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1. Kwestie réwnego traktowania w zatrudnieniu regulujg art. 18°°-18® Kodeksu pracy.
Przepisy te zostaty wprowadzone do Kodeksu, w wersji obowigzujgcej od 1 stycznia 2004 r., w celu
dostosowania polskiego prawa pracy do wymagan Unii Europejskiej, okreslonych obecnie w art. 13
i art. 141 Traktatu o Unii Europejskiej oraz w dyrektywach Rady 75/117/EWG', 76/207/EWG?,
97/80/WE?, 2000/43/WE, 2000/78/WE i 2002/73/WE* (trzy pierwsze z tych dyrektyw zastgpita
dyrektywa 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady w wersji przeredagowanej). Przed 1
stycznia 2004 r. rozdziat lla Kodeksu pracy dotyczyt wytgcznie rownego traktowania w zatrudnieniu
kobiet i mezczyzn. Od 1 stycznia 2004 r. kodeksowy zakaz dyskryminacji obejmuje, poza nierébwnym
traktowaniem ze wzgledu na pteé, takze przypadki nieréwnego traktowania ze wzgledu na inne
niedozwolone kryteria dyskryminujace. Zgodnie z 11° k.p., jakakolwiek dyskryminacja w
zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowsa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest
niedopuszczalna. Podkreslic nalezy, ze Kodeks pracy reguluje zakaz dyskryminacji w stosunkach
pracy, czyli w odniesieniu do pracownikédw zatrudnionych na podstawie umowy o prace,
powotania, wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace (art. 2 k.p.). Kodeksowy zakaz
dyskryminacji obejmuje zatem jedynie relacje miedzy pracodawcy i pracownikiem, wyjatkowo
takze miedzy kandydatem na pracownika i potencjalnym pracodawcg (por. art. 18 § 1 pkt 1 k.p.
dotyczacy odmowy nawigzania stosunku pracy). Poza regulacja Kodeksu pracy pozostaje
Swiadczenie pracy na podstawie samozatrudnienia (prowadzenia pozarolniczej dziatalnosci
gospodarczej), w ramach réznych rodzajow praktyk i stazy oraz na podstawie uméw prawa

cywilnego — np. umowy o dzieto, umowy zlecenia, umowy o Swiadczenie ustug, do ktorej stosuje

1 dyrektywa Rady 75/117/EWG z 10 lutego 1975 r. w sprawie zblizenia ustawodawstw Panstw Cztonkowskich
dotyczacych stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla mezczyzn i kobiet (Dz.Urz. UE L 45 z 19 lutego 1975 r.,
str. 19; Dz.Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 1, str. 179)

2 dyrektywa Rady 76/207/EWG z 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rdwnego traktowania kobiet
i mezczyzn w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy (Dz.Urz. UE
L 39 z 14 lutego 1976 r., str. 40; Dz.Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 1, str. 187)

3 dyrektywa Rady 97/80/WE z 15 grudnia 1997 r. dotyczgca ciezaru dowodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na
ptec¢ (Dz.Urz. UE L 14 z 20 stycznia 1998 r., str. 6; Dz.Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 3, str. 264)

4 dyrektywa 2002/73/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 23 wrzesnia 2002 r. zmieniajgca dyrektywe Rady
76/207/EWG w sprawie wprowadzenia w zycie zasady réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do
zatrudnienia, ksztatcenia i awansu zawodowego oraz warunkow pracy (Dz.Urz. UE L 269 z 5 pazdziernika 2002 r., str.
15; Dz.Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 4, str. 255)



sie przepisy o zleceniu, umowy agencyjnej, innych uméw nienazwanych. Zakaz dyskryminacji

dotyczacy tych stosunkéw prawnych lub relacji poprzedzajgcych ich nawigzanie jest uregulowany

poza Kodeksem pracy.

Od 1 stycznia 2011 r. obowigzuje ustawa z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych
przepisdw Unii Europejskiej w zakresie rdwnego traktowania (Dz.U. Nr 254, poz. 1700). Przyczyna
uchwalenia tej ustawy byta konieczno$¢ implementacji do polskiego porzadku prawnego
nastepujgcych aktéw prawnych Unii Europejskie;j:

1) dyrektywy Rady 86/613/EWG z 11 grudnia 1986 r. w sprawie stosowania zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn pracujgcych na wtasny rachunek, w tym w rolnictwie, oraz w
sprawie ochrony kobiet pracujgcych na witasny rachunek w okresie cigzy i macierzynstwa
(Dz.Urz. WE L 359 z 19 grudnia 1986 r., str. 56; Dz.Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5,
t. 1, str. 330);

2) dyrektywy Rady 2000/43/WE z 29 czerwca 2000 r. wprowadzajgcg w zycie zasade réwnego
traktowania oséb bez wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz.Urz. WE L 180 z 19
lipca 2000 ., str. 22; Dz.Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 20, t. 1, str. 23);

3) dyrektywy Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajgcg ogolne warunki ramowe
réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz.Urz. WE L 303 z 2 grudnia 2000 r., str.
16; Dz.Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, t. 4, str. 79);

4) dyrektywy Rady 2004/113/WE z 13 grudnia 2004 r. wprowadzajgcg w zycie zasade rownego
traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do towarow i ustug oraz dostarczania
towarow i ustug (Dz.Urz. UE L 373 z 21 grudnia 2004 r., str. 37);

5) dyrektywy 2006/54/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z 5 lipca 2006 r. w sprawie
wprowadzenia w zycie zasady rownosci szans oraz rdwnego traktowania kobiet i mezczyzn w
dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz.Urz. UE L 204 z 26 lipca 2006 r., str.
23).

Ustawa o wdrozeniu niektéorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania stanowi w art. 2 ust. 2, ze przepiséw rozdziatu 1 i 2 tej ustawy nie stosuje sie do
pracownikow w zakresie uregulowanym przepisami Kodeksu pracy. Rozdziaty te zawierajg przepisy
ogolne, w tym definicje réznych rodzajow (przejawdw) dyskryminacji i nieréwnego traktowania, a
takze okreslajg zakres stosowania ustawy (rozdziat 1) oraz definiujg zasade réwnego traktowania,
regulujg zakazy jej naruszania i srodki prawne jej ochrony (rozdziat 2). Ograniczenie stosowania
ustawy w odniesieniu do pracownikdw (w rozumieniu art. 2 k.p.) nie dotyczy rozdziatu 3,

zatytutowanego ,Organy wifasciwe w sprawach przeciwdziatania naruszeniom zasady réwnego
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traktowania” (sg nimi Rzecznik Praw Obywatelskich oraz Petnomocnik Rzgdu do Spraw Réwnego
Traktowania). Mozna przyjgé, ze w dziedzinie réwnego traktowania do pracownikow (art. 2 k.p.)
majg zastosowanie przepisy rozdziatu lla dziatu pierwszego Kodeksu pracy, natomiast do osob
wykonujacy prace na innej podstawie niz stosunek pracy (np. w ramach samozatrudnienia, na
podstawie umoéw cywilnoprawnych) majg zastosowanie przepisy ustawy z 3 grudnia 2010 r. W art.
2 ust. 2 ustawy rozgraniczono obszar rownego traktowania regulowany przepisami Kodeksu pracy
oraz ustawg o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania,
przy jednoczesnym skorelowaniu poje¢ (definicji) oraz kwestii zwigzanych z uprawnieniami
przystugujgcymi osobom, w stosunku do ktérych nastgpito naruszenie zasady rownego
traktowania. Wynika z tego, ze ustawe stosuje sie w catosci do oséb wykonujgcych prace na innej
podstawie niz stosunek pracy, natomiast w odniesieniu do pracownikow ma ona zastosowanie w
dwdch zakresach: rozdziat 3 w catosci, a rozdziaty 1 i 2 - tylko w zakresie nieuregulowanym w
Kodeksie pracy. Trzeba jednak zauwazyé, ze nie w petni konsekwentnie zrealizowano zatozenie
przyjete w art. 2 ust. 2 ustawy, poniewaz w niektorych przepisach rozdziatéw 1 i 2 wprost

przewiduje sie ich stosowanie takze do stosunku pracy (por. art. 4 pkt 2 i art. 8 ust. 1 pkt 2 ustawy).

2. Pracodawca ma obowigzek rownego traktowania pracownikéw w zakresie nawigzania i
rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w
celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych (art. 18* § 1 k.p.). Pracodawca jest obowigzany
przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.).

