikéw wysokokwalifikowanych niz tych wy-
konujacych prace proste. Nie jest zupelnie wykluczone przyjecie, ze staz
pracy moze by¢ podstawa dyferencjacji z powolaniem sie na cheé¢ wy-
nagrodzenia pracownikow, ktérzy bedac diuzej zatrudnionymi w wiek-
szym stopniu przyczynili sie do rozwoju przedsiebiorstwa pracodawcy.

24 P Korus (w:) Kodeks pracy..., pod red. A. Sobczyka, 2017, s. 8-83.

25 B. Kalinowska-Nawrotek, Dyskryminacja kobiet na polskim i europejskim rynku prazy
oraz mozliwosci jej przezwycigzenia (w:) Gospodarka polska w warunkach integracji europejskiej,
pod red. W. Jarmolowicza, Poznan 2005, s. 143-145.

26 L. Florek, Zasada réwnego traktowania pracownikdw w kodeksie pracy, PiP 1977,z. 7,
s. 73.
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Nalezy sie rowniez zastanowi¢, czy podstawa réznicowania moze
by¢ rodzaj zawartej umowy. Trzeba odrzuci¢ mozliwo$¢ odmiennego
uksztaltowania wynagrodzenia pracownika zatrudnionego na podsta-
wie umowy na czas okreslony wykonujacego jednakowa prace lub prace
jednakowej wartosci zatrudnionego na podstawie umowy na czas nie-
okreSlony. W literaturze natomiast podniesiono, ze nie jest wykluczo-
ne przyznanie nizszego wynagrodzenia pracownikowi zatrudnionemu
na podstawie umowy na okres probny®”. Zapatrywanie takie uzasadnia
sie brakiem samodzielno$ci w wykonywaniu obowiazkéw. Nie jest wy-
kluczone przyjecie, ze praca pracownika zatrudnionego na okres prébny
ma nizsza warto$¢ dla pracodawcy niz praca oséb, z ktéra zawart umowe
na czas okreslony lub nieokreslony; w takiej sytuacji pracodawca bedzie
jednak musial wykaza¢, ze faktycznie réznica taka wystepuje. Nie w kaz-
dym przypadku jednak takie okolicznosci beda wystepowaly — wowczas
osoba zatrudniona na podstawie umowy na okres prébny ma prawo do-
magac sie takiego samego wynagrodzenia jak pracownicy, ktérzy zawarli
inny rodzaj umowy o prace.

Kodeks pracy zakazuje r6znicowania wynagrodzenia ze wzgledu
na wymiar czasu pracy. Pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze
czasu pracy powinni mie¢ zagwarantowane takie same stawki godzino-
we i akordowe, jak w przypadku zatrudnienia w pelnym wymiarze*®.
Wynagrodzenie oséb wykonujacych prace w ramach niepelnego wymia-
ru czasu pracy powinno by¢ ksztalttowane zgodnie z zasada proporcjo-
nalnosci®®.

W doktrynie i orzecznictwie pewne kontrowersje wzbudzita kwe-
stia mozliwosci odmiennego traktowania pracownika w okresie wypo-
wiedzenia. Jak si¢ wydaje, asumptem dla tych rozwazan bylo stanowisko
Sadu Najwyzszego, ktory wskazal, ze ,Pracodawca nie ma prawnego
obowigzku jednakowego uksztaltowania warunkéw wynagradzania
pracownika, ktéremu wypowiedzial umowe o prace i pracownikéw dalej
zatrudnianych”*?. Stusznie jednak wskazano, ze brak podstaw dla takie-
go roznicowania*!. Fakt, ze pracownik znalazl sie w okresie wypowie-
dzenia nie wplywa na rodzaj i, co do zasady, jako$¢ Swiadczonej przez
niego pracy, a tym samym nie powinien przeklada¢ sie na nalezne mu

27 M. Kuba, Zakaz dyskryminacji..., s. 145.

28 T. Niedzinski, Dyskryminacja w zatrudnieniu, Warszawa 2018, s. 130.

29 M. Wandzel, Réwne wynagrodzenie pracownikdw niezaleznie od miejsca swiadczenia
pracy, MPP 2006, nr 11, s. 571-573; L. Florek (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. L. Florka,
Warszawa 2011, s. 128-129.

20 Wyrok SN z dnia 24 stycznia 2002 ., I PKN 16/01, OSNP 2004, nr 3, poz. 44.

A1 L. Mitrus, Sytuacja pracownika w okresie wypowiedzenia umowy o pracg, cz. 11,
PiZS 2010, nr 8, s. 7.
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wynagrodzenie. Dotyczy to zar6wno wynagrodzenia zasadniczego, jak
i dodatkowych skladnikéw, takich jak premie czy dodatki. Warto wska-
zaé, ze juz w 1990 1. Sad Najwyzszy podkreslil, Ze w okresie wypowiedze-
nia pracownikom przystugujg te same uprawnienia — Igcznie z upraw-
nieniem do wynagrodzenia w okreslonej wysokosci — co innym pra-
cownikom zakladu pracy??. W pézZniejszym orzeczeniu Sad Najwyzszy
stwierdzil, ze pominigcie bylego pracownika przy przyznawaniu $wiad-
czenia, bedacego skladnikiem wynagrodzenia za prace w okresie w kto-
rym byl on zatrudniony, narusza m.in. zasade réwnego traktowania pra-
cownikéw (art. 112 k.p.). Sad rozciagnal nakaz réwnego traktowania nie
tylko na pracownikéw bedacych w okresie wypowiedzenia, ale rowniez
na bylych pracownikéw w zakresie, w jakim z mocg wsteczng dokona-
no podwyzki wynagrodzenia za okres, kiedy ten pracownik pozostawat
w stosunku pracy. Te ostatnia opcje interpretacyjna mozna jednak oce-
nia¢ jako kontrowersyjna.

Kwestia mozliwosci réznicowania wysokosci $wiadczen ze wzgle-
du na czas, w ktérym nastgpilo rozwigzanie stosunku pracy, pojawi-
la sie rowniez w odniesieniu do oceny kwoty naleznych odpraw. Sad
Najwyzszy stanal na stanowisku, ze postanowienia uktadu zbiorowego
pracy przyznajace w okresie gwarantowanego zatrudnienia wyzsza od-
prawe pracownikowi zwalnianemu pézZniej niz pracownikowi zwalnia-
nemu wczeéniej naruszajq zasade rownego traktowania*”’. Mozna jednak
spotkac¢ réwniez bardziej liberalne stanowiska, zgodnie z ktérymi pogor-
szenie sytuacji pracodawcy w trakcie zwolnieh grupowych uzasadnia
przyznanie nizszej odprawy pracownikowi zwolnionemu p6zniej*!*.

Liczne watpliwosci rodzi mozliwosé réznicowania wysokosci wy-
nagrodzenia przez pracodawce ze wzgledu na miejsce $wiadczenia pracy
(tzw. regionalizacja plac). Za dopuszczalnoscia takiego réznicowania opo-
wiedzieli sie niektorzy z przedstawicieli doktryny, wskazujac, Ze regiona-
lizacja wynagrodzeh moze by¢ usprawiedliwiona sytuacja na lokalnym
rynku pracy badz ksztaltowaniem sie kosztow utrzymania na danym te-
renie, co, w efekcie, ma wplyw na sile nabywcza wynagrodzen*”. Inni au-
torzy podchodza jednak do regionalizacji plac z ostroznoscia, wskazujac,
ze taka dyferencjacja wymaga uwaznej analizy na poziomie orzecznictwa

22 Wyrok SN z dnia 13 listopada 1990 r., I PR 352/90, OSP 1992, z. 3 poz. 55 z glosa
T Binczyckiej-Majewskiej.

23 Wyrok SN z dnia 4 pazdziernika 2007 r., I PK 110/07, OSNP 2008, nr 21-22,
poz. 310.

214 Uchwata SN z dnia 8 stycznia 2002 r., III ZP 31/01, OSNP 2002, nr 12, poz. 284;
H. Szewczyk, Rownos¢ plci..., s. 415.

215 J. Wratny, Prawo do wynagrodzenia za pracg w swietle zasad sprawiedliwosci i rownosci,
Annales UMCS 2015, nr 2, s. 310-311.
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lub uregulowania prawnego dopuszczalnosci réznicowania wynagro-
dzenia pracownikéw z uwagi na tzw. kryteria ekonomiczne (podaz/po-
pyt na rynku pracy)*. Dotychczas réwniez w orzecznictwie brak jedno-
znacznego stanowiska w kwestii regionalizacji wynagrodzen. Pojawily
sie jednak sygnaly wskazujace na dopuszczalnoé¢ takich mechanizmoéw.
W jednym ze swoich wyrokéw w sprawie dotyczacej réznicowania wy-
nagrodzenia na stanowisku radcy prawnego Sad Najwyzszy stwierdzit,
ze wynagrodzenie konkretnego pracownika (radcy prawnego) moze by¢
wyzsze niz innego, ,zwlaszcza gdy jego [pracownika] pozyskanie wy-
maga dodatkowej zachety finansowej na przyklad ze wzgledu na podaz
ustug prawniczych na lokalnym rynku pracy”?"”. Tzw. regionalizacja plac
wydaje sie wiec akceptowalna zaréwno przez doktryne, jak i orzeczni-
ctwo. Musi by¢ ona jednak usprawiedliwiona obiektywnymi kryteriami
oraz uzasadniona w danym stanie faktycznym, a wiec — positkujac sie sta-
nowiskiem Trybunalu Sprawiedliwosci — odpowiadajaca rzeczywistej po-
trzebie, prowadzaca do osiagniecia zamierzonego celu i bedaca do tego
niezbedna (C-29/18 i C-30/18).

Za dopuszczalne kryterium réznicowania nie mozna tez uznaé mo-
mentu nawigzania stosunku pracy. Jakkolwiek ustalone z pracownikiem
warunki zatrudnienia czgsto odzwierciedlajg aktualng sytuacje na rynku
pracy, pracodawca powinien dazy¢ (zwlaszcza w dluzszej perspektywie)
do ich ujednolicenia. Niepodjecie zadnych dziatati zmierzajacych do wy-
réwnania poziomu plac, a wrecz przeciwnie: utrzymywanie go przez
podnoszenie wynagrodzen pracownikom wyréznionym, moze $wiad-
czy¢ o dyskryminacji, szczegdlnie jedli stan taki utrzymuje sie przez wiele
lat?®,

216 K. Walczak, Regionalizacja wynagrodzeni a zasada niedyskryminacji pracownikdw,
GSP 2013, t. XXX, 5. 231; A. Sobczyk, Z problematyki réwnego traktowania w sferze wynagrodzer,
St.Pr.PiPSp. 2006, nr 1, s. 76.

217 Wyrok SN z dnia 6 marca 2003 1., I PK 171/02, OSNP 2004, nr 15, poz. 258; zob. réw-
niez wyrok SN z dnia 21 marca 2019 r., I PK 314/17, LEX nr 2638613. Warto takze zwrécié
uwage, ze w sprawie Enderby Trybunal Sprawiedliwosci uznat, ze sytuacja na rynku pracy,
ktéra powoduje, ze pracodawca zmuszony jest zwiekszy¢ wynagrodzenie, aby méc po-
zyskaé pracownika do pracy, moze by¢ uznana za przyczyne obiektywnie i ekonomicznie
uzasadniajaca réznicowanie plac. Bedzie tak jednak tylko w tej czesci, w ktérej mozliwe
bedzie obiektywne wykazanie, Ze r6znica w wysokosci wynagrodzenia jest spowodowana
czynnikami rynkowymi. W pozostatym zakresie zréznicowanie wynagrodzen mogtoby by¢
kwestionowane jako naruszajgce zasade réwnych praw pracownikéw (wyrok TS z dnia
27 pazdziernika 1993 r. w sprawie C-127/92 Dr. Pamela Mary Enderby v. Frenchay Health
Authority and Secretary of State for Health, [1993] ECR, s. I-05535).

28 Wyrok SN z dnia 7 maja 2019 r., IT PK 31/18, OSNP 2020, nr 5, poz. 40.

88



—— Rozpziat. 1. ROWNE TRAKTOWANIE I OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA —

1.9. OBOWIAZKI PRACODAWCY W SFERZE ROWNEGO TRAKTOWANIA
I NIEDYSKRYMINAC]T

Jakkolwiek podstawowe zasady prawa pracy charakteryzuja sie
dos¢ duzym poziomem ogolnosci, maja niewatpliwie walor normatywny
i (co najmniej w zakresie nieuregulowanym w bardziej szczegétowych
przepisach) sa podstawg formulowania norm prawnych. W rezultacie
pracodawcow dotycza: nakaz réwnych praw z tytutu jednakowego wy-
pelniania takich samych obowiazkéw przez pracownikéw (art. 11% k.p.)
oraz zakaz dyskryminowania pracownikéw (art. 11° k.p.). Jako podsta-
wowe zasady prawa pracy powinny by¢ uznawane za podstawowe obo-
wiazki pracodawcy (m.in. w kontekscie art. 55 § 1' k.p.). Zakaz dyskry-
minacji zostal rozwinigety w przepisach rozdziatu Ila dzialu pierwszego
kodeksu pracy ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”. W szczegdlnosci
zostal tam sformulowany nakaz réwnego traktowania, ktéry moze by¢
rozumiany jako nakaz niedyskryminowania (art. 18** § 1 k.p.).

Ustawodawca nie ogranicza sie do samego zakazu dyskryminacji.
Na pracodawcy cigzy obowiazek przeciwdziatania dyskryminacji w za-
trudnieniu, w szczegdlnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnospraw-
nos¢, rase, religie, narodowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a tak-
ze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy (art. 94 pkt 2b k.p.).
Zastanawia pozostawienie przez ustawodawce zwrotu ,a takze”, co mog-
loby sugerowa¢, ze katalog kryteriéw dyskryminacji — w kontekscie obo-
wigzku przeciwdziatania temu zjawisku — ma inny charakter niz katalogi
formulowane na potrzeby zakazu dyskryminagcji (art. 11° k.p.) oraz na-
kazu niedyskryminagji (art. 18 § 1 k.p.). Oznaczaloby to, ze pracodawca
nie musi przeciwdziata¢ pewnym formom dyskryminacji. Taka interpre-
tacja prowadzitaby do sprzecznosci z celami przepiséw antydyskrymi-
nacyjnych i niesp6jnosci systemowej. Dlatego wyjatkowo nalezy przeta-
ma¢ efekty wykladni jezykowej i uzna¢ (odwotujac si¢ do argumentéw
systemowych i celowosciowych), ze rowniez przeciwdzialanie powinno
dotyczy¢ wszystkich przejawéw dyskryminacji rozumianej zgodnie z za-
sadami wynikajgcymi z art. 11?1 art. 18* § 1 k.p. Przeciwdziatanie obejmu-
je nie tylko powstrzymywanie si¢ od dyskryminacji, lecz rowniez podje-
cie dziatan zapobiegajacych lub eliminujacych niepozadane zachowania.
W sytuacji gdy pracodawca dostrzega, ze atmosfera w pracy oraz emocje
czeéci pracownikdw moga prowadzi¢ do naruszania godnosci innych
pracownikéw i stwarza¢ wobec nich atmosfere zastraszania, wrogosci,
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ponizenia, upokorzenia czy tez uwlaczajaca ich godnosci, zobowigzany
jest przeciwdziala¢ niepozadanym zachowaniom?®.

Kodeks pracy formuluje jeszcze inne obowiazki mieszczace sie
w szeroko rozumianej sferze rownosciowej. I tak, pracodawca powinien
stosowac obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz
wynikéw ich pracy (art. 94 k.p.)*®. Ze wzgledu na szerokie ujecie obowigz-
ku, jego naruszeniem beda réznego rodzaju dziatania pracodawcy wobec
pracownika, ktére moga wskazywaé na zastosowanie nieobiektywnych
lub niesprawiedliwych kryteriéw oceny (nie tylko w sferze ksztaltowa-
nia warunkow zatrudnienia sensu stricto, lecz rOwniez awansu zawodo-
wego czy nawet rozwigzania stosunku pracy). Wreszcie, ustawodawca
dazy do realnego stosowania przepiséw antydyskryminacyjnych, w tym
przez zapewnienie pracownikom znajomosci odpowiednich przepiséw.
W rezultacie pracodawca ma obowigzek udostepni¢ pracownikom tekst
przepiséw dotyczacych rownego traktowania w zatrudnieniu w formie
pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu pracy lub za-
pewnia pracownikom dostep do tych przepiséw w inny sposéb przyjety
u danego pracodawcy (art. 94' k.p.).

Wreszcie, odrywajac sie od charakteru ewentualnych kryteriéw
réznicowania, pracodawca powinien zapewni¢ pracownikom réwne
prawa z tytulu jednakowego wykonywania takich samych obowiazkéw.
Dotyczy to zar6wno etapu ksztaltowania treSci umowy o prace (rowne
traktowanie w zakresie warunkéw umownych), jak i funkcjonowania
stosunku pracy. Pojecie praw pracowniczych nie sprowadza sie bowiem
jedynie do postanowien aktéw, na podstawie ktérych powstaje stosunek
pracy*'.

1.10. PRZYPADKI DOZWOLONEGO ROZNICOWANIA SYTUAC]T
PRACOWNIKOW ZE WZGLEDU NA POTENCJALNE PRZESEANKI
DYSKRYMINAC]T

Potencjalne kryterium dyskryminacyjne, w okreslonych okolicznos-
ciach, moze sie sta¢ dopuszczalnym kryterium réznicowania sytuacji pra-
cownikéw (ich mniej korzystnego lub korzystniejszego traktowania)*2
Dopuszczalne przypadki takiego r6znicowania zostaly wskazane przez
ustawodawce (art. 18 § 24 k.p.).

29 Wyrok SN z dnia 7 listopada 2018 r., II PK 210/17, OSNP 2019, nr 9, poz. 106.
20 Na ten temat m.in. B. Wagner, Zasada..., s. 9.

21 Na ten temat zob. A. Sobczyk, Prawo i czlowiek pracujgcy..., s. 50.

22 Por. B. Wagner, Zasada..., s. 519.
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Rodzaj lub warunki wykonywania pracy moga uzasadnia¢ nieza-
trudnianie pracownika z jednej lub kilku przyczyn uznawanych za dys-
kryminacyjne, jezeli przyczyny te sa rzeczywistym i decydujacym wy-
maganiem zawodowym stawianym pracownikowi. Rodzaj lub warunki
pracy moze wymagac zatrudnienia pracownikéw o okreslonych cechach,
np. pracownikéw okre$lonej plci** czy pracownikéw o okreS§lonym ce-
chach fizycznych (wygladzie)®. Kryteria uznawane za dyskryminacyjne
moga uzasadnia¢ wypowiedzenie pracownikowi warunkéw zatrudnie-
nia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczy-
nami niedotyczacymi pracownikéw bez powolywania si¢ na inng przy-
czyne lub inne przyczyny wymienione w art. 18* § 1 k.p.*® Wreszcie
ustawodawca dopuszcza stosowanie srodkéw, ktére réznicuja sytuacje
prawna pracownika ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa** lub niepel-
nosprawnosc.

Kryterium stazu pracy zostalo dopuszczone przy ustalaniu wa-
runkow zatrudniania i zwalniania pracownikéw, zasad wynagradzania
i awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifika-
cji zawodowych. Zastosowanie tego kryterium uzasadnia odmienne trak-
towanie pracownikéw ze wzgledu na wiek. Ustawodawca nie wskazat
rodzaju stazu pracy. Punktem odniesienia moze wiec by¢, przy uwzgled-
nieniu okolicznos$ci konkretnego przypadku, zaréwno tzw. ogdlny staz
pracy (ogolny okres zatrudnienia), jak tez okres zatrudnienia u danego
pracodawcy (tzw. zakladowy staz pracy*). Usprawiedliwiona dyferen-
cjacja ma miejsce, gdy konkretni pracownicy w zwiazku z posiadaniem
wigkszego do$wiadczenia zawodowego niejednakowo wykonuja takie
same obowiazki, co przeklada sie na wieksza ilo$¢ oraz lepsza jakosc¢
wykonywanej przez nich pracy. Jedli natomiast efekt wykonywania ta-
kiej samej pracy przez poréwnywanych pracownikéw, mimo posiada-
nia przez cze$¢ z nich wiekszego do$wiadczenia zawodowego, jest taki
sam, to wystepujace pomiedzy nimi r6znice w wynagrodzeniu naruszaja
zasade rownych praw w zatrudnieniu®®. Nie jest wreszcie dopuszczal-
ne dwukrotne réznicowanie wynagrodzenia w oparciu o to samo kry-

23 Zob. m.in. T Liszcz, Rdwnosc¢ kobiet i mezczyzn..., s. 6.

24 Por. H. Szewczyk, Rownosc plci..., s. 96 i n., zwracajac uwage, ze warunki pracy
uzasadniajgce réznicowanie moga zosta¢ okreslone przy nawigzywaniu stosunku pracy
(wynikaja z oferty zatrudnienia) lub w jego trakcie. Zob. tez A. Ludera-Ruszel, Dyskryminacja
ze wzgledu na niepelnosprawnosc..., s. 23.

25 W szczegoblnosci w celu unikniecia zwolniei pracownikéw (H. Szewczyk, Réw-
nos¢ pici..., s. 100).

26 Na ten temat zob. m.in. H. Szewczyk, Réwnos¢ plci..., s. 101.

27 W przypadku zakladowego stazu pracy uwzglednia sie wklad pracownika w roz-
woj zakladu pracy i realizacje celéw pracodawcy.

28 Wyrok SN z dnia 14 marca 2019 r., Il PK 310/17, OSNP 2019, nr 12, poz. 140.
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terium, a zatem réwniez staz pracy — przez uwzglednienie go najpierw
przy ustalaniu stawki wynagrodzenia zasadniczego, a nastepnie przez
przyznawanie odpowiedniego dodatku stazowego. W takiej sytuacji pra-
cownik otrzymujacy nizsze wynagrodzenie w zwigzku z posiadanym
stazem pracy znajduje si¢ bowiem w o wiele gorszej sytuacji od pracow-
nikéw posiadajacych wiekszy staz pracy, wykonujacych taka samga pra-
ce, gdyz jego wynagrodzenie zasadnicze jest ustalane w nizszej stawce,
a dodatkowo nie otrzymuje on lub otrzymuje nizszy dodatek stazowy,
ktéry zwykle obliczany jest jako procent wynagrodzenia zasadniczego®”.

Dziatania podejmowane we wskazanych powyzej przypadkach,
aby nie naruszaly zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, powin-
ny by¢ proporcjonalne do osiggniecia zgodnego z prawem celu réznico-
wania sytuacji pracownika.

W przepisach uwzglednia sie wreszcie specyfike zatrudnienia
w instytucjach (podmiotach) religijnych. Nie stanowi naruszenia zasady
roéwnego traktowania ograniczanie przez koscioly i inne zwiazki wyzna-
niowe, a takze organizacje, ktérych etyka opiera sie na religii, wyzna-
niu lub $wiatopogladzie, dostepu do zatrudnienia ze wzgledu na religie,
wyznanie lub $wiatopoglad, jezeli rodzaj lub charakter wykonywania
dziatalnosci przez koscioly i inne zwigzki wyznaniowe, a takze organi-
zacje powoduje, ze religia, wyznanie lub $wiatopoglad sa rzeczywistym
i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi,
proporcjonalnym do osiaggniecia zgodnego z prawem celu zréznicowa-
nia sytuacji tej osoby; dotyczy to rowniez wymagania od zatrudnionych
dzialania w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki kosciola, innego zwiaz-
ku wyznaniowego oraz organizacji, ktérych etyka opiera sie na religii,
wyznaniu lub $wiatopogladzie (art. 18* § 4 k.p.).

1.11. DziAEANIA WYROWNAWCZE
1.11.1. UWAGI WSTEPNE

Polskie przepisy regulujace zakaz dyskryminacji w stosunkach
pracy stanowia wyraz dazenia do zapewnienia réwnosci materialnej
(rzeczywistej)*, a nie jedynie formalnej. Elementem tego zapatrywania
jest instytucja akcji afirmacyjnych. Ich celem jest wyeliminowanie przy-
padkéw dyskryminacji strukturalnej, poprzez czasowe wprowadzenie

2 Tamze.
20 A. Ludera-Ruszel, Dzialania pozytywne jako instrument realizacji zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn w zatrudnieniu, Annales UMCS 2015, nr 2, s. 132.
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uprzywilejowanego traktowania okreslonej grupy dotknietej nieréw-
nym traktowaniem>".

W kodeksie pracy dopuszczalno$¢ wprowadzenia akgji afirmacyj-
nych zostala uregulowana w art. 18* § 3 k.p. Zgodnie z tym przepisem
nie stanowi naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
dzialanie podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwny-
wania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych
z jednej lub kilku przyczyn okresSlonych w art. 18* § 1 k.p., przez zmniej-
szenie na korzy$¢ takich pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w za-
kresie okreSlonym w tym przepisie.

1.11.2. CHARAKTER DZIAEAN WYROWNAWCZYCH

Kodeks pracy nie wskazuje wprost, kto jest adresatem regulacji
okreslonej w art. 18% § 3. Trzeba jednak przyja¢, ze jest nim pracodawca,
to na niego bowiem normy kodeksu pracy nakladaja obowiazek zapew-
nienia ochrony przed dyskryminacja. Nalezy zwréci¢ uwage, ze prze-
pis regulujacy instytucje dzialan wyréwnawczych wprowadza jedynie
uprawnienie dla pracodawcy do wdrozenia tej instytucji. Przepis nie
naklada wiec obowiazku podejmowania akcji afirmatywnych, nawet
w sytuacji gdy okres$lona grupa pracownikéw jest w sposéb istotny dys-
kryminowana w poréwnaniu z pozostalymi pracownikami.

1.11.3. WARUNKI STOSOWANIA DZIAEAN WYROWNAWCZYCH

Dzialania wyréwnawcze sg szczegdlna forma przywracania row-
nosci®?. Aby osiagna¢ ten cel, w ramach ich stosowania przewiduje sie
mozliwo$¢ uprzywilejowania okreslonej grupy kosztem innych. W efek-
cie latwo moze doj$¢ do przyznania nadmiernych korzysci osobom za-
kwalifikowanym do grupy dyskryminowanej. Z tego wzgledu konieczne
jest ustanowienie wielu obostrzen, ktére zagwarantuja, ze akcje afirma-
tywne zostang wprowadzone jedynie w takim zakresie, w jakim jest to
niezbedne.

21 T. Dudek, Dopuszczalne odstepstwa od zakazu dyskryminacji w prawie Unii Europejskiej
(w?) Prawo antydyskryminacyjne Unii Europejskiej, pod red. A. Zawidzkiej-tojek A. Szczerby-
-Zawady, Warszawa 2015, s. 285; wyrok TS z dnia 25 pazdziernika 1988 r. w sprawie C-312/86
Komisja Wsp6lnot Europejskich v. Republika Francuska, ECLI:EU:C:1988:485, pkt 15; wyrok
TS z dnia 17 pazdziernika 1995 r. w sprawie C-450/93 Eckhard Kalanke v. Freie Hansestadt
Bremen, ECLI:EU:C:1995:322, pkt 18.

2 W. Sanetra (w:) J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy..., 2013, s. 143.
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W pierwszej kolejnosci nalezy zauwazyg¢, ze przepis art. 18* § 3 k.p.
stanowi o podejmowanych ,dziataniach”. Nalezy jednak przyjaé, ze ak-
cje afirmacyjne moga przybiera¢ forme zar6wno podejmowania okreslo-
nych aktywnosci przez pracodawce (np. zatrudnienia oséb nalezacych
do okreslonej grupy), jak i powstrzymania sie od okres§lonych zachowan
(np. zwalniania 0séb nalezacych do grupy dotknietej dyskryminacja).
Dzialania wyréwnawcze powinny by¢ ustanawiane w $ciéle okreslonym
celu, a mianowicie wyréwnania szans grupy pracownikéw dyskrymino-
wanych.

Stosowanie dzialah pozytywnych jest dopuszczalne w zakre-
sie nawiazania i rozwiazania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifika-
¢ji zawodowych. Przepis art. 18%* § 3 k.p. wskazuje, ze adresatami akcji
afirmatywnych moga by¢ jedynie pracownicy. Nalezy uzna¢, ze dziata-
nia wyréwnawcze moga by¢ podejmowane réwniez wobec os6b dopiero
starajacych sie o prace. Przemawia za tym po pierwsze fakt, ze dzialania
pozytywne moga by¢ wprowadzone w zakresie nawigzywania stosunku
pracy — moze to mie¢ miejsce jedynie, jesli beda one stosowane w stosun-
ku do kandydatéw na pracownikéw. Po drugie, przepisy kodeksu pracy
regulujace zakaz dyskryminacji odsylaja jedynie do ochrony pracowni-
kéw, a mimo to powszechnie przyjmuje sie, Zze odnosza sie réwniez do
kandydatow na pracownikow>?.

Dzialania wyréwnawcze musza by¢ tak skonstruowane, by zmierza-
ly do wyréwnania szans ,wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw” .
Taka konstrukcja zmierza do wyeliminowania przypadkéw, w ktérych
dzialania wyréwnawcze bylyby wprowadzane w celu stworzenia uprzy-
wilejowanej pozycji dla oznaczonych oséb. Nalezy zwréci¢é uwage,
ze znaczna liczba pracownikéw nie oznacza wiekszosci.

