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1997 roku (Dz. U. Nr 78, poz. 483);
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(Dz. U. Nr 254, poz. 1700);

- Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i
instytucjach rynku pracy (Dz. U. Nr 99, poz. 1001);

- Ustawa o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz
zatrudnianiu osob niepetnosprawnych z dnia 27 sierpnia 1997
r. (Dz. U. Nr 123, poz. 776);

- Ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych
osobowych (Dz. U. Nr 133, poz. 883);

- Ustawa o swobodzie dziatalnos$ci gospodarczej z dnia 2
lipca 2004 roku (Dz. U. Nr 173, poz. 1807);

- Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji
Pracy (Dz. U. 2007 nr 89; poz. 589);

- Ustawa z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw
Obywatelskich (Dz. U. z 2001 r., Nr 14, poz. 147);

- Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (Dz. U.
Nr 16, poz. 93);

- Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postgpowania
cywilnego (Dz. U. Nr 43, poz. 296);

- Ustawa o rehabilitacji zawodowej 1 spolecznej oraz



zatrudnianiu osob niepelnosprawnych z dnia 27 sierpnia 1997
r. (Dz. U. Nr 123, poz. 776).

Opis zagadnienia

Kodeks pracy

Pracownikow nalezy ocenia¢ w oparciu o kryteria dotyczace ich
pracy (takie jak  doswiadczenie, kwalifikacje, zakres
odpowiedzialnosci, wywigzywanie si¢ z  obowigzkow).
Niedopuszczalne jest gorsze traktowanie pracownika tylko i
wylacznie z powodu posiadanej przez niego cechy prawnie
chronionej.

Wedhug przepisow Kodeksu pracy pracownicy powinni byc
traktowani rowno w zakresie:

e nawigzania i rozwigzania stosunku pracy,

e warunkow zatrudnienia,

e awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu,
e podnoszenia kwalifikacji zawodowych,

Pracownicy powinni by¢ réwno traktowani w szczegdlnosci bez
wzgledu na takie cechy jak:

o pilec,

wiek,

niepelnosprawnosc,

rase,

religie,

narodowos¢,

przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwiazkowa,



e pochodzenie etniczne,

e WYyznanie,

e orientacje seksualna,

e zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony

e zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu

pracy.

Powyzszy katalog cech prawnie chronionych jest otwarty, dlatego
do tych cech zaliczy¢ mozna na przyklad takze swiatopoglad,
karalno$¢, wyglad.

Jesli chodzi o formy dyskryminacji to mozemy wyroznic:
dyskryminacje bezposrednia, posrednig, molestowanie,
molestowanie  seksualne, zachg¢canie 1 naklanianie do
dyskryminacji, dziatania odwetowe.

Dyskryminacja bezposrednia

W $wietle przepisu art. 18%* § 3 Kodeksu pracy, dyskryminowanie
bezposrednie ma miejsce wowczas, gdy pracownik z jednej lub z
kilku przyczyn byl, jest lub moglby by traktowany w
porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

Sposobem ustalenia czy w sprawie istnieje uzasadnione
podejrzenie dyskryminacji bezposredniej, jest przeprowadzenie
testu ,,gdyby nie...”. Musimy zada¢ sobie pytanie np. Czy
zostatbym zwolniony gdybym nie byt osobg homoseksualng? Czy
zarabialabym wigcej, gdyby pracodawca nie wiedzial, ze jestem
Swiadkiem Jehowy?

Dyskryminacja posrednia

Z kolei dyskryminacja posrednia oznacza sytuacje, w ktorej ze
wzgledu na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja




nieuzasadnione dysproporcje w zakresie warunkow zatrudniania w
stosunku do grupy osob, wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub
kilka cech prawnie chronionych.

Za dziatania naruszajgce zasade roéwnego traktowania uwaza si¢
przede wszystkim rdznicowanie przez pracodawce sytuacji
pracownika ze wzgledu na jego ceche prawnie chroniong, ktérego
skutkiem moze by¢: ,,odmowa nawigzania lub rozwigzanie
stosunku pracy, niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za
prace lub innych warunkoéw zatrudnienia albo pominigcie przy
awansowaniu lub przyznawaniu innych $§wiadczen zwigzanych z
pracg, pominigcie przy typowaniu do udzialu w szkoleniach
podnoszacych kwalifikacje zawodowe - chyba, Zze pracodawca
udowodni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami” (art. 18%).

Molestowanie

Jedng z form dyskryminacji jest réwniez molestowanie, czyli
nekane pracownika. Wedlug art. 18** § 5 pkt 2 Kodeksu pracy
molestowanie to niepozadane zachowanie, ktorego celem lub
skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec
niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub
uwlaczajacej atmosfery.