Ustawa z 3 grudnia 2010 r. zakazuje nierdwnego traktowania, miedzy innymi, w zakresie
(art. 8 ust. 1):

1) podejmowania  ksztatcenia zawodowego, w tym  doksztatcania, doskonalenia,
przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk zawodowych;

2) warunkéw podejmowania i wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub zawodowej, w tym w
szczegolnosci w ramach stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej;

3) przystepowania i dziatania w zwigzkach zawodowych, organizacjach pracodawcéw oraz
samorzgdach zawodowych, a takze korzystania z uprawnien przystugujgcych cztonkom tych
organizacji;

4) dostepu i warunkéw korzystania z instrumentow rynku pracy i ustug rynku pracy okreslonych w
ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy
oferowanych przez instytucje rynku pracy oraz instrumentéw rynku pracy i ustug rynku pracy

oferowanych przez inne podmioty dziatajgce na rzecz zatrudnienia, rozwoju zasobdéw ludzkich i



przeciwdziatania bezrobociu.

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 takim samym lub podobnym
stanowisku pracy. Pracownikowi tymczasowemu, wobec ktérego pracodawca uzytkownik naruszyt
zasade rownego traktowania, przystuguje prawo dochodzenia od agencji pracy tymczasowej
odszkodowania w wysokosci okreslonej w przepisach Kodeksu pracy dotyczgcych odszkodowania
naleznego pracownikowi od pracodawcy z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania
pracownikow w zatrudnieniu. Agencja pracy tymczasowej ma prawo dochodzenia od pracodawcy
uzytkownika zwrotu rownowartosci odszkodowania, ktére zostato wyptacone pracownikowi
tymczasowemu (art. 15 i 16 ustawy z 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracownikdw tymczasowych;

Dz.U. Nr 166, poz. 1608 ze zm.).

3. Dyskryminacja wedtug Kodeksu pracy jest rdznicowanie sytuacji pracownikdow na
podstawie niedozwolonego kryterium. Niedozwolone kryteria s3 wymienione, jedynie
przyktadowo, w art. 11° k.p. oraz art. 18% § 1 k.p. (takze w art. 94 pkt 2b k.p.) Uzycie w tych
przepisach zwrotu "w szczegdlnosci" rozszerza pojecie dyskryminacji w prawie polskim w
porédwnaniu z prawem unijnym, w ktérym wyliczenie niedozwolonych kryteriow réznicujacych ma
charakter wyczerpujacy (por. np. art. 1 w zwigzku z art. 2 ust. 1 dyrektywy 2000/78/WE). W
orzecznictwie Sagdu Najwyzszego do niedozwolonych kryteridéw réznicowania sytuacji pracownikow
zalicza sie — poza kryteriami wprost wymienionymi w art. 11° k.p. oraz art. 18* § 1 k.p. —
okolicznosci, ktdre nie majg oparcia w odrebnosciach zwigzanych z rodzajem i zakresem
obowigzkédw pracownika, sposobem ich wykonania czy tez kwalifikacjami pracownika (por. wyrok
SN z 5 pazdziernika 2007 r., Il PK 14/07, OSNP 2008, nr 21-22, poz. 311), oraz przymioty osobiste
pracownika, niezwigzane z wykonywang pracg (por. wyrok SN z 4 paZdziernika 2007 r., | PK 24/07,
OSNP 2008, nr 23-24, poz. 347). Zréznicowanie sytuacji pracownikow na podstawie dozwolonego
kryterium nie jest dyskryminacja (por. wyroki SN z 28 maja 2008 r., | PK 259/07, OSNP 2009, nr 19-
20, poz. 256 oraz z 3 grudnia 2009 r., Il PK 148/09, niepubl.).?

Katalog przestanek zakazu dyskryminacji przewidziany w ustawie o wdrozeniu niektorych
przepisdw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania ma charakter zamkniety (art. 1).

Ustawa ogranicza sie do prostej implementacji rozwigzan zawartych w dyrektywach, ktére nie

przewidujg otwartego katalogu przestanek nierownego traktowania. Z tego punktu widzenia

5 E.Maniewska, K.Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz, wersja elektroniczna LEX 2011, tezy do art. 18% - 18* k.p.



rozwigzania przyjete w Kodeksie pracy sg korzystniejsze dla pracownikéw — ochrona przed
nieréwnym traktowaniem jest petniejsza.

Otwarty katalog niedozwolonych kryteriow dyskryminujgcych zawarty w Kodeksie pracy
stwarza niekiedy problemy w orzecznictwie, zwtaszcza gdy pracownik subiektywnie czuje sie
dyskryminowany, ale nie potrafi wskaza¢ (podac) zadnej z przyczyn dyskryminacji wymienionych w
art. 11° k.p. i art. 18> § 1 k.p. (sa nimi: pte¢, wiek, niepetnosprawnoé¢, rasa, religia, narodowos¢,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja
seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub niepetnym wymiarze
czasu pracy). Tymczasem w praktyce orzeczniczej wymaga sie od powoda uzasadnienia faktycznego
jego twierdzenia, ze byt dyskryminowany, co powinno nastgpi¢ miedzy innymi przez okreslenie
(wskazanie) prawdopodobnej przyczyny nierownego traktowania. Ma to odpowiednio
ukierunkowac postepowanie dowodowe oraz umozliwi¢ pozwanemu pracodawcy podjecie obrony i
wykazanie, ze nie stosowat w stosunku do pracownika powotywanego przez niego kryterium
dyskryminujgcego.

W wyroku z 3 wrzesnia 2010 r., | PK 72/10 (LEX nr 653657) Sad Najwyiszy przyjat, ze
dyskryminowaniem w rozumieniu art. 18> § 1 k.p. jest nieréwne traktowanie w zatrudnieniu z
przyczyn okreslonych w tym przepisie; nie jest wystarczajgce powotanie sie przez pracownika na
blizej nieokres$lone "podfoze dyskryminacyjne". Do naruszenia zasady niedyskryminacji w
zatrudnieniu moze dojs¢ tylko wtedy, gdy zréznicowanie sytuacji pracownikéw wynika wytgcznie z
zastosowania przez pracodawce niedozwolonego przez ustawe kryterium (por. wyrok SN z 28 maja
2008 r., | PK 259/07, ONNP 2009, nr 19-20, poz. 256). W tym ostatnim wyroku Sad Najwyzszy
stwierdzit, ze dyskryminacja jest kwalifikowang postacig nieréwnego traktowania, oznacza zatem
nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na cechy
lub wtadciwosci dotyczace go osobiscie, przyktadowo wymienione w art. 18* § 1 k.p., badz ze
wzgledu na zatrudnienie na czas okre$lony lub nieokre$lony albo w petnym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy. Za dyskryminacje w zatrudnieniu uwaza sie niedopuszczalne réznicowanie
sytuacji prawnej pracownikéw wedtug negatywnych i zakazanych kryteriéw. Nie stanowi natomiast
dyskryminacji nieréwnosc¢ niepodyktowana przyczynami uznanymi za dyskryminujgce, nawet jezeli
pracodawcy mozna przypisa¢ naruszenie zasady réwnego traktowania (réwnych praw)
pracownikéw, okreslonej w art. 11 2 k.p. (por. m.in. wyroki SN z 12 grudnia 2001 r., | PKN 182/01,
OSNP, 2003 nr 23, poz. 571; z 23 stycznia 2002 r., | PKN 816/00, OSNP, 2004 nr 2, poz. 32; z 17
lutego 2004 r., | PK 386/03, OSNP 2005, nr 1, poz. 6; z 5 maja 2005, Il PK 14/05, OSNP 2005, nr 23,
poz. 376; z 10 pazdziernika 2006 r., | PK 9206, Monitor Prawa Pracy 2007, nr 1, poz. 32 oraz z 9
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stycznia 2007 r., Il PK 180/06, OSNP 2008 nr 3-4, poz. 36). W sytuacji, w ktorej pracownik zarzuca

naruszenie przepisow odnoszgcych sie do dyskryminacji, powinien wiec stosownie do art. 183b g1
k.p. wskaza¢ przyczyne (kryterium), ze wzgledu na ktérg byt lub jest dyskryminowany. W
relacjonowanej sprawie powddka zadnej przyczyny dyskryminacji nie wskazafa., zdajac sie
prezentowac stanowisko, ze jakakolwiek nieréwnos¢ w traktowaniu pracownikéw sama przez sie
uzasadnia zarzut dyskryminacji. Tymczasem, zdaniem Sadu Najwyzszego, do naruszenia zasady
niedyskryminacji w zatrudnieniu moze dojs¢ tylko wtedy, gdy zréznicowanie sytuacji pracownikéw
wynika wytacznie z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego przez ustawe kryterium.
Oznacza to réwnoczesnie, ze nie stanowi dyskryminacji dyferencjacja praw pracownikow ze
wzgledu na cechujgce ich odmiennosci nieuwazane za dyskryminujace.