Wreszcie, beneficjentami dzialah pozytywnych powinna by¢ grupa
pracownikéw (kandydatéw na pracownikéw) wyrézniona ze wzgledu
na jedno z kryteriéw niedozwolonego réznicowania skutkujacego dys-
kryminacja.

Ustawodawca wprowadzit réwniez ograniczenia temporalne co do
mozliwosci stosowania dzialan wyréwnawczych. Zgodnie z kodeksem
pracy ta forma wyréwnywania szans moze by¢ stosowana jedynie przez
,okreslony czas”. Powstaje tutaj pytanie: jak zakredli¢ granice czasowe
obowigzywania dzialan pozytywnych. Wykladnia literalna sugeruje,
ze pracodawca powinien z gory ustali¢ okres, w jakim bedzie prowadzil

23 A, Swigtkowski, Kodeks pracy..., 2006, s. 85-86.
B4 A. Zawidzka-tojek, Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek w prawie Unii Europej-
skiej, Warszawa 2013, s. 356-357.
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akcje afirmacyjne. Nie wydaje sie jednak, Ze jest to wymog bezwzgledny.
Ograniczenie czasowe, jakie wprowadzil ustawodawca, ma na celu wy-
eliminowanie sytuacji, w ktdrej dzialania pozytywne nadal by funkcjo-
nowaly, mimo Ze nie istnialyby faktyczne nieréwnosci je uzasadniajace.
Z tej perspektywy ograniczenie temporalne ma raczej charakter warun-
ku - dzialania wyréwnawcze moga by¢ prowadzone nie dluzej niz do
wyeliminowania faktycznych nieréwnosci.

1.11.4. FORMA PROWADZENIA DZIAEAN WYROWNAWCZYCH

Ustawodawca nie okredlil, nawet przykladowo, jaka forme moga
przybra¢ dzialania wyrdwnawcze. Jest to zabieg sluszny, bowiem po-
szczegblne akcje powinny by¢ dostosowane do sytuacji danego zakla-
du pracy tak, by w jak najwiekszym stopniu prowadzitly do wyréwnania
szans.

Nie jest jasne, czy stosujac dzialania wyréwnawcze pracodawca
powinien automatycznie w sposéb bardziej korzystny traktowaé pracow-
nikéw zakwalifikowanych do grupy uznanej za dyskryminowana, czy
tez opierac sie réwniez na kwalifikacjach pracownikéw. Pierwszy z wy-
mienionych sposobéw procedowania wynikalby z tresci przepisu art. 18%*
§ 3 k.p., ktéry nie warunkuje stosowania mozliwosci dzialan wyréwnaw-
czych od sytuacji osobistej czy kompetencji zatrudnionego. W doktrynie
podniesiono jednak, ze nie jest dopuszczalne uprzywilejowane trakto-
wanie pracownika-adresata dzialaih wyréwnawczych, jesli ma on mniej-
sze kwalifikacje niz pracownik w poréwnywalnej sytuacji nienalezacy do
grupy dotknietej dyskryminacja. W efekcie nie jest dopuszczalne lepsze
traktowania pracownika jedynie ze wzgledu na okolicznos¢, ze jest on
objety dzialaniami wyréwnawczymi**. Dopiero w sytuacji gdy moz-
na powiedzie¢, ze pracownicy maja te same kwalifikacje, mozliwe jest
uprzywilejowane traktowanie tego pracownika, do ktérego skierowane
sa dzialania wyréwnawcze. W literaturze, stusznie moim zdaniem, pod-
niesiono, ze dla takiego preferencyjnego traktowania nie jest konieczne,
by sytuacja pracownikéw byla identyczna, mozliwe jest jego zastosowa-
nie réwniez gdy kompetencje pracownika dyskryminowanego nieznacz-
nie odbiegaja od kompetencji pracownika z nim poréwnywanego.

Nietrudno zauwazy¢, ze powyzej zaprezentowane zapatrywanie
w sposOb znaczny ogranicza mozliwo$¢ stosowania dzialah wyréw-
nawczych, w szczegdlnosci w formie tzw. limitéw kwotowych. Z tego

25 1. Solanke, Discrimination as Stigma. A Theory of Anti-discrimination Law, Oxford—
Portland 2017, s. 120-121.

95



—— Lukasz Pisarczyk, MARCIN WujczyK ——

wzgledu nalezy tu odnotowac¢ tendencje w orzecznictwie Trybunatu
Sprawiedliwosci, ktéry wskazuje, ze nie jest wykluczone dopuszczenie
w prawie krajowym rozwiazan gwarantujacych preferencyjne traktowa-
nie kobiet, nawet jesli posiadaly one mniejsze kompetencje niz mezczyz-
ni**. W tym kierunku zmierza réwniez poglad, w mys$l ktérego mozliwe
jest uprzywilejowane traktowanie grupy dotknietej dyskryminacja, na-
wet jesli oznacza to pokrzywdzenie majacych wyzsze kompetencje pra-
cownikéw do tej grupy nienalezacych®”.

1.11.5. ODPOWIEDZIALNOSC ZA NIEZREALIZOWANIE LUB NIEPRAWIDEOWE
REALIZACJE DZIAEAN WYROWNAWCZYCH

Pracodawca, ktéry nie wprowadza akcji afirmacyjnych, mimo
ze w zwiazku z istniejaca dyskryminacja takie rozwiagzanie jest celowe,
nie moze by¢ pociagniety do odpowiedzialnosci za zaniechanie podjecia
tego typu Srodkéw. Natomiast oczywiScie pracodawca caly czas moze od-
powiada¢ za sam fakt, ze do dyskryminacji dopuscit lub jej nie przeciw-
dzialal. Zastanawiac¢ sie mozna natomiast, czy wprowadzenie akgcji afir-
matywnych zwalnia pracodawce z odpowiedzialnosci za dyskryminacje,
ktéra akcje te maja wyeliminowac lub zmniejszy¢ — kwestia ta zostanie
rozwazona w pkt 1.12. Powstaje réwniez pytanie: czy wprowadzenie
dzialan wyréwnawczych wbrew wymogom wynikajacym z przepisow
skutkuje negatywnymi konsekwencjami dla pracodawcy. Na tak posta-
wione pytanie nalezy udzieli¢ odpowiedzi twierdzacej, cho¢ zakres odpo-
wiedzialnosci pracodawcy bedzie zalezal od skutkéw, jakie wywolajg nie-
prawidlowe dzialania wyréwnawcze. Pracodawca moze ponosi¢ odpo-
wiedzialnos¢, jesli tego typu czynnosci prowadza do pogorszenia sytuacji
okreslonej grupy wyréznionej ze wzgledu na kryterium niedozwolonego
réznicowania. Takie sytuacje nie beda stanowily kontratypu zwalniajace-
go pracodawce z odpowiedzialno$ci za nieréwne traktowanie.

26 Wyrok TS z dnia 6 lipca 2000 r. w sprawie C-407/98 Katarina Abrahamsson and
Leif Anderson v. Elisabet Fogeqvist, [2000] ECR, s. I-5539; por. takze J. Croon-Gestefeld,
Reconceptualising European Equality Law, Haart Publishing 2017, s. 180-182.

%7 T Khaitan, A theory of discrimination law, Oxford 2015, s. 231-232.
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1.12. KONSEKWENCJE NIEROWNEGO TRAKTOWANIA
1.12.1. UWAGI WSTEPNE

Naruszenia szeroko rozumianego nakazu réwnego traktowania
w zatrudnieniu pociagaja za soba réznego rodzaju konsekwencje praw-
ne**. W ten sposob ustawodawca zabezpiecza realizacje konstytucyjnych
wolnosci i praw jednostki*’. Konsekwencje naruszen moga by¢ wtasci-
we jedynie mechanizmom réwnosciowym (antydyskryminacyjnym) lub
opiera¢ sie na przepisach o szerszym zakresie stosowania — zaliczanych
nie tylko do prawa pracy, lecz réwniez prawa cywilnego, administra-
cyjnego czy nawet karnego sensu largo*. Odmienne traktowanie uza-
sadnione obiektywnymi okoliczno$Sciami (dozwolona dyferencjacja) nie
stanowi, co do zasady, naruszenia nakazu réwnego traktowania i nie po-
ciagga za soba negatywnych konsekwencji dla podmiotu réznicujacego.
Naruszenie zasady réwnego traktowania moze stanowi¢ konsekwencje
zachowania okreSlonego podmiotu (np. pracodawcy) lub okredlonego
sformulowania postanowiefi uméw o prace lub aktéw autonomicznych!.

W przypadku naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu ustawodawca tworzy szczegélne mechanizmy ochronne, co do
zasady, wzmacniajace pozycje pracownika. Wéréd przewidzianych na te
okoliczno$¢ mechanizméw prawnych mozna wymieni¢ nieobowigzy-
wanie postanowienn aktéw autonomicznych, niewaznos$¢ postanowien
umoéw o prace (innych aktéw, na podstawie ktérych powstaja stosun-
ki pracy), odszkodowanie, w przypadku ktérego ustawodawca stosuje
zmiane rozkladu ciezaru dowodu. Konstrukcje te zostang oméwione
w pierwszej kolejnosci. W innych przypadkach nieréwnego traktowania
pracownik moze skorzysta¢ z ochrony na zasadach ogélnych, powoltu-
jac sie na naruszenie przez pracodawce ciagzacych na nim obowigzkéw
(moze to otwiera¢ droge do odpowiedzialnosci kontraktowej lub delik-
towej). Za szczegdlny przypadek mozna uzna¢ naruszenie zasady row-
nych praw sformulowanej w art. 11> k.p.

Kwestig dyskusyjna jest, czy pracownicy, wobec ktérych naruszono
zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, moga korzysta¢ rowniez ze
Srodkéw ochrony przewidzianych w prawie cywilnym. Mozliwosci ta-
kiej nie nalezy a priori odrzucaé. Oceny trzeba dokonywaé¢ w odniesieniu

28 Szeroko na ten temat m.in. H. Szewczyk, Rownos¢ pici..., s. 452 in.; G. Jedrejek,
Dochodzenie roszczen..., s. 1021 n.

#9 B. Wagner, Zasada..., s. 9.

#0 Szerzej na ten temat m.in. H. Szewczyk, Rownos¢ pici..., s. 524 i n.

21 R, Babinska, Srodki indywidualnej ochrony prawnej przed dyskryminacjg w zatrud-
nieniu, PiZS 2005, nr 3, s. 24.
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do konkretnych naruszen, biorac pod uwage zakres ochrony przewidzia-
nej w prawie pracy i koniecznoé¢ zapewnienia adekwatnej ochrony pra-
cownikowi. W szczegdlnosci uzasadnione moze sie okazaé zastosowanie
$rodkéw ochrony débr osobistych, w tym zadania zaniechania dziatai
zagrazajacych dobrom osobistym (art. 24 § 1 k.c.). Wiecej watpliwosci
budzi mozliwo$¢ zadania na podstawie przepiséw kodeksu cywilnego
odszkodowania (art. 415 k.c.) czy zado$¢uczynienia (np. art. 445 § 2 czy
art. 448 k.c.)*. Jednak i woéwczas nalezy poszukiwaé rozwigzan, ktére
pozwola na kompleksowa ochrone pracownika bedacego ofiara dyskry-
minacji**’ (zagadnienie to bedzie jeszcze analizowane m.in. w kontekscie
odszkodowania z tytulu dyskryminacji).

1.12.2 NIEOBOWIAZYWANIE POSTANOWIEN AKTOW AUTONOMICZNYCH

W przypadku aktéw autonomicznych, ktére sa uznawane za sui
generis zroédla prawa, ustawodaweca stosuje specyficzny mechanizm nie-
obowigzywania postanowienn naruszajacych zasade réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu. Nie przewidziano odrebnej procedury, w ktorej
nieobowigzywanie mialoby zosta¢ stwierdzone. W przypadku ukladéw
zbiorowych pracy weryfikacja bedzie nastepowac na etapie rejestracji.
Postanowienia naruszajace zasade réwnego traktowania w zatrudnie-
niu nalezy uzna¢ za niezgodne z prawem. Organ rejestrujacy, za zgoda
stron ukladu, moze wpisa¢ uklad do rejestru bez tych postanowien albo
wezwac strony do usuniecia niedopuszczalnych rozwiazan (art. 241"
§ 3 k.p.)*. W razie niedokonania odpowiednich zmian organ omawia
rejestracji ukladu (art. 241" § 4 k.p.)**. Kodeks pracy przewiduje tez
procedure zglaszania, przez osoby majace interes prawny, zastrzezen
co do zgodnosci postanowienr ukladéw zbiorowych z prawem (art. 241"
§5in. k.p.). W odniesieniu do wszystkich aktéw, w tym uktadéw zbioro-
wych, mozliwa jest rOwniez ocena obowigzywania postanowien autono-
micznych w konkretnych przypadkach (w szczegélnosci przez sady pra-
cy na gruncie ewentualnych sporéw miedzy stronami stosunku pracy)*°.
W szczegodlnosci sad moze pominaé postanowienie naruszajace zasade

#2 Szerzej na ten temat m.in. D. Dérre-Nowak, Zbieg srodkéw ochronnych...,s. 10-11.

3 Szerzej na ten temat zob. H. Szewczyk, Rownosé pici..., s. 471in.

24 Por. B. Wagner, Zasada..., s. 10.

# Od odmowy rejestracji stronom uktadu przystuguje odwotanie do sadu (art. 241"
§5kp.).

#6 Stad np. B. Wagner, Zasada..., s. 10-11, przyjmuje, ze skutek w postaci nieobo-
wigzywania postanowienia aktu autonomicznego nalezy ogranicza¢ do konkretnego przy-
padku.
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rownego traktowania. Ustawodawca nie przewidzial Zadnego mecha-
nizmu zastepowania postanowien, ktére nie obowigzujg*’. Oznacza to,
ze luke, ktéra powstata wskutek wadliwosci standardéw autonomicz-
nych, nalezy uzupelni¢ na zasadach ogélnych.

1.12.3. NIEWAZNOSC POSTANOWIEN UMOW O PRACE (INNYCH AKTOW,
NA PODSTAWIE KTORYCH POWSTAJA STOSUNKI PRACY)

W odniesieniu do postanowienr umownych (postanowiefi innych
aktéw, na podstawie ktérych powstaja stosunki pracy) ustawodawca
zastosowal mechanizm wykorzystywany juz wczes$niej w kontekscie
zasady uprzywilejowania pracownika (art. 18 § 3 k.p.)*®. Postanowienia
aktéw indywidualnych, ktére naruszaja zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu, sa niewazne. W miejsce niewaznych postanowien sto-
suje sie odpowiednie przepisy prawa pracy. Pojeciem prawa pracy nale-
zy w tym przypadku obejmowac nie tylko przepisy prawa powszechnie
obowiazujacego, lecz réwniez postanowienia aktéw autonomicznych
(art. 9 § 1 k.p.)**. Postanowienia autonomiczne maja doniosle znaczenie
chocéby w sferze wynagrodzenia za prace, okreélajac stawki wynagrodze-
nia przystugujace pracownikom. W praktyce problemem moze by¢ brak
takich przepiséw. Z braku odpowiednich przepiséw lub postanowien
prawa pracy niewazne postanowienia nalezy zastapi¢ postanowieniami,
ktére nie maja charakteru dyskryminacyjnego. Jest to nakaz adresowany
do stron stosunku pracy. W razie jego niewykonania mozliwe jest usta-
lenie warunkéw zatrudnienia przez sad pracy. Oznacza to wyjatek od
zasady, ze ustanowienie nowych warunkéw pracy i placy nie podlega
wlasciwosci sadow pracy (art. 262 § 2 k.p.)*". W razie naruszenia zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu, sad ustala wynagrodzenie na wy-
maganym poziomie i konsekwentnie ksztaltuje je na przyszltosé. Nie wy-
starczy, ze pracodawca przyzna pracownikowi kolejna (wyzsza) stawke

27 R. Babinska, Srodki indywidualnej ochrony prawnej..., s. 28.

#8 W literaturze byly wyrazane watpliwosci co do koniecznosci stosowania takiej
konstrukgji, m.in. wobec istnienia mechanizmu korzystnoéci (B. Wagner, Zasada..., s. 10).

% Por. R. Babinska, Srodki indywidualnej ochrony prawnej..., s. 26-27.

»0 Jak stwierdzil Sad Najwyzszy w wyroku z dnia 13 wrzeénia 2018 r., I PK 135/17,
LEX nr 2558680, zakaz z art. 262 § 2 pkt 1 k.p. nie obejmuje sytuacji nieréwnego trakto-
wania (takze dyskryminacji). W razie naruszenia zasady réwnego traktowania sad ustala
wynagrodzenie na wymaganym poziomie i konsekwentnie ksztaltuje je na przyszlosc. Jesli
okreélone postanowienie umowy staje sie niewazne (art. 18 § 3 k.p.), to sad pracy powinien
ustali¢ wlasciwe wynagrodzenie takze na przysztos¢.
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zaszeregowania z zakladowego prawa placowego, gdy nadal bedzie niz-
sza niz wlasciwa®'.

Stosowanie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu powin-
no polega¢ na podwyzszaniu $wiadczen naleznych pracownikom trak-
towanym gorzej. Nie obowiazuje wiec przepis, ktéry w okreslonym za-
kresie pozbawia §wiadczen jednych pracownikéw, a przez to faworyzu-
je innych. Oznacza to, ze pracownik traktowany gorzej moze domagaé
sie¢ uprawniefi przyznanych pracownikom traktowanym lepiej, a nie,
ze uprawnien tych pozbawieni sa pracownicy traktowani w sposéb ko-
rzystniejszy*=

1.12.4. ODSZKODOWANIE

Podstawowym $rodkiem sankcjonujacym naruszenie nakazu réw-
nego traktowania w zatrudnieniu jest mozliwos$¢ dochodzenia przez oso-
be dyskryminowana odszkodowania (art. 18* k.p.)**. Artykul 18%* k.p.
nie ogranicza podmiotéw uprawnionych do dochodzenia odszkodowa-
nia wylacznie do pracownikéw. Przepis postuguje sie terminem ,o0so-
by.” Oznacza to, ze z roszczeniem moze wystepowac rowniez kandydat
na pracownika, jak i byly pracownik. W tym ostatnim przypadku nale-
zaloby jednak przyja¢, ze odszkodowanie na podstawie przepiséw an-
tydyskryminacyjnych zawartych w kodeksie pracy bedzie przystugiwa-
o wylacznie, o ile do dyskryminacji doszto w trakcie trwania stosunku
pracy. Jesli do dyskryminacji doszlo juz po zakonczeniu stosunku pracy,
podstawa roszczen beda regulacje ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdro-
zeniu niektoérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego trakto-
wania®*. Z roszczeniem o odszkodowanie bedzie mégl wystapi¢ réwniez
pracownik tymczasowy. Adresatem tego roszczenia bedzie agencja pracy
tymczasowej, jezeli to ona dopuscila sie naruszenia zakazu dyskrymina-
cji. Przepisy art. 18* k.p. w zw. z art. 16 ust. 1 i art. 5 u.z.p.t. beda natomiast
stanowi¢ podstawe roszczenia odszkodowawczego w stosunku do praco-
dawcy uzytkownika w przypadku, gdy dyskryminacji w zakresie warun-
kéw pracy i innych warunkéw zatrudnienia dopuscil sie ten podmiot®>.

1 Wyrok SN z dnia 13 wrzeénia 2018 ., I PK 135/17, LEX nr 2558680. Nalezy dodag,
ze w tym wyroku Sad Najwyzszy objal mechanizmem zastgpowania (ksztaltowania) nie
tylko przypadki dyskryminacji, lecz réwniez naruszenia zasady réwnych praw.

%2 Wyrok SN z dnia 16 listopada 2017 r., I PK 274/16, LEX nr 2435670.

»3 L. Lewandowska, M.M. Nawacki, Skutki mobbingu i dyskryminacji — dla pracowni-
kow, pracodawcdw, spoteczeristwa, MPP 2010, nr 10, s. 525.

»t Dz.U. 22016 1. poz. 1219 z p6ézn. zm.

5 A. Reda, Pracodawca uzytkownik jako podmiot prawa pracy, Poznan 2011, s. 104;
A. Sobczyk, Zatrudnienie tymczasowe..., s. 85-86.
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Nalezy zauwazy¢, ze przepisy upowazniaja w niektérych przypad-
kach do wystapienia z roszczeniem, o ktérym mowa w art. 18* k.p., pod-
mioty niemajace statusu pracownikéw. Prawo takie przyznaje: art. 23a
ust. 3 u.r.z.s. osobie niepetnosprawnej odbywajacej szkolenie, staz, przy-
gotowanie zawodowe albo praktyki zawodowe lub absolwenckie, wobec
ktorej pracodawca nie zapewnil niezbednych racjonalnych usprawnien;
art. 4 ustawy z dnia 17 lipca 2009 r. o praktykach absolwenckich?* osobom
odbywajacym praktyke absolwencka; art. 3 ust. 2 u.z.z. osobom wykonu-
jacym prace zarobkowa, osobom bezrobotnym, osobom uprawnionym
do renty lub emerytury, wolontariuszom, stazystom i innym osobom, kto6-
re Swiadczg osobiscie prace bez wynagrodzenia, osobom odbywajacym
stuzbe zastepcza, funkcjonariuszom Policji, Strazy Granicznej, Stuzby
Celno-Skarbowej i Stuzby Wieziennej oraz strazakom Patistwowej Strazy
Pozarnej i pracownikom Najwyzszej Izby Kontroli wobec pracodawcy
w rozumieniu art. 1' pkt 2 u.z.z., jezeli dopuscil sie on naruszenia zakazu
nieréwnego traktowania w zatrudnieniu tych oséb z powodu przynalez-
nosci do zwiagzku zawodowego lub pozostawania poza nim albo wyko-
nywania funkcji zwigzkowej*”.

Brak jednolitego stanowiska w doktrynie co do rezimu odpowie-
dzialnosci za naruszenie zakazu dyskryminacji, na podstawie ktdre-
go odpowiada pracodawca. Wielu przedstawicieli doktryny wskazuje,
ze roszczenie z art. 18* k.p. ma charakter zobowigzaniowy, poniewaz
warunkiem jego powstania jest istnienie stosunku miedzy pracowni-
kiem a pracodawca. W konsekwencji odpowiedzialnos¢ pracodawcy jest
odpowiedzialnoscig kontraktowg*®. Odmienna koncepcja opiera si¢ na-
tomiast na zalozeniu, ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy za naruszenie
zasady zakazu dyskryminacji jest odpowiedzialnoscia ex delicto™. W li-
teraturze zaprezentowano réwniez poglad o dwojakim charakterze pod-
staw odpowiedzialnosci za naruszenie zakazu dyskryminacji. Zgodnie
z tym stanowiskiem, po pierwsze, w zakresie, w jakim pracodawca po-
nosi odpowiedzialno$¢ wobec pracownikéw lub bylych pracownikéw,
zastosowanie znajduje rezim ex contractu, a to z tego wzgledu, ze pod-
stawa odpowiedzialnosci odszkodowawczej jest niewykonanie lub nie-

%6 Dz. U. z2018 r. poz. 1244.

»7 Zob. szerzej P. Czarnecki (w:) P Czarnecki, P Grzebyk, A. Reda-Ciszewska, B. Sur-
dykowska, Ustawa o zwigzkach zawodowych. Komentarz praktyczny z orzecznictwem, Warszawa
2019, s.33in.

%8 M. Nesterowicz, Zados¢uczynienie pienigzne ex contractu i przy zbiegu odpowiedzial-
nosci ex delicto, PiP 2007, z. 1, s. 24; W. Sanetra (w:) J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy...,
2013, s. 173.

%9 G. Wolak, Roszczenie o odszkodowanie z art. 18(3d) k.p. z tytutu dyskryminacyjnej
przyczyny wypowiedzenia a dochodzenie roszczen z art. 45 § 1 k.p. Glosa do uchwaty SN (7)
z28.09.2016, 11 PZP 3/16, PiZS 2017, nr 1.
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prawidlowe wykonanie obowiazku ze stosunku pracy lub tez, jak jest to
ujmowane, brak starannosci*®. Po drugie, jesli mamy do czynienia z nie-
rownym traktowaniem kandydatéw do pracy, wowczas nalezy przyjac
odpowiedzialnosci ex delicto®'. W tym przypadku starajacego sie o prace
i potencjalnego pracodawce nie laczy wieZz prawna.

Wydaje sig, ze wiecej argumentdw przemawia za przyjeciem, iz
naruszenie zakazu dyskryminacji rodzi odpowiedzialno$¢ deliktowq. Na
argumenty za tym przemawiajace wskazal Sad Najwyzszy w wyroku
z dnia 6 marca 2003 r. W orzeczeniu tym podnidsl, ze zakres zastosowania
zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu wykracza poza ramy tresci
stosunku pracy. Na powyzsze wskazuja kryteria dyskryminacji, wéréd
ktérych wymienia sie w szczegdlnosci zaréwno wiek, ple¢ i niepelno-
sprawno$¢ (bedace zarazem akceptowanymi kryteriami dyferencjacji
prawa pracy), jak i pochodzenie rasowe lub etniczne, religie, wyznanie
i orientacje seksualna. Sad Najwyzszy podkreslil, Ze analizowana zasa-
da odnosi sie nie tylko do sposobu realizacji stosunku pracy, ale rowniez
do zachowan pracodawcy poprzedzajacych jego nawigzanie (np. dys-
kryminacyjna odmowa zatrudnienia), zwigzanych z jego rozwigzaniem,
czy tez dotyczacych przyznawania korzysci co najwyzej zwigzanych ze
stosunkiem pracy (np. typowanie do udziatu w réznego rodzaju szkole-
niach podnoszacych kwalifikacje zawodowe). W przywolanym wyroku
wskazano, ze zasada dyskryminacji ksztaltuje nie tyle status prawny pra-
cownika, ile status prawny obywatela w zwiazku z jego zamierzonym,
realizowanym albo przeszlym zatrudnieniem. W konsekwencji szkoda
wyrzadzona naruszeniem tej zasady jest wiec, z zastrzezeniem wyjatkéw
przewidzianych w przepisach szczegélnych (np. roszczenie o przywro-
cenie do pracy i wynagrodzenie za czas pozostawania bez pracy wskutek
dyskryminacyjnego rozwigzania stosunku pracy), kompensowana w re-
zimie odpowiedzialnosci deliktowej, przy czym sprawa o takie odszko-
dowanie nalezy w plaszczyZnie procesowej do kategorii spraw o roszcze-
nia zwigzane ze stosunkiem pracy (art. 476 § 1 pkt 1 k.p.c.)*=.

Co do zasad odpowiedzialnodci pracodawcy za powstala szkode
mozna wyrdzni¢ cztery stanowiska. Pierwsze wskazuje, ze odpowie-
dzialnoé¢ odszkodowawcza na podstawie art. 18! k.p. opiera sie na zasa-
dzie winy®®. Drugi z pojawiajacych sie pogladéw argumentuje, ze odpo-

20 P Prusinowski (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. J. Zotynskiego, Gdansk
2016, s. 122.

%1 M. Szablowska-Juckiewicz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza podmiotu zatrudnia-
jacego za naruszenie zasady rdwnego traktowania, Warszawa 2019, s. 154-155.

%2 Wyrok SN z dnia 6 marca 2003 r., I PK 171/02, OSNP 2004, nr 15, poz. 258.

%3 A. Sobczyk, Prawo pracy w swietle Konstytucji RP, t. I, Wybrane problemy i instytucje
prawa pracy a konstytucyjne prawa i wolnosci czlowieka, Warszawa 2013, s. 117.
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wiedzialnoé¢ pracodawcy ma charakter obiektywny i opiera sie¢ na tzw.
zasadzie bezprawnosci**. Trzecie z prezentowanych w doktrynie stano-
wisk wskazuje, Ze za naruszenie zasady zakazu dyskryminacji wlasnymi
czynami pracodawca odpowiada na zasadzie ryzyka, natomiast za za-
chowanie os6b trzecich — na zasadzie winy*®°. Mozna réwniez spotkac sie
z koncepcjami, ktére wychodza z zalozenia, ze pracodawca kazdorazowo
za dyskryminacje pracownikéw odpowiada na zasadzie ryzyka*®.

Na gruncie regulacji antydyskryminacyjnych podkresla sie, ze od-
powiedzialno$¢ odszkodowawcza ma odmienny charakter niz ta wynika-
jaca z kodeksu cywilnego*’. Nie ma bowiem obowiazku, by pociagniecie
do odpowiedzialnosci wymagalo powstania szkody*®. Sama wiec bez-
prawnos$¢ dzialania jest juz wystarczajaca, by pracodawca ponosit odpo-
wiedzialnoé¢. Przyjmuje sig, ze bezprawnym dzialaniem bedzie narusze-
nie przez pracodawce zakazu dyskryminacji w zatrudnianiu*’. Za daleko
idace nalezy uznaé stanowiska wskazujace, ze pociagniecie pracodawcy
do odpowiedzialno$ci moze mie¢ miejsce dopiero wéwczas, gdy praco-
dawca narusza zasady zakazu dyskryminacji umyslnie. Wystarczajace
bedzie réwniez nieumyslne naruszenie obowigzkéw w tym zakresie®”.
Co wiecej, niektérzy przedstawiciele doktryny przyjmuja, ze pracodaw-
ca moze odpowiadaé za dyskryminacje pracownika réwniez wowczas,
gdy nastapilo to bez jego winy*"'.