Pamigta¢ nalezy, ze molestowanie, jako forma dyskryminacji takze
musi odnosi¢ si¢ do cechy prawnie chronionej np. religii, orientacji
seksualnej czy wieku.

Molestowanie seksualne

Molestowanie seksualne jest dyskryminowaniem ze wzgledu na
pte¢, ktore przejawia si¢ nieakceptowanym zachowaniem o
charakterze seksualnym lub odnoszacym si¢ do ptci pracownika,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci lub ponizenie
albo upokorzenie pracownika; na zachowanie to mogg si¢ sktadac
fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy. Elementem
koniecznym do wystgpienia molestowania seksualnego jest brak




zgody — sprzeciw wobec zachowan molestujacych.

Dyskryminacja na etapie rekrutacji

Na etapie rekrutacji najczesciej dochodzi do dyskryminacji na
skutek tamania przepisow z art. 22' § 1 Kodeksu Pracy, ktory
stanowl, 1z pracodawca ma prawo zgda¢ od osoby ubiegajacej si¢ o
zatrudnienie podania danych osobowych obejmujacych:

e 1mi¢ i nazwisko,

e 1miona rodzicow,

date urodzenia,

miejsce zamieszkania,

wyksztalcenie,
e przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

UWAGA!

Pracodawca nie moze wi¢c zada¢ od osoby ubiegajacej si¢ o
prace np.: zdjecia, informacji dot. stanu cywilnego, orientacji
seksualnej, wyznania, Swiatopogladu, planéw zwigzanych z
macierzynstwem.

Zachecanie do dyskryminacji

Dyskryminujgcym zachowaniem jest rOwniez dziatanie polegajace
na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu jej naruszenia tej
zasady.

Zakaz dzialan odwetowych
Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujacych z
tytutu naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu nie




moze by¢ podstawa niekorzystnego traktowania pracownika, a
takze nie moze powodowa¢ jakichkolwiek negatywnych
konsekwencji wobec niego, zwlaszcza nie moze stanowic
przyczyny uzasadniajacej wypowiedzenie przez pracodawce
stosunku pracy lub jego rozwigzanie bez wypowiedzenia.
Powyzszy zakaz odnosi si¢ takze do pracownika, ktory udzielit w
jakiejkolwiek formie wsparcia pracownikowi korzystajagcemu z
uprawnien przystugujacych z tytulu naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu.

Rownos¢ w wynagradzaniu

Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za
jednakowa prace lub za prace o jednakowej wartosci. Nalezy
pamigtaé, ze wynagrodzenie, obejmuje wszystkie sktadniki
wynagrodzenia, bez wzgledu na ich nazwe 1 charakter, a takze inne
Swiadczenia zwigzane z praca, przyznawane pracownikom w
formie pieni¢znej lub w innej formie niz pieni¢zna.

Pracami o jednakowej wartosci to praca, ktorej wykonywanie
wymaga od pracownikow:

- porownywalnych kwalifikacji zawodowych,

- praktyki 1 doswiadczenia zawodowego,

- porownywalnej odpowiedzialnosci

- porownywalnego wysitku.

Wyjatki od zasady niedyskryminacji w zatrudnieniu:

- dziatania, proporcjonalne do osiggniecia zgodnego z prawem celu
roznicowania sytuacji pracownika, polegajace na przyktad na
niczatrudnianiu pracownika, jezeli rodzaj pracy lub warunki jej
wykonywania powoduja, ze przyczyna lub przyczyny z art. 183 §
1 k.p. (pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religi¢, narodowosc,
przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng) s3 rzeczywistym



I decydujagcym  wymaganiem = zawodowym  stawianym
pracownikowi;

- wypowiedzenie pracownikowi warunkow zatrudnienia w zakresie
wymiaru czasu pracy, jezeli jest to uzasadnione przyczynami
niedotyczacymi pracownikow bez powolywania si¢ na inng
przyczyne lub inne przyczyny wymienione w art. 18% § 1 k.p.;

- stosowanie Srodkow, ktore rOznicujg sytuacje prawng
pracownika, ze wzgledu na ochrone rodzicielstwa lub
niepetnosprawnosc;

- stosowanie kryterium stazu pracy przy ustalaniu warunkow
zatrudniania i zwalniania pracownikow, zasad wynagradzania i
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, co uzasadnia odmienne traktowanie
pracownikow ze
wzgledu na wiek;

- dziatania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do
wyrownywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikow
wyréznionych z jednej lub kilku przyczyn okre§lonych w art. 18%
§ 1 k.p. (pte¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rasg, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowsa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng), przez zmniejszenie na
korzys¢ takich pracownikow faktycznych nierownosci, w zakresie
okreslonym w tym przepisie (dzialania wyrOwnawcze);