Jezeli pracownik nie potrafi uprawdopodobni¢ nierownego traktowania (np. przez
poréwnanie swojej sytuacji do sytuacji innych pracownikéw) ani nie podaje (nie powotuje)
jakiegokolwiek niedozwolonego kryterium jako przyczyny nierdwnego traktowania, to nie jest
mozliwe przyjecie (w procesie cywilnym), ze dyskryminacja rzeczywiscie miata miejsce. Trudnosci
dowodowe (dotyczace np. wykazania faktu molestowania seksualnego, gdy nie ma swiadkéw
bezprawnych zachowan osoby naruszajgcej prawo), mogg stanowié¢ bariere w dochodzeniu
ochrony swoich praw przez dyskryminowanego pracownika. Istotnym utatwieniem i gwarancjg
skutecznego dochodzeniu ochrony przed nierownym traktowaniem i dyskryminacjg  jest

odwrécenie ciezaru dowodu.

4. Rozktad ciezaru dowodu regulowany ogdlnie w art. 6 k.c. ulega zmianie w sprawach o
dyskryminacje w wyniku przyjetej w art. 18%° § 1 in fine k.p. konstrukcji przerzucenia ciezaru
dowodu na pracodawce. Zgodnie z art. 6 k.c., ciezar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktdra
z faktu tego wywodzi skutki prawne. Tymczasem art. 18% § 1 in fine k.p. zwalnia pracownika z
koniecznosci udowodnienia faktu jego dyskryminacji jako kwalifikowanej postaci naruszenia zasady
réownego traktowania. Na pracowniku spoczywa jedynie ciezar uprawdopodobnienia nierdwnego
traktowania (przy czym nie kazde nieréwne traktowanie jest dyskryminacjg). Chcac sie uwolni¢ od
odpowiedzialnosci (przede wszystkim odszkodowawczej — art. 18% k.p.), pracodawca musi
udowodni¢, ze nie dyskryminuje pracownika — albo ze nie traktuje go inaczej niz innych
pracownikow (nie ma zatem miejsca nieréwne traktowanie), albo ze inne (nierdwne) traktowanie
pracownika ma uzasadnienie w obiektywnych okolicznosciach, ktére nie majg charakteru
stosowania niedozwolonego kryterium rdéznicujgcego o charakterze dyskryminacji (np. pracownik

otrzymuje nizsze wynagrodzenie, poniewaz ma mniejsze doswiadczenie zawodowe, nizsze



kwalifikacje, jest mniej wydajny, a nie ze wzgledu na pochodzenie etniczne). To na pracodawcy
cigzy obowigzek wykazania, ze - na przyktad - odmowit zatrudnienia albo rozwigzat stosunek pracy
z innych (uzasadnionych) przyczyn niz dyskryminujgce pracownika.

Pracodawca moze uwolni¢ sie od zarzutu dyskryminowania pracownika w zatrudnieniu,
jezeli wykaze, ze przy podejmowaniu decyzji w kwestiach wymienionych w art. 18 § 1 k.p.
(odmowa nawigzania lub rozwigzanie stosunku pracy, niekorzystne uksztattowanie wynagrodzenia
za prace lub innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu lub przyznawaniu
innych $wiadczen zwigzanych z pracg, pominiecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe) kierowat sie innymi wzgledami niz prawnie zabronione
kryteria réznicowania pracownikdéw i oséb ubiegajgcych sie o prace. Zarzut dyskryminowania okaze
sie bezpodstawny, jezeli pracodawca przeprowadzi dowdd, Ze rdznicujgc pracownikow kierowat sie
obiektywnymi przyczynami. Konstrukcja odwrdcenia ciezaru dowodu zwalnia pracownika z
koniecznosci udowodnienia faktu jego dyskryminacji jako kwalifikowanej postaci nieréwnego
traktowania. W obowigzujacym stanie prawnym to pracodawca — bronigc sie przed zarzutem
dyskryminacji i chcgc uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci (zwtaszcza odszkodowawczej) — powinien
udowodni¢, ze nie dyskryminuje pracownika, a ewentualne rdéznicowanie sytuacji pracownikdw ma
obiektywne uzasadnienie.®

Przed 1 stycznia 2011 r. art. 18*°§ 1 in fine k.p. mogt by¢ stosowany (na zasadzie analogii) w
sprawach nieuregulowanych przez prawo pracy — np. do stosunkow zatrudnienia poza stosunkiem
pracy. Obecnie te samg zasade rozktadu ciezaru dowodu reguluje art. 14 ust. 2 i 3 ustawy o
wdrozeniu dyrektyw rownosciowych. Przed wejsciem w zycie tego ostatniego przepisu do
niektérych sytuacji kwalifikowanych jako dyskryminacja mozina byto stosowac konstrukcje
odwréconego ciezaru dowodu wynikajaca z art. 24 § 1 zdanie pierwsze k.c. Dyskryminacja na ogét
wigze sie z naruszeniem czyjejs godnosci traktowanej jak dobro osobiste (art. 23 k.c.), a zatem
stosowanie rozktadu ciezaru dowodu wtasciwego dla spraw o ochrone dobr osobistych jest w petni
uzasadnione.

Wedtug A. Swigtkowskiego’ zasadno$¢ zarzutu naruszenia zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu jest uzalezniona od nieosiggniecia celu pozgdanego przez osobe, ktéra uwaza sie za
dyskryminowang ze wzgledu na prawnie zabronione kryteria réoznicowania. W przypadku odmowy
nawigzania stosunku pracy, odmowy przedtuzenia zatrudnienia, niekorzystnego uksztafttowania

warunkow ptacowych lub innych warunkdw umowy o prace, pominiecia w awansie lub

6 A.Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, wersja elektroniczna Legalis 2010, tezy do art. 18%° k.p.
7 A.Swiatkowski, Kodeks pracy. Komentarz, wersja elektroniczna Legalis 2010, tezy do art. 18%° k.p.



przyznawaniu Swiadczen zwigzanych z pracg, nieuwzglednienia kandydatury pracownika przy
typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszgcych kwalifikacje zawodowe, kandydat na
pracownika lub pracownik powinien zarzucié¢ pracodawcy, ze negatywna decyzja zostata podjeta ze
wzgledu na zabronione kryteria, a nie z uwagi na obiektywne przyczyny. Dlatego, na przyktad,
zarzut dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ jako prawnie zabronione kryterium rdznicowania
pracownikow moze by¢ podniesiony wytgcznie wtedy, gdy pracodawca zatrudni, przedtuzy
zatrudnienie, przyzna podwyzke, korzystniej ureguluje warunki zatrudnienia, przyzna inne
Swiadczenia zwigzane z pracy, wytypuje na szkolenie umozliwiajgce podwyiszenie kwalifikacji
zawodowych osobe innej ptci niz ta, ktéra zgtosita zarzut dyskryminacji. Tylko w przypadku
dyskryminacji ze wzgledu na cigze nie jest konieczne poréwnanie sytuacji dyskryminowane;j
pracownicy z innym pracownikiem mezczyzng, poniewaz dyskryminacja z powodu cigzy jest zawsze
dyskryminacjg wedtug kryterium pfci.

Przepis art. 18%® § 1 k.p. nie nakfada na pracownika, ktéry zarzuca pracodawcy
dyskryminacje ze wzgledu na jedno z zabronionych kryteriow dyferencjacji, obowigzku
uprawdopodobnienia, ze pracodawca podejmujgc kwestionowane dziatanie, kierowat sie tym
konkretnym zabronionym przez prawo kryterium rdznicowania pracownikéw. Jednak w
orzecznictwie przyjmuje sie, ze pracownik dochodzgcy przed sgdem pracy sgdowej ochrony w
zwigzku z nierdwnym traktowaniem przez pracodawce powinien nie tylko uprawdopodobni¢ fakt
nieréwnego traktowania, ale takze wskaza¢ (powotaé) prawdopodobne niedozwolone kryterium
zréznicowania sytuacji wiasnej i innego pracownika (innych pracownikéw). Jest to pozadane
zwtaszcza wowczas, gdy przyczyna dyskryminacji nie jest oczywista, np. nie jest determinowana w
sposob wyrazny (widoczny) ptcig, wiekiem, niepetnosprawnoscig, rasg lub pochodzeniem
etnicznym dyskryminowanego pracownika.

W doktrynie powyzsze stanowisko orzecznictwa — wedtug ktorego konieczne jest powotanie
sie przez pracownika (powoda w procesie) na okreslone niedozwolone kryterium rdznicujace, z
powodu ktérego dochodzi do dyskryminowania go — jest kontestowane. W doktrynie podnosi sie,
ze samo uprawdopodobnienie przez pracownika nieréwnego traktowania rodzi domniemanie
faktyczne, ze zrdinicowanie to jest skutkiem dyskryminacji. Na pracodawcy cigzy obowigzek
obalenia tego domniemania. Jednakze samo domniemanie dyskryminacji musi by¢ na tyle silne,
aby sad pracy nie oddalit powddztwa (np. o odszkodowanie — art. 18% k.p.) bezzwtocznie, z
powotfaniem sie na jego oczywistg bezzasadnos¢. W sprawach dotyczgcych dyskryminacji nalezy
jednak stosowac przede wszystkim te przepisy Kodeksu postepowania cywilnego, ktére pozwalaja

uzna¢ za ustalone fakty majgce istotne znaczenie dla sprawy, jezeli wniosek taki mozina
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wyprowadzi¢ z innych ustalonych faktéw (art. 231 k.p.c.). Jest to reguta stosowania dowodu prima
facie, z przerzuceniem na pozwanego ciezaru dowodu w celu wykazania przez niego braku
dyskryminacji.?