Nalezy podzieli¢ stanowiska wskazujace, ze przestanka odpowie-
dzialnosci na podstawie art. 18%* k.p. jest wylacznie bezprawne zachowa-
nie pracodawcy polegajace na naruszeniu obowigzku przestrzegania za-
sady zakazu dzialania dyskryminujacego, natomiast poniesiona szkoda

24 M. Barzycka-Banaszczyk, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy, Warszawa
2017, s. 68; szerzej na temat pojecia odpowiedzialnosci na zasadzie bezprawnosci M. Ka-
linski, Szkoda na mieniu i jej naprawienie, Warszawa 2014, s. 91-92.

25 P Korus (w:) Kodeks pracy..., pod red. A. Sobczyka, 2017, s. 83.

%6 M. Tomaszewska (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. KW. Barana, Warszawa
2012, komentarz do art. 18%, s. 139.

%7 A. Sobczyk, Zasada réwnosci pracownikow w stosunkach pracy, KPP 1999, z. 1,
s. 129-134; ¥.. Horala, Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng w prawie Unii
Europejskiej, PPE 2005, nr 1, s. 30 i n.; I. Boruta, Ochrona przed ngkaniem..., s. 2in.

28 K. Jaskowski, Kilka uwag o odszkodowaniu za dyskryminacje pracownika (art. 18 k.p.)
(w?) Z aktualnych zagadnien prawa pracy i zabezpieczenia spolecznego. Ksigga jubileuszowa Profe-
sora Waleriana Sanetry, pod red. B. Cudowskiego, J. Iwulskiego, Bialystok 2013, s. 173-175.

29 H. Szewczyk, Rownos¢ plci..., s. 455; D. Leszczynska, Odszkodowanie za naruszenie
przez pracodawce zasady rownego traktowania w zatrudnianiu — glosa do wyroku SN z 7 stycznia
2009 r., III PK 43/08, MPP 2011, nr 8, s. 444.

70 A, Swiqtkowski, Kodeks pracy..., 2006, s. 105.

71 Tak M. Barzycka-Banaszczyk, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza..., s. 68; T. Liszcz,
Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy wobec pracownika — cz. I, PAZS 2008, nr 12, s. 2.
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i zwigzek przyczynowy nalezy rozpatrywaé w kategoriach okolicznosci
wplywajacych na zakres odszkodowania*>

Zgodnie z art. 18 k.p. podmiotem, od ktérego mozna dochodzi¢
odszkodowania, jest pracodawca. Rodzi si¢ watpliwos¢, za jakie czyny
odpowiedzialnos$¢ ponosi pracodawca®?. W literaturze wyrazono stano-
wisko, ze pracodawca jest odpowiedzialny jedynie, gdy on jest spraw-
ca naruszenia zasady zakazu dyskryminacji. W konsekwencji przepis
art. 18! k.p. nie bedzie stanowil normatywnej podstawy odpowiedzial-
noéci pracodawcy w przypadku, gdy jedynie naruszyl on obowiazek
przeciwdzialania dyskryminacji w zatrudnieniu, a sprawca nieréwne-
go traktowania jest osoba trzecia**. Prezentowane sa jednak stanowiska
przeciwne. Wskazuje sie, ze odpowiedzialnoé¢ pracodawcy obejmuje na-
ruszenie zasady zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu wobec osoby, kt6-
rej sytuacja zostala faktycznie lub prawnie gorzej uksztaltowana niz sytu-
acja osoby nieposiadajacej danej cechy prawnie chronionej*>. Pracodawca
bedzie wiec, wedlug tych stanowisk, odpowiedzialny na podstawie
art. 18% k.p., niezaleznie od tego, czy dyskryminacji dopuscit sie sam czy
tez jeden z podlegtych mu pracownikéw. Bardziej rozbudowang koncep-
cje przedstawit A. Sobczyk?. Wskazuje on, ze pracodawca ponowi odpo-
wiedzialnoé¢ za wlasne dzialania dyskryminacyjne oraz dziatania oséb,
ktére w jego imieniu wykonuja czynnosci kierownicze (zgodnie z art. 430
k.c.)*”. W tym przypadku pracodawca bedzie odpowiadal na zasadzie
winy, a podstawa jego odpowiedzialnosci bedzie art. 18°*! k.p. oraz regu-
lacje dotyczace ochrony débr osobistych zawarte w kodeksie cywilnym.
Natomiast za naruszenie obowiazku przeciwdzialania dyskryminacji pra-
codawca bedzie odpowiadal na zasadzie odpowiedzialnosci deliktowej

2 M. Szablowska-Juckiewicz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza podmiotu zatrudnia-
jacego..., s. 160-161; J. Krél, Nowelizacja Kodeksu pracy dotyczgca réwnego traktowania w zatrud-
nieniu na tle regulacji wspdlnotowych, RP 2010, nr 4, s. 94-101.

3 M. Szablowska, 1. Juckiewicz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy za na-
ruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnienia wedlug prawa niemieckiego, KPP 2012, z. 4,
s. 987-992; M. Sowinska, Niedyskryminacja w zatrudnieniu prawem kazdej kobiety, Gdafisko-
-Lodzkie Roczniki Prawa Pracy i Prawa Socjalnego 2015, nr 5, s. 75-88; C. Tobler, Rdwno-
uprawnienie plci w stuzbie publicznej. Zalozenia prawa Unii Europejskiej (w:) Prawne i aksjologiczne
aspekty stuzby publicznej, pod red. K. Miaskowskiej-Daszkiewcz, M. Mazuryka, Lublin—
Warszawa 2010, s. 112-114.

74 R. Babinska, Srodki indywidualnej ochrony prawnej..., s. 26; M. Szablowska-Juckie-
wicz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza podmiotu zatrudniajgcego..., s. 145-146. Przy czym
Autorka podnosi, ze odpowiedzialnoé¢ nie bedzie miala rezimu ex delicto, jesli doszto do
nawigzania stosunku pracy.

5 W. Sanetra (w:) J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy..., 2013, s. 149.

76 A. Sobczyk, Mobbing a przeciwdziatanie mobbingowi. Dyskryminacja a przeciwdzialanie
dyskryminacji, MPP 2015, nr 4, s. 174-180.

77 Tamze, s. 178.
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za skutek, ,o0d ktérej pracodawca moze sie uwolni¢ wtedy, gdy wykaze,
ze efektywnie przeciwdzialat dyskryminacji”#®. A. Sobczyk wskazuje tez,
ze pracodawca bedzie odpowiadal solidarnie ze sprawca na podstawie
art. 422 k.c., a w razie braku sprawcy wylacznie za czyn wlasny, jakim jest
brak przeciwdzialania, a jego odpowiedzialno$¢ bedzie ograniczona do
obowiazku naprawienia szkdd materialnych?”. Podstawa odpowiedzial-
nosci nie bedzie art. 18%* k.p., ktdry nie reguluje, jak wskazuje przywola-
ny autor, sankcji za niewywigzywanie sie z obowiazku przeciwdzialania
dyskryminacji, a jedynie za dyskryminacje sensu stricto. Wyrazone przez
A. Sobczyka stanowisko nalezy podzieli¢, z tym zastrzezeniem, ze moz-
na mie¢ watpliwosci, czy wlasciwa podstawa odpowiedzialnosci praco-
dawcy za brak przeciwdzialania dyskryminacji powinien by¢ art. 422 k.c.
czy tez rowniez w tych przypadkach, gdy mozliwe jest zidentyfikowanie
sprawcy dyskryminacji, art. 415 k.c.

Ustawodawca okreslit minimalng wysoko$¢ odszkodowania, ktéra
przystuguje dyskryminowanemu. Zgodnie z art. 18* k.p. jest ona réwna
kwocie minimalnego wynagrodzenia za prace okreslonego na podstawie
ustawy z dnia 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za
prace®. Ustawodawca zrezygnowal natomiast ze wskazywania goérnej
granicy odszkodowania.

Odszkodowanie (na co wskazuje juz sama terminologia) powinno
w pierwszej kolejnosdci pokrywac szkode materialng poniesiona przez
pracownika. Szkoda taka moze obejmowac réznice miedzy wynagrodze-
niem, jakie pracownik otrzymywal, a jakie otrzymalby, gdyby nie byt dys-
kryminowany. W przypadku gdyby doszlo do rozwigzania umowy z po-
wolaniem sie na okolicznosci dyskryminujace, nalezy dopusci¢ réwniez
mozliwo$¢ dochodzenia odszkodowania za utracone w wyniku takiego
dzialania $wiadczenia placowe (zaréwno bedace wynagrodzeniem, jak
i niemajace takiego charakteru). Problematyczne jest okreslenie wysoko-
Sci szkody, jaka nalezaloby w takiej sytuacji ustali¢. O ile istnieja podsta-
wy do ustalenia wymiaru odszkodowania w przypadku umowy na czas
okredlony (tj. moze nim by¢ wynagrodzenie za okres do ustania stosun-
ku pracy), to brak jakichkolwiek wskazéwek, jak ustali¢ nalezng kwo-
te w przypadku umowy na czas nieokreslony. Wydaje sie, ze zaréwno
w przypadku rozwigzania umowy na czas nieokre$lony, jak i okreslony
przy ustalaniu wysokosci szkody powstalej w wyniku rozwigzania umo-
wy z powolaniem sie na przestanke dyskryminujaca nalezy kierowac sie
wytycznymi okreslonymi w wyroku Sadu Najwyzszego w sprawie doty-

8 Tamze, s. 179.
9 Tamze, s. 179.
#0 Dz.U. 22018 . poz. 2177 z p6zn. zm.
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czacej mozliwosci dochodzenia odszkodowania uzupetniajacego w razie
niezgodnego z prawem rozwiazania umowy o prace bez zachowania wy-
powiedzenia®'.

Odszkodowanie na gruncie art. 18* k.p. bedzie obejmowac réw-
niez kompensacje szkody w granicach tzw. ujemnego interesu umow-
nego. Tym samym zwrotowi beda podlega¢ koszty, ktére dana osoba
poniosta wskutek zgloszenia swojego podania o prace, w szczegdlnosci
koszty zwiazane z uczestnictwem w postepowaniu rekrutacyjnym, takie
jak: koszty przejazdu, zakwaterowania, utracone zarobki u innego pod-
miotu®?,

Przy ustalaniu wysokosci odszkodowania nalezy stosowac tzw. me-
tode dyferencyjng. Opiera si¢ ona na poréwnaniu stanu rzeczywistego
débr poszkodowanego ze stanem, ktory istnialby, gdyby nie doszlo do
zdarzenia powodujacego szkode®.

Pojawiaja sie natomiast watpliwosci, czy funkcja odszkodowania
regulowanego w art. 18%* k.p. jest jedynie naprawienie szkody majatko-
wej. W wyroku z dnia 15 marca 2016 r.** Sad Najwyzszy przyjal, ze od-
szkodowanie za naruszenie zakazu placowej dyskryminacji wymaga
ustalenia i wyliczenia konkretnej kwoty majatkowej rekompensaty za
rzeczywiscie poniesiong szkode, wynikajacej z réznic pomiedzy wyz-
szymi zarobkami poréwnywanych pracownikéw, ktérzy wykonuja pra-
ce jednakowe lub o jednakowej wartosci, a wysokoscia zanizonych za-
robkéw pracownika poszkodowanego wskutek dyskryminacji placowej
w precyzyjnie ustalonym okresie nieréwnego wynagradzania powoda
za wykonywanie tej samej pracy. Odrzucil jednoczesnie mozliwos¢ ode-
rwania wysokosci odszkodowania od rzeczywiscie poniesionej szkody
materialnej, przyjmujac, Ze nie moze i nie powinno by¢ ono zasadzane
w kwocie ,odpowiedniej”. W judykaturze i doktrynie zdaje sie¢ jednak
dominowa¢é stanowisko przeciwne, zgodnie z ktérym pojeciu odszkodo-
wania uzytemu w art. 18% k.p. nalezy przypisac szersze znaczenie, obej-
mujace zaréwno szkode majatkowa, jak i niemajatkowa*”. Uzasadnienia
dla tego dopatruje si¢ w zagwarantowaniu pracownikowi minimalnej
wartosci odszkodowania niezaleznie od tego, czy szkoda faktycznie zo-

#1 Por. m.in. wyrok SN z dnia 28 stycznia 2009 r., I PK 135/08, OSNAPiUS 2010,
nr 15-16, poz. 188; wyrok SN z dnia 12 sierpnia 2009 r., IT PZP 8/09, OSNP 2011, nr 34,
poz. 37.

2 Wyrok SA w Szczecinie z dnia 13 marca 2017 r., I ACa 251/15, LEX nr 2306281.

5 7. Radwanski, A. Olejniczak, Zobowigzania — czg¢s¢ ogélna, Warszawa 2020,
s. 102-110; wyrok SN z dnia 24 marca 2017 ., I CSK 416/16, LEX nr 2288109.

24 Wyrok SN z dnia 15 marca 2016 ., I PK 17/15, LEX nr 2019523.

5 W. Sanetra (w:) J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy..., 2013, s. 150-151; E. Maniew-
ska, Roszczenia z tytulu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu, PiZS 2010, nr 11,
s. 38; K. Walczak, Zakaz dyskryminacji w stosunku do 0sob..., s. 119-123.
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stala poniesiona, a to celem wyréwnania uszczerbku w jego dobrach nie-
materialnych®¢. W ocenie Sadu Najwyzszego odszkodowanie z tytulu
naruszenia zasady rownego traktowania i zakazu dyskryminacji ma cha-
rakter swoistego zado$¢uczynienia za doznang z tytutu dyskryminacji
krzywde, a jego rolg jest w gtéwnej mierze kompensata szkody na oso-
bie. Powyzsze zapatrywanie jest zgodne z najnowszymi stanowiskami
Trybunalu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej. Stwierdzit on, Ze postano-
wienia dyrektywy 2006/54/WE, w zakresie sankcji za naruszenia przepi-
sOw o rownym traktowaniu (art. 18), nalezy interpretowac w ten sposob,
iz aby szkoda doznana z powodu dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ zo-
stala rzeczywiScie naprawiona w sposéb odstraszajacy i proporcjonalny,
nalezy przyjaé, ze panstwa czlonkowskie, ktére wybraly forme pieniezna
rekompensaty, powinny wprowadzi¢ do ich krajowego porzadku praw-
nego, zgodnie z okre§lonymi przez nie szczegdtowymi zasadami, Srodki
przewidujace zaplate poszkodowanemu odszkodowania pokrywajacego
w pelni poniesiona szkode. Charakter odszkodowania za dyskryminacje
sprzeciwia sie takiemu ksztaltowaniu jego zakresu, ktéry wymuszalby
wytoczenie przez pracownika osobnego powddztwa o zado$¢uczynienie
w celu zaspokojenia poniesionej szkody niemajatkowej*”’.

W doktrynie i orzecznictwie podkreslono, ze odszkodowanie ma
na celu zaréwno naprawienie wyniklej szkody majatkowej, jak i wy-
rownanie krzywdy wyniklej z naruszenia zasady zakazu dyskrymina-
cji w zatrudnieniu (szkody niemajatkowej)*®. Ponadto powinno ono
by¢ skuteczne, proporcjonalne, dolegliwe i mie¢ charakter prewencyj-
ny*. Powyzsze pozwala stwierdzi¢, Zze odszkodowanie, o ktérym mowa
w art. 18%! k.p., spelnia kilka funkcji. Przede wszystkim ma ono charak-
ter kompensacyjny. Wskazuje sie jednak rowniez na pozakompensacyj-
ne funkcje przedmiotowego odszkodowania. Nalezy przede wszystkim
wskazaé na funkcje prewencyjna, a takze funkcje represyjna. Ta ostatnia
bedzie uwidacznia¢ sie w tych przypadkach, gdy pracownik nie ponidst
zadnej szkody lub poniesiona szkoda jest mniejsza niz minimalne wyna-

26 Wyrok SN z dnia 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 98; wyrok
SN z dnia 9 czerwca 2006 r., III PK 30/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 160 z glosa L. Mitru-
sa, OSP 2008, z. 7-8, poz. 82, s. 548-551; wyrok SN z dnia 15 wrzesnia 2006 r., I PK 97/06,
OSNP 2007, nr 17-18, poz. 251; T. Liszcz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza pracodawcy..., s. 2.

#7G. Jedrejek, Dochodzenie roszczei..., s. 131; H. Szewczyk, Obowigzek réwnego trak-
towania i niedyskryminacji pracownikéw, Mon. Praw. 2002, nr 11, s. 490; W. Sanetra, Zasady
rownego traktowania pracownikéw w kodeksie pracy, PiP 1997, z. 7, s. 71; J. Skoczyniski, Za-
sada réwnego traktowania pracownikéw, PiZS 1999, nr 7-8, s. 3-4.

#8 E. Maniewska, Roszczenia z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania..., s. 45.

2 H. Szewczyk, Rownos¢ plci..., s. 462; R. Babinska, Srodki indywidualnej ochrony
prawnej..., s. 25.
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grodzenie za prace. Mowi sie w takim przypadku nawet o quasi-penalne;j
funkcji odszkodowania®".

Obowiagzek szerokiego rozumienia terminu ,odszkodowanie”
uzytego w art. 18 k.p. podkresla sie rowniez w polskim orzecznictwie.
W ocenie Sadu Najwyzszego ma ono charakter szczegélny. Ze wzgledu
na charakter zabronionych przez kodeks pracy dzialah dyskryminuja-
cych odszkodowanie, o ktérym mowa w przepisie art. 18* k.p., w pierw-
szym rzedzie ma kompensowac szkode na osobie i w tym zakresie nosi
ono charakter swoistego zado$¢uczynienia za doznana z tytutu dyskry-
minacji krzywde*'. W konsekwencji postuluje sie w doktrynie, by, usta-
lajac wysoko$¢ naleznego z tytulu dyskryminacji odszkodowania, odreb-
nie okresli¢ wysoko$¢ szkody majatkowej i niemajatkowej*>

W doktrynie*® wskazano na nastepujace czynniki, ktére nalezy
wzigé pod uwage przy ustalaniu wysokosci odszkodowania: szkode spo-
wodowang naruszeniem zasady réwnego traktowania w zatrudnianiu
oraz jej rozmiar®*, rodzaj naruszonego dobra*’, rodzaj i intensywno$¢
zachowan naruszajacych zasade réwnego traktowania w zatrudnie-
niu**, rodzaj i ilos¢ kryteriow dyskryminujacych®”, okres trwania za-
chowan naruszajacych zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu®®,
stopien zawinienia sprawcy naruszenia zasady zakazu dyskryminacji*”,
wystapienie innych sankcji naruszenia zasady dyskryminacji poza ta
wynikajacg z art. 18 k.p.** Orzecznictwo szeroko analizowalo zasady
ustalania wymiaru naleznego wynagrodzenia w sprawach o dyskrymi-
nacje w zakresie wynagrodzenia. W wyroku z dnia 6 czerwca 2012 r. Sad

0 M. Barzycka-Banaszczyk, Odpowiedzialnosc odszkodowawcza..., s. 77-79; M. Wielgo-
laski, Konstrukcja punitive damages w polskim prawie pracy, RP 2012, nr 124, s. 14; H. Szewczyk,
Molestowanie i molestowanie seksualne jako forma dyskryminacji w zatrudnieniu w swietle prawa
wspdlnotowego oraz Kodeksu pracy, Mon. Praw. 2011, nr 2, s. 78-83.

1 Wyrok SN z dnia 3 kwietnia 2008 ., II PK 286/07, OSNP 2009, nr 15-16, poz. 202.

22 M. Szablowska-Juckiewicz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza podmiotu zatrudniajg-
cego..., s. 186; W. Sanetra (w:) J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy..., 2013, s. 182-185; L. Florek
(w:) Kodeks pracy..., pod red. L. Florka, s. 131-133.

2% M. Szablowska-Juckiewicz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza podmiotu zatrudnia-
jacego..., s. 185-186; K. Raczka (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. Z. Salwy, Warszawa
2004, s. 72.

4 K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy towarzyszgce z orzecz-
nictwem. Europejskie prawo pracy z orzecznictwem, t. I, Krakéw 2006, s. 98.

25 AM. Swiqtkowski, Kodeks pracy..., 2006, s. 86.

2% K. Raczka (w:) M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2010, s. 90.

»7 1. Boruta, Dyskryminacja w pracy ze wzgledu na plec w ujeciu prawno-pordwnawczym,
SP-E 1994, t. 49, s. 66.

% H. Szewczyk, Rownosc plci..., s. 463.

29 AM. Swiqtkowski, Kodeks pracy..., 2006, s. 87.

30 Tamze, s. 86.
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Najwyzszy uznal, Ze ustalajac wartos¢ odszkodowania uregulowanego
w art. 18* k.p. przy pordwnywaniu wynagrodzenia pracownika docho-
dzacego odszkodowania z wynagrodzeniem najwyzej wynagradzanych
pracownikéw przyjetym jako punkty odniesienia do ustalenia wysoko-
$ci odszkodowania, nalezy uwzglednié¢ sumy wszystkich skltadnikéw ich
wynagrodzen (pieni¢znych i niepienieznych). Szkode bedzie stanowi¢
w takim przypadku réznica miedzy calym wynagrodzeniem pracowni-
ka dochodzacego odszkodowanie a calym wynagrodzeniem pracownika
najwyzej wynagradzanego lub $rednim wynagrodzeniem obliczonym
na podstawie calych wynagrodzen wszystkich czlonkéw grupy pracow-
nikdbw o najwyzszych wynagrodzeniach®. W judykaturze wskazano
rowniez, ze ustalenie wysokosci odszkodowania nie powinno polega¢
na wylgcznie matematycznym zestawieniu poréwnywanych wielkosci.
Jednakze w tych przypadkach, gdy niewatpliwie wynagrodzenie i pre-
mie wyplacone powodowi odbiegaly znaczaco w dét od tych samych
$wiadczen innych pracownikéw wykonujacych poréwnywalng prace
ibrak przekonujacych argumentéw pozwalajacych na ocene pracy powo-
da powyzej czy tez ponizej sredniej, to wlasnie srednie wynagrodzenie
i premie wyplacone pozostalym pracownikom w poszczegélnych okre-
sach wydaja sie najbardziej obiektywna kategoria pozwalajaca na wyli-
czenie odpowiedniego odszkodowania z tytulu stosowania wobec powo-
da praktyk dyskryminacyjnych®”=.

Ustalenie wartosci szkody niemajatkowej w celu okredlenia wyso-
kosci odszkodowania uregulowanego w art. 18* k.p. powinno nastapi¢
przy uwzglednieniu wszystkich okolicznosci majacych wplyw na roz-
miar powstalej krzywdy*®. Nalezy tu wzia¢ pod uwage rodzaj zachowa-
nia bedacego dyskryminacja i jego skutki, w szczegolnosci czy doprowa-
dzito ono do rozstroju zdrowia®*.

Termin przedawnienia roszczenia o odszkodowanie z art. 18* k.p.
bedzie wynosil 3 lata. Powstaje pytanie: jaka chwila decyduje o wymagal-
nosci roszczenia, gdy skutkiem dziatan dyskryminacyjnych pracodawcy
jest szkoda na osobie w postaci rozstroju zdrowia. W takim przypadku
poczatek biegu tego terminu, zdaniem Sadu Najwyzszego, nie moze sie
rozpocza¢ przed ujawnieniem sie szkody na osobie®”. Warto podkresli¢

9 Wyrok SN z dnia 6 czerwca 2012 1., III PK 81/11, LEX nr 1318418.

32 Wyrok SA w Krakowie z dnia 29 pazdziernika 2014 r., IIT APa 16/14, LEX nr 1621124.

3. Matys, Model zadoscuczynienia pienigznego z tytuly szkody niemajgtkowej w kodeksie
cywilnym, Warszawa 2010, s. 261.

3 A, Smieja (w:) System Prawa Prywatnego, t. 6, Prawo zobowigzari — czgs¢ ogdlna,
pod red. A. Olejniczaka, Warszawa 2014, s. 735.

35 Wyrok SN z dnia 3 lutego 2009 r., I PK 156/08, MPP 2009, nr 6, s. 311-314; T. Nie-
dzinski, Szczegdlna odpowiedzialnosc pracodawcy z tytutu rozwigzania stosunku pracy z powodu
dyskryminacyjnego traktowania pracownika (w:) Prawo pracy migdzy gospodarkg a ochrong pracy.
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réwniez tendencje do wzmacniania ochrony roszczenia uregulowanego
w art. 18 k.p. W orzecznictwie przyjeto, ze roszczenia tego nie mozna
sie zrzec, mimo Ze nie stanowi ono elementu wynagrodzenia za prace>®.

Wreszcie, zgodnie z art. 23a ust. 3 u.r.z.s., niewykonanie przez pra-
codawce obowiazku racjonalnych usprawnien uwaza sie za naruszenie
zasady réwnego traktowania w rozumieniu art. 18 § 2-5 k.p.*” Oznacza
to, ze w razie braku wprowadzenia takich usprawnien niepelnosprawny
pracownik (kandydat na pracownik) bedzie uprawniony do wystapienia
wobec pracodawcy z roszczeniem o zasadzenie odszkodowania zgodnie
z art. 18 k.p.*® Zastosowanie znajdzie réwniez regula, zgodnie z kto-
ra w toku postepowania wszczetego w celu uzyskania odszkodowania
dojdzie do modyfikacji rozkladu ciezaru dowodéw>”. Pracownik bedzie
musial wiec wykazaé fakty uprawdopodobniajace zarzut niedokonania
usprawnien wbrew przepisom prawa, a pracodawca ma obowiazek udo-
wodnienia, ze brak usprawnien nie byt w konkretnej sytuacji wymagany.

1.12.5. ROZKEAD CIEZARU DOWODU

Charakterystyczna cecha przepiséw antydyskryminacyjnych jest
specyficzny sposob rozlozenia ciezaru dowodu. Brak takich rozwigzan
znaczaco utrudnialby dochodzenie roszczen przez pracownikow, ktérzy
zazwyczaj nie dysponuja pelnymi informacjami, m.in. na temat funkcjo-
nowania zakladu pracy jako calosci oraz sytuacji innych pracownikéw,
z ktérymi mieliby zosta¢ poréwnani. W rezultacie, w razie stwierdze-
nia réznic, to pracodawca, majacy niezbedne dane, powinien wykazag,
ze podejmowane przez niego dzialania nie mialy charakteru dyskrymi-
nacyjnego. Powyzsze zalozenia znajduja odzwierciedlenie w przepisach

Ksigga jubileuszowa Profesora Ludwika Florka, pod red. M. Latos-Milkowskiej, E. Pisarczyka,
Warszawa 2016, s. 293.

36 Wyrok SN z dnia 2 lipca 2012 r., I PK 48/12, LEX nr 12176632; P. Prusinowski
(w:) Kodeks pracy..., pod red. J. Zotynskiego, s. 125; A. Blaszak, Efektywnos¢ srodkdw ochrony
przed dyskryminacjg w Polsce, PPP 2005, nr 6, s. 37-68.

%7 L. Florek, Rdwne traktowanie pracownikdw..., s. 7; W. Sanetra, Zasada réwnego trak-
towania pracownikow w kodeksie pracy, PiP 1997, z. 7, s. 72; L. Florek, Zakaz dyskryminacji
w stosunkach pracy, PiZS 1997, nr 1, s. 5.

%8 K. Kedziora, K. Smiszek, Dyskryminacja i mobbing w zatrudnieniu, Warszawa 2008,
s. 104; K. Slebzak, Antydyskryminacyjne prawo Unii Europejskiej w dziedzinie zatrudnienia
w orzecznictwie TSUE — zakres i podstawowe pojecia, PiZS 2013, nr 9, s. 7; B. Wagner, Zasada..., s. 8.

% Tak na gruncie spraw o dyskryminacje m.in.: wyrok SN z dnia 4 czerwca 2008 r.,
I PK 292/07, OSNP 2009, nr 19-20, poz. 259; wyrok SN z dnia 7 grudnia 2011 ., I PK 77/11,
MPP 2012, nr 3, s. 149-152; wyrok SN z dnia 18 kwietnia 2012 r., II PK 196/11, OSNP 2013,
nr 7-8, poz. 73; wyrok SN z dnia 10 maja 2012 ., II PK 227/11, OSNP 2013, nr 9-10, poz. 107
i powolane w nich orzeczenia.
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kodeksu pracy ksztaltujacych ochrone pracownika przed dyskryminacja.
Naruszeniem zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu jest r6zni-
cowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kilku przy-
czyn niedozwolonych, chyba ze pracodawca udowodni, iz kierowat sie
obiektywnymi powodami (art. 18 § 1 k.p.). Ciezar dowodu zostaje wiec
przeniesiony na pracodawce, co powoduje swoiste wzmocnienie pozycji
pracownika®’. Przeniesienie to musi mie¢ jednak odpowiednie uzasad-
nienie (podstawe). Dopiero wskazanie racjonalnej przyczyny nieréwne-
go traktowania moze by¢ punktem wyjscia do rozwazan na temat dys-
kryminacji pracownika®".