Zarzut dyskryminowania pracownika ze wzgledu na niedozwolone kryterium rdznicowania
jest uzasadniony do czasu wykazania przez pracodawce, ze podejmujgc kwestionowane dziatania
kierowat sie obiektywnymi wzgledami. Jedynie wykazanie obiektywnych przyczyn lezgcych u
podstaw podjetych przez pracodawce dziatar, innych niz zabronione przez art. 18* § 1 k.p.,
umozliwia skuteczng obrone przed zarzutem dyskryminacji. Podsumowujac nalezy stwierdzié, ze w
art. art. 18°° § 1in fine k.p. wyrazone zostato domniemanie, ze jezeli pracodawca nie udowodni, ze
kierowat sie obiektywnymi powodami, to réznicowanie pracownikow przez pracodawce z przyczyn
okreélonych w art. 18 § 1 k.p. bedzie uwazane za naruszenie zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu. W stosunku do art. 6 k.c. jest to przeniesienie ciezaru dowodu na pracodawce — w
celu realizacji zasady ochrony praw pracownika.’ Jezeli sytuacja pracownika zostata zréznicowana w
stosunku do innych oséb, to domniemywa sie naruszenie zasady rownego traktowania, a na
pracodawce przechodzi ciezar obalenia tego domniemania.®

Podobng regulacje, jesli chodzi o rozktad ciezaru dowodu, zawiera ustawa o wdrozeniu
niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Zgodnie z art. 14 tej
ustawy, kto zarzuca naruszenie zasady réwnego traktowania, uprawdopodobnia fakt jej naruszenia
(ust. 2). W przypadku uprawdopodobnienia naruszenia zasady rownego traktowania ten, ktéremu
zarzucono naruszenie tej zasady, jest obowigzany wykazaé, ze nie dopuscit sie jej naruszenia (ust.
3). Podobnie jak w przypadku relacji pracodawca-pracownik uregulowanej w Kodeksie pracy,
réwniez wedtug art. 14 ustawy z 3 grudnia 2010 r. na osobie, wobec ktérej naruszono zakaz
dyskryminacji, spoczywa jedynie ciezar uprawdopodobnienia faktu nieréwnego traktowania.
Obowigzek wykazania, ze nie doszto do naruszenia zasady rownego traktowania spoczywa na tym,
komu zarzucono jej naruszenie.

Osoba, wobec ktorej naruszono zakaz nieréwnego traktowania, zastuguje na szczegdlng
ochrone, poniewaz udowodnienie dyskryminacji (np. faktu molestowania lub molestowania
seksualnego) jest zwykle utrudnione, a niekiedy nawet niemozliwe. Przerzucenie ciezaru dowodu
na strone przeciwng powoduje w takiej sytuacji, ze to ona jest obowigzana do udowodnienia braku

okolicznosci, ktére mogtyby zostaé potraktowane jako jedna z form dyskryminacji (np.

8 M. Wandzel, Kodeks pracy. Komentarz (pod red. B.Wagner), 2004, s. 81-82

9 A. Sobczyk, Z problematyki rownego traktowania w sferze wynagrodzen, Studia z Prawa Pracy i Polityki Spoteczne;j
2006, nr 1, s. 65.

10 P. Czarnecki, Rozktad ciezaru dowodu w sprawach na tle dyskryminacji, PiZS 2006, nr 3, s.11
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molestowanie lub molestowanie seksualne).

Zasada dotyczgca rozktadu ciezaru dowodu zostata przejeta do polskich aktéw
normatywnych z art. 10 dyrektywy Rady 2000/78/WE oraz art. 8 dyrektywy Rady 2000/43/WE.
Wedtug art. 4 ust. 1 dyrektywy 97/80 — bedacej wzorcem dla tej regulacji — osoba, ktdra uznaje sie
za dyskryminowang, powinna przedstawi¢ przed sadem fakty, z ktérych mozna domniemywac
istnienie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji. Do pozwanego nalezy udowodnienie, ze nie
nastgpitfo naruszenie zasady rownego traktowania. Podobng tres¢ zawiera art. 19 obecnie
obowiazujacej dyrektywy 2006/54/WE™.

Ustawa z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepisdw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania jest na tyle nowa, ze nie doczekata sie jeszcze interpretacji w orzecznictwie
Sgdu Najwyzszego. Jednakze do jej art. 14 ust. 2 i 3 mogg znalezé zastosowanie poglady wyrazone
przez Sad Najwyzszy w odniesieniu do rozktadu ciezaru dowodu w sprawach z zakresu prawa pracy
0 naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (czyli sgdowa wyktfadnia art. 18%* § 1 in
fine k.p. oraz art. 10 dyrektywy Rady 2000/78/WE z 27 listopada 2000 r. ustanawiajacej ogdlne

warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy).

.

1. W orzecznictwie Sadu Najwyzszego utrwalony jest poglad, zgodnie z ktdrym pracownik
dochodzacy odszkodowania z tytutu dyskryminacji w zatrudnieniu musi najpierw wykaza¢ (co
najmniej uprawdopodobnic), ze pracodawca dopuscit sie wobec niego naruszenia zasady rownego
traktowania, a dopiero nastepnie pracodawce obcigza dowdd, ze przy rdznicowaniu sytuacji
pracownikow kierowat sie obiektywnymi przestankami (por. postanowienie SN z 24 maja 2005 ., Il
PK 33005, LEX nr 184961, PiZS 2006, nr 7, s. 35). Pracownik powinien najpierw przedstawi¢ fakty
uprawdopodobniajgce zarzut nierdownego traktowania w zatrudnieniu, a wowczas na pracodawce
przechodzi ciezar dowodu, ze kierowat sie obiektywnymi powodami (por. wyrok SN z 9 czerwca
2006 r., Il PK 30/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 160, z glosg L.Mitrusa, OSP 2008, nr 7-8, poz. 82
oraz wyrok SN z 3 wrzesnia 2010 r., | PK 72/10, LEX nr 653657).

Sad pracy rozpoznajgcy sprawe o naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu

11 Art. 19. 1. Panstwa Cztonkowskie podejmg takie dziatania, ktére sg niezbedne, zgodnie z ich krajowymi
systemami sgdowymi, w celu zapewnienia, aby - jezeli osoby, ktére uznajg sie za poszkodowane z powodu
niezastosowania do nich zasady réwnego traktowania, uprawdopodobnig przed sgdem lub innym witasciwym
organem okolicznosci pozwalajgce domniemywac istnienie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji - do
pozwanego nalezato udowodnienie, ze nie nastgpito naruszenie zasady rownego traktowania.

2. Ustep 1 nie stanowi przeszkody, aby Panstwa Cztonkowskie wprowadzity reguty dowodowe korzystniejsze
dla powoda.

12



powinien dokonac¢ oceny przyczyn, z powodu ktdorych pracodawca podjagt kwestionowang decyzje w
jednej z kwestii wymienionych w art. 18% § 1 pkt 1-3 k.p. Przedstawienie przez pracodawce
racjonalnego, rzeczowego, uzasadnionego powodu podjecia tej decyzji, moze okazaé sie
wystarczajgce dla nieuwzglednienia zarzutu dyskryminacji. Obowigzkiem pracodawcy w sporze z
pracownikiem zarzucajagcym nierdwne traktowanie w zatrudnieniu ze wzgledu na jedno lub wiecej
zabronionych kryteriéow réznicowania pracownikow jest wykazanie, ze podejmujgc zaskarzone
przez pracownika czynnosci lub decyzje, kierowat sie obiektywnymi wzgledami.

2. Zasada réwnego traktowania (art. 11% k.p.) i niedyskryminagji (art. 113 k.p.), a whasciwie
wyrazona w tych przepisach jednolita (jak ,dwie strony tego samego medalu”) zasada réwnego
traktowania i niedyskryminacji, wprowadzona do Kodeksu pracy z mocg od 2 czerwca 1996 r.,,
nalezy do katalogu podstawowych zasad prawa pracy, a wiec jego norm ogdélnych i zarazem
majacych podstawowe znaczenie dla tej gatezi prawa, spetniajagcych miedzy innymi funkcje
wytycznych legislacyjnych i dyrektyw wyktadni pozostatych przepisow ustawodawstwa pracy.
Wspomniang zasade - norme 0gdlng, kwalifikowang w literaturze jako tzw. norma samowykonalna,
nalezy zatem w catym zakresie jej odniesienia odczytywa¢ w sposob zapewniajgcy operacyjng
przydatnos¢ dla praktyki stosowania prawa pracy. Pracownik moze wiec by¢ ,z natury rzeczy”
obarczony tylko wstepng fazg ciezaru dowodu dyskryminacji, to jest ciezarem dowodu nieréwnego
traktowania, gdyz to pracodawca zna jego rzeczywistg przyczyne i jest w stanie obronié sie przed
domniemaniem faktycznym dyskryminacji, jesli wykaze racjonalne i usprawiedliwione przestanki
nieréwnosci (zréznicowania). Obarczenie pracownika petnym ciezarem dowodu dyskryminacji
sprowadzitoby zasade réwnego traktowania do catkowitej fikcji, wiec prawodawca nieprzypadkowo
postanowit expressis verbis przerzuci¢ na pracodawce obowigzek dowodzenia przyczyn nieréwnego
traktowania, przy czym uczyniwszy to poczatkowo tylko dla przeciwdziatania dyskryminacji kobiet,
bezposrednio przed akcesjg Polski do Unii Europejskiej rozszerzyt te regulacje na wszystkie
potencjalne niedozwolone kryteria dyskryminacyjne (wyrok SN z 6 marca 2003 r., | PK 171002,
OSNP 2004, nr 15, poz. 258).

3. Wzorowany na art. 4 ust. 1 dyrektywy Rady 97/80/WE (obecnie art.19 dyrektywy Rady
2006/54/WE) oraz art. 10 dyrektywy Rady 2000/78/WE przepis art. 18*° § 1 k.p. zmienia rozktad
ciezaru dowodu przewidziany w art. 6 k.c. w zwigzku z art. 300 k.p. i w procesie o odszkodowanie
za naruszenie zakazu dyskryminacji zwalnia pracownika z obowigzku udowodnienia faktu jego
dyskryminacji. Podazajgc Sladami orzecznictwa Europejskiego Trybunatu Sprawiedliwosci
(orzeczenia z 31 marca 1981 r., C-96/80 w sprawie J.P.Jenkins przeciwko Kingsgate (Clothing

Productions) Ltd. oraz z 13 maja 1986 r., C-170/84, w sprawie Susanna Brunnhofer przeciwko Bank
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der Osterreichischen Postsparkasse AG), rowniez Sad Najwyzszy stoi na stanowisku, ze w tego
rodzaju sporach pracownik powinien przedstawic¢ przed sgdem fakty, z ktérych mozna wyprowadzic¢
domniemanie bezposredniej lub posredniej dyskryminacji, a wéwczas na pracodawce przechodzi
ciezar dowodu, ze przy roznicowaniu sytuacji pracownikéow kierowat sie obiektywnymi
przestankami (por. wyrok SN z 9 czerwca 2006 r., lll PK 30/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 160 oraz
wyrok SN z 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, OSNP 2008, nr 7-8, poz. 98).

W wyroku z 7 kwietnia 2011 r., | PK 232/10 (niepublik.) Sad Najwyzszy rozwazat zasadnos¢
roszczenia o odszkodowanie za naruszenie zasady réwnego traktowania pracownikow i zasady
niedyskryminacji przy ustalaniu wynagrodzenia. Powdd, zatrudniony w pozwanym uniwersyteckim
szpitalu klinicznym na stanowisku asystenta, byt lekarzem | stopnia specjalizacji i miat ustalone
wynagrodzenie zasadnicze w wysokosci 3.743 zt miesiecznie. Jednoczesnie wynagrodzenie
zasadnicze lekarzy odbywajacych specjalizacje (lekarzy rezydentéw) wynosito po dwdch latach
rezydentury 3.890 zt. Powdd, dochodzgc odszkodowania z tytutu naruszenia zakazu dyskryminacji
w zakresie wynagradzania za prace, powinien byt uprawdopodobni¢, ze znajduje sie w gorszej
sytuacji od rezydentéw, a pozwany szpital powinien byt wykazaé, ze réznicujgc sytuacje zarobkowg
powoda w poréwnaniu z rezydentami kierowat sie racjonalnymi kryteriami owej dyferencjacji. Tak
tez sie stalo w omawianym sporze. Powdd wykazat, ze mniej zarabiat, jesli chodzi o wynagrodzenie
zasadnicze, od lekarza rezydenta, pozwany szpital zas podat racjonalne przyczyny owej dyferencjacji
(sSrodki na wynagrodzenia rezydentéw pochodzg z budzetu panstwa, natomiast Srodki na
finansowanie wynagrodzen pozostatych lekarzy pochodzg z Narodowego Funduszu Zdrowia;
wynagrodzenie lekarzy pozwanego szpitala nie jest w zaden sposdb dotowane z budzetu, a jego
wysokos¢ wynika z trudnej sytuacji finansowej szpitala). Abstrahujgc zatem od oceny, czy praca
lekarza asystenta jest w poréwnaniu z pracg lekarza rezydenta praca jednakowego charakteru lub
jednakowej wartosci w sensie prawnym, trzeba przyjgé, ze pracodawca uzasadnit w sposdb logiczny
i jasny, powotujac sie na polityke zatrudnienia prowadzong przez panstwo wobec absolwentéw
uczelni medycznych, dlaczego odmiennie wynagradza rezydentéw. Zaprzeczenie istnienia
dyskryminacji w rozumieniu art. 18*° § 1 in fine k.p. uwalnia sad od koniecznosci analizowania
sprawy z punktu widzenia szczegdlnych przejawdéw dyskryminacji, np. dyskryminacji w zakresie
wynagradzania (art. 18* k.p.). O dyskryminacji w odniesieniu do wynagrodzenia (ktdre to pojecie
musi by¢ rozumiane zgodnie z art. 18°°§ 2 k.p.) mozna méwi¢ dopiero wéwczas, gdy dostrzegalnie
odbiega ono od wynagrodzenia innych oséb wykonujgcych prace jednakowg lub prace o
jednakowej wartosci. Przyjecie odmiennego zatozenia — Zze niewielkie, drobne rdéinice w

wynagrodzeniu mogg by¢ uznane za dyskryminacje, jesli tylko praca ma cechy, o ktérych mowa w
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art. 18 § 1 k.p. - prowadzitoby do sytuacji, w ktérej de facto sady ksztattowatyby siatke ptac u
pracodawcow, co jest niedopuszczalne.

4. Podobnie przyjeto w wyroku z 15 wrzesnia 2006 r., | PK 9706 (OSNP 2007, nr 17-18, poz.
251), w ktérym Sad Najwyzszy stwierdzit, ze pracownik dochodzgcy odszkodowania (art. 18% k.p.) z
tytutu naruszenia przez pracodawce zasady rownego traktowania w zakresie wynagrodzenia za
prace powinien wykazaé¢, ze wykonywat jednakowg prace lub prace o jednakowej wartosci co
pracownicy wynagradzani korzystniej (art. 18 § 1 k.p.), niezaleznie od koniecznosci wykazania, ze
inni poréwnywalni pracownicy otrzymywali w tym samym czasie wyzsze wynagrodzenie.

W sporach dotyczacych nieréwnego traktowania w zwigzku z naruszeniem prawa do
jednakowego wynagrodzenia za jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci (art. 183 § 1
k.p.) trudnos¢ z uprawdopodobnieniem przez powoda faktu nieréwnego traktowania moze by¢
wynikiem objecia wysokosci wynagrodzenia otrzymywanego przez poszczegolnych pracownikéw
klauzulami poufnosci zawartymi w umowach o prace. Pracownik moze napotkac¢ przeszkody w
uprawdopodobnieniu przed sadem posiadanych informacji o istotnych (prawnie doniostych)
réznicach w wysokosci swojego wynagrodzenia oraz wynagrodzenia otrzymywanego przez innych
pracownikow wykonujgcych jednakowa prace lub prace o jednakowej wartosci. Sgd pracy powinien
wtedy zobowigza¢ pozwanego pracodawce do przedstawienia informacji o wysokosci
wynagrodzenia poréwnywalnych pracownikdw. Odmowa ujawnienia tych informacji (z powotaniem
sie na umowne klauzule poufnosci) moze by¢ oceniona albo na podstawie art. 233 § 2 k.p.c. (sad
oceni wedtug wtasnego przekonania, na podstawie wszechstronnego rozwazenia zebranego
materiatu, jakie znaczenie nada¢ odmowie przedstawienia przez strone dowodu lub przeszkodom
stawianym przez nig w jego przeprowadzeniu wbrew postanowieniu sgdu), albo z uwzglednieniem
skutkdédw nieobalenia przez pracodawce domniemania nierédwnego traktowania, jezeli sad uzna za
wiarygodne zeznania powoda, zZe inni pracownicy otrzymujg wyzsze wynagrodzenie.