W rezultacie od pracownika oczekuje si¢ co najmniej uprawdo-
podobnienia samego faktu zréznicowania jego sytuacji (w poréwna-
niu z sytuacja innych pracownikéw), a takze wskazania potencjalnego
kryterium dyskryminacyjnego®?. Wskazujac niedozwolong podstawe
réznicowania, pracownik deklaruje jednoczeénie skorzystanie z ochro-
ny w szczegélnym rezimie prawnym (ochrona przed dyskryminacjg)".
Uprawdopodobnienia oczekuje sie rowniez w przypadku zarzutu mole-
stowania pracownika’*. Wymdég uprawdopodobnienia jest dla pracow-
nika o tyle korzystny, ze uprawdopodobnienie nie jest poddane Scistym
regulom dowodzenia, musi natomiast zachowa¢ walor wiarygodnosci
w Swietle regul logiki i do§wiadczenia zyciowego®”. W razie uprawdopo-
dobnienia przez pracownika wymaganych okolicznosci, to pracodawca
powinien wykaza¢, ze réznicujac sytuacje zarobkowa powoda i innych
pracownikéw kierowal sie¢ racjonalnymi i sprawiedliwymi kryteriami
owej dyferencjacji’'°.

310 P Czarnecki, Rozktad cigzaru dowodu w sprawach na tle dyskryminacji, PiZS 2006,
nr3,s. 11.

31 Wyrok SN z dnia 6 marca 2018 r., Il PK 75/17, LEX nr 2484681.

312 Jedli zatem pracownik zarzuca naruszenie przepiséw odnoszacych sie do dys-
kryminagcji, to powinien wskaza¢ przyczyne, ze wzgledu na ktéra byl dyskryminowany,
a przynajmniej okolicznosci pozwalajace na identyfikacje takiej przyczyny (wyrok SN
z dnia 9 maja 2019 ., IIl PK 50/18, LEX nr 2692145).

3 W rezultacie na powodzie wywodzacym swoje roszczenia z przepisow zaka-
zujacych dyskryminacji w zatrudnieniu cigzy obowigzek przytoczenia w pozwie (art. 187
§ 1 pkt 2 k.p.c.) takich okolicznoéci faktycznych, ktére uprawdopodobnia nie tylko, ze jest
wynagradzany mniej korzystnie od innej osoby (innych oséb), ale i to, ze zréznicowanie
bylo spowodowane zakazana przez prawo przyczyna.

314 Wyrok SA we Wroclawiu z dnia 31 stycznia 2017 1., IIT APa 33/16, LEX nr 2282389.

5 Tamze.

316 Wyrok SN z dnia 8 grudnia 2015 r., I PK 339/14, LEX nr 2023155. Z braku takiego
dowodu nalezy przyja¢, ze kierowal sig kryteriami niedozwolonymi (P Czarnecki, Rozkfad
cigzaru dowodu..., s. 12).
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1.12.6. OCHRONA PRACOWNIKOW KORZYSTAJACYCH Z UPRAWNIEN
GWARANTOWANYCH ZASADA ROWNEGO TRAKTOWANIA I ZAKAZU
DYSKRYMINAC]I

Sformulowanie przez pracownika zarzutu dyskryminacji czesto
wiaze si¢ z negatywna reakcja pracodawcy. Aby zagwarantowac pra-
cownikom pelng swobode wskazywania, ze zostali dotknieci dyskrymi-
nacja, ustawodawca wprost sformulowal zakaz gorszenia traktowania
z tego powodu (czesto moéwi sie w tym przypadku o zakazie dziatan od-
wetowych lub zakazie retorsji*'’). Ochrona w tym zakresie zostala ujeta
w art. 18 k.p. Przepis ten podkresdla, ze skorzystanie przez pracownika
z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady rownego trak-
towania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawa niekorzystnego trakto-
wania pracownika, a takze nie moze powodowac jakichkolwiek nega-
tywnych konsekwencji wobec pracownika. W szczeg6lnosci nie moze
prowadzi¢ do rozwigzania umowy za wypowiedzeniem lub bez wypo-
wiedzenia.

Regulacja art. 18* k.p. odnosi si¢ do pracownika. Na tej podstawie
wysunieto teze, ze na ochrone wynikajaca z przedmiotowego przepisu
nie moze powolywac sie kandydat na pracownika®®. Teze te potwierdza
uznanie, ze skoro konsekwencja dyskryminacji moze by¢ jedynie odmo-
wa nawigzania stosunku pracy, ochrona wynikajaca z art. 18* k.p. nie
bedzie mozliwa do zastosowania w stosunku do oséb starajacych sie
o prace®”. Taka interpretacja jest zgodna z literalnym brzmieniem ana-
lizowanej regulacji. Nie mozna jednak wykluczy¢ odmiennego podej-
Scia pozwalajacego réwniez osobom starajacym sie o prace powolywac
sie na ochrone wynikajaca z przywolanego przepisu. Skoro nie ulega
watpliwosci w doktrynie i orzecznictwie, ze przepisy regulujace zakaz
dyskryminacji odnosza sie do oséb starajacych sie o prace, mimo Ze nie
zostaly one wprost wskazane jako objete ta ochrong, to brak podstaw, by
wylaczac z tej grupy stosowanie art. 18* k.p.

Zakaz gorszego traktowania nie jest adresowany wylacznie do
pracodawcy, w stosunku do ktérego pracownik skorzystal z uprawnien
przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w za-

317 A. Zawidzka-tojek, Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek w prawie Unii Euro-
pejskiej, Warszawa 2013, s. 189; J. Oniszczuk, Niekonstytucyjnos¢ requlacji dyskryminujgcej
kobiety w stosunkach pracy z powodu osiggniecia wieku emerytalnego, PiZS 1998, nr 4, s. 24-29;
T. Binczycka-Majewska, Niektore aspekty rownego traktowania mezczyzn i kobiet w polskim
ustawodawstwie pracy i w prawie ubezpieczen spotecznych, SP-E 1998, t. LVII, s. 130-152.

318 P Korus (w:) Kodeks pracy..., pod red. A. Sobczyka, 2014, s. 76.

319 Tamze.
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trudnieniu, ale réwniez do podmiotéw, z ktérymi dana osoba nawiazata
stosunek pracy w pdzniejszym czasie.

Zakresu skorzystania z uprawnien przystugujacych z tytulu na-
ruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu aktualizujacych
ochrong z art. 18* k.p. nie nalezy ogranicza¢ wylacznie do wystgpienia
z roszczeniami wobec pracodawcy. Miesci¢ sie tu beda réwniez inne dzia-
lania, jak np. gromadzenie dowodéw?* czy odmowa polecenia, ktore
mialyby dyskryminujacy charakter.

W orzecznictwie pojawil sie poglad, zgodnie z ktérym art. 18% k.p.
stanowi swego rodzaju kontratyp. Przepis ten wylacza odpowiedzialnos¢
pracownika za dzialania bezprawne. Zasadnosci takiego pogladu mozna
doszukiwac sie¢ w gwarancyjnym charakterze zakazu dzialath odweto-
wych. Przy ocenie, czy zachowanie pracownika stanowi wystarczajace
usprawiedliwienie dla bezprawnosci tego dzialania, konieczne jest po-
roOwnanie dobra chronionego i tego, ktére zostaje naruszone. W judy-
katurze przyjeto, Ze nie ma charakteru bezprawnego przekazanie przez
pracownika innym pracownikom w celu przeciwdzialania nieréwnemu
traktowaniu i przejawom dyskryminacji w zakresie wynagrodzenia da-
nych objetych tzw. klauzula poufnosci wynagrodzen®'.

Artykut 18% k.p. nie okre$la, jakie konsekwencje rodzi jego naru-
szenie. Wskazuje jedynie, ze skorzystanie z uprawnief nie moze stano-
wié przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie umowy o prace lub roz-
wigzanie umowy o prace bez wypowiedzenia. Tym samym takie o$wiad-
czenia beda wadliwe, a pracownik bedzie uprawniony do wystgpienia
z roszczeniami okreS§lonymi w oddziatach 4 i 6 rozdziatu II dziatu dru-
giego kodeksu pracy. Mozna sie zastanawia¢, czy pracownik bedzie mogt
domagac sie odszkodowania uregulowanego w art. 18! k.p. Na gruncie
poprzedniego stanu prawnego podniesiono w literaturze, ze gorsze po-
traktowanie pracownika z uwagi na skorzystanie przez niego z upraw-
nien w $wietle wykladni systemowej nie powinno by¢ potraktowane
jako przestanka dyskryminujaca®. Wydaje si¢ rOwniez, ze po zmianie
brzmienia art. 18 § 1 k.p. skorzystanie z uprawnien przez pracownika
nie powinno by¢ traktowane jako przestanka dyskryminujaca. Artykut
18% k.p. znalazl sie po art. 18* k.p., co wskazuje, ze prawo do odszko-
dowania nie odnosi si¢ do przypadkéw wskazanych w tym przepisie.
Nadto, jak stusznie podniesiono, przyjecie, ze skorzystanie z uprawnien

320 Wyrok SN z dnia 15 lipca 2011 r., I PK 12/11, OSNP 2012, nr 19-20, poz. 234.

21 Wyrok SN z dnia 26 maja 2011 r., II PK 304/10, OSNP 2012, nr 13-14, poz. 171;
P Krakowiak, Zarys problematyki kontratypdw w prawie pracy. Rozwazania w kontekscie dopusz-
czalnosci postugiwania si¢ kryterium plci w procesie doboru pracownikéw, Gdansko-todzkie
Roczniki Prawa Pracy i Prawa Socjalnego 2012, nr 2, s. 161-168.

22 P Korus (w:) Kodeks pracy..., pod red. A. Sobczyka, 2014, s. 77.

113



—— Lukasz Pisarczyk, MARCIN WujczyK ——

stanowi przestanke dyskryminacyjna, rodzitoby obiekcje co do potrzeby
wprowadzenia art. 18% k.p.**

Wobec braku uregulowania konsekwencji naruszenia przez pra-
codawce analizowanego obowiazku w kodeksie pracy nalezy przyjaé,
ze kwestia odpowiedzialnosci powinna by¢ rozpatrywana na gruncie
przepiséw art. 415 i n. k.c. W literaturze wskazano réwniez na dopusz-
czalno$¢ zastosowania w drodze analogii art. 18 § 3 k.p.*** Oznaczaloby
to mozliwoé¢ okreslenia przez sad warunkéw pracy lub ptacy w przy-
padku, gdyby stwierdzono, ze te, ktére obowiazuja, stanowia niekorzyst-
ne potraktowanie pracownika ze wzgledu na skorzystanie przez niego
z uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego trak-
towania. Mozliwe jest zastosowanie réwniez innych (ogélnych) srodkéw
ochrony. Przykladem sg roszczenia z tytutu wadliwego wypowiedzenia
(rozwigzania) umowy o prace.

Ochrona przystuguje nie tylko osobie, ktéra sama byla dyskrymi-
nowana, ale réwniez pracownikowi, ktéry udzielit w jakiejkolwiek for-
mie wsparcia pracownikowi korzystajagcemu z uprawnien przystuguja-
cych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.
Nalezy przyja¢, ze negatywne konsekwencje nie powinny dotkna¢ pra-
cownika réwniez gdy pomoc zostala udzielona kandydatowi na pracow-
nika*®. Ochrona nie ogranicza sie wylacznie do relacji w ramach tego
samego pracodawcy. W konsekwencji udzielenie pomocy pracownikowi
zatrudnionemu przez inny podmiot rowniez nie moze by¢ podstawa do
wyciagniecia negatywnych konsekwencji przez pracodawce udzielajace-
g0 pomocy.

Zakres wsparcia, ktéry uzasadnia objecie pracownika ochrona
przewidziang w art. 18* k.p., nie zostal sprecyzowany, zasadne jest jed-
nak przyjecie, ze powinno by¢ to konkretne dzialanie, ktére w odbiorze
pracodawcy moze sklania¢ do negatywnych reakcji, np. przekazanie do-
kumentéw zawierajacych dane placowe, zlozenie korzystnych dla dys-
kryminowanego pracownika zeznai**.

W doktrynie wskazano, ze ochrona obejmuje sie jedynie osoby ko-
rzystajace z uprawnien lub wspierajace osoby korzystajace z uprawnien,
oile dzialaja one w dobrej wierze®”. Ochronie nie beda wiec podlegali za-

3 Tamze.

34 Tamze; N. Buchowska, Prawa pracownicze kobiet w normach migdzynarodowej orga-
nizacji pracy i wspdlnoty europejskiej, RPEiS 1999, z. 2, s. 61.

35 E. Naumann, Dyskryminacja w prawie pracy, MPP 2007, nr 6, s. 288.

326 M. Derlacz-Wawrowska (w:) M. Derlacz-Wawrowska, M. Latos-Milkowska,
M. Wujczyk, Kodeks pracy. Komentarz w perspektywie europejskiej i migdzynarodowej, LEX 2014,
komentarz do art. 18%.

%27 D. Dorre-Nowak (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. B. Wagner, Gdansk 2010,
s. 120.

114



—— Rozpziat. 1. ROWNE TRAKTOWANIE I OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA —

trudnieni, ktérzy nie maja uzasadnionych podstaw do przyjecia, ze mia-
o miejsce naruszenie zasady réwnego traktowania.

1.12.7. INNE KONSEKWENCJE NARUSZENIA OBOWIAZKU ROWNEGO
TRAKTOWANIA W ZATRUDNIENIU

Naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu, oprécz
skutkow objetych szczegélnymi mechanizmami ochronnymi, moze po-
wodowac jeszcze inne konsekwencje prawne. W tym kontekscie poja-
wia sie pytanie o stosunek przepiséw antydyskryminacyjnych do innych
przepisOw, zaréwno przepisow prawa pracy, jak i prawa cywilnego,
administracyjnego czy karnego. Pewne watpliwosci pojawiaja sie juz
na gruncie samego kodeksu pracy (relacja do przepiséw regulujacych,
ustanie stosunku pracy czy tez konsekwencje mobbingu).

Relacja do przepiséw kodeksu pracy regulujacych ustanie stosun-
ku pracy jest determinowana zaréwno przez konstrukcje mechanizméw
réwnosciowych, jak i zmieniajace sie podejscie do standardéw ochrony
przed wadliwym zwolnieniem pracownika. Obie grupy przepiséw stu-
za realizacji powiazanych ze soba, lecz jednak nieco odmiennych, celéw,
w obu przypadkach istnieje tez odrebna podstawa prawna dla dochodze-
nia roszczen. Oznacza to, ze pracownik, w razie spelnienia ustawowych
przestanek, moze wystapié z roszczeniami zaréwno z tytutu nieréwnego
traktowania (dyskryminacji), jak i wadliwego wypowiedzenia lub roz-
wigzania umowy o prace. Odrebnoé¢ podstaw prawnych roszczen po-
woduje, ze moga by¢ one dochodzone niezaleznie od siebie. W szcze-
gblnosci wystapienie z jednym roszczeniem (np. z tytulu wadliwego
wypowiedzenia lub rozwigzania umowy o prace) nie stanowi warunku
wystepowania z roszczeniami antydyskryminacyjnymi. Kwota odszko-
dowania zasadzanego przez sad w sprawie o dyskryminacje powinna
jednak uwzglednia¢ odszkodowanie otrzymane przez pracownika z ty-
tulu niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace. Sama wadli-
wos$¢ rozwiazania stosunku pracy nie przesadza o tym, ze zachowanie
pracodawcy miato charakter dyskryminujacy®®. Dodatkowo zaniecha-
nie dochodzenia roszczen z tytulu wadliwego wypowiedzenia umowy
o prace nie jest koniecznym warunkiem zasadzenia odszkodowania
z art. 18% k.p.?” Przestanki niedopuszczalnosci dochodzenia odszkodo-
wania z tytulu dyskryminacji nie stanowi réwniez oddalenie przez sad

328 Wyrok SN z dnia 3 grudnia 2009 r., II PK 142/09, OSNP 2011, nr 11-12, poz. 153.
329 Wyrok SN z dnia 14 lutego 2013 r., III PK 31/12, OSNP 2013, nr 23-24, poz. 275;
wyrok SN z dnia 19 czerwca 2012 r., II PK 265/11, OSNP 2013, nr 13-14, poz. 151.
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powddztwa o przywrécenie do pracy lub odszkodowania z tytulu bez-
prawnego rozwiazania stosunku pracy przez pracodawce*.

Watpliwosci rodzi réwniez zbieg roszczen z tytulu molestowania
lub molestowania seksualnego i mobbingu. Oba typy niedozwolonych
zachowan po stronie pracodawcy maja bardzo zblizony charakter®.
Czesto moga one si¢ miedzy soba krzyzowac. Jako gléwna przestanke
dyferencjacji pomiedzy mobbingiem a molestowaniem wskazuje sie diu-
gos¢ trwania poszczegdlnych zachowan. Molestowanie w przeciwien-
stwie do mobbingu nie musi mie¢ charakteru uporczywego i dlugotrwa-
lego; moze wiec by¢ zachowaniem jednorazowym?®?. W literaturze wyra-
zono stanowisko, ze zastosowanie znajdzie tu regula lex consumens derogat
legi consumptae’®, a tym samym, jesli zachowanie wyczerpuje znamiona
mobbingu i molestowania, pracownik, ktéry zdecydowat sie na roszcze-
nia z tytulu mobbingu, nie bedzie juz mégt zadac roszczen z tytulu mo-
lestowania.

Naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu moze sta-
nowic, w razie wystapienia wszystkich ustawowych warunkéw, ciezkie
naruszenie podstawowych obowigzkéw pracodawcy (o ile, ze wzgledu
na stopien winy pracodawcy oraz stopien zagrozenia intereséw pracow-
nika, zostala spelniona przestanka ciezkosci). W rezultacie pracownik
moze rozwigza¢ umowe o prace bez wypowiedzenia i dochodzi¢ od pra-
codawcy odszkodowania (art. 55 § 1' k.p.).

Mechanizmy ochronne uksztaltowane w kodeksie pracy moga by¢
modyfikowane przez przepisy odrebne. Jest to uzasadnione m.in. cha-
rakterem potencjalnych kryteriéw dyskryminacyjnych i zakresem pod-
miotowym ochrony (np. ustawa o zwigzkach zawodowych), jak réwniez
specyfika zatrudnienia okre$lonych grup (np. ustawa o zatrudnianiu
pracownikéw tymczasowych). Przepisy kodeksu pracy moga znaleZ¢ za-
stosowanie w zakresie nieuregulowanym w przepisach odrebnych (doty-
czy to np. roszczen z tytutu dyskryminacji zwiazkowej).

330 E. Maniewska, Zbieg roszczer o odszkodowania z art. 18 k.p. za dyskryminacyjng
przyczyng wypowiedzenia z roszczeniami z art. 45 § 1 k.p., PiZS 2016, nr 10, s. 24.

31 M. Szablowska, Obowigzek przeciwdzialania molestowaniu..., s. 65-71; J. Maliszew-
ska-Nienartowicz, Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na ple¢ na rynku pracy — orzecznictwo Try-
bunatu Sprawiedliwosci WE, St. Eur. 2008, nr 1(45), s. 75-94; J. Oczki, Nierdwnosci ze wzgledu
na plec na rynku pracy w Polsce, Pol. Spol. 2005, nr 7, s. 26-29.

32 D. Dorre-Nowak, Zbieg srodkdw ochrony..., s. 12; A. Roguska-Kikola, M. Piwowar-
ska-Reszka, Mobbing i dyskryminacja w stosunkach pracy. Zagadnienie praktyczne, Warszawa
2014, s. 31.

33 M. Szablowska-Juckiewicz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza podmiotu zatrud-
niajgcego..., s. 232; D. Dérre-Nowak (w:) Kodeks pracy 2011. Komentarz, pod red. B. Wagner,
Gdansk 2011, s. 127-128; K. Raczka (w:) M. Gersdorf, K. Raczka, M. Raczkowski, Kodeks
pracy. Komentarz, Warszawa 2012, s. 90-91.
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Zastosowanie Srodkéw przewidzianych w prawie pracy nie zawsze
gwarantuje pelne zabezpieczenie intereséw podmiotu chronionego.
Powstaje wobec tego pytanie: czy osoba, wobec ktérej naruszono zasa-
de réwnego traktowania w zatrudnieniu, moze wystapi¢ z roszczenia-
mi na podstawie przepiséw prawa cywilnego. W doktrynie wydaje sie
przewazac stanowisko, ze nie jest dopuszczalne wystepowanie z rosz-
czeniami o odszkodowanie na podstawie art. 415 lub 471 k.c. (w zalez-
nosci od przyjetej koncepcji odszkodowania), a to ze wzgledu na brak
luki w prawie, a tym samym brak spelnienia przestanek okreslonych
w art. 300 k.p.** To stanowisko nalezy jednak skonfrontowaé z wyraz-
ng tendencja do umozliwiania pracownikom wystepowania z roszcze-
niami na podstawie przepiséw prawa cywilnego. Wreszcie, nie nalezy
wykluczaé¢ prawa pracownika do roszczenh w oparciu o inne podstawy
(niz samo naruszenie zakazu nierdwnego traktowania w zatrudnieniu).
W szczegodlnosci w gre moga wchodzi¢ roszczenia z tytulu naruszenia
débr osobistych regulowane art. 23 i 24 k.c.**® W doktrynie dopuszczono
réwniez mozliwo$¢ domagania sie, obok odszkodowania z art. 18* k.p.,
zado$¢uczynienia za doznang krzywde bezposrednio na podstawie
art. 444, 4451 448 k.c.

W pewnym zakresie przeciwdzialanie dyskryminacji moze na-
stepowaé w ramach srodkéw wladczych przystugujacych inspektorom
Panstwowej Inspekcji Pracy. Wreszcie pracodawca (osoba dzialajaca
w imieniu pracodawcy) moze ponosi¢, w razie spelnienia ustawowych
przestanek, odpowiedzialno$¢ wykroczeniowa lub karna.

Wreszcie, wykonywanie zadan dotyczacych realizacji zasady row-
nego traktowania powierzono Rzecznikowi Praw Obywatelskich oraz
Pelnomocnikowi Rzadu do Spraw Réwnego Traktowania (art. 18 usta-
wy wdrozeniowej). Do zadan Pelnomocnika nalezy realizowanie polityki
rzadu w zakresie zasady rownego traktowania, w tym przeciwdzialania
dyskryminacji, w szczegdlnosci ze wzgledu na ple¢, rasg, pochodzenie
etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie, §wiatopoglad, wiek, niepetno-
sprawno$¢ oraz orientacje seksualna (art. 21 ustawy wdrozeniowej)*.

34 K. Raczka (w:) M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy. Komentarz,
Warszawa 2004, s. 66 i n.; W. Sanetra, Odpowiedzialnos¢ za naruszenie norm prawa pracy w wa-
runkach demokracji i spotecznej gospodarki rynkowej (w:) Prawo pracy RP w obliczu przemian,
pod red. M. Matey-Tyrowicz, T. Zielifiskiego, Warszawa 2006, s. 306-307, 341-342.

35 Tak W. Sanetra (w:) J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy..., Warszawa 2013, s. 90;
odmiennie R. Babinska, Srodki indywidualnej ochrony prawnej..., s. 26.

36 W szczeg6lnosci sa to: podejmowanie dzialaii zmierzajgcych do eliminacji lub
ograniczenia skutkéw powstatych w wyniku naruszenia zasady réwnego traktowania;
inicjowanie, realizowanie, koordynowanie lub monitorowanie dzialaii zmierzajgcych do
zapewnienia réwnego traktowania, a takze do ochrony przed dyskryminacjg; monito-
rowanie sytuacji w zakresie przestrzegania zasady réwnego traktowania; promowanie,
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1.12.8. KONSEKWENCJE NIEROWNEGO TRAKTOWANIA NIEBEDACEGO
DYSKRYMINACJA

Szczegbdlnym przypadkiem nieréwnego traktowania jest narusze-
nie zasady réwnych praw (art. 11* k.p.). Jej szerokie ujecie powoduje,
ze nalezy ja odnosic¢ do ksztaltowania tresci czynnosci prawnej (zawarcie
lub zmiana umowy o prace), lecz réwniez podejmowania innych dzia-
laii majacych wplyw na prawa pracownikéw jednakowo wykonujacych
takie same obowiazki. W odniesieniu do samej umowy o prace (innego
aktu, na podstawie ktérego powstaje stosunek pracy) pojawia sie wat-
pliwos¢, czy naruszenie zasady réwnych praw jest objete mechanizmem
przewidzianym w art. 18 § 3 k.p. Zapewnialoby to jednolitos¢ konse-
kwencji naruszenia podstawowych zasad prawa pracy w ramach roz-
dzialu II dzialu pierwszego kodeksu pracy. Byloby tez najbardziej spéj-
ne od strony konstrukcyjnej. Te argumenty moglyby uzasadniac¢ szersze
ujecie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu (cho¢ oczywiscie nie
jest to sytuacja najszczesliwsza od strony nakazu jednolitego ujmowa-
nia zwrotéw jednobrzmiacych)®”. W razie odrzucenia takiej interpreta-
¢ji nalezaloby zastosowac art. 58 § 1 i art. 353" k.c. w zw. z art. 300 k.p.,
stwierdzajac niewazno$¢ postanowienia naruszajacego nakaz sformuto-
wany w art. 117 k.p. Niewazno$¢ poszczeg6lnych postanowien nie bedzie
oznaczaé niewaznosci calej umowy (art. 58 § 3 k.c. w zw. z art. 300 k.p.).
Naturalna konsekwencja powinno by¢ zastapienie postanowien niewaz-
nych tresciag odpowiadajaca zasadzie réwnych praw. Powstaje jednak py-
tanie o podstawe prawng takiego zastapienia. Konsekwentnie nalezato-
by przyjaé, ze pracownik moze dochodzi¢ uksztaltowania tresci stosunku

upowszechnianie i propagowanie problematyki réwnego traktowania; wspoélpraca z kra-
jowymi organizacjami spolecznymi, w tym ze zwigzkami zawodowymi i organizacjami
pracodawcow (art. 21 ust. 2 ustawy wdrozeniowej). Na ten temat zob. m.in. H. Szewczyk,
Rownosé plci..., s. 597 in.

%7 Podstawe do szerszego ujecia dostrzega si¢ juz na gruncie obowigzujacych
przepiséw. Warunkiem stosowania art. 18 § 3 k.p. nie jest naruszenie réwnego traktowa-
nia z przyczyn dyskryminacyjnych. Taka zawezajaca wykladnia nie jest uprawniona, bo
niezasadnie pomija naruszenie prawa wynikajace z nieprzestrzegania zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu (art. 11> k.p.). Czym innym jest dyskryminacja (nieréwne
traktowanie ze wzgledu na kwalifikowang przyczyne) i czym innym jest zwykle nier6wne
traktowanie w zatrudnieniu z tytulu jednakowego wypelniania takich samych obowigzkéw.
Znaczenie ma calo$¢ zobowiazania, jakim jest stosunek pracy. Na jego tresc sktada si¢ art. 78
§ 1k.p., a takze art. 471 k.c. w granicach z art. 300 k.p. Naruszenie przez pracodawce reguly
réwnego traktowania w sytuacji jednakowego wypelniania takich samych obowigzkéw
uzasadnia stosowanie wskazanych przepiséw. Do innych sytuacji, bo kwalifikowanych
jako dyskryminacja, odnosza si¢ kolejne przepisy z art. 113, art. 18* i n. k.p. Wystepuja
woweczas inne przeslanki i podstawy prawne odpowiedzialnosci odszkodowawczej (wyrok
SN z dnia 13 wrzesnia 2018 r., II PK 135/17, LEX nr 2558680).
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pracy w sposob odpowiadajacy zasadzie rownych praw. De lege ferenda
nalezaloby postulowa¢ wyraZzne rozstrzygniecie, Ze mechanizm przewi-
dziany w art. 18 § 3 k.p. znajduje zastosowanie réwniez w przypadku
naruszenia zasady réwnych praw (jednoczeénie opowiadajac sie za jego
stosowaniem juz obecnie).

Powyzsza argumentacje nalezaloby odpowiednio zastosowac
na gruncie art. 9 § 4 k.p. (nieobowigzywanie postanowien aktéw autono-
micznych naruszajacych zasade rownego traktowania w zatrudnieniu).
W tym przypadku sytuacja jest prostsza o tyle, ze skutkiem sprzecznosci
jest nieobowigzywanie postanowienia. Podobny efekt moze zostac osiag-
niety przy wykorzystaniu réwniez innych srodkéw prawnych. W przy-
padku ukladéw zbiorowych pracy naruszenie zasady réwnych praw
moze stanowié¢ podstawe podjecia odpowiednich dzialah przez organ
rejestrujacy lub uzasadnia¢ wniesienie zastrzezen przez osobe majaca
interes prawny. W przypadku wszystkich aktéw autonomicznych naru-
szenie zasady rownych praw moze stanowi¢ uzasadnienie dla pominie-
cia okre$lonego postanowienia w procesie stosowania prawa ze wzgledu
na sprzeczno$¢ z aktem znajdujacym sie wyzej w hierarchii Zrédet pra-
wa. Jest to jednak element wykladni prawa, a nie dzialanie systemowe,
powodujace wyeliminowanie niepozgdanego postanowienia.