5. Kwestia zakresu ciezaru dowodu spoczywajgcego na pracowniku byta rozwazana w
wyroku z 9 stycznia 2007 r., Il PK 180/06 (OSNP 2008, nr 3-4, poz. 36), w ktérym Sad Najwyzszy
przyjat, ze w celu uruchomienia szczegélnego mechanizmu rozktadu ciezaru dowodu, okreslonego
w art. 18*° § 1 k.p., pracownik, ktéry we wtasnej ocenie byt dyskryminowany, powinien wskazac
przyczyne dyskryminacji oraz okolicznosci dowodzace nieréwnego traktowania z tej przyczyny. W
wyroku tym przyjeto réwniez, ze przepisy Kodeksu pracy odnoszace sie do zakazu dyskryminacji nie
majq zastosowania w przypadkach nieréwnego traktowania niespowodowanego przyczyng uznang
za podstawe dyskryminacji (art. 11%i 11° k.p.).

W uzasadnieniu tego wyroku Sad Najwyzszy zwrdcit uwage, ze dyskryminacja (art. 11> k.p.),
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w odréznieniu od "zwyktego" nieréwnego traktowania (art. 112 k.p.), oznacza gorsze traktowanie
pracownika ze wzgledu na jego ceche lub wtasciwos¢, okreslang w Kodeksie pracy jako przyczyna
(w jezyku prawniczym takze jako podstawa lub kryterium) dyskryminacji, w szczegélnosci ze
wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawnosé, rase, narodowos¢, przekonania, zwtaszcza polityczne
lub religijne, oraz przynaleznos¢ zwigzkowa (por. wyrok SN z 10 wrzesnia 1997 r., | PKN 246/97,
OSNAPiUS 1998, nr 12, poz. 360; wyrok SN z 19 stycznia 1998 r., | PKN 484/97, OSNAPiUS 1998, nr
24, poz. 710; wyrok SN z 24 marca 2000 r., | PKN 314/99, OSNAPiUS 2001, nr 15, poz. 480; wyrok SN
z 17 lutego 2004 r., | PK 386/03, OSNP 2005, nr 1, poz. 6; wyrok SN z 5 maja 2005 r., lll PK 14/05,
OSNP 2005, nr 23, poz. 376). Normatywne wyrdznienie dyskryminacji, jako kwalifikowanej postaci
nierédwnego traktowania, stuzy przeciwdziataniu najbardziej nagannym i szkodliwym spotecznie
przejawom nieréwnego traktowania. Uzasadnia to wdrozenie takich szczegdlnych rozwigzan
prawnych, stuzacych zwalczaniu tego rodzaju nieréwnosci, jak konstrukcja dyskryminacji
bezposredniej i posredniej (art. 18** § 4 k.p.), zachecania do nieréwnego traktowania z wyzej
wymienionych powodéw (art. 18%% § 5 pkt 1 w zwiazku z art. 18** § 2 k.p.), molestowania (art. 18
§ 5 pkt 2i§ 6 k.p.), szczegdlnego rozktadu ciezaru dowodu w sprawach o dyskryminacje (art. 18% §
1 k.p.) i inne. Wynika stad jednoczesnie, ze przepisy Kodeksu pracy odnoszace sie do dyskryminacji
nie majg zastosowania w przypadkach nierownego traktowania niespowodowanego przyczyng
uznang za podstawe dyskryminacji. Skoro zatem powdd zarzucat pozwanemu naruszenie przepisow
odnoszacych sie do dyskryminacji, to powinien byt wskaza¢ przyczyne, ze wzgledu na ktérg byt
dyskryminowany. Skarzgcy zadnej przyczyny dyskryminacji nie wskazat. Wobec tego bezpodstawnie
zarzucat on sgdowi drugiej instancji niezastosowanie szczegdlnej konstrukcji rozktadu ciezaru
dowodu wtasciwej dla postepowania w sprawach o dyskryminacje. Nalezy przypomnie¢, ze zgodnie
zart. 18% § 1 k.p., to powdd powinien wykaza¢ nieréwne traktowanie w poréwnaniu z innymi
osobami znajdujgcymi sie w jednakowej sytuacji faktycznej i prawnej, pozwany zas, bronigc sie
przed zarzutem dyskryminacji, musi wykazaé, ze to nieréwne traktowanie — jezeli faktycznie miato
miejsce — byto obiektywnie usprawiedliwione i nie wynikato z przyczyn pozwalajgcych na
przypisanie mu dziatania dyskryminujgcego powoda (por. wyrok SN z 17 lutego 2004 r., | PK 386/03,
OSNP 2005, nr 1, poz. 6). Wynika stad, ze w celu uruchomienia szczegélnego mechanizmu rozktadu
ciezaru dowodu okreslonego w art. 18%° § 1 k.p., pracownik, ktéry we wifasnej ocenie byt
dyskryminowany, powinien wskaza¢ przyczyne dyskryminacji oraz okolicznosci dowodzace
nieréwnego traktowania z tej przyczyny, co powinno zasadniczo nastgpi¢ w postepowaniu przed
sadem pierwszej instancji (art. 187 § 1 k.p.c.).

W doktrynie podniesiono, ze watpliwosci budzi wprowadzenie wymagania wobec
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pracownika, aby wskazat przyczyne dyskryminacji (w uzasadnieniu powotanego wyroku
stwierdzono, ze "przyczyna" bywa okreslana takze jako "podstawa" lub "kryterium"). Wymaganie
to nie wynika bowiem ani z art. 18%* 81 k.p., ani z odpowiednich przepiséw dyrektyw. Trudno takze
oczekiwa¢ od pracownika znajomosci motywow, ktore lezaty u podstaw zachowania pracodawcy,
postrzeganego przez pracownika jako dyskryminujace.™

6. W wyroku z 7 stycznia 2009 r., Ill PK 43008 (OSNP 2010, nr 13-14, poz. 160), Sad
Najwyzszy wyrazit trafny poglad, ze ciezar dowodu wysokosci naleznego pracownikowi
odszkodowania z art. 18* k.p. spoczywa na powodzie (art. 6, art. 471 k.c. i art. 361 k.c. w zwigzku z
art. 300 k.p.). Szczegdlny rozktad ciezaru dowodu, korzystny dla pracownika, przewidziany w art.
18% §1in fine k.p., dotyczy bowiem tylko bezprawnosci zachowania pracodawcy (dyskryminacji), a
nie pozostatych — poza bezprawnoscig — przestanek odpowiedzialnosci odszkodowawczej
pracodawcy (w szczegdlnosci rozmiaru szkody oraz zwigzku przyczynowego miedzy bezprawnym
zachowaniem pracodawcy a poniesiong szkodg). W tym samym wyroku Sad Najwyzszy stwierdzit,
ze samo pominiecie pracownika w awansowaniu nie oznacza automatycznie, ze pracodawca
naruszyt zasade rownego traktowania w zatrudnieniu. Jak wynika z art. 18% § 1 pkt 2 k.p. za
naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie réznicowanie przez pracodawce
sytuacji pracownika, czego skutkiem jest pominiecie przy awansowaniu, jezeli nastgpito to z jednej
lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18> § 1 k.p. Przepis ten zawiera wyliczenie kilku przyczyn
réznicowania pracownikow, ktore sg zakazane (czyli dyskryminujgce). Wyliczenie to ma jednak
charakter jedynie przyktadowy. Mogg sie ujawnic¢ inne niedozwolone kryteria réznicowania sytuacji
pracownikow, czyli takie, ktére nie majg zwigzku z wykonywang przez nich praca. Powddka nie
wskazata, jakie niedozwolone kryterium zastosowat przypuszczalnie pozwany pracodawca, nie
powotujac jej na stanowisko przewodniczgcej wydziatu. Powddka uwaza, ze byta dyskryminowana,
poniewaz nie zostata przewodniczacg wydziatu, pomimo rekomendacji poprzedniej
przewodniczacej, najdtuzszego stazu pracy, doswiadczenia w wykonywaniu funkcji przewodniczacej
wydziatu i dobrych wynikéw pracy wydziatu w okresie roku petnienia przez nig obowigzkéw
przewodniczacej. Zdaniem Sadu Najwyzszego, powotfane przez powddke okolicznosci same przez
sie nie przesadzajg o dyskryminacji, gdyz pracodawca moze sie obroni¢ w wyniku udowodnienia, ze
nie awansujgc powddki, kierowat sie obiektywnymi powodami (art. 18% 81 k.p.).