Wreszcie, zasada réwnych praw, majaca wyrazng podstawe usta-
wowg (art. 112 k.p.), ksztaltuje tre$¢ stosunku pracy. Jej naruszenie na eta-
pie realizacji stosunku pracy moze wigc oznacza¢ niewlasciwe wykona-
nie zobowigzania przez podmiot zatrudniajacy. Konsekwencje tego na-
ruszenia nie zostaly wyraZznie uregulowane w prawie pracy. Uzasadnia
to odpowiednie zastosowanie przepiséw prawa cywilnego regulujacych
konsekwencje niewykonania lub niewlasciwego wykonania zobowiaza-
nia (art. 471 i n. k.c. w zw. z art. 300 k.p.). W szczegdlnosci pracownik
bedzie mégt dochodzi¢ naprawienia szkody, ktéra poniést wskutek wad-
liwego dzialania pracodawcy. Wéréd innych konsekwencji naruszenia
zasady réownych praw mozna wskaza¢ rozwigzanie przez pracownika
umowy o prace w zwigzku z ciezkim naruszeniem podstawowego obo-
wiazku pracodawcy (art. 55 § 1" k.p.)**. W takim przypadku pracowniko-
wi bedzie przystugiwaé odszkodowanie (niezalezne od odszkodowania
z tytulu niewlasciwego wykonania zobowigzania).

38 B. Wagner, Zasada..., s. 9; T. Liszcz, Réwnos¢ kobiet i mgzczyzn ..., s. 6, 7; D. Dorre-
-Nowak, Zbieg srodkdw ochronmnych..., s. 9; R. Babinska, Srodki indywidualnej ochrony prawnej...,
s. 26, rowniez w sytuacji, gdy pracodawca nie zapewnia skutecznej ochrony wobec aktow
dyskryminacji.
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1.13. OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA W PRZEPISACH ODREBNYCH

1.13.1. UWAGI WSTEPNE

Ochrona przed dyskryminacja jest ksztaltowana réwniez poza ko-
deksem pracy. Metoda odrebnej regulacji jest zazwyczaj uzasadniona
podmiotowo. Gwarancje dotycza nie tylko pracownikéw (np. ochrona
zwigzkowa) lub pracownikéw majacych szczegélny status (np. pracow-
nicy tymczasowi). Gwarancje réwnego traktowania pojawiaja si¢ row-
niez w sferach zwigzanych z prawem pracy lub zaliczanych do prawa
pracy w szerokim znaczeniu (np. przepisy dotyczace promocji zatrudnie-
nia i instytucji rynku pracy®®).

1.13.2. OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA ZWIAZKOWA

Leges speciales w stosunku do przepiséw kodeksu pracy sa przepi-
sy ustawy o zwigzkach zawodowych chronigce przed dyskryminacja ze
wzgledéw zwiazkowych (art. 3 u.z.z.). Dzieki skutecznej ochronie przed
dyskryminacja mozliwe jest prawidlowe wykonywanie praw zwiaz-
kowych oraz pelnienie réznego rodzaju funkcji w zwigzkach zawodo-
wych*®. Obecny ksztalt przepisow ochronnych stanowi efekt reformy
prawa zwiazkowego, ktérej fundamentem bylo rozszerzenie zakresu
podmiotowego praw zwiazkowych, w tym zagwarantowanie pelnych
praw zwiazkowych osobom wykonujacym prace zarobkowa. Przepisy
antydyskryminacyjne (odgrywajace szczegé6lng role) maja jeszcze szer-

39 W szczegdlnosci posrednictwo pracy realizowane przez powiatowe i wojewo6dz-
kie urzedy pracy ma by¢ prowadzone zgodnie z zasadg réwnosci — 0znaczajgcg obowigzek
udzielania wszystkim bezrobotnym i poszukujacym pracy pomocy w znalezieniu zatrud-
nienia lub innej pracy zarobkowej bez wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase,
religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynaleznosé¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie lub orientacje seksualng (art. 36 ust. 4 u.p.z.). Wymaga si¢ m.in., aby
oferta pracy byla wolna od wymagan naruszajgcych zasade réwnego traktowania w za-
trudnieniu w rozumieniu przepiséw prawa pracy (art. 2 ust. 1 pkt 16a u.p.z.). Konsekwencja
naruszenia tego wymogu jest odmowa przyjecia oferty zatrudnienia (art. 36 ust. 5e u.p.z.).
Roéwniez agencja zatrudnienia oraz podmioty, o ktérych mowa wart. 18c u.p.z., nie moga
dyskryminowac ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, pochodzenie
etniczne, narodowos¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne i wyznanie ani ze
wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa oséb, dla ktérych poszukuja zatrudnienia lub innej
pracy zarobkowej (art. 19c u.p.z.).

#0 Uzasadnienie rzadowego projektu ustawy o zmianie ustawy o zwigzkach zawo-
dowych oraz niektérych innych ustaw, VIII kadencja, druk sejm. nr 1933, s. 15. Wzmocnienie
ochrony przed dyskryminacja byto sugerowane przez misje MOP w Polsce (brak tej ochro-
ny wskazywano jako jeden z podstawowych mankamentéw dotychczasowej regulacji).
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szy zakres zastosowania, obejmujac wszystkie osoby korzystajace z praw
zwigzkowych (nawet czesciowo), a zatem réwniez wykonujacych prace
bez wynagrodzenia, emerytow i rencistow>*'.

Ustawodawca wskazal trzy potencjalne kryteria dyskryminacji
zwigzkowej: przynaleznoé¢ do zwigzkéw zawodowych, pozostawanie
poza zwiazkiem (negatywna wolnos¢ zwigzkowa®?) oraz wykonywanie
funkcji zwigzkowych. Przynaleznos$¢ do zwigzku nalezy rozumiec¢ zaréw-
no abstrakcyjnie (sam fakt przynaleznosci zwiazkowej), jak i konkretnie
(przynalezno$¢ do okreslonego zwigzku zawodowego)*?. Obie okolicz-
nosci moga wplywaé na sytuacje pracownikéw, bedac przyczyna nega-
tywnych dziatani ze strony pracodawcy. Wyréznienie pelnienia funkcji
zwigzkowych jest podyktowane szczegdlng sytuacja dzialaczy, ktérzy,
w wiekszym stopniu niz szeregowi czlonkowie zwigzku zawodowego,
sa narazeni na represje ze strony pracodawcy (w ich przypadku to wilas-
nie fakt petnienia funkcji, a nie samo czlonkostwo moze by¢ przyczyna
mniej korzystnego traktowania)***. Wyrazem ochrony przed dyskrymi-
nacja pracownikéw niezrzeszonych jest np. zakaz ograniczania zakresu
podmiotowego ukiadu zbiorowego wylacznie do czlonkéw zwiagzku za-
wodowego bedacego stronag>®.

W przepisach wskazano (analogicznie do kodeksu pracy) przy-
kladowe sfery, w ktérych dyskryminacja zwigzkowa moze wystapic.
Ustawa o zwiagzkach zawodowych w sposéb zlozony ksztaltuje srodki
ochrony. Czeéciowo przewiduje odpowiednie stosowanie przepiséw ko-
deksu pracy. Dotyczy to art. 18* i 18% k.p. (art. 3 ust. 2 u.z.z.). Niektore
mechanizmy zostaly natomiast uregulowane w samej ustawie zwigzko-
wej. Dotyczy to zwlaszcza tych przypadkow, gdy ze wzgledu na specyfi-
ke zatrudnienia niepracowniczego konieczne bylo przesadzenie ksztaltu
okredlonych rozwiagzan (odestanie do odpowiedniego stosowania nie by-
loby wystarczajace). WyraZnie przewidziano przerzucenie ciezaru dowo-

¥ Tak m.in. P Czarnecki (w:) P Czarnecki, P Grzebyk, A. Reda-Ciszewska, B. Sur-
dykowska, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 35.

*2 Por. T. Liszcz, Aksjologiczne podstawy prawa pracy. Zarys problematyki, Lublin 2018,
s. 201.

¥ Odmiennie P Czarnecki (w:) P Czarnecki, P Grzebyk, A. Reda-Ciszewska, B. Sur-
dykowska, Ustawa o zwigzkach zawodowych..., s. 40—42.

¥ W sposob szczegdlny ustawodaweca ksztaltuje ochrone dzialaczy zwiazkowych
przed wypowiedzeniem i rozwigzaniem stosunku pracy dziataczy zwiazkowych, a takze
jego niekorzystng zmiang (art. 32 u.z.z.).

¥ Zob. m.in. Z. Hajn, Zbiorowe prawo pracy. Zarys systemu, Warszawa 2013, s. 81;
M. Rycak, Reprezentatywnos¢ zwigzkowa a reprezentacja praw i intereséw pracownikéw przez
zakladowe organizacje zwigzkowe (w:) Demokracja w zakladzie pracy. Zagadnienia prawne,
pod red. Z. Hajna, M. Kurzynogi, Warszawa 2017, s. 268. Takie ograniczenie dopuszcza
np. P Czarnecki (w:) P Czarnecki, P. Grzebyk, A. Reda-Ciszewska, B. Surdykowska, Ustawa
o zwigzkach zawodowych..., s. 42.
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du na pracodawce (art. 3 ust. 1 u.z.z.). Jezeli postanowienia uméw beda-
cych podstawa $wiadczenia pracy (rowniez innych niz umowa o prace)
naruszajq zakaz dyskryminacji zwigzkowej, s3 niewazne i zastepowane
odpowiednimi przepisami, a w ich braku postanowieniami niemajgcymi
charakteru dyskryminacyjnego (art. 3 ust. 4 u.z.z.). W sprawach dyskry-
minacyjnych stosuje sie odpowiednio przepisy kodeksu postepowania
cywilnego o postepowaniu w sprawach z zakresu prawa pracy (art. 3
ust. 3 u.z.z.).

Réwne traktowanie jest istotne rowniez w kontekscie funkcjono-
wania partneréw spolecznych. Jest to jeden z warunkéw prawidlowe-
go uksztaltowania relacji zbiorowych, a w rezultacie tez harmonijnego
ulozenia stosunkéw spotecznych (fad spoleczny oparty na réwnowadze
i kompromisie). Zasada ta, nawet jesli niesformulowana expressis verbis,
moze by¢ wyprowadzona z postanowien aktéw miedzynarodowych
oraz przepisOw krajowych, w tym zwlaszcza przepisow zbiorowego pra-
wa pracy>*.

Organy panstwowe, samorzadu terytorialnego i pracodawcy sa
obowiazani traktowa¢ jednakowo wszystkie zwiazki zawodowe (art. 1
ust. 3 u.z.z.). Podobna zasade nalezaloby sformutowac¢ w odniesieniu do
organizacji pracodawcéw. Wzgledy pragmatyczne (realne funkcjonowa-
nie dialogu spolecznego) mogg uzasadnia¢ réznicowanie sytuacji zwigz-
kéw zawodowych lub organizacji pracodawcéw. Charakterystycznym
przykladem jest konstrukcja reprezentatywnosci. Powinna sie ona jednak
opiera¢ na obiektywnych i uzasadnionych kryteriach, a jej zastosowanie
nie powinno podwazac istoty dzialalnosci organizacji, ktére nie uzyskaja
przymiotu reprezentatywnosci. Panstwo, dazac do zachowania réwno-
wagi i pokoju spolecznego, powinno tez traktowac réwno strone pracow-
nicza i pracodawcza. Dotyczy to w szczeg6lnosci pozycji stron w ramach
szeroko rozumianego dialogu spolecznego. Wyrazem tych zalozen jest
m.in. formulowana w doktrynie zasada réwnosci broni w rokowaniach
(a zwlaszcza sporach zbiorowych). Nie wyklucza ona réznicowania po-
zycji uczestnikéw dialogu, majacej na celu wyréwnanie ich rzeczywistej
sytuacji. Przykladami moga by¢ wylaczne prawo strony pracowniczej do
wszczecia sporu zbiorowego oraz prawo do strajku przy jednoczesnym

6 Na ten temat m.in. P Nowik, Pojecie réwnowagi prawnej w zbiorowym prawie pracy,
Lublin 2016, s. 83 i n. Charakterystycznym wyrazem réwnego traktowania partneréw
spotecznych na poziomie miedzynarodowym jest tzw. technika koniunkgji, na ktorej sa
oparte gwarancje MOP (w tym sformutowane w konwengji nr 87). Dotyczg one réwnolegle
strony pracowniczej i pracodawczej. W tym kontekscie zob. m.in. L. Florek, M. Sewerynski,
Migdzynarodowe prawo pracy, Warszawa 1988, s. 127 (réwnowaga miedzy ochrong intereséw
pracownikéw i pracodawcéw); Z. Hajn, Status prawny organizacji pracodawcéw, Warszawa
1999, s. 21-22.
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braku mozliwosci stosowania lokautu przez pracodawcéw?¥. Nie mozna
bowiem abstrahowa¢ od faktu, ze pracodawca dysponuje innymi istotny-
mi instrumentami prawnymi, przy wykorzystaniu ktérych moze wpty-
wacé na sytuacje strony pracowniczej (zmieniajac warunki zatrudnienia
czy nawet dokonujac zwolnien)**. W rezultacie przyznanie pracodawcy
prawa do lokautu prowadziloby nie do réwnowagi, ale dominacji praco-
dawcy?®.

1.13.3. OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA PRACOWNIKOW TYMCZASOWYCH

W przypadku pracownikéw tymczasowych ochrona przed dyskry-
minacja musiala zosta¢ dostosowana do specyficznej tréjstronnej rela-
cji, jaka wystepuje miedzy pracownikiem tymczasowym, agencja pracy
tymczasowej oraz pracodawca uzytkownikiem. Pracownik jest narazony
na dyskryminacje nie tylko ze strony swojego formalnego pracodawcy
(agencji), lecz réwniez (co wydaje sie szczegdlnie prawdopodobne) ze
strony pracodawcy uzytkownika, przez ktérego nie jest bezposrednio za-
trudniany.

Pracownikowi tymczasowemu, wobec ktérego pracodawca uzyt-
kownik naruszyl zasade réwnego traktowania, w zakresie warunkéw
okreSlonych w art. 15 u.z.p.t., przystuguje prawo dochodzenia od agencji
pracy tymczasowej odszkodowania w wysokosci okreSlonej w przepi-
sach kodeksu pracy dotyczacych odszkodowania naleznego pracowniko-
wi od pracodawcy z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania pra-
cownikéw w zatrudnieniu (art. 16 ust. 1 u.z.p.t.). Nastepnie agencja ma
prawo dochodzenia od pracodawcy uzytkownika zwrotu rownowartosci
odszkodowania, ktére zostalo wyplacone pracownikowi tymczasowemu
(art. 16 ust. 2 u.z.p.t.).

1.13.4. OCHRONA PRZED DYSKRYMINACJA ZATRUDNIONYCH NIEBEDACYCH
PRACOWNIKAMI

Do zatrudnionych niebedacych pracownikami, a $wiadczacych
prace np. na podstawie uméw cywilnoprawnych, moga znalez¢ zastoso-

*7 Na ten temat szerzej m.in. G. Gozdziewicz, Podstawowe zasady zbiorowego prawa
pracy (w:) Zbiorowe prawo pracy w spolecznej gospodarce rynkowej, pod red. G. Gozdziewicza,
Torun 2000, s. 52-53 i 75-80.

8 Szeroko na ten temat B. Cudowski, Spory zbiorowe..., s. 169 i n.

#9 Zob. P Nowik, Pojecie réwnowagi prawnej..., s. 231-232 i powolane tam rézne
poglady na temat dopuszczalnosci oraz znaczenia prawa do lokautu.
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wanie przepisy ustawy wdrozeniowej. Ustawa okreSla obszary i sposoby
przeciwdzialania naruszeniom zasady réwnego traktowania ze wzgle-
du na ple¢, rasg, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie, wyznanie,
Swiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna (art. 1
ust. 1). Katalog kryteriéw dyskryminacyjnych ma charakter zamkniety.
Ustawe stosuje sie m.in. w zakresie podejmowania ksztalcenia zawodo-
wego, w tym doksztalcania, doskonalenia, przekwalifikowania zawo-
dowego oraz praktyk zawodowych; warunkéw podejmowania i wykony-
wania dziatalnosci gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegdlnosci
w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnopraw-
nej; przystepowania i dzialania w zwigzkach zawodowych, organiza-
cjach pracodawcéw oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystania
z uprawnien przystugujacych czlonkom tych organizacji; dostepu i wa-
runkéw korzystania z instrumentéw rynku pracy i uslug rynku pracy
okreslonych w ustawie o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pra-
cy oferowanych przez instytucje rynku pracy oraz instrumentéw ryn-
ku pracy i ustug rynku pracy oferowanych przez inne podmioty dzia-
lajace na rzecz zatrudnienia, rozwoju zasobéw ludzkich i przeciwdzia-
lania bezrobociu, a takze z zabezpieczenia spolecznego (art. 4 ustawy
wdrozeniowej)*. Ustawa tworzy wlasne definicje (czeSciowo tozsame
lub zblizone do definicji kodeksowych), formuluje nakazy i zakazy zwig-
zane z ochrong przed nieréwnym traktowaniem, wreszcie okresla rosz-
czenia przystugujace osobom, wobec ktérych naruszono zasade réwnego
traktowania.

Ustawa definiuje nieréwne traktowanie jako traktowanie os6b
tizycznych w sposéb bedacy jednym lub kilkoma z nastepujacych za-
chowan: dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja posrednia, mo-
lestowaniem, molestowaniem seksualnym, a takze mniej korzystnym
traktowaniem osoby fizycznej wynikajacym z odrzucenia molestowania
lub molestowania seksualnego lub podporzadkowania si¢ molestowaniu
lub molestowaniu seksualnemu, oraz zachecaniem do takich zachowan
i nakazywaniem tych zachowan (art. 3 pkt 5 ustawy wdrozeniowej).
Konsekwentnie jako zasade réwnego traktowania rozumie si¢ brak ja-
kichkolwiek zachowan stanowigcych nieréwne traktowanie (art. 3 pkt 6
ustawy wdrozeniowej). Nie jest wiec ona prostym odpowiednikiem sfor-
mulowanej w kodeksie pracy zasady rownych praw (art. 11° k.p.).

Ustawa wdrozeniowa zakazuje nieréwnego traktowania oséb fi-
zycznych ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢,

30 W art. 5 ustawy wdrozeniowej znalazly si¢ materie wylgczone z zakresu stoso-
wania ustawy, w tym m.in. sfera zycia prywatnego i rodzinnego oraz czynnosci prawnych
pozostajacych w zwiazku z tymi sferami czy tez swoboda wyboru strony umowy, o ile tylko
nie jest oparty na plci, rasie, pochodzeniu etnicznym lub narodowosci.
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religie, wyznanie, $wiatopoglad, niepetnosprawnoé¢, wiek lub orienta-
cje seksualna w zakresie m.in. podejmowania ksztalcenia zawodowego,
w tym doksztalcania, doskonalenia, przekwalifikowania zawodowego
oraz praktyk zawodowych; warunkéw podejmowania i wykonywania
dzialalnosci gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegélnosci w ra-
mach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej;
przystepowania i dzialania w zwigzkach zawodowych, organizacjach
pracodawcow oraz samorzadach zawodowych, a takze korzystania
z uprawnien przystugujacych cztonkom tych organizacji; dostepu i wa-
runkéw korzystania z instrumentéw rynku pracy i uslug rynku pracy
(art. 8 ust. 1 ustawy wdrozeniowej). Zakazem sa objete rowniez zache-
canie do nieréwnego traktowania lub nakazywania nieréwnego trakto-
wania (art. 9 ustawy wdrozeniowej). Nie stanowi natomiast naruszenia
zakazu nier6wne traktowanie ze wzgledu na religie, wyznanie, $wia-
topoglad, niepetnosprawno$¢, wiek lub orientacje seksualng w zakre-
sie podejmowania $srodkéw koniecznych w demokratycznym panstwie
dla jego bezpieczenstwa publicznego i porzadku, ochrony zdrowia lub
ochrony wolnosci i praw innych oséb oraz zapobiegania dziataniom pod-
legajacym sankcjom karnym, w zakresie okreslonym w innych przepi-
sach (art. 8 ust. 2 ustawy wdrozeniowej). Wreszcie nie stanowi narusze-
nia zasady réwnego traktowania podejmowanie dzialan stuzacych zapo-
bieganiu nierdwnemu traktowaniu lub wyréwnywaniu niedogodnosci
zwigzanych z nieréwnym traktowaniem, u podstaw ktérych lezy jedna
lub kilka przyczyn wskazanych jako potencjalne kryterium dyskrymina-
qji (art. 11 ustawy wdrozeniowej).

Kazdy, wobec kogo zasada réwnego traktowania zostala naruszona,
ma prawo do odszkodowania (art. 13 ust. 1 ustawy wdrozeniowej)*'. Do
ustalania odszkodowania stosuje sie przepisy kodeksu cywilnego (art. 13
ust. 2 ustawy wdrozeniowej)**. Na podkreslenie zastuguje fakt, ze usta-
wa wdrozeniowa wyraznie ksztaltuje caly mechanizm dochodzenia rosz-
czen (na gruncie kodeksu pracy zostal on czesciowo doprecyzowany
w orzecznictwie sadowym). Przede wszystkim ustawa, expressis verbis,
wymaga uprawdopodobnienia faktu naruszenia zasady réwnego trakto-

#1 Prawo do odszkodowania przystuguje osobie fizycznej, wobec ktérej naruszono
zasade réwnego traktowania, w tym w zwiazku z ciaza, urlopem macierzyhskim, urlopem
na warunkach urlopu macierzynskiego, urlopem ojcowskim, urlopem rodzicielskim lub
urlopem wychowawczym (art. 12 ust. 1 ustawy wdrozeniowe;j).

%2 Do postepowan o naruszenie zasady réwnego traktowania stosuje si¢ przepisy
kodeksu postepowania cywilnego (art. 14 ust. 1 ustawy wdrozeniowej). Termin przedaw-
nienia roszczen z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania wynosi 3 lata od dnia
powziecia przez poszkodowanego wiadomosci o naruszeniu zasady réwnego traktowania,
nie dluzej jednak niz 5 lat od zaistnienia zdarzenia stanowigcego naruszenie tej zasady
(art. 15 ustawy wdrozeniowej).
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wania (art. 14 ust. 2 ustawy wdrozeniowej). Nastepnie dochodzi do zmia-
ny rozkladu ciezaru dowodu. Ten, ktéremu zarzucono naruszenie zasady
réwnego traktowania, jest obowigzany wykaza¢, ze nie dopudcil sie jej
naruszenia (art. 14 ust. 3 ustawy wdrozeniowej). Skorzystanie z upraw-
nien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania
nie moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania, a takze nie moze
powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec tego, kto
z nich skorzystal (art. 17 ust. 1 ustawy wdrozeniowej)**. Dochodzenie
roszczen na podstawie ustawy wdrozeniowej nie pozbawia prawa do do-
chodzenia roszczen na podstawie przepisow innych ustaw (art. 16 usta-
wy wdrozeniowej).

35 Dotyczy to rowniez tego, kto udzielil w jakiejkolwiek formie wsparcia korzysta-
jacemu z uprawnien przystugujacych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania.

126



Rozpziat 2
PRAWA 1 OBOWIAZKI STRON STOSUNKU PRACY

Malgorzata Gersdorf, Aleksandra Zietek-Capiga, Maciej Jakub Zielifiski,
Eliza Maniewska, Malgorzata Medrala, Dominik Wajda,
Agnieszka Zwolifiska

2.1. UWAGI WSTEPNE

Stosunek pracy, jak kazdy stosunek prawny, jest wyznaczony przez
trzy elementy: podmiot (podmioty), przedmiot i tres¢.

Podmiotami tego stosunku sg: pracodawca i pracownik; przedmio-
tem — stosunki spoleczne zwigzane ze $wiadczeniem pracy podporzad-
kowanej; tredcia zas — ogol praw i obowiazkéw stron stosunku pracy.

Tak rozumiane prawa i obowiazki pracownika i pracodawcy pod-
dawane sa r6znym klasyfikacjom. Przykladowo wyrdznia sie wéréd nich
prawa i obowiazki: podstawowe i zwykle, wzajemne i niewzajemne,
gléwne i poboczne, ogélne i skonkretyzowane, szczegélne i powszechne.

Przedmiotem prawa pracy nie jest jednak wylacznie regulacja sto-
sunku pracy. Prawo pracy obejmuje takze zbiorowe stosunki pracy oraz
stosunki o charakterze administracyjnym, co jest szczegdlnie istotne
w odniesieniu do obowigzkéw pracodawcy. Biorac pod uwage przedmiot
prawa pracy, wyrdznia sie bowiem wérdéd nich nie tylko obowiazki wobec
indywidualnego pracownika, ale takze obowiazki wobec zalogi zakladu
pracy, zwiazkéw zawodowych badZz innego rodzaju reprezentacji pra-
cownikéw i obowiazki wobec panstwa (obowiazki publiczne). Prowadzi
to wprost do konstatacji, ze zakres obowiazkéw pracodawcy jest znacz-
nie szerszy niz zakres obowiazkéw drugiej strony stosunku pracy.

W duzej mierze wynika to z faktu, ze to pracodawca jest organiza-
torem pracy. Niemniejsza role odgrywa okolicznos¢, ze bez wspotpracy
pracodawcy z panstwem nie byloby mozliwe zapewnienie pracowni-
kom i ich rodzinom efektywnego prawa do zabezpieczenia spoteczne-
go, w koncu za$, to pracodawca — w odréznieniu od indywidulanego
pracownika — jest strong zbiorowych stosunkéw pracy, co kreuje po jego
stronie dodatkowa game powinnosci z tym zwiazanych.

Obserwacja rozwoju prawa pracy, w tym indywidualnego prawa pra-
cy, prowadzi do wniosku o stale postepujacym wzroscie liczby obowiazkéw
nakladanych na pracodawce przy niezmiennym zakresie obowigzkow pra-
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cownika. Nalezy przyja¢, ze stanowi to wypadkowa tak nowego porzadku
konstytucyjnego, jak i wzrostu znaczenia dla krajowego porzadku praw-
nego praw czlowieka uregulowanych na szczeblu migedzynarodowym.
Istotne znaczenie ma rowniez potrzeba dostosowania prawa polskiego do
prawa unijnego, w tym respektowania praw podstawowych proklamowa-
nych przez Unie Europejska.

Niezaleznie jednak od tego, ocena skali nieréwnowagi pomiedzy
zakresem obowiazkéw i odpowiadajacych im praw stron stosunku pracy
powinna niezmiennie bra¢ pod uwage, postulowana od dawna, potrze-
be wzglednej rownowagi pomiedzy funkcja ochronng i organizatorska
prawa pracy. Osadzenie tego zagadnienia w konteksScie konstytucyjnym
nakazuje réwniez baczenie, aby skala naktadanych na pracodawce obo-
wigzkéw nie naruszala zasady proporcjonalnosci czy szerzej — zasady
sprawiedliwoéci spoleczne;j.

Jest to o tyle istotne, Zze postepujacemu narastaniu obowigzkéw
nakladanych na pracodawce bynajmniej nie towarzyszy proporcjonalny
wzrost jego uprawnien. Na przestrzeni ostatnich kilkunastu lat dotyczy-
lo to jedynie uelastycznienia regulacji czasu pracy oraz potwierdzenia
prawa pracodawcy do zwolnienia pracownika z obowigzku $wiadczenia
pracy w okresie wypowiedzenia (art. 36 k.p.).

W niniejszym rozdziale zostang oméwione te prawa i obowigzki
stron stosunku pracy, ktére nie zostaly opisane lub nie byly przedmio-
tem szerszej analizy pozostalych opracowan w ramach serii System prawa
pracy.

Omowienie uprawnienn kierowniczych pracodawcy, ktére trady-
cyjnie dzieli si¢ na uprawnienia: normodawcze, dyrektywne (polecenia)
i kontrolne, zostalo podzielone pomiedzy pkt 2.4-2.6 niniejszego tomu.

2.2. UPRAWNIENIA PRACODAWCY
2.2.1. UPRAWNIENIA NORMODAWCZE
Ratio legis przyznania pracodawcy uprawniefi normodawczych’,
tzn. prawa ustalania samodzielnie lub przy wspoétudziale zwigzkéw za-

wodowych norm prawa pracy o zasiegu zakladowym?, stanowi potrze-
ba konkretyzacji prawa i obowigzkéw stron stosunku pracy ustanowio-

! Por. takze W. Sanetra, Prawo pracy, Bialystok 1994, s. 72-74, ktéry wyrdznia tzw.
normodawcze stosunki prawa pracy.

% Niekiedy ponadzakladowym. Szerzej co do genezy i funkcji tych norm por. M. Wto-
darczyk (w:) Zarys systemu prawa pracy, t. 1, Czgs¢ ogdlna prawa pracy, pod red. KW. Barana,
Warszawa 2010, s. 389-398.

128



—— Rozpziat 2. PRAWA 1 OBOWIAZKI STRON STOSUNKU PRACY —

nych w normach prawa pracy obowiazujacych powszechnie. Celem owej
,konkretyzacji” jest uwzglednienie m.in. takich czynnikéw, jak: rodzaj
dziatalnosci pracodawcy, realia ekonomiczne prowadzonej dziatalnodci,
wielko$¢ pracodawcy czy szczegdlne potrzeby organizacyjne pracodaw-
cy. Wszystko to za$ stanowi realizacje konstytucyjnej zasady pomocni-
czoSci’.

Najpelniejsza egzemplifikacja uprawniei normodawczych pra-
codawcy sa te sytuacje, w ktérych przysluguje mu samodzielne prawo
do ksztaltowania norm zakladowych w regulaminie wynagradzania
(w tym premiowania, przyznawania nagrdd itp.) i w regulaminie pracy.
Nieco inny charakter nalezy przypisa¢ normom regulaminu zwolnief
grupowych, chociaz i tu mamy do czynienia z prawem pracodawcy do
uszczegblowienia powszechnych zasad rozwigzywania stosunkéw pracy
z przyczyn niedotyczacych pracownika?, dokonanym na potrzeby zwol-
nien grupowych przeprowadzanych w jego zakladzie.

Uprawnienie pracodawcy do samodzielnego ustanawiania (wyda-
wania) zakladowych norm prawa pracy jest ograniczone, gdy normy te
zostaly juz zawarte w ukladzie zbiorowym pracy, ktérym pracodawca
jest objety, badZ gdy pracodawca jest zobligowany do uzyskania zgody
lub do konsultacji co do tresci tych norm z przedstawicielstwem pracow-
nikow.

Uprawnienie pracodawcy do samodzielnego ustalania tredci zakla-
dowych Zrédet prawa pracy, co oczywiste, jest przede wszystkim ogra-
niczone trescig aktow wyzszego rzedu zgodnie z zasadami dotyczacymi
hierarchii Zrédel prawa pracy’. Normy wprowadzone przez pracodawce
moga by¢ zatem jedynie korzystniejsze albo neutralne wzgledem norm
wyzszego rzedu, a nadto nie moga naruszaé zasady réwnego traktowa-
nia w zatrudnieniu.

Z drugiej strony dopuszczony przez ustawodawce zakres swobo-
dy pracodawcy do samodzielnego ksztaltowania tresci norm zaklado-
wych, a co za tym idzie — dopuszczony zakres swobody pracodawcy do
dookreélania praw i obowiazkéw pracownikéw, powinien korespondo-
wac z tredcia konstytucyjnej zasady swobody dzialalnosci gospodarczej
(art. 20 Konstytucji RP).

W odniesieniu do regulaminu wynagradzania ustawodawca pozo-
stawil pracodawcy (wzglednie partnerom spolecznym) swobode ,usta-

* Por. preambule do Konstytucji RP

4 Por. szerzej A. Wypych-Zywicka (w:) System prawa pracy, t. V, Zbiorowe prawo pracy,
pod red. K.W. Barana, Warszawa 2014, s. 1024-1025.

> Por. szerzej J. Oniszczuk (w:) Zarys systemu prawa pracy, t. I, Czesc¢ ogélna prawa
pracy, pod red. KW. Barana, Warszawa 2010, s. 268-270.
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lania warunkéw wynagradzania za prace i przyznawania innych §wiad-
czeh zwiazanych z pracg” (art. 77' i 77* k.p.)°.

Bardziej szczegotowo zostal okreSlony przedmiot unormowania
regulaminu pracy.

Ogolnie, w regulaminie tym pracodawca ustala organizacje i po-
rzadek w procesie pracy oraz zwigzane z tym prawa i obowigzki pra-
codawcy i pracownikéw (art. 104 k.p.). Musi jednak ustali¢ co najmniej:
organizacje pracy, warunki przebywania na terenie zakltadu pracy w cza-
sie pracy i po jej zakoficzeniu, wyposazenie pracownikéw w narzedzia
i materialy, a takze w odziez i obuwie robocze oraz w $rodki ochrony
indywidualnej i higieny osobistej; systemy i rozklady czasu pracy oraz
przyjete okresy rozliczeniowe czasu pracy’; pore nocng; termin, miejsce,
czas i czestotliwo$¢ wyplaty wynagrodzenia;, wykazy prac wzbronio-
nych pracownikom mlodocianym oraz kobietom; rodzaje prac i wykaz
stanowisk pracy dozwolonych pracownikom mlodocianym w celu odby-
wania przygotowania zawodowego; wykaz lekkich prac dozwolonych
pracownikom miodocianym zatrudnionym w innym celu niz przygoto-
wanie zawodowe; obowiazki dotyczace bezpieczefistwa i higieny pracy
oraz ochrony przeciwpozarowej, w tym takze sposéb informowania pra-
cownikéw o ryzyku zawodowym, ktére wigze si¢ z wykonywang pra-
cg, a takze przyjety u danego pracodawcy sposéb potwierdzania przez
pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nie-
obecnoéci w pracy (art. 104' § 1 k.p.). Pierwsza grupe spraw ustalonych
w regulaminie pracy mozna okresli¢ jako kwestie praktycznej organizacji
pracy, druga grupa dotyczy czasu pracy, trzecia — wyplaty wynagrodze-
nia, czwarta za$ — ochrony zdrowia i zZycia pracownika®.

Do kategorii uprawnienh normodawczych pracodawcy, tak w za-
kresie funkgji, jak i celu, zblizone sa te uprawnienia dyrektywne praco-
dawcy’, ktéry nie wydal regulaminu pracy, na mocy ktérych dokonu-
je on wiazacych ustalen dotyczacych sposobu realizacji stosunku pracy
i komunikuje je pracownikowi indywidualnie badZ przekazuje do wia-
domosci pracownikéw w formie obwieszczenia.

Po czesci dotyczy to tych samych kwestii, ktére sa ustalane w re-
gulaminie pracy (por. przykltadowo art. 29 § 3 k.p., art. 150 k.p., art. 200

¢ Szerzej na temat regulaminu wynagradzania por. M. Wlodarczyk (w:) Zarys sy-
stemu prawa pracy..., t. 1, s. 448-456 oraz rozdzial 5.

7 W odniesieniu do dopuszczalnych sposobéw organizacji czasu pracy, sposréd
ktérych moze wybiera¢ pracodawca, por. szerzej M. Latos-Milkowska, Ochrona interesu
pracodawcy, Warszawa 2013, s. 127-142.

8 Por. szerzej M. Wlodarczyk (w:) Zarys systemu prawa pracy..., t. 1, s. 456—462.

° Por. szerzej E. Maniewska, Obowigzki informacyjne pracodawcy wobec pracownika
w umownym stosunku pracy, Warszawa 2013, s. 34-37.
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§ 415 k.p.), po czesci za$ — kwestii pozaregulaminowych, jak np. norm
pracy (por. art. 83 k.p.) czy planu urlopéw (art. 163 k.p.).

2.2.2. UPRAWNIENIA WARUNKOWANE SZCZEGOLNYMI POTRZEBAMI
PRACODAWCY

Kolejna grupa uprawnien pracodawcy jest zwiazana z tymi sytua-
cjami, w ktérych ustawodawca dopuszcza poluzowanie gorsetu ochron-
nego pracownika z uwagi na szczegélne potrzeby pracodawcy. Ogoélnie
rzecz ujmujac, dzieki tym uprawnieniom w przypadku wystapienia cza-
sowego lub trwalego zmniejszenia zapotrzebowania na prace (lub prace
na danym stanowisku) badz czasowego zwiekszenia zapotrzebowania
na nig, pracodawcy pozostawia sie swobode badz pewien margines swo-
body w odniesieniu do sposobu reakgcji na te okolicznosci. Co przy tym
niezwykle istotne, w odniesieniu do wiekszosci z tych przypadkéw prze-
stanka szczegdlnej potrzeby pracodawcy nie podlega ocenie sadu.

Uprawnienie pracodawcy zwigzane z trwalym zmniejszeniem
zapotrzebowania na prace to przede wszystkim prawo do zarzadzenia
zwolnien grupowych. Pomijajac instytucje prawne chroniagce trwalo$¢
stosunku pracy, swoboda decyzji pracodawcy w odniesieniu do dal-
szego bytu stosunku pracy nie ogranicza sie bowiem tylko do sytuacji,
w ktérej podejmuje on decyzje o zaprzestaniu prowadzenia dzialal-
nosci gospodarczej. Swoboda ta zostala przyznana pracodawcy takze
wtedy, gdy uzna, ze jest to niezbedne z uwagi na ochrone jego intere-
su (np. z przyczyn ekonomicznych, organizacyjnych czy technologicz-
nych). Podobnie jak decyzja pracodawcy o calkowitym zaprzestaniu
dziatalnosci, tak i uznanie potrzeby zmniejszenia zatrudnienia nie pod-
legaja kontroli sadu (wolnoé¢ dzialalnosci gospodarczej gwarantowania
jest przez art. 20 Konstytucji RP). W tym drugim wypadku pracodawca
powinien jednak wykazag, ze zastosowal obiektywne i sprawiedliwe kry-
teria doboru pracownikéw do zwolnienia i wzial pod uwage wszystkie
osoby, ktérych dotycza przyczyny zmuszajace go do rozwigzania sto-
sunku pracy. Teza ta przyjmowana jest jednolicie w orzecznictwie Sadu
Najwyzszego. Przypomnijmy, ze juz w uchwale pelnego skiadu Izby
Pracy i Ubezpieczeni Spolecznych Sadu Najwyzszego z dnia 27 czerwca
1985 1. przyjeto, ze organ rozpatrujacy spory pracownicze nie jest powola-
ny do badania zasadnosci i celowos$ci zmniejszenia stanu zatrudnienia.

10 Uchwala pelnego skladu Izby Pracy i Ubezpieczen Spolecznych SN z dnia
27 czerwca 1985 r., III PZP 10/85, OSNCP 1985, nr 11, poz. 164.
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Potwierdza to takze nowsza judykatura krajowa'' oraz orzecznictwo
Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci przyjmujace, ze prawodaw-
stwo unijne — dyrektywa 98/59/WE" (a uprzednio dyrektywa 75/129%) —
nie wywiera wplywu na swobode pracodawcy co do utrzymania dotych-
czasowego stanu zatrudnienia lub rozpoczecia grupowego zwolnienia.
Odmienne rozumienie jej przepiséw staloby w sprzecznosci ze swoboda
podejmowania decyzji w sprawach gospodarczych. Konieczno$¢ doko-
nania grupowego zwolnienia jest natomiast obligatoryjnym przedmio-
tem konsultacji z art. 2 ustawy o zwolnieniach grupowych'. Moze ona
takze by¢ przedmiotem sporu zbiorowego prowadzonego na podstawie
ustawy o rozwigzywaniu sporow zbiorowych®.

Uwagi te dotycza odpowiednio swobody podjecia decyzji o zwol-
nieniach indywidualnych z przyczyn niedotyczacych pracownikow.
Spod oceny sadu wymyka sie réwniez potrzeba likwidacji danego stano-
wiska pracy.

Podjecie decyzji o zwolnieniu pracownika z przyczyn go niedoty-
czacych (w tym z powodu ogloszenia upadtosci lub likwidacji pracodaw-
cy) otwiera pracodawcy mozliwos¢ skorzystania takze z uprawnienia do
skrécenia okresu wypowiedzenia umowy, dla ktérej jest przewidziany
trzymiesieczny okres wypowiedzenia, jednak najwyzej do jednego mie-
sigca. Skorzystanie z tego uprawnienia musi by¢ jednak zrekompenso-
wane przez pracodawce wyplata na rzecz pracownika odszkodowania
w wysokosci wynagrodzenia za pozostala cze$¢ okresu wypowiedzenia
(art. 36" k.p.)'. Swoistym uprawnieniem pracodawcy, potwierdzonym ex-
pressis verbis przez art. 36 k.p., jest zwolnienie pracownika z obowigzku
$wiadczenia pracy do uplywu okresu wypowiedzenia (z zachowaniem
prawa do wynagrodzenia).

' Por. wyrok SN z dnia 8 sierpnia 2006 r., I PK 50/06, LEX nr 204124.

2 Dyrektywa Rady nr 98/59/WE z dnia 20 lipca 1998 1. w sprawie zblizania ustawo-
dawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych sie do zwolnieri grupowych, Dz. Urz. WE
L 225212.08.1998 1., s. 16.

3 Dyrektywa Rady 75/129/EWG z dnia 17 lutego 1975 . w sprawie zblizania usta-
wodawstw Panstw Czlonkowskich odnoszacych si¢ do zwolnief grupowych, Dz. Urz. WE
L 48 222.02.1975 1, s. 29.

14 Ustawa z dnia 13 marca 2003 r. o0 szczeg6lnych zasadach rozwiazywania z pra-
cownikami stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczacych pracownikéw (Dz. U. z 2018 r.
poz. 1969 z pézn. zm.). Por. szerzej A. Wypych-Zywicka (w:) System prawa pracy..., t. V,
s. 1003-1008, a takze art. 2 dyrektywy 98/59/WE.

5 Ustawa z dnia 23 maja 1991 r. o rozwigzywaniu sporéw zbiorowych (Dz. U.
22019 1. poz. 174 z p6zn. zm.). Por. takze E. Maniewska (w:) Grupowe zwolnienia. Komentarz,
pod red. K. Jaskowskiego, Warszawa 2007, s. 29.

16 Por. A. Wypych-Zywicka (w:) System prawa pracy, pod red. KW. Barana, t. II,
Indywidulane prawo pracy. Czgs¢ ogdlna, pod red. G. Gozdziewicza, Warszawa 2017, s. 557.

17 Por. szerzej A. Wypych- Zywicka (w:) System prawa pracy..., t. II, s. 558-560.
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Reagowanie przez pracodawce na czasowe zwiekszenie lub zmniej-
szenie zapotrzebowania na prace na konkretnych stanowiskach lub prace
konkretnych oséb na tych stanowiskach, przy utrzymaniu ogdlnego sta-
nu zatrudnienia, jest mozliwe dzieki uprawnieniu wynikajacemu z tresci
art. 42 § 4 k.p."® Przepis ten wprost odwoluje sie do uzasadnionych po-
trzeb pracodawcy. Gdy takie potrzeby wystapia, zezwala on na czasowe
przesuniecie pracownika do innej niz okre$§lona w umowie pracy z po-
minieciem potrzeby skladania pracownikowi wypowiedzenia zmieniaja-
cego (wypowiedzenia warunkéw pracy i placy). Powierzona praca musi
odpowiada¢ kwalifikacjom pracownika; omawiane uprawnienie jest tak-
ze ograniczone limitem czasowym takiego przeniesienia, ktéry wynosi
3 miesiace w roku kalendarzowym, co w skrajnych przypadkach upraw-
nia pracodawce do takiego przeniesienia na okres nawet do pét roku.
Moze to mie¢ miejsce, gdy pracodawca skorzysta z niego na przelomie
dwoch lat.

W orzecznictwie Sagdu Najwyzszego przyjmuje sie, ze powierzenie
pracownikowi innej pracy na podstawie art. 42 § 4 k.p. jest poleceniem
dotyczacym pracy (art. 100 § 1 k.p.), ze wszystkimi tego konsekwencjami,
a nie o$wiadczeniem woli*.

Analogiczne funkcje, jak w odniesieniu do uprawnienia pracodaw-
cy z art. 42 § 4 k.p., nalezy przypisaé uprawnieniu pracodawcy do powie-
rzenia pracownikowi innej pracy na czas przestoju (art. 81 § 3 k.p.).

Wystapienie szczegdlnych potrzeb pracodawcy uprawnia go tak-
ze do wydania polecenia wykonywania pracy ponadnormatywnej, czyli
wykonywania pracy w godzinach nadliczbowych (art. 151 § 1 pkt 2 k.p.).
Takze w tym przypadku ocena szczegdlnych potrzeb pracodawcy wymy-
ka sie spod oceny sadu®. Pracodawca jest jednak ograniczony w korzy-
staniu z tego prawa limitem godzin nadliczbowych (art. 151 § 3-5 k.p.)
oraz ze wzgledu na inne przewidziane prawem okolicznosci, takie jak:
wystepowanie na danym stanowisku pracy dopuszczalnych stezen lub
natezen czynnikéw szkodliwych dla zdrowia (art. 151 § 2 k.p.); ciaza pra-
cownicy (art. 178 k.p.); wskazania lekarskie (art. 211 pkt 5 k.p.) czy wobec
mlodocianych (art. 203 § 1 k.p.). Ograniczenie takie moze réwniez wyni-
ka¢ z umowy o prace?®.

Wystepowanie szczegdlnych potrzeb pracodawcy stanowi takze
podstawe do przesuniecia udzielonego pracownikowi urlopu badz na-

8 Por. szerzej M. Latos-Mitkowska, Ochrona interesu..., s. 114-121.

19 Por. wyrok SN z dnia 18 wrze$nia 2014 r., III PK 138/13, LEX nr 1504877.

2 Por. B. Bury, Uprawnienia kierownicze pracodawcy a polecenie pracy w godzinach nad-
liczbowych — artykut dyskusyjny, PiZS 2005, nr 7, s. 11. Innym zagadnieniem jest naduzywanie
tego prawa, por. tamze, s. 11.

21 Odnosénie do polecenia pracy w godzinach nadliczbowych por. szerzej rozdzial 6.
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wet do odwolania go z urlopu. Tu jednak prawo wymaga kwalifikowa-
nych postaci potrzeb pracodawcy.

Do przesuniecia urlopu pracownika moze dojsé tylko wtedy, gdy
w chwili jego udzielania (ustalenia planu urlopéw) owe szczegdlne po-
trzeby pracodawcy nie byly znane, a nieobecno$¢ pracownika w okresie
zaplanowanego urlopu spowodowataby powazne zakl6cenia toku pracy
(art. 164 k.p.). Spelnienie tej przestanki moze by¢ badane przez sad w ra-
mach postepowan sadowych, w ktérych rozstrzygane sa spory dotyczace
zastosowanych przez pracodawce sankgcji z tytulu niestawienia sie przez
pracownika do pracy pomimo przesunigcia urlopu albo w ktérych sad
rozpoznaje zadania zwrotu kosztéw poniesionych przez pracownika
w zwiazku z przesunieciem urlopu (art. 167 § 2 k.p. stosowany w drodze
analogii®).

Odwolanie pracownika z urlopu® jest za$§ zgodne z prawem tyl-
ko wéweczas, gdy jego obecnos¢ w zakladzie jest wymagana (a nie tylko
pozadana) i nie mozna bylo tego przewidzie¢ w chwili rozpoczynania
urlopu (art. 167 k.p.). Podczas gdy przesuniecie urlopu de facto oznacza
cofniecie przez pracodawce wcze$niejszego oswiadczenia woli o udzie-
leniu urlopu (badZ nieudzielenie urlopu zgodnie z planem urlopéw), to
odwotlanie z urlopu stanowi polecenie pracodawcy. Niezastosowanie sie
do tego polecenia uprawnia pracodawce do zastosowania sankcji przewi-
dzianych w kodeksie pracy az do rozwigzania umowy bez wypowiedze-
nia. Zgodno$¢ z prawem tego polecenia, czyli ocena, czy wystepowala
wskazana w przepisie kwalifikowana posta¢ potrzeb pracodawcy, moze
zatem w razie sporu podlegac ocenie sadu. Przyjmuje sie rbwniez, Ze je-
zeli pracodawca odwotal pracownika z urlopu sprzecznie z przepisami
kodeksu pracy, to niezaleznie od obowiazku pokrycia kosztéw poniesio-
nych przez pracownika w bezposrednim zwigzku z odwotaniem go z ur-
lopu (art. 167 § 2k.p.), ponosi odpowiedzialno$é na podstawie odpowied-
nio stosowanych przepiséw kodeksu cywilnego, a wiec w szczegdlnosci
takze za utracone przez pracownika korzysci (art. 361 § 2 i art. 471 k.c.
w zw. z art. 300 k.p.)*.

2 Por. K. Jaskowski (w:) K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy. Komentarz. Ustawy
towarzyszqce z orzecznictwem, Warszawa 2019, s. 866.

# Na temat odwolania pracownika z urlopu por. szerzej rozdzial 7.

# Por. K. Jaskowski (w:) K. Jaskowski, E. Maniewska, Kodeks pracy..., s. 869.
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2.2.3. ZABEZPIECZENIE PRZED DZIALALNOSCIA KONKURENCYJNA PRACOWNIKA
I ZAKAZ PODEJMOWANIA PRZEZ NIEGO DODATKOWEGO ZATRUDNIENIA

Ustawowe zabezpieczenie intereséw pracodawcy przed dziatal-
noscig konkurencyjna pracownika jest zawarte w art. 100 § 2 pkt 4 k.p.,
zgodnie z ktérym do podstawowych obowiazkéw pracownika zalicza sie
dbalos¢ o dobro zakladu pracy oraz ochrone jego informacji niejawnych.
Takie zabezpieczenie wynika jednak takze z wielu ustaw szczegdlnych®.
Zalicza sie do nich m.in. kodeks spélek handlowych?®, prawo spéldziel-
cze¥, a przede wszystkim ustawe o zwalczaniu nieuczciwej konkuren-
cji*® przewidujaca (art. 2, 3 i 11), ze czynem nieuczciwej konkurencji jest
dzialanie sprzeczne z prawem lub dobrymi obyczajami, jezeli zagraza
interesom innego przedsiebiorcy lub klienta albo narusza te interesy,
co w szczegOlnosci dotyczy tajemnicy przedsiebiorstwa. Jest to regulacja
obowiazujaca tylko pracownikéw zatrudnionych u pracodawcéw beda-
cych przedsiebiorcami.

Niezaleznie jednak od tego, ze interesy pracodawcy zagrozone
dzialalnoscig konkurencyjna pracownika sa zabezpieczone wprost przez
przepisy powszechnie obowiazujace zawarte tak w kodeksie pracy, jak
i innych ustawach, prawodawca przewidzial takze mozliwo$¢ umow-
nego zabezpieczenia sie przez pracodawce przed taka dziatalnoscia.
Kwestie te szczegdtowo reguluja art. 101'-101* k.p. Przewiduja one moz-
liwosé¢ zawarcia miedzy pracodawca i pracownikiem dwoéch rodzajow
umoéw dotyczacych podejmowania dzialalnosci konkurencyjnej przez
pracownika: umowy o zakazie konkurencji w trakcie trwania stosunku
pracy (art. 101" k.p.) oraz umowy o zakazie konkurencji po ustaniu sto-
sunku pracy (art. 1012 k.p.)*.

Tym, co istotne z punktu widzenia analizy rodzaju i zakresu
uprawnien pracodawcy jest jednak to, ze przy jednoczesnym respekcie
dla zasady swobody uméw (autonomii woli stron), ktéra zawiera w sobie
zasade swobody zawarcia lub niezawarcia umowy*, utrwalone orzeczni-
ctwo Sadu Najwyzszego, przy aprobacie doktryny prawa pracy, uznaje
za uprawnione skorzystanie przez pracodawce z sankcji z powodu od-
mowy zawarcia tych umoéw. Sad Najwyzszy dopuszcza bowiem zaréwno

» Szerzej na temat tego obowigzku por. A. Zwoliniska w pkt 2.7.

% Por. przykladowo art. 56, 211 i 380 k.s.h.

7 Por. art. 56 § 3 ustawy z dnia 16 wrzeénia 1982 r. — Prawo spoéldzielcze (Dz. U.
z 2018 1. poz. 1285 z p6zn. zm.).

» Ustawa z dnia 16 kwietnia 1993 r. o zwalczaniu nieuczciwej konkurencji (Dz. U.
z 2019 r. poz. 1010 z péZn. zm.).

¥ Szerszemu omoéwieniu tych regulacji zostal poswigcony rozdzial 3.

% Por. m.in. T. Wisniewski (w:) Kodeks cywilny. Komentarz, t. 11, Zobowigzania. Czgs¢
0g6lna, pod red. J. Gudowskiego, Warszawa 2018, s. 39.
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uzaleznienie zawarcia umowy o prace od jednoczesnego zawarcia umo-
wy o zakazie konkurencji z art. 101" lub 101* k.p., jak i wypowiedzenie
trwajacej juz umowy z powodu odmowy pracownika przyjecia propo-
zycji zawarcia tych umoéw zlozonej w trakcie trwania stosunku pracy?®.

Kwestie sporna zaréwno w doktrynie prawa pracy, jak w orzecz-
nictwie Sadu Najwyzszego stanowi natomiast dopuszczalnoé¢ zakazania
przez pracodawce podejmowania przez pracownika dodatkowego za-
trudnienia w sytuacji, gdy owo zatrudnianie nie narusza zakazu konku-
rencji plynacego z zawartej umowy o zakazie konkurencji badz zakazu
konkurencji wywiedzionego z samego tylko obowiazku dbatosci przez
pracownika o dobro zakladu pracy.

Przypomnijmy, Ze art. 10 § 1 k.p. jest wyrazem wolnosci sformu-
lowanej w art. 65 ust. 1 Konstytucji RP (zasada wolnosci pracy). Wedlug
tego przepisu, kazdemu zapewnia si¢ wolno$¢ wyboru i wykonywania
zawodu oraz wyboru miejsca pracy. Wyjatki okresla ustawa. Musza one
miedci¢ sie w granicach wyznaczonych przez art. 31 ust. 3 Konstytucji RP

Trybunal Konstytucyjny?®* stangt na stanowisku, ze zasada wolnosci
pracy w jej ujeciu pozytywnym obejmuje zaréwno mozliwos¢ wyboru
rodzaju pracy, wyboru pracodawcy i decydowania o miejscu zatrudnie-
nia w ujeciu przestrzennym. Swoboda wyboru pracodawcy oznacza jed-
nak nie tylko mozliwo$¢ zmiany zatrudnienia, ale réwniez pozostawania
w tym samym czasie w innym stosunku pracy, czyli podejmowania do-
datkowego zatrudnienia®. Wedlug Trybunalu, o tak szerokim ujeciu wol-
nodci pracy $wiadczy zwlaszcza uchylenie dawnego art. 101 k.p., ktéry
prawo pracownika do podjecia dodatkowego zatrudnienia uzalezniat od
zgody podmiotu zatrudniajgcego.

Jednak zasada wolnosci pracy, takze wedlug konstytucjonalistoéw™,
nie ma charakteru absolutnego, o czym $wiadczy zdanie drugie art. 65
ust. 1 Konstytucji RP; dotyczy to réwniez swobody podejmowania do-
datkowego zatrudnienia. Rézne formy ograniczenia dodatkowego za-
trudnienia wprowadzane sa ustawowo w odniesieniu do pracownikoéw
publicznych — pafistwowych i samorzadowych. Natomiast, jak juz wspo-
mniano, kwestia dopuszczalnoéci wprowadzenia ograniczefi swobody
podejmowania dodatkowego zatrudnienia przez strony stosunku pracy

31 Por. wyrok SN z dnia 3 listopada 1997 r., I PKN 333/97, OSNAPiUS 1998, nr 17,
poz. 499; wyrok SN z dnia 24 wrzeénia 2003 r., I PK 411/02, OSNP 2004, nr 18, poz. 316;
wyrok SN z dnia 12 lutego 2013 r., I PK 165/12, LEX nr 1321731.

%2 Wyrok TK z dnia 23 czerwca 1999 r., K 30/98, OTK 1999, nr 5, poz. 101.

% Por. Z. Goéral, Swoboda doboru pracownikdw i wolnosc pracy (w:) Polskie prawo pracy
w okresie transformacji w oswietleniu prawa wspdlnotowego, pod red. H. Lewandowskiego,
Warszawa 1997, s. 37.

% Por. S. Jarosz-Zukowska (w:) Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej. Komentarz, t. 11,
pod red. L. Garlickiego, M. Zubika, Warszawa 2016, komentarz do art. 65, pkt 18.
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w umowie o prace jest niejednoznaczna. W szczegdlnosci w tym zakresie
niejednolicie wypowiada sie Sad Najwyzszy. W czesci orzeczen przyj-
muje sie bowiem, ze postanowienie umowy o prace przewidujace zakaz
podejmowania dodatkowego zatrudnienia w zakresie niestanowigcym
dziatalnosci konkurencyjnej wobec pracodawcy jest niewazne (art. 58 § 1
k.c. wzw. z art. 300 k.p.), gdyz stanowi obejscie zakazu z art. 101' § 1 k.p.*
Mozna jednak odnalez¢ i takie judykaty Sadu Najwyzszego, w ktérych
przyjeto poglad tagodniejszy i dopuszczono taka mozliwos¢, jezeli ma to
uzasadnienie w rzeczywistym interesie zakladu pracy™.

W sprawie dopuszczalnosci umownego ograniczenia podejmo-
wania przez pracownika dodatkowego zatrudnienia (dzialalnosci) roz-
biezne stanowiska sg reprezentowane takze w doktrynie prawa pra-
cy. Za restrykcyjnym postrzeganiem tej kwestii opowiedzieli sie m.in.
H. Lewandowski* i J. Skoczyfiski®. Zdecydowanym zwolennikiem libe-
ralnego stanowiska w tym zakresie jest zas B. Cudowski®.

Forma ograniczenia swobody pracownika w podjeciu dodatkowe-
go zatrudnienia jest rowniez dopuszczony przez orzecznictwo obowia-
zek poinformowania pracodawcy o zamiarze podjecia i o podjeciu do-
datkowej aktywnosci zawodowej. Sad Najwyzszy uznal, ze pracodawca
w drodze polecenia moze zobowigza¢ pracownika do udzielenia tej in-
formaciji, jezeli dotyczy to pracy oraz nie jest sprzeczne z umowa o prace
i prawem. Dopuszczalno$¢ wydania takiego polecenia jest uzasadniona
pracowniczym obowiazkiem dbalosci o dobro zakltadu pracy (art. 100 § 1
i 2 pkt 4 k.p.). Wedlug Sadu Najwyzszego, jego niewykonanie jest ciez-
kim naruszeniem podstawowego obowigzku pracowniczego i z reguly
uzasadnia rozwigzanie umowy bez wypowiedzenia na podstawie art. 52
§1pkt1kp.®

% Por. wyrok SN z dnia 2 kwietnia 2008 r., II PK 268/07, OSNP 2009, nr 15-16,
poz. 201; wyrok SN z dnia 16 lutego 2016 r., I PK 110/15, LEX nr 2015129.