7. Uzasadnienie zarzutu dyskryminacji nie moze by¢ ogdlnikowe, twierdzenia powoda
powinny nawigzywa¢ do okolicznosci wskazanych przez pracodawce jako wzgledy, ktérymi sie

kierowat réznicujac sytuacje pracownikow (art. 18% & 1 in fine k.p.) (wyrok SN z 4 stycznia 2008 r., |

12 E.Maniewska, K.Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz, wersja elektroniczna LEX 2011, tezy do art. 18%-18% k.p.
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PK 18807, LEX nr 442864). W sprawie tej powodka domagata sie odszkodowania z tytutu
nierédwnego traktowania w zatrudnieniu, poniewaz pracodawca po rozwigzaniu z nig umowy o
prace za porozumieniem stron odmowit przyznania jej Swiadczenia gwarantowanego pracownikom
w ,,programie odejs¢ dobrowolnych”. Sgd Najwyzszy uznat, ze twierdzenie skarzgcej jakoby byta
dyskryminowana "w procesie rozwigzania z nig stosunku pracy”, nie zostato szerzej uzasadnione. Za
dostateczne uzasadnienie tego zarzutu nie mozna uznac¢ stwierdzenia powddki, ze "widziata inne
osoby zatrudnione u pozwanej, pracujace i bedgce w analogicznej sytuacji co powddka, ktore
otrzymaty odszkodowanie, ktérego dochodzita powddka". Twierdzenia o "analogicznej sytuacji" sg
ogdlnikowe i nie nawigzujg do okolicznosci wskazywanych przez pracodawce jako wzgledy, ktérymi
sie kierowat, réznicujgc sytuacje pracownikow (art. 18% § 1 in fine k.p.). Pozwany pracodawca
dokonywat powaznej redukcji zatrudnienia, w ramach ktérej podejmowat decyzje o likwidacji
poszczegdlnych stanowisk pracy stosownie do swoich potrzeb organizacyjnych. Z tego wzgledu w
sposob usprawiedliwiony mégt zadecydowac o likwidacji zajmowanego przez powddke stanowiska
pracy dopiero w czasie, gdy nie obowigzywat juz ,program odejs¢ dobrowolnych”, a nie kilka
miesiecy wczesniej. Rozwigzanie z powddky stosunku pracy (wyrazenie przez pozwang zgody na
rozwigzanie umowy o prace za porozumieniem stron) w okreslonej dacie stanowito konsekwencje
przyjecia okreslonej strategii restrukturyzacyjnej. Jak ustalit Sgd Okregowy, "pozwana za gtéwne
obszary redukcji etatow przyjeta tzw. piony wsparcia, a nie pion kliencki, w ktérym pracowata
powddka; ten pion, utworzony w 2003 r.,, dopiero sie rozwijat sie i nie przewidywano w nim
zwolnien". Okolicznosci, ktére doprowadzity do zréznicowania sytuacji prawnej powoédki stanowig
w tej sytuacji (udowodnione przez pracodawce) "inne wzgledy" w rozumieniu art. 18*° § 1 in fine
k.p., ktérymi kierowat sie pracodawca. Stosunek pracy z powddkg zostat rozwigzany po uptywie
gwarantowanego pracownikom okresu zatrudnienia; wobec tego nie doszto do naruszenia zasady
rownego traktowania (zakazu dyskryminacji) przez odmowe wyptacenia odszkodowania z
»programu odejs¢ dobrowolnych”.

8. Odmowa nawigzania stosunku pracy musi by¢ uzasadniona przyczynami
niedyskryminujgcymi pracownika. Wynika to nie tylko z art. 18%° § 1 pkt 1 k.p., ale takze z art. 11°
k.p. i art. 11*® k.p. Nieprzeprowadzenie przez pracodawce dowodu niedyskryminacji osoby
zamierzajacej nawigzac stosunek pracy uprawnia te osobe do odszkodowania przewidzianego w
art. 18 k.p. W wyroku z 11 stycznia 2006 r., Il UK 5105 (OSNP 2006, nr 23-24, poz. 366) Sad
Najwyzszy wyrazit poglad, ze w sytuacji gdy z tresci umowy o prace wynika zobowigzanie
pracownicy do wykonywania pracy pod kierownictwem pracodawcy, a pracodawca zobowigzuje sie

do wyptacania wynagrodzenia (art. 22 § 1 k.p.) i umowa jest wykonywana zgodnie z jej trescig, nie
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mozna przyjac, ze celem tej umowy byto obejscie prawa (art. 58 § 1 k.c.), nawet woweczas gdy obie
stron umowy wiedziaty o cigzy pracownicy i zwigzanej z tym koniecznosci przerwania pracy na czas
porodu i urlopu macierzynskiego. Prawo nie zakazuje bowiem zatrudniania kobiet w cigzy, a
przeciwnie, odmowa zatrudnienia kobiety tylko z tej przyczyny, Ze jest w cigzy, bytaby uznana za
dyskryminacje (art. 18°° & 1 i art. 18 * § 1 pkt 1 k.p.). Podobny poglad Sad Najwyzszy wyrazit w
wyroku z 14 lutego 2006 r., Ill UK 15005, LEX nr 272551, stwierdzajgc, ze kobietom ciezarnym
przystuguje ochrona przed odmowg zatrudnienia z powodu cigzy, a odmowa nawigzania stosunku
pracy, podyktowana takg przyczyng, jest traktowana jako dyskryminacja ze wzgledu na pted.

9. W razie zréznicowania wynagrodzenia pracownikéw wykonujgcych jednakowg prace (art.
18> § 1 k.p.) pracodawca powinien udowodnié, ze réznicujac wynagrodzenie kierowat sie
obiektywnymi powodami (art. 18%* § 1 in fine k.p.). Przy powotaniu sie pracodawcy na rdine
kwalifikacje zawodowe i staz pracy oznacza to koniecznos$¢ wykazania, ze miaty one znaczenie przy
wykonywaniu zadan powierzonych pracownikowi (wyrok SN z 22 lutego 2007 r., | PK 242/06, OSNP
2008, nr 7-8, poz. 98).

10. Polskie prawo procesowe nie reguluje mozliwosci przeprowadzenia eksperymentow
naturalnych (testdw dyskryminacyjnych - situation testing) jako metody wykazania zachowan
dyskryminacyjnych.® Jednak w Kodeksie postepowania cywilnego nie zawarto zamknietego
katalogu srodkéw dowodowych i dopuszczalne jest skorzystanie z kazdego Zrddta informacji o
faktach istotnych dla rozstrzygniecia sprawy, jesli tylko nie jest to sprzeczne z przepisami prawa
(wyrok SN z 5 listopada 2008 r., | CSK 138/08, LEX nr 548795). Jednoczesnie Kodeks postepowania
cywilnego nie ustanawia formalnej hierarchii dowodéw (art. 244-309 k.p.c.), poniewaz zaden
dowdd nie wigze sgdu i podlega swobodnej ocenie sedziowskiej (art. 233 § 1 k.p.c.). Sgd moze
dopusci¢ jako dowdd kazde zrddto informacji o faktach istotnych dla rozstrzygniecia sprawy, jezeli
tylko dowdd ten nie zostat uzyskany w sposéb sprzeczny z prawem. Przy braku regulacji w prawie
procesowym decyzje o dopuszczalnosci (zgodnosci z prawem) okreslonego srodka dowodowego
nalezy pozostawi¢ sgdowi orzekajgcemu. Sad moze przestucha¢ w charakterze swiadkéw osoby,
ktore uczestniczyty w eksperymencie naturalnym i dowdd z ich zeznan poddaé ocenie wedfug
ogolnych regut wiarygodnosci dowodow. Sad pracy rozpoznajgcy sprawe o dyskryminacje moze
stosowac konstrukcje dowodu prima facie, oparta na domniemaniu faktycznym (art. 231 k.p.c.).

11. Nie ulega natomiast watpliwosci, ze sad pracy rozpoznajacy sprawe o naruszenie zasady

réwnego traktowania w zatrudnieniu moze dopusci¢ z urzedu dowodd niewskazany przez strony