% Por. wyrok SN z dnia 14 kwietnia 2009 r., III PK 60/08, OSNP 2010, nr 23-24,
poz. 287.

% Por. H. Lewandowski, Nawigzanie i zmiana stosunku pracy (zarys problematyki)
(w:) Prawo pracy RP w obliczu przemian, pod red. M. Matey-Tyrowicz, T. Zielinskiego, War-
szawa 2006, s. 131-132.

% Por.]. Skoczynski (w:) M. Gersdorf, K. Raczka, J. Skoczynski, Kodeks pracy. Komen-
tarz, Warszawa 2004, s. 428.

% Por. B. Cudowski, Dodatkowe zatrudnienie, Warszawa 2007, s. 24-29; J. Czerniak-
-Swedziol, Glosa do wyroku SN z dnia 14 kwietnia 2009 ., I1I PK 60/08, OSP 2011, z. 7-8, poz. 86.

4 Por. wyrok SN z dnia 19 stycznia 2017 r., IT PK 33/16, OSNP 2018, nr 3, poz. 30.
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2.3. ZADANIE ZABEZPIECZENIA ROSZCZEN OD PRACOWNIKA
2.3.1. UWAGI WSTEPNE

Pracodawcy poszukuja rozwiazan pozwalajacych na szybsza rea-
lizacje lub zwigkszenie prawdopodobienstwa zaspokojenia przystuguja-
cych im roszczen. Wéréd nich mozna wymieni¢ prawne zabezpieczenia
wierzytelnosci*'. W jezyku prawniczym termin ,prawne zabezpieczenie
wierzytelnosci” stosowany jest na okreslenie instytucji prawnych o r6z-
nym charakterze chronigcych prawa wierzyciela. Cecha wsp6lng pozwa-
lajaca wyodrebnié grupe zabezpieczen wierzytelnosci jest realizacja funk-
cji zabezpieczajacej rozumianej jako — w ujeciu podmiotowym — wzmoc-
nienie pozycji wierzyciela lub — w ujeciu przedmiotowym — umocnienie
wierzytelnosci®. O zaliczeniu konkretnego srodka prawnego do katego-
rii zabezpieczen wierzytelnosci decyduje realizacja funkcji zabezpiecza-

41 Roszczenie stanowi immanentny element wierzytelnosci. Kazda wierzytelnos¢
prowadzi do powstania roszczenia najpézniej w chwili wykonania §wiadczenia. Jezeli
podmiot zobowiazany zostal juz w momencie powstania zobowiazania zindywidualizo-
wany, a nalezne $wiadczenie jest juz od samego poczatku dostatecznie Scisle okreslone,
wowczas wierzytelno$¢ przyjmuje od razu postaé roszczenia (Z. Radwanski, A. Olejniczak,
Zobowigzania — czgs¢ 0gdlna, Warszawa 2006, s. 14). Roszczenia majg w stosunku do wie-
rzytelnosci charakter instrumentalny, stuzebny (S. Wasowicz, Konsekwencje monistycznego
pojmowania przedmiotu prawa, Ruch Prawniczy i Ekonomiczny 1959, nr 4, s. 90-91; A. Klein,
Elementy zobowigzaniowego stosunku prawnego, Wroctaw 1980. Szerzej na temat relacji miedzy
pojeciami ,wierzytelno$¢” i ,roszczenie” zob. A. Klein, Elementy..., s. 46-49). Od roszczenia
prawa materialnego nalezy odréznié roszczenie procesowe (formalne) stanowigce przed-
miot procesu (na temat koncepcji roszczenia procesowego zob. Z. Resich (w:) J. Jodlowski,
Z. Resich, J. Lapierre, T. Misiuk-Jodlowska, K. Weitz, Postgpowanie cywilne, Warszawa 2009,
s.274-276). W odniesieniu do zabezpieczet materialnoprawnych powszechne zastosowanie
znajduje zwrot ,zabezpieczenie wierzytelnosci” (zob. tytuly publikacji, np. A. Szpunar, Za-
bezpieczenia osobiste wierzytelnosci, Sopot 1997; J. Brol, Zabezpieczenie wierzytelnosci pienigznych,
Warszawa 1996; P. Jaronski, System zabezpieczeii wierzytelnosci, Warszawa-Zielona Goéra
1996; S. Rudnicki, Zabezpieczenia majgtkowe wierzytelnosci pienigznych, Zielona Goéra 1995;
E. Niezbecka, A. Jakubecki, ]. Mojak, Prawne zabezpieczenie wierzytelnosci bankowych, Krakow
2000). Natomiast w kontekscie zabezpieczen procesowych uregulowanych w czesci drugiej
kodeksu postepowania cywilnego ,Postepowanie zabezpieczajgce” stosowany jest termin
»zabezpieczenie roszczen”. Niniejszy tom poswiecony jest indywidualnemu materialnemu
prawu pracy, stad tez przedmiotem rozwazan sa zabezpieczenia w znaczeniu materialno-
prawnym. Nalezy zaznaczy¢, ze w opracowaniu na okreslenie zabezpieczeh w znaczeniu
materialnoprawnym stosowane sa wymiennie terminy ,zabezpieczenie wierzytelnosci”
oraz ,zabezpieczenie roszczen”.

%2 Por. A. Szpunar, O zasadzie akcesoryjnosci porgczenia, Palestra 1992, nr 11-12, s. 22;
M. Pyziak-Szafnicka (w:) System prawa prywatnego, t. 1, Prawo cywilne. Czgs¢ ogdlna, pod
red. M. Safjana, Warszawa 2012, s. 845-846.
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jacej®. W wyniku ustanowienia zabezpieczenia powstaje stosunek zabez-
pieczenia. Stosunek zabezpieczenia ma charakter pomocniczy wzgledem
stosunku zabezpieczanego*. W kazdym stosunku zabezpieczenia mozna
wyrdznic takie elementy, jak strony stosunku zabezpieczenia, przedmiot
zabezpieczenia oraz substrat zabezpieczenia®. W przypadku zabezpie-
czenia wierzytelnosci pracodawcy beneficjentem zabezpieczenia jest
pracodawca. Zabezpieczycielem moze by¢ pracownik-dtuznik zabezpie-
czanej wierzytelnosci badZ osoba trzecia wzgledem stron stosunku za-
bezpieczanego. Przedmiot zabezpieczenia stanowi okreslona wierzytel-
nos¢ pracodawcy. Substratem zabezpieczenia, w zaleznosci od osoby za-
bezpieczyciela, bedzie majatek pracownika badz majatek osoby trzeciej.
Pracodawcy daza do zabezpieczenia, po pierwsze, tych roszczen, ktérych
powstania szczegolnie sie obawiaja, a wiec ktérych prawdopodobiefistwo
wystapienia jest znaczne, czego przykladem jest uprawnienie do zadania
odszkodowania z tytulu pracowniczej odpowiedzialnoéci materialnej.
Po drugie, decyzja o potrzebie ustanowienia zabezpieczenia zapada, gdy
roszczenie przedstawia stosunkowo wysoka wartoéc¢. Tytulem przykiadu
mozna wymieni¢, poza uprawnieniem do zgdania odszkodowania z ty-
tutu pracowniczej odpowiedzialno$ci materialnej, wierzytelnosci z klau-
zuli konkurencyjnej, umowy szkoleniowej oraz umowy pozyczki.

W literaturze przedstawiono koncepcje stosowania zabezpieczen
wierzytelnosci pracodawcy, zgodnie z ktérg mozna wyrézni¢ dwa mode-
le relacji stosunku zabezpieczenia wierzytelnosci pracodawcy do stosun-
ku pracy: stosunek zabezpieczenia prawa pracy i stosunek zabezpiecze-
nia prawa cywilnego*. W pierwszym z nich stosunek zabezpieczenia jest
zwigzany ze stosunkiem pracy. Wariant ten aktualizuje si¢, gdy z tytulu
zabezpieczenia wierzytelnosci pracodawcy ze stosunku pracy lub z nim
zwigzanej odpowiada pracownik bedacy dluznikiem tej wierzytelnosci.
Stosunek zabezpieczenia prawa pracy kreowany jest co do zasady przez
nienazwane umowy prawa pracy. Przepisy prawa pracy nie reguluja ich

# Definiowanie przez funkcje sprawia, ze pojecie zabezpieczen wierzytelnosci
jest bardzo pojemne, zas$ jego zakres znaczeniowy niedookreslony. Dlatego tez w ustawo-
dawstwie pracy poszukuje si¢ srodkéw wzmacniajacych wierzytelnosé pracodawcy, czyli
pelnigcych funkcje zabezpieczajgca. Nieliczne instytucje prawa pracy, takie jak umowa
o wspélnej odpowiedzialnosci materialnej pracownikéw za powierzone mienie oraz po-
tracenia z wynagrodzenia za prace, pelnia tak rozumiang funkcje zabezpieczajacg. Szerzej
na temat instytucji prawa pracy o funkcji zabezpieczajacej zob. A. Zietek-Capiga, Zabezpie-
czenie wierzytelnosci pienigznych pracodawcy, Warszawa 2018, s. 96-108.

# Zabezpieczenia majg charakter pomocniczy w dziedzinie zobowigzan; tak W. Cza-
chorski, Zobowigzania. Zarys wykladu, Warszawa 2007, s. 601.

# Zob. M. Baczyk (w:) Prawo bankowe. Komentarz, pod red. E. Fojcik-Mastalskiej,
Warszawa 2005, s. 427.

 A. Zietek-Capiga, Zabezpieczenie..., s. 152-156.
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essentialia negotii, ale zwiazki ze stosunkiem pracy przesadzaja o ich pra-
cowniczym charakterze. Do stosunku zabezpieczenia prawa pracy znaj-
da zastosowanie przepisy kodeksu cywilnego w zwiazku z art. 300 k.p.
Uznajac stosunek zabezpieczenia wierzytelnosci pracodawcy za stosunek
towarzyszacy stosunkowi pracy, art. 300 k.p. znajdzie zastosowanie w ra-
mach szerokiego rozumienia pojecia stosunku pracy na tle tego przepi-
su, zgodnie z ktérym pojecie ,stosunek pracy” odnosi sie do caloksztattu
powiazan prawnych zachodzacych miedzy pracownikiem a pracodawca
w materialnej sferze indywidualnej. Sprawa nieunormowanga przepisa-
mi prawa pracy jest sprawa okreslonej formy zabezpieczenia konkretnej
wierzytelnosci, nie za$ zbiorczej kategorii wszelkich instytucji o funkcji
zabezpieczajacej odniesionych do jakichkolwiek wierzytelnosci praco-
dawcy®. Kwestie problematyczng stanowi odpowiedZ na pytanie: czy
istnieje mozliwo$¢ stosowania na podstawie art. 300 k.p. tych form zabez-
pieczenia, ktérych regulacja znajduje sie poza kodeksem cywilnym. W li-
teraturze wyrazono poglad o dopuszczeniu stosowania tych rodzajow
zabezpieczen, ktére — cho¢ regulowane przez ustawy pozakodeksowe —
w przepisach kodeksu cywilnego znajduja swoj slad w postaci przepisow
natury ogélnej*. W doktrynie przedstawiono réwniez odmienng argu-
mentacje, zgodnie z ktéra ograniczony do przepiséw kodeksu cywilne-
go zakres odniesienia przewidziany w art. 300 k.p. nie powinien by¢ ro-
zumiany jako generalny zakaz korzystania przez strony stosunku pracy
z instytucji cywilistycznych uregulowanych poza tym aktem prawnym.
Strony stosunku pracy moga korzysta¢ z rozwigzan prawnych nieure-
gulowanych w przepisach kodeksu cywilnego, o ile w danych okolicz-
nodciach nie sprzeciwiaja sie temu kryteria delimitujace swobode umoéw,
w tym ustanowione w art. 300 k.p. szczegélowe przestanki stosowania
instytucji cywilistycznych. Zakres odniesienia ma zatem dla stron sto-
sunku pracy charakter wzglednie wigzacy™. Zabezpieczenia wierzytel-
nosci pracodawcy co do zasady nie sa sprzeczne z zasadami prawa pracy
pod warunkiem, ze na skutek ustanowienia zabezpieczenia $wiadczenie
pieniezne pracownika nie podlega modyfikacjom co do wysokosci oraz

¥ Z. Géral, P Prusinowski, Zakaz konkurencji w prawie pracy, Warszawa 2014, s. 24.
Odestanie z art. 300 k.p. obejmuje zaré6wno nieuregulowane w prawie pracy sprawy ,sto-
sunku pracy” sensu largo, jak i sprawy innych stosunkéw zobowigzaniowych &ciéle z nim
zwiazanych; tak K. Gonera (w:) Kodeks pracy. Komentarz, pod red. L. Florka, Warszawa 2011,
s. 1321. Podobnie K.-W. Baran (w:) Zarys systemu prawa pracy. Czes¢ 0gdlna prawa pracy, t. 1,
pod red. K.W. Barana, Warszawa 2010, s. 380.

*# A. Zietek-Capiga, Zabezpieczenie..., s. 128.

¥ A. Zietek-Capiga, Zabezpieczenie..., s. 120-121. Hipoteki oraz zastawu rejestrowego
dotycza przepisy ogdlne o ograniczonych prawach rzeczowych (art. 244-251 k.c.), natomiast
weksli — przepisy o papierach wartosciowych z dziatu II tytutu XXXVII kodeksu cywilnego.

% M. Rylski, Weksel migdzy stronami stosunku pracy, Warszawa 2015, s. 117-118, 123.
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trybu dochodzenia, tam gdzie zostal on okreSlony przepisami prawa
pracy”. Drugi model relacji stosunku zabezpieczenia wierzytelnosci do
stosunku pracy zaklada prawng odrebno$é obu stosunkéw. Jest to stosu-
nek prawa cywilnego, do ktérego stosuje sie bezposrednio przepisy pra-
wa cywilnego. Wskazana konstrukcja znajduje zastosowanie w sytuacji,
gdy z tytulu zabezpieczenia odpowiada osoba trzecia wzgledem stron
stosunku zabezpieczanego, a wiec pracodawcy i pracownika-dluznika
zabezpieczanej wierzytelnosci, jak rowniez gdy zabezpieczana jest wie-
rzytelno$¢ niezwigzana ze stosunkiem pracy, a z tytultu zabezpieczenia
odpowiada pracownik. Zabezpieczenia prawa powszechnego powstaja
na podstawie nazwanych oraz nienazwanych uméw prawa cywilnego.
Mozliwoé¢ kreowania zabezpieczen roszczenh pracodawcy,
z uwzglednieniem ograniczen przewidzianych przepisami prawa, opie-
ra sie na zasadzie swobody uméw. Wsrdd przepiséw okreslajacych gra-
nice swobody uméw w prawie pracy nalezy wymieni¢ art. 18 k.p. oraz
art. 58 k.c. w zw. z art. 300 k.p. Aby oceni¢ dopuszczalnosé zabezpiecze-
nia wierzytelnosci pracodawcy w konkretnym przypadku, trzeba ustali¢,
czy oraz w jakim zakresie przepisy prawa pracy ksztaltuja zasady od-
powiedzialnosci pracownika. Jezeli przepisy prawa pracy reguluja okre-
Slong wierzytelno$¢, nalezy zbadaé, czy wybrany sposéb zabezpiecze-
nia zmienia zasady odpowiedzialnosci okreslone prawem pracy, tj. czy
stosunek zabezpieczenia pogorszy sytuacje pracownika uksztaltowana
przepisami prawa pracy, poza ktére strony nie moga wykracza¢ na pod-
stawie art. 18 k.p. Czynnoéci prawne kreujace stosunki zabezpieczenia
podlegaja ocenie na podstawie art. 58 k.c. w zw. z art. 300 k.p. (stosun-
ki zabezpieczenia prawa pracy) lub art. 58 k.c. (stosunki zabezpieczenia
prawa cywilnego). Takie czynnosci prawne sa niewazne, jezeli pozostaja

*1 Konsekwencja przyjecia w zakresie pracowniczego stosunku zabezpieczenia jako
podstawy prawnej przepisow kodeksu cywilnego stosowanych w zwigzku z art. 300 k.p.
moze by¢ niestosowanie niektdrych przepiséw tego aktu prawnego z uwagi na stan uregu-
lowania wybranych kwestii przepisami prawa pracy badz sprzecznos¢ z zasadami prawa
pracy. Tytulem przykladu art. 317 k.c. umozliwia uzyskanie zaspokojenia z rzeczy obcia-
zonej nawet woéwczas, gdy wierzytelnoéc zabezpieczona zastawem ulegla przedawnieniu,
a dluznik podniost taki zarzut, co moze pogorszy¢ sytuacje pracownika wzgledem stan-
dardu wyznaczonego przepisami prawa pracy. Na podstawie art. 291 § 1 k.p. roszczenia
ze stosunku pracy ulegajg bowiem przedawnieniu z uplywem 3 lat od dnia, w ktérym
roszczenie stalo sie wymagalne. Ponadto przepisy kodeksu cywilnego o zastawie wpro-
wadzaja krétkie (z uplywem roku od dnia zwrotu) terminy przedawnienia roszczenia
zastawcy (pracownika) przeciwko zastawnikowi (pracodawcy) o naprawienie szkody z po-
wodu pogorszenia rzeczy oraz roszczenia zastawnika (pracodawcy) przeciwko zastawcy
(pracownikowi) o zwrot nakladoéw na rzecz (art. 322 § 1 k.c.). Oznacza to, ze w kazdym
przypadku nalezy oceni¢, czy do konkretnego stosunku zabezpieczenia stosowac terminy
przedawnienia okre$lone w kodeksie cywilnym czy tez w art. 291 § 1 k.p. (zob. A. Zietek-
-Capiga, Zabezpieczenie..., s. 244-245).
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W sprzecznosci z ustawa, maja na celu obejscie ustawy lub sa sprzeczne
z zasadami wspolzycia spolecznego. W przypadku stosunku zabezpie-
czenia prawa pracy, do ktérego przepisy o zabezpieczeniach sg stosowa-
ne na podstawie art. 300 k.p., nalezy mie¢ na uwadze, czy wybrana forma
zabezpieczenia wierzytelnosci pracodawcy nie jest sprzeczna z zasada-
mi prawa pracy. Zadna z zasad prawa pracy nie pozwala pracownikowi
na niewykonanie zobowiazan wobec pracodawcy zgodnych z przepisa-
mi prawa. W granicach okreS§lonych prawem pracownik powinien wyko-
na¢ zobowiazanie zgodnie z jego trescia.

W praktyce znane sa z reguly przypadki stosowania szeroko ro-
zumianych zabezpieczenr osobistych wierzytelnosci pracodawcy: po-
reczenia, weksla in blanco oraz o$wiadczenia diuznika o dobrowolnym
poddaniu sie egzekucji. Wér6d zabezpieczen rzeczowych w stosunkach
miedzy pracownikiem i pracodawca, praktyczne znaczenie ma przede
wszystkim kaucja. Zabezpieczenia osobiste odpowiadaja w wiekszym
stopniu specyfice stosunkéw prawnych miedzy pracodawca i pracow-
nikiem. Po pierwsze, ustanowienie zabezpieczen osobistych jest co do
zasady tansze oraz szybsze. Wybér prawa zastawniczego (zastawu lub
hipoteki) czesto wigze si¢ z pewnymi kosztami, np. oplata notarialng oraz
oplata od wniosku o wpis do ksiegi wieczystej w przypadku hipoteki lub
oplata od wniosku o wpis zastawu rejestrowego do rejestru zastawow.
Ustanowienie prawa zastawniczego oznacza tez konieczno$¢ dokonania
takich czynnoédci, jak wpis do wlasciwego rejestru (rejestru zastawow
lub ksiegi wieczystej) albo wydania przedmiotu zastawu wierzycielo-
wi (zastaw zwykly). Po drugie, z reguly wierzytelnosci pracodawcy nie
przedstawiaja na tyle wysokiej wartosci, aby pracodawca dazyt do usta-
nowienia co do zasady pewniejszego, ale tez jednocze$nie bardziej cza-
sochtonnego i kosztochlonnego zabezpieczenia rzeczowego. Po trzecie,
pracownik badz osoba trzecia musi dysponowac substratem zabezpiecze-
nia (rzecza ruchoma, nieruchomoscia, prawem).

2.3.2. ZABEZPIECZENIE ROSZCZENIA ODSZKODOWAWCZEGO Z TYTULU
PRACOWNICZE] ODPOWIEDZIALNOSCI MATERIALNE]

Roszczenie odszkodowawcze z tytulu pracowniczej odpowiedzial-
noéci materialnej jest najczesciej zabezpieczane sposréd roszczen przy-
stugujacych pracodawcy. Jednocze$nie wzmocnienie pozycji pracodawcy
w tym przypadku budzi najwiecej watpliwosci zaréwno w nauce prawa,
jak i w orzecznictwie. Przepisy dzialu piatego kodeksu pracy okreslaja
bowiem tryb dochodzenia odszkodowania za szkode wyrzadzong pra-
codawcy. Zgodnie z trescig art. 116 k.p. w przypadku wyrzadzenia szko-
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dy przez pracownika to na pracodawcy spoczywa obowiazek wykazania
okoliczno$ci uzasadniajacych odpowiedzialno$¢ pracownika oraz wyso-
kos¢ powstalej szkody. Przepis art. 116 k.p. dotyczy odpowiedzialnosci
pracownika za szkode wyrzadzona w mieniu pracodawcy nieumyslnie
(art. 114 k.p.) oraz umy$lnie (art. 122 k.p.), jak réwniez szkody powsta-
tej na skutek naruszenia przez pracownika zakazu konkurencji w trakcie
trwania stosunku pracy (na podstawie odestania z art. 101' § 2 k.p. do
stosowania przepiséw rozdzialu I dziatu piatego kodeksu pracy). Nie ma
natomiast zastosowania przy odpowiedzialnosci za mienie powierzone,
poniewaz w tej sytuacji pracodawca nie musi wykazywac¢ winy pracow-
nika. Pracodawca obowigzany jest jednak wykazac fakt powierzenia mie-
nia oraz wyrzadzenie przez pracownika szkody na skutek jego niezwro-
cenia lub niewyliczenia i wysoko$¢ szkody (art. 124 § 3 k.p.). W Swietle
art. 18 § 1 k.p. zmiana zasad pracowniczej odpowiedzialnosci material-
nej na niekorzys¢ pracownika w drodze umowy jest niedopuszczalna®.
Dlatego tez w zaleznosci od konstrukcji konkretnej formy zabezpiecze-
nia, przepisy dziatu piatego kodeksu pracy dotyczace trybu dochodzenia
roszczenia odszkodowawczego moga stanowié ograniczenie dopuszczal-
nosci stosowania zabezpieczen.

Wiekszoé¢ wypowiedzi doktryny oraz Sadu Najwyzszego doty-
czy stosowania zabezpieczenia wekslowego w celu zabezpieczenia rosz-
czeh pracodawcy z tytulu pracowniczej odpowiedzialnosci materialnej
za szkode w mieniu powierzonym z obowiazkiem zwrotu albo do wy-
liczenia sie*. Weksel gwarancyjny in blanco uznaje sie bowiem za najdo-
godniejsze zabezpieczenie ewentualnych roszczen odszkodowawczych
pracodawcy wobec pracownika*. Orzecznictwo Sadu Najwyzszego ewo-
luowalo od aprobaty, przez ograniczanie az do zanegowania stosowania
zabezpieczenia wekslowego w celu zabezpieczenia roszczen odszkodo-
wawczych pracodawcy skierowanych wobec pracownika odpowie-
dzialnego materialnie za powierzone mienie. W wyroku z dnia 21 maja
1981 . Sad Najwyzszy opowiedzial sie za dopuszczalnoscig stosowania
zabezpieczenia wekslowego w przypadku pracownikéw odpowiedzial-
nych za mienie powierzone do zwrotu albo do wyliczenia si¢. W wyroku

2 Wyrok SN z dnia 19 marca 1998 r., I PKN 564/97, OSNP 1999, nr 5, poz. 62.

3 Wyczerpujaco na temat zabezpieczenia wekslowego roszczen pracodawcy zob. M.
Rylski, Weksel..., passim.

K. Gonera, Zabezpieczenie wekslowe roszczen pracodawcy, MPP 2006, nr 10, s. 516; tak
réwniez Sad Najwyzszy w uzasadnieniu wyroku z dnia 7 grudnia 2000 r., I PKN 139/00,
Legalis.

% Wyrok SN z dnia 21 maja 1981 r., IV PRN 6/81, OSNCP 1981, nr 11, poz. 225
z krytyczna glosa A. Zabskiego, PiP 1983, z. 4, s. 140.
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z dnia 18 marca 1998 r.>® Sad Najwyzszy wskazal, Ze abstrakcyjny charak-
ter zobowiazania z weksla in blanco nie zwalnia sadu pracy z obowiazku
ustalenia, czy i w jakim zakresie pracownik ponosi odpowiedzialno$¢ za
szkode powstala w powierzonym mu mieniu, a w konsekwencji czy wy-
pelnienie weksla jest zgodne z deklaracja wekslowa. Jeszcze w wyroku
z dnia 7 grudnia 2000 " Sad Najwyzszy nie kwestionowal dopuszczal-
nosci zabezpieczenia wekslowego niedoboru, cho¢ w uzasadnieniu za-
znaczyl, Ze tego typu zabezpieczenie prowadzi do utrudnienia sytuacji
procesowej pracownika i moze budzi¢ watpliwosci w kontekscie zasad
pracowniczej odpowiedzialnosci materialnej, przede wszystkim w przed-
miocie rozkladu ciezaru dowodu. Natomiast w wyroku z dnia 26 stycz-
nia 2011 r.*® Sad Najwyzszy w sposob jednoznaczny odstgpit od pogladu
o dopuszczalnosci zabezpieczenia wekslowego roszczefi o naprawienie
szkdd w mieniu pracodawcy. Zdaniem skladu orzekajacego stosowa-
nie weksla w celu zabezpieczenia roszczen pracodawcy z tytulu odpo-
wiedzialno$ci materialnej za powierzone mienie jest niewazne z uwagi
na sprzeczno$¢ z zasadami prawa pracy, w szczegélnosci z zasadami od-
powiedzialnosci materialnej pracownikéw uregulowanymi w kodeksie
pracy, ktére wykluczaja legalnosé konstruowania abstrakcyjnych pracow-
niczych zobowiazan ze stosunkéw pracy”. W doktrynie mozna odnalez¢
liczne wypowiedzi zard6wno aprobujace, jak i negujace dopuszczalnosé

% Wyrok SN z dnia 18 marca 1998 ., I PKN 436/97, OSNAPiUS 1999, nr 4, poz. 126.
Przed wejsciem w zycie kodeksu pracy wykorzystanie weksla w stosunkach miedzy pra-
cownikiem i pracodawca nie budzilo co do zasady watpliwosci; zob. R. Jastrzebski, Wy-
korzystanie weksla gwarancyjnego in blanco w prawie pracy, PiZS 2012, nr 7, s. 3-5; M. Rylski,
Weksel..., s. 45-52.

Wyrok SN z dnia 21 maja 1981 r., IV PRN 6/81, OSNCP 1981, nr 11, poz. 225 z kry-
tyczna glosa A. Zabskiego, PiP 1983, z. 4, s. 140.

% 1PKN 139/00, Legalis.

% Wyrok SN z dnia 26 stycznia 2011 r., II PK 159/10, OSNP 2012, nr 7-8, poz. 87.

¥ Koncepcja niewaznosci weksla ex lege zaproponowana przez Sad Najwyzszy
w omawianym orzeczeniu zostala skrytykowana w literaturze przedmiotu. Stosunek
wekslowy i stosunek pracy polaczone sa przez umowe o charakterze cywilnoprawnym,
tzw. umowe o celu wystawienia weksla (pactum de cambiando) badz porozumienie wekslowe
(M. Olszewski, O zabezpieczeniu wekslowym w prawie pracy — raz jeszcze, MPP 2013, nr 5,
s. 233-234; por. M. Rylski, Weksel..., s. 110-112). To ta umowa okresla zasady skorzystania
przez remitenta z zabezpieczenia wekslowego w relacji do stosunku podstawowego. Ocenie
z punktu widzenia prawa pracy podlega zatem pactum de cambiando. Jednoczednie, zgodnie
z przytaczanym pogladem, nie mozna twierdzi¢, ze wystawienie weksla oraz zawarcie umo-
wy o wydanie weksla jest ex lege niewazne, poniewaz czynnosci te nie podlegajq regulacji
prawa pracy. Stanowisko to zaklada, ze pracownik moze bronic sie przed dochodzeniem
roszczenia przez pracodawce na drodze zarzutéw wekslowych (wyczerpujaco na ten temat
M. Olszewski, O zabezpieczeniu wekslowym..., s. 2341in.).

144



—— Rozpziat 2. PRAWA 1 OBOWIAZKI STRON STOSUNKU PRACY —

stosowania zabezpieczenia wekslowego w prawie pracy®. Zdaniem prze-
ciwnikéw stosowania weksla w prawie pracy odpowiedzialno$¢ mate-
rialna pracownika zostala unormowana kompleksowo. Ponadto brakuje
wyraznej podstawy prawnej stosowania Prawa wekslowego® w prawie
pracy, jak rowniez zabezpieczenie wekslowe jest sprzeczne z zasadami
prawa pracy, w tym w szczegdlnosci z ochronng funkcja prawa pracy.
Natomiast zwolennicy obecnosci weksla w stosunkach miedzy pracow-
nikiem i pracodawcg wskazujg, ze przepisy kodeksu pracy, jak i przepisy
wprowadzajace kodeks pracy, nie wylaczaja mozliwosci zabezpieczenia
wekslowego roszczen odszkodowawczych pracodawcy w stosunku do
pracownika, a takze, ze Prawo wekslowe jest w stosunku do kodeksu cy-
wilnego ustawa szczegdlna, co oznacza, iz przepisy Prawa wekslowego
podlegaja odpowiedniemu stosowaniu do stosunku pracy na podstawie
art. 300 k.p.

Zabezpieczenie wekslowe roszczen pracodawcy z tytutu pracow-
niczej odpowiedzialno$ci materialnej skutkuje powstaniem drugiego, al-
ternatywnego wobec uregulowan kodeksu pracy, rezimu odpowiedzial-
nosci pracownika za szkode wyrzadzona pracodawcy. Pracodawcy dys-
ponujacy wekslem pracowniczym, majac wybdr miedzy dochodzeniem
roszczen na podstawie przepisow dziatu piatego kodeksu pracy oraz
przepisow Prawa wekslowego, wybiorg rozwigzanie dla nich korzyst-
niejsze w postaci dochodzenia praw z weksla. W rezultacie przepisy ko-
deksu pracy o odpowiedzialnosci materialnej zostalyby wylaczone, co —
z uwagi na ich ochronny wzgledem pracownika charakter — nie jest do-
puszczalne. Przepisy kodeksu pracy ksztaltuja w zakresie pracowniczej
odpowiedzialno$ci materialnej (art. 116, art. 124 § 3 oraz art. 125 § 2 k.p.)
rozklad ciezaru dowodu odmiennie niz uregulowania dotyczace zabez-
pieczenia wekslowego. Konstrukcja przepiséw art. 10117 pr. weksl. wply-
wa na rozkliad ciezaru dowodu w procesie, w ktérym powédd dochodzi

8 Za dopuszczalnoscia zabezpieczenia wekslowego w stosunkach pracy opowie-
dzieli sie: R. Sadlik, Wekslowe zabezpieczenie roszczeri pracodawcy, Pr. Pracy 2001, nr 7-8,
s. 31; P. Jura, Wplyw ustawowego zakresu odpowiedzialnosci materialnej pracownika za szkodg
w powierzonym mieniu na charakter zobowigzania z weksla in blanco (wybrane zagadnienia),
Z problematyki Prawa Pracy i Polityki Socjalnej t. 14, Katowice 2001; K. Gonera, Zabezpie-
czenie wekslowe roszczen pracodawcy, MPP 2006, nr 10, s. 516; P. Waz, Zobowigzania wekslowe
w prawie pracy (na tle zagadnienia odpowiedzialnosci materialnej pracownika), PiZS 2007, nr 12,
s. 23; M. Barzycka-Banaszczyk, Dopuszczalnosc zabezpieczenia wekslowego w prawie pracy,
PiZS 2009, nr 12, s. 15. Mozna wymieni¢ nastepujacych przeciwnikéw dopuszczalnosci
zabezpieczenia wekslowego w prawie pracy: A. Zabski, Glosa do wyroku SN z dnia 21 maja
1981 ., IV PRN 6/81, PiP 1983, z. 4, s. 137; M. Czechowski, Weksel jako zabezpieczenie roszczeri
pracodawcy, RPEIS 2008, z. 4, s. 79; K. Wielichowska-Opalska, Watpliwosci na tle stosowania
zabezpieczeri wekslowych w stosunkach pracy, MPP 2010, nr 11, s. 573.

¢t Ustawa z dnia 28 kwietnia 1936 r. - Prawo wekslowe, Dz. U. z 2016 r. poz. 160.
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praw z weksla, obcigzajac dluznika wekslowego ciezarem udowodnienia
okolicznosci w nich wymienionych w celu zwolnienia sie ze zobowigza-
nia wekslowego®. Natomiast na podstawie przepiséw kodeksu pracy do-
tyczacych pracowniczej odpowiedzialnosci materialnej to na pracodaw-
cy spoczywa ciezar wykazania, ze szkoda powstala z winy pracownika.
W przypadku powierzenia pracownikowi mienia z obowigzkiem zwrotu
albo do wyliczenia sie, pracodawca powinien wykazag, ze szkoda jest na-
stepstwem nierozliczenia sie pracownika®. Nie jest dopuszczalna zmia-
na tak ustalonego rozkladu ciezaru dowodu na niekorzysé pracownika.
Zobowiazanie wekslowe, ktérego tres¢ lub cel sa niezgodne z ustawa lub
z zasadami wspolzycia spolecznego, jest na podstawie art. 58 k.c. bez-
wzglednie niewazne®. Sankcja niewaznosci dotyczy rowniez weksla wy-
stawionego przez pracownika na zabezpieczenie roszczen pracodawcy
z tytulu wyrzadzenia szkody na skutek niewykonania lub nienalezytego
wykonania obowigzkéw pracowniczych. Watpliwosci budzi ewentual-
nie ocena, czy podstawe niewaznosci takiego zobowigzania wekslowe-
go stanowi samodzielnie art. 58 k.c., czy tez przepis ten nalezy stosowac
za poérednictwem art. 300 k.p. Przyjmujac, Ze jest to stosunek zabezpie-

2 Wyrok SN z dnia 23 pazdziernika 2008 ., V CSK 71/08, LEX nr 485921.

0 Zob. wytyczne wymiaru sprawiedliwoéci i praktyki sgdowej z dnia 29 grud-
nia 1975 r. w przedmiocie materialnej odpowiedzialnoéci pracownikéw, V PZP 13/75,
OSNP 1976, nr 2, poz. 19. W literaturze prawa pracy przedstawiono propozycje dostosowa-
nia konstrukcji weksla wlasnego in blanco do specyfiki prawa pracy, ktéra dotyczy wprowa-
dzenia w tresci weksla ograniczenia z art. 11 zd. 2 pr. weksl., polegajacego na umieszczeniu
w nim wyrazéw ,nie na zlecenie” lub innego réwnowaznego zastrzezenia. Zdaniem nie-
ktorych przedstawicieli doktryny, pozwala to dostosowaé weksel gwarancyjny in blanco do
wymogow prawa pracy, w szczegolnoéci respektuje zasade uprzywilejowania pracownika
(M. Barzycka-Banaszczyk, Dopuszczalnos¢ zabezpieczenia wekslowego..., s. 17; zob. rowniez
P Waz, Zobowigzania wekslowe..., s. 24. Podobnie R. Jastrzebski, Wykorzystanie weksla..., s. 13).
W nastepstwie wprowadzenia takiego zastrzezenia skutki indosu zostaja wylaczone (art. 17
pr. weksl.). Weksel moze zatem zosta¢ przeniesiony wylgcznie w formie i ze skutkami
zwyklego przelewu. W konsekwencji weksel pozostaje kauzalny, co oznacza, ze pracownik
(wystawca weksla) ma mozliwo$¢ powolywania sie na zarzuty ze stosunku pracy, tak wo-
bec pracodawcy, jak réwniez osoby, ktéra nabyta weksel ze skutkami zwyklego przelewu.
Zaproponowane rozwigzanie skutkuje pewnym ,dopasowaniem” weksla do stosunku
pracy w zakresie mozliwosci podnoszenia przez pracownika zarzutéw wzgledem nabyw-
cy weksla, ale wydaje sie, ze réwniez zobowigzanie z recta-weksla bedzie pozostawato
W sprzecznosci z przepisami dzialu pigtego kodeksu pracy okreslajacymi tryb dochodzenia
przez pracodawce roszczenia odszkodowawczego. Roszczenia z weksla ,nie na zlecenie”
rowniez moga by¢ dochodzone w postepowaniu nakazowym, zas wierzyciel wekslowy
nie musi dowodzi¢ przestanek pracowniczej odpowiedzialnoéci materialnej. Wystarczy,
ze dotaczy do pozwu dokument wekslowy.

® W doktrynie zauwazono, ze aprobata bezwzglednego rozumienia abstrakcyjnosci
»godzilaby w podstawowe wartosci systemu prawnego, w jego aksjologiczng i prakse-
ologiczng sp6jnos¢, nie stuzac przy tym ochronie zadnych spolecznie akceptowalnych
intereséw czy wartosci”; tak P Machnikowski, Prawo wekslowe, Warszawa 2009, s. 40.
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czenia prawa pracy, wlasciwe jest drugie rozwiagzanie. Jego wada jest to,
Ze rozszerza stosowanie przepisdéw prawa pracy na zobowigzanie prawa
wekslowego.

Inna forma zabezpieczenia, ktérej stosowanie rozwaza sie w kon-
tekécie zabezpieczenia roszczenia odszkodowawczego pracodawcy
z tytulu pracowniczej odpowiedzialnodci materialnej, jest poreczenie.
Stosunek poreczenia, ktérego przedmiotem jest wierzytelnoé¢ praco-
dawcy, z reguly ma charakter cywilnoprawny. Poreczycielem jest osoba
trzecia wzgledem stron stosunku zabezpieczanego (pracodawcy i pra-
cownika). Oznacza to, ze przepisy kodeksu cywilnego o poreczeniu sa
stosowane wprost, bez posrednictwa art. 300 k.p. Nawet jezeli z tytulu
poreczenia bedzie odpowiadac¢ inny pracownik wierzyciela, co do zasa-
dy, stosunek poreczenia pozostaje bez wplywu na stosunek pracy po-
reczyciela. Istotny wyjatek stanowi poreczenie wzajemne pracownikéw
odpowiedzialnych materialnie. Jezeli dw6ch pracownikéw udzieli sobie
wzajemnie poreczenia, to w przypadku wyrzadzenia szkody przez jedne-
go z nich, pracodawca mégltby dochodzi¢ roszczei zaréwno od sprawcy
szkody, jak i poreczyciela oraz sprawcy szkody i poreczyciela jednoczes-
nie. Takie stosunki poreczenia zmierzaja do modyfikacji zasad odpowie-
dzialno$ci materialnej wzajemnie poreczajacych okreslonych bezwzgled-
nie obowiazujacymi przepisami kodeksu pracy. Stosunek wzajemnej po-
reki pracownikéw odpowiedzialnych materialnie za mienie powierzone
prowadzi do uksztaltowania zasad odpowiedzialnosci w sposéb mniej
korzystny dla pracownikéw, niz to przewiduja przepisy kodeksu pracy
dotyczace zasad ponoszenia wspodlnej odpowiedzialnosci za mienie po-
wierzone. W przypadku pracownikéw, ktérym nie powierzono mienia,
wzajemne poreczenie prowadzitoby do uksztaltowania zasad odpowie-
dzialnosci w sposéb mniej korzystny dla pracownikéw niz w przypadku
zawarcia umowy o wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej. Po zawarciu
umowy o wspdlnej odpowiedzialnosci pracownikéw, kazdy z pracowni-
kéw wspotodpowiedzialnych moze si¢ broni¢ tym, ze niedobdr spowo-
dowali inni pracownicy wspotodpowiedzialni, za$ po przeprowadzeniu
tego dowodu uwalnia sie od odpowiedzialnosci. Natomiast w przypad-
ku wzajemnego poreczenia pracownik nie dysponowalby zarzutem,
ze wing spowodowania niedoboru ponosi inny pracownik. Ten inny pra-
cownik bylby bowiem dluznikiem gléwnym, za$§ odpowiedzialno$¢ diuz-
nika gléwnego przeklada sie na odpowiedzialnoé¢ poreczyciela. Ponadto
odpowiedzialno$¢ poreczyciela i dtuznika gléwnego jest solidarna, za$
w przypadku umowy o wspdlnej odpowiedzialnosci materialnej pracow-
nicy odpowiadajg w cze¢Sciach wskazanych w umowie badZ w razie ich
nieokre$lenia — w czedciach réwnych. Umowe poreczenia wzajemnego,
z uwagi na swoj przedmiot, ktérym jest de facto okreslenie zasad odpo-
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wiedzialno$ci materialnej pracownika, a w przypadku wzajemnej poreki
pracownikéw odpowiedzialnych za mienie powierzone — zasad wspol-
nej odpowiedzialnosci pracownikéw za mienie powierzone, nalezy kwa-
lifikowaé jako umowe prawa pracy podlegajaca ocenie w $wietle art. 18
§ 1 k.p. Dlatego tez na podstawie art. 18 § 2 k.p. postanowienia uméw
poreczenia wzajemnego pracownikéw sa niewazne, a zamiast nich sto-
suje sie odpowiednie przepisy prawa pracy dotyczace odpowiedzialno-
Sci materialnej pracownikéw®. Poreczenie przez osobe trzecia wzgledem
stron stosunku pracy, co do zasady, nie pogarsza sytuacji pracownika
wzgledem standardu wyznaczonego przepisami kodeksu pracy. W sy-
tuacji, w ktdrej pracodawca kieruje roszczenie przeciwko poreczycielo-
wi, a poreczyciel splaci dltug, zastosowanie znajdzie jeden z przypadkéw
subrogacji ustawowej (cessio legis) okreSlony w art. 518 § 1 pkt 1 k.c.%,
tzn. poreczyciel nabedzie splacong wierzytelnos¢. Do skutkéw wstapie-
nia ex lege w prawa zaspokojonego wierzyciela stosuje sie odpowiednio
przepisy o przelewie wierzytelnosci®, w tym m.in. art. 513 k.c. W konse-
kwencji odpowiedniego zastosowania wskazanego przepisu, dluznikowi
(pracownikowi) przystuguja przeciwko nabywcy wierzytelnosci (pore-
czycielowi) wszelkie zarzuty, ktére mial przeciwko zbywcy w chwili po-
wziecia wiadomosci o cessio legis. Odpowiedzialno$¢ pracownika nie traci
za$ pracowniczego charakteru wskutek zmiany wierzyciela®.
Oswiadczenie o dobrowolnym poddaniu sie egzekucji w akcie no-
tarialnym jest czesto stosowang forma zabezpieczenia roszczen, w tym
roéwniez roszczen pracodawcy®. Akt notarialny spelniajacy wymogi
okreslone w art. 777 § 1 pkt 4-6 k.p.c. moze stanowi¢ tytul egzekucyjny.
Oswiadczenie diuznika o poddaniu sie egzekucji nie kreuje zobowiaza-

& A. Zietek-Capiga, Zabezpieczenie..., s. 167-168.

 Por. A. Szpunar, Wstgpienie w prawa zaspokojonego wierzyciela, Krakéw 2000, s. 95.

& Wyrok SN z dnia 1 czerwca 2011 r., IT CSK 548/2010, OSNC 2012, nr 2, poz. 23.

% Zob. uchwale SN z dnia 9 kwietnia 2008 r., IT PZP 4/08, OSNP 2008, nr 19-20,
poz. 280 z glosami ]. Jankowiaka (OSP 2008, z. 11, poz. 116), E. Hofmanskiej (PiZS 2009,
nr 7, s. 37-39) i M. Madej (PiZS 2009, nr 8, s. 40-42).

% Na temat poddania si¢ przez pracownika egzekucji w akcie notarialnym zob. sze-
rzej A. Zietek, Poddanie si¢ egzekucji przez pracownika w akcie notarialnym, PiZS 2013, nr 7,
s. 18-23. Klasyfikacja poddania si¢ egzekucji w akcie notarialnym do kategorii zabezpieczen
wierzytelnosci jest kwestig sporng w doktrynie, niepodwazalna jest jednak jego funkcja
zabezpieczajaca. Przeciwko klasyfikowaniu poddania sie egzekucji w akcie notarialnym
jako zabezpieczenia wierzytelnosci opowiedzieli si¢ M. Walasik, Poddanie si¢ egzekucji ak-
tem notarialnym, Warszawa 2008, s. 49; Z. Radwanski, J. Panowicz-Lipska, Zobowigzania —
czgs¢ szczegotowa, Warszawa 2008, s. 250. Natomiast za szczegélny srodek zabezpieczenia
poddanie sie egzekucji w akcie notarialnym uznaja K. Knoppek, Akt notarialny jako tytut
egzekucyjny, PiP 1991, z. 12, 5. 71; E. Gniewek, Akt notarialny jako tytut egzekucyjny (w:) Proble-
matyka prawna prywatyzacji notariatu polskiego. I Ogélnopolska Konferencja Naukowa w Krakowie,
Poznan—Kluczbork 1996, s. 48.
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nia, w tym réwniez zobowigzania pracownika wobec pracodawcy. W wy-
niku poddania sie egzekucji w akcie notarialnym nie dochodzi bowiem
do nawigzania, zmiany badz wygasniecia stosunku prawnego, ktérego
treScig bylby obowiazek okreslonego zachowania si¢ wzgledem siebie
przez podmioty tego stosunku”. Przepisy kodeksu pracy okreélaja jed-
nak tryb dochodzenia roszczenia odszkodowawczego, w szczegdlnosci
rozklad ciezaru dowodu (art. 116 i art. 124 § 3 k.p.), obcigzajac nim co do
zasady pracodawce. Natomiast w razie poddania sie¢ przez pracownika
egzekucji w akcie notarialnym postepowanie rozpoznawcze nie jest pro-
wadzone. W konsekwencji pracodawca jest zwolniony z ciezaru dowo-
dzenia. Oznacza to, ze dobrowolne poddanie sie egzekucji przez pracow-
nika jest co do zasady sprzeczne z przepisami o odpowiedzialno$ci mate-
rialnej pracownika”. O$wiadczenie pracownika o poddaniu sie egzekucji
w akcie notarialnym co do $wiadczenia odszkodowawczego podlega oce-
nie w Swietle art. 58 § 1 k.c., konkretnie sprzecznosci z przepisami pra-
wa jako przestanki niewaznosci czynnosci prawnej. Na podstawie art. 81
pr. not. notariusz powinien odmoéwié¢ dokonania czynnosci prawnej
sprzecznej z prawem?”. Jezeli do egzekucji zostanie skierowany akt no-
tarialny, w ktérym $wiadczenie zostalo okre§lone w sposéb niezgodny

" K. Knoppek, Akt notarialny..., s. 72.

"' Warto zaznaczy¢, ze w literaturze przedstawiono argumentacje, zgodnie z ktérg
§rodki obrony przystugujace pracownikowi (przede wszystkim mozliwo$¢ wniesienia po-
wdédztwa opozycyjnego na podstawie art. 840 § 1 pkt 1-2 k.p.c.) niweluja zarzuty dotyczace
pogorszenia sytuacji pracownika w zwigzku z modyfikacjg trybu dochodzenia roszczenia
(A. Zietek, Poddanie si¢ egzekucji..., s. 22). Co istotne, jak przyjmuje si¢ w doktrynie, w razie
zakwestionowania przez dluznika wnoszacego powdédztwo opozycyjne roszczenia co do
zasady lub co do wysokosci, to na pozwanym wierzycielu spoczywa ciezar udowodnienia
przeciwnych okolicznosci. Rozklad ciezaru dowodu w tym przypadku bedzie zatem taki
sam, jak w sprawie o $wiadczenie wytoczonej przez wierzyciela przeciwko dtuznikowi
(M. Walasik, Poddanie si¢ egzekucji..., s. 346; K. Knoppek, Akt notarialny..., s. 72). Wydaje si¢
jednak, ze juz sam fakt uzaleznienia badania przez sad zasadnosci roszczenia od inicjatywy
pracownika stawia go w sytuacji mniej korzystnej wzgledem standardu wyznaczonego
przepisami kodeksu pracy. Na podstawie art. 116 k.p. to pracodawca jest obowigzany
wykazac okolicznoéci uzasadniajgce odpowiedzialnos¢ pracownika. Natomiast w nastep-
stwie zlozenia przez pracownika o$wiadczenia o poddaniu si¢ egzekucji, pracodawca jest
zwolniony ze wskazanego obowigzku, chyba ze pracownik zlozy powédztwo opozycyjne.
Oswiadczenie pracownika o poddaniu si¢ egzekucji prowadzi zatem do niekorzystnej
dla pracownika modyfikacji przepiséw kodeksu pracy o pracowniczej odpowiedzialnosci
materialnej.

> G. Bieniek, Akt notarialny jako tytutl egzekucyjny, Nowy Przeglad Notarialny 1999,
nr 3, s. 38. Odmiennie A. Jakubecki (Poddanie si¢ egzekucji w akcie notarialnym, Rejent 1998,
nr 12, s. 70-71), zdaniem ktérego w przypadku powziecia watpliwosci co do istnienia waz-
nego zobowigzania, notariusz nie ma podstaw do odmowy dokonania czynnosci. Autor
wskazuje, ze w takich okoliczno$ciach notariusz powinien udzieli¢ dtuznikowi stosownego
pouczenia na podstawie art. 80 § 3 ustawy z dnia 14 lutego 1991 r. - Prawo o notariacie,
Dz. U. 22020 r. poz. 1192.
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z przepisami prawa pracy, pracownikowi stuzg srodki ochrony praw-
nej, takie jak pow6dztwo o ustalenie istnienia lub nieistnienia stosunku
prawnego lub prawa (na podstawie art. 189 k.p.c.)”® oraz powddztwo
0 pozbawienie albo ograniczenie wykonalnosci tytutu wykonawczego
(na podstawie art. 840 § 1 pkt 1-2 k.p.c.)’". Zastosowanie moze rowniez
znaleZ¢ przepis art. 782! § 1 pkt 1 k.p.c., na podstawie ktérego sad odma-
wia nadania klauzuli wykonalnosci, jezeli w $wietle okolicznoéci spra-
wy jest oczywiste, ze wniosek wierzyciela jest sprzeczny z prawem albo
zmierza do obejscia prawa”.

Zabezpieczeniem rzeczowym, ktére warto oméwi¢ w kontekscie
zadania zabezpieczenia roszczenia odszkodowawczego pracodawcy
z tytulu pracowniczej odpowiedzialnosci materialnej, jest kaucja. Kaucja
zostala uregulowana w nieobowiazujacym rozporzadzeniu Prezydenta
Rzeczypospolitej z dnia 18 maja 1927 r. o kaucjach sktadanych w zwigzku
z umowa o prace’®. Obecnie stosowanie kaucji na zabezpieczenie rosz-
czen pracodawcy opiera sie na zasadzie swobody umoéw. W razie zabez-
pieczenia przez pracownika wierzytelnodci zwigzanych ze stosunkiem
pracy podstawe swobody kontraktowania stanowi art. 353" k.c. stosowa-
ny w zw. z art. 300 k.p.”” Na skutek ustanowienia kaucji rzecz przechodzi
na wlasnoéc¢ wierzyciela, za$ zaspokojenie wierzyciela nastepuje z przed-
miotu zabezpieczenia i nie wymaga prowadzenia sgdowego postepowa-
nia egzekucyjnego. Wierzyciel potraca niezaspokojong wierzytelnos¢ ob-
jeta zabezpieczeniem. Z uwagi na sprzeczno$¢ z przepisami dziatu piate-
go kodeksu pracy o pracowniczej odpowiedzialnosci materialnej nalezy
wykluczy¢ mozliwoé¢ ustanowienia przez pracownika kaucji na zabez-
pieczenie roszczen pracodawcy z tytutu pracowniczej odpowiedzialnosci
materialnej.

Z wyjatkiem kaucji, w praktyce znane sg z reguly przypadki stoso-
wania zabezpieczen osobistych wierzytelno$ci pracodawcy. Ze wzgledu

7 Zob. m.in. A. Jakubecki, Poddanie si¢ egzekucji..., s. 87-88; M. Walasik, Poddanie sig
egzekucji..., s. 320-321. W doktrynie wyrazono poglad, zgodnie z ktérym istnieje mozliwosé
ustalenia na podstawie art. 189 k.p.c. niewazno$ci odwiadczenia o poddaniu sie egzekucji
(A. Jakubecki, Poddanie si¢ egzekucji..., s. 91).

™ Szerzej na ten temat zob. A. Zietek, Poddanie si¢ egzekucji..., s. 20; A. Zigtek-Capiga,
Zabezpieczenie..., s. 220-223.

” Przepis art. 782! k.p.c. zostal wprowadzony ustawgq z dnia 4 lipca 2019 r. 0 zmianie
ustawy — Kodeks postepowania cywilnego oraz niektérych innych ustaw (Dz. U. poz. 1469)
i obowigzuje od dnia 21 sierpnia 2019 r.

76 Dz. U. Nr 46, poz. 409.

77 Prawna konstrukcja kaucji, podobnie jak przewlaszczenie na zabezpieczenie,
budzi szczegdlne obawy z uwagi na zagrozenie intereséw pracownika bedacego wlasci-
cielem przedmiotu obcigzonego przed ryzykiem straty majatkowej nieproporcjonalnej
w stosunku do zabezpieczonej wierzytelnosci oraz ryzyko naduzycia przez pracodawce
jego silniejszej pozycji.
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na konstrukcje prawna oraz znaczenie w systemie zabezpieczefi warto
poddac analizie réwniez prawa zastawnicze w kontekscie dopuszczalno-
Sci zabezpieczenia roszczenia odszkodowawczego z tytutu pracowniczej
odpowiedzialnosci materialnej”. Do wspdlnej kategorii tzw. praw za-
stawniczych zalicza sie zastaw i hipoteke, w tym réwniez zastaw rejestro-
wy”. Co szczegOlnie istotne, poza dwoma wyjatkami, zastosowanie tego
typu zabezpieczenia nie modyfikuje zasad pracowniczej odpowiedzial-
nosci materialnej okreslonych w dziale piatym kodeksu pracy. Prowadzi
to do ogdélnego wniosku o braku przeszkdéd wynikajacych z przepisow
prawa pracy w przedmiocie kreowania praw zastawniczych (z wylacze-
niem zastawu na prawie do wynagrodzenia za prace™) w celu zabezpie-
czenia odszkodowania z tytulu wyrzadzenia przez pracownika szkody
w mieniu pracodawcy. Teza ta znajduje uzasadnienie w konstrukcji praw
zastawniczych oraz trybie zaspokojenia wierzyciela w razie zastrzezenia
tego typu zabezpieczenia. W przypadku praw zastawniczych obowia-
zuje zasada, zgodnie z ktéra zaspokojenie sie przez wierzyciela z rzeczy
zastawionej nastepuje wedlug przepiséw o sadowym postepowaniu eg-
zekucyjnym (dla zastawu zwyklego art. 312 k.c., dla zastawu rejestrowe-
go art. 21 u.z.r*, dla hipoteki art. 75 u.k.w.h.*3). W przypadku zastawu
zwyklego strony umowy zastawniczej nie moga postanowi¢, ze w razie
niewykonania zobowigzania sam zastawnik moze sprzeda¢ rzecz od-
dang w zastaw albo rzecz ta stanie si¢ wlasnoscig zastawnika, ponie-
waz norma wyrazona w art. 312 k.c. ma charakter normy bezwzglednie
obowiazujacej (iuris cogentis) oraz ma na celu ochrone dtuznika i innych
zabezpieczonych rzeczowo 0s6b®. Natomiast w przypadku zastawu re-

8 Szerzej na temat praw zastawniczych ustanowionych w celu zabezpieczenia
wierzytelnosci pracodawcy zob. A. Zietek-Capiga, Prawa zastawnicze ustanowione w celu
zabezpieczenia wierzytelnosci pienigznych pracodawcy, PiZS 2017, nr 5, s. 17-25.

7 J. Ignatowicz (w:) J. Ignatowicz, K. Stefaniuk, Prawo rzeczowe, Warszawa 2006,
s. 256.

8 Zgodnie z tredcig art. 84 k.p. pracownik nie moze zrzec sie prawa do wynagrodze-
nia ani przenies¢ tego prawa na inna osobe. Na podstawie tego uregulowania wywodzi sie
zakaz ustanowienia zastawu na prawie do wynagrodzenia za prace oraz zawarcia umowy
o przelew wierzytelnosci pracownika w zakresie wynagrodzenia za prace; tak J. Skoczyn-
ski, Ochrona wynagrodzenia za pracg, PiZS 1997, nr 3, s. 18.

8 Ustawa z dnia 6 grudnia 1996 1. o zastawie rejestrowym i rejestrze zastawow,
Dz. U. z 2018 r. poz. 2017.

8 Ustawa z dnia 6 lipca 1982 r. o ksiegach wieczystych i hipotece, Dz. U. z 2019 r.
poz. 2204.

8 J. Pisulinski, Glosa do wyroku SN z dnia 8 marca 2002 r., III CKN 748/00, OSP 2003,
z. 3, poz. 37. Wyjatki ustawowe, ktére dopuszczajg mozliwoé¢ zaspokojenia zastawnika
w inny sposob niz sgdowe postepowanie egzekucyjne odnoszace si¢ do zastawu zwyktego,
zostaly przewidziane w art. 313 i 319 k.c., majg jednak niewielkie znaczenie praktyczne;
tak J. Golaczynski, Pozaegzekucyjne sposoby zaspokojenia si¢ zastawnika z zastawu zwyktego —
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