13 K.Wencel, Owoc zatrutego drzewa? Wyniki eksperymentéw naturalnych (situation testing) jako dowdd w sprawach
o dyskryminacje, Instytut Spraw Publicznych, 2010
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(art. 232 zdanie drugie k.p.c.). Wyraznie mozliwo$¢ takg dopuscit Sad Najwyzszy w wyroku z 15
wrzesnia 2006 r., | PK 97006 (OSNP 2007, nr 17-18, poz. 251), wyrazajgc poglad, ze skorzystanie z
mozliwosci dopuszczenia z urzedu dowodu niewskazanego przez strone (art. 232 zdanie drugie
k.p.c.) jest uprawnieniem sgdu zmierzajgcego do wymierzenia sprawiedliwosci w sposob rzetelny,
zgodny z ustalonym stanem faktycznym opartym o prawidtowa ocene dowoddéw oraz prawem
materialnym majgcym do niego zastosowanie, jezeli nie prowadzi do naruszenia bezstronnosci
sadu, a w szczegdlnosci nie jest dziataniem dokonanym wytfacznie w interesie jednej ze stron. W
sprawie tej powddki (radczynie prawne) domagaty sie wyrdéwnania swoich wynagrodzen do
poziomu wynagrodzen otrzymywanych przez gtéwnych specjalistow (miedzy innymi gtéwnego
mechanika, gtdbwnego energetyka, gtéwnego automatyka, gtdwnego inzyniera do spraw sprzetu i
transportu), twierdzac, ze byty dyskryminowane ze wzgledu na ptec. Sad pierwszej instancji
dopuscit z urzedu dowody z zakreséw czynnosci i umow o prace gtéwnych specjalistéw
zatrudnionych u strony pozwanej - w ocenie powddek bez usprawiedliwionej podstawy i potrzeby
oraz z naruszeniem zasady kontradyktoryjnosci i rownego traktowania stron procesu. Powddki
twierdzity, ze sad pierwszej instancji dopuscit dowdd z urzedu bez potrzeby procesowej i wytgcznie
w interesie strony pozwanej. Ocena tego zarzutu wymagata rozwazenia, w jaki sposéb roztozony byt
w tej sprawie ciezar dowodu. Powddki dochodzity wyréwnania ich wynagrodzen za prace do
poziomu wynagrodzenia uzyskiwanego przez gtownych specjalistow. Pracownik dochodzacy
,wyrownania wynagrodzenia” (w istocie odszkodowania na podstawie art. 18% k.p. za nieréwne
traktowanie w zatrudnieniu w zakresie wynagrodzenia) powinien wykaza¢, ze wykonywat
jednakowga prace lub prace o jednakowej wartosci co pracownik wynagradzany korzystniej, a
pracodawca moze udowadniaé, ze rdznicujgc wysokos¢é wynagrodzenia kierowat sie obiektywnymi
powodami. Dowdd z zakresdw czynnosci i umow o prace gtéwnych specjalistéw pozwanego
pracodawcy stuzyt miedzy innymi ocenie, czy powddki wykonywaty takg samg (jednakows) prace
jak gtéwni specjalisci lub prace jednakowej wartosci. Dowdd ten stuzyt wiec rowniez ustaleniu
okolicznosci, ktorej wykazanie obcigzato powddki, czyli nie zostat dopuszczony wytgcznie w
interesie strony pozwanej. Z tego wzgledu nie mozna uzna¢, aby dopuszczenie przez sad pierwszej
instancji tego dowodu z urzedu byto dziataniem naruszajgcym bezstronnos$¢ sgdu. Stuzyto ono
wyjasnieniu okolicznosci niezbednej do prawidtowego zastosowania prawa materialnego
(rzetelnego wymierzenia sprawiedliwosci) i dlatego nie stanowito naruszenia art. 232 zdanie drugie
k.p.c. Sad Najwyzszy nie podzielit takze zarzutéw powddek naruszenia art. 11% art. 11° oraz art.
18% k.p. przez ich niezastosowanie, chociaz pozwany pracodawca nie udowodnit, ze zréznicowanie

wynagrodzen powoddek i gtéwnych specjalistéw zostato spowodowane racjonalnymi i
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obiektywnymi kryteriami. Zgodnie z art. 78 § 1 k.p., wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak
ustalone, aby odpowiadato w szczegdlnosci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom
wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato ilo$¢ i jakos¢ swiadczonej pracy. Z istoty
stosunku pracy wynika wiec réznicowanie wysokosci wynagrodzenia za prace poszczegdlnych
pracownikow. Wynagrodzenie za prace (zgodnie z zasadg korzystnosci - art. 9 i 18 k.p.) okreslaja
akty prawne powszechnie obowigzujgce (ustawy, rozporzgdzenia wykonawcze), uktady zbiorowe
pracy (art. 77" k.p.), regulaminy wynagradzania (art. 77° k.p.) oraz umowa o prace (art. 29 § 1 k.p.).
Wynagrodzenia za prace nie moze natomiast ksztattowac sad pracy - art. 262 § 2 pkt 1 k.p. Wyjatki
w tym zakresie wprowadzajg jedynie przepisy o nierdbwnym traktowaniu pracownikéw
(dyskryminaciji). W szczegdlnosci wynika to z art. 9 § 4 k.p. (postanowienia uktadow zbiorowych
pracy i innych opartych na ustawie porozumien zbiorowych, regulamindw oraz statutow
okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy, naruszajgce zasade rdwnego traktowania w
zatrudnieniu, nie obowigzujg), art. 18 § 3 k.p. (postanowienia uméw o prace i innych aktow, na
podstawie ktérych powstaje stosunek pracy, naruszajgce zasade réwnego traktowania w
zatrudnieniu sg niewazne; zamiast takich postanowien stosuje sie odpowiednie przepisy prawa
pracy, a w razie braku takich przepisow - postanowienia te nalezy zastgpi¢ odpowiednimi
postanowieniami niemajgcymi charakteru dyskryminacyjnego), a posrednio takze z art. 18% k.p.
(osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo
do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na
podstawie odrebnych przepiséw). W zakresie wynagrodzenia za prace, ogdlne normy art. 11%i 113
k.p. sg skonkretyzowane w art. 18 § 1 pkt 2 k.p., a zwtaszcza w art. 18 k.p., zgodnie z ktérym
pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o
jednakowej wartosci (§ 1), a wynagrodzenie to obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez
wzgledu na ich nazwe i charakter, a takze inne Swiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane
pracownikom w formie pienieznej lub w innej formie niz pieniezna (§ 2). Powddki jako radczynie
prawne wykonywaty niewatpliwie inng prace (niejednakowg) niz gtéwni specjalisci strony
pozwanej. Legalng definicje pracy jednakowej wartosci zawiera art. 18°° § 3 k.p., wedtug ktérego
pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktorych wykonywanie wymaga od pracownikow
poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w
odrebnych przepisach lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym, a takie poréwnywalnej
odpowiedzialnosci i wysitku. Sad drugiej instancji powotat sie na wskazane przestanki, w tym
zwfaszcza na zakres odpowiedzialnosci i wysitku w wykonywaniu pracy przez powddki i gtéwnych

specjalistow. Argumentacja w tym zakresie jest racjonalna i odwotujgca sie do konkretnych
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okolicznosci faktycznych, a przez to usprawiedliwiajgca ocene, ze powddki nie wykonywaty pracy o
jednakowej wartosci co praca gtéwnych specjalistow. Zdaniem Sgdu Najwyzszego, powddki nie
podwazyty skutecznie tej oceny w skardze kasacyjnej, gdyz mozna uzna¢, ze wykonywaty prace
wymagajgcg poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych co gtéwni specjalisci, ale inny byt poziom
odpowiedzialnosci i wysitku. Ostatecznie zagdania powddek okazaty sie nieuzasadnione dlatego, ze
nie wykazaty one wykonywania takiej samej pracy lub pracy takiej samej wartosci co gtéwni
specjalisci (art. 18> k.p.), a nie dlatego, ze pracodawca udowodnit kierowanie sie obiektywnymi

powodami zréznicowania wynagrodzenia (art. 18%§1 k.p.).
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LPPTPA

POLSKIE TOWARZYSTWO
PRAWA ANTYDYSKRYMINACYJNEGO

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego (PTPA) zostato powotfane w dniu 9 grudnia
2006 r. Jest stowarzyszeniem dziatajgcym na podstawie ustawy Prawo o stowarzyszeniach.
Cztonkami stowarzyszenia sg prawnicy — adwokaci, radcowie prawni, prawnicy organizacji
pozarzadowych, ktérych zainteresowania skupiajg sie wokot zagadnienia ochrony praw cztowieka,
przeciwdziatania dyskryminacji, promowania zasady rownego traktowania w szczegdlnosci bez
wzgledu na pteé, wiek, rase i pochodzenie etniczne, orientacje seksualna, religie i przekonania i

niepetnosprawnosc.

Celem Towarzystwa jest popieranie rozwoju nauki prawa antydyskryminacyjnego, upowszechnianie

wiedzy w tym zakresie oraz aktywne dziatanie na rzecz zwalczania dyskryminacji.

Towarzystwo realizuje swoje cele w szczegdlnosci poprzez:
- inicjowanie i organizowanie badan naukowych, w tym prawno-poréwnawczych,
- przygotowywanie ekspertyz naukowych,
- upublicznianie dyskusji na temat zjawiska dyskryminaciji,
- wspieranie 0sob dotknietych dyskryminacjg i problemami z nig zwigzanymi, ze szczegélnym
- uwzglednieniem pomocy prawnej tacznie z reprezentacjg przed sgdami
- powszechnymi, sgdami miedzynarodowymi oraz organami administracji publicznej,
- ksztattowanie postaw tolerancji i przetamywanie uprzedzen i stereotypow wobec grup
- narazonych na dyskryminacje;
- dziatanie na rzecz ochrony praw cztowieka i propagowanie wiedzy na ich temat
- propagowanie inicjatyw sprzyjajacych tworzeniu atmosfery zaufania i szacunku dla ludzi

réznych religii, kultur i Swiatopogladow
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kontakt:
Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego
ul. Gatczynskiego 76
00-362 Warszawa

www.ptpa.org.pl
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