- zatrudnianie pracownikow przez koscioty, inne zwigzki
wyznaniowe oraz organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na religii,
wyznaniu lub $wiatopogladzie. Na tej podstawie, mozliwe jest
zroznicowane traktowanie pracownikow, przez wyzej wymienione
podmioty, jezeli rodzaj lub charakter wykonywanej przez te
podmioty dzialalnosci powoduje, ze ,religia, wyznanie lub
swiatopoglad sa rzeczywistym 1 decydujacym wymaganiem



zawodowym stawianym pracownikowi, proporcjonalnym do
osiggniecia zgodnego z prawem celu zrdéznicowania sytuacji tej
osoby; dotyczy to rowniez wymagania od zatrudnionych dziatania
w dobrej wierze i lojalnosci wobec etyki kosciota, innego zwigzku
wyznaniowego oraz organizacji, ktorych etyka opiera si¢ na religii,
wyznaniu lub $§wiatopogladzie” (art. 18%°§ 4 k.p.).

Warto w tym miejscu przytoczyC przepis art. 4 dyrektywy Rady
UE 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 roku, ustanawiajacej
ogdlne warunki ramowe rOwnego traktowania w zakresie
zatrudnienia 1 pracy, ktory podkresla, iz ,.tego rodzaju odmienne
traktowanie powinno by¢ realizowane z poszanowaniem zasad 1
postanowien konstytucyjnych Panstw Czlonkowskich oraz zasad
ogdlnych prawa  wspolnotowego 1 nie powinno by¢
usprawiedliwieniem dla dyskryminacji, u podstaw, ktorej lezg inne
przyczyny’.

Pomimo braku analogicznego zapisu w prawie krajowym, przepisy
dotyczace przeciwdziatania dyskryminacji zawarte w polskim
prawie nalezy wedlug zasady skutku posredniego dyrektyw Unii
Europejskiej, ktora wynika z orzecznictwa Europejskiego
Trybunatu Sprawiedliwosci, interpretowa¢ zgodnie z celem
dyrektywy. Oznacza to, ze zastosowanie wyjatku od zasady
niedyskryminacji w zatrudnianiu przez koscioly i inne zwigzki
wyznaniowe nie moze prowadzi¢ do dyskryminacji ze wzgledu na
inne niz religia i wyznanie cechy prawnie chronione takie jak np.
orientacja seksualna.

Ustawa 7 dnia 3 grudnia 2010 r. o wdroieniu niektorych
przepisow _Unii_Europejskiej w_zakresie rownego_traktowania
(tzw. Ustawa antydyskryminacyjna)




Na podstawie ustawy antydyskryminacyjne; zakazuje si¢
nierownego traktowania osob fizycznych ze wzgledu na
nastepujace cechy prawnie chronione (zamkniety katalog cech):

o ple¢;
® rasc;
pochodzenie etniczne;
narodowos¢;
religie;

e Wyznanie,

e Swiatopoglad;

e niepetnosprawnosc;

o wiek;

e orientacje seksualng.
w zakresie:
- podejmowania ksztalcenia zawodowego, w tym doksztatcania,
doskonalenia, przekwalifikowania zawodowego oraz praktyk
zawodowych;
- warunkow podejmowania 1 wykonywania dzialalnosci
gospodarczej lub zawodowej, w tym w szczegdlnosci w ramach
stosunku pracy albo pracy na podstawie umowy cywilnoprawnej;
- przystepowania 1 dziatania w zwigzkach zawodowych,
organizacjach pracodawcow oraz samorzadach zawodowych, a
takze korzystania z uprawnien przystugujacych cztonkom tych
organizacji;
- dostepu 1 warunkoéw korzystania z instrumentow rynku pracy 1
ustug rynku pracy okreslonych w ustawie z dnia 20 kwietnia 2004
r. 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy oferowanych
przez instytucje rynku pracy oraz instrumentoOw rynku pracy i
ustug rynku pracy oferowanych przez inne podmioty dziatajace na
rzecz zatrudnienia, rozwoju zasobow ludzkich i przeciwdziatania
bezrobociu.



Ustawy nie stosuje si¢ do:

- odmiennego traktowania, co do mozliwosci 1 warunkow
podejmowania 1 wykonywania dzialalnosci zawodowe] oraz
podejmowania, odbywania 1 ukonczenia nauki w zakresie
ksztatcenia zawodowego, w tym w zakresie studidw wyzszych,
jezeli rodzaj lub warunki wykonywania danej dziatalnosci
zawodowe] powoduja, ze przyczyna odmiennego traktowania jest
rzeczywistym 1 decydujagcym  wymaganiem zawodowym
stawianym danej osobie fizycznej, proporcjonalnym do osiggni¢cia
zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji tej osoby;

- ograniczania przez koscioty i inne zwigzki wyznaniowe, a takze
organizacje, ktorych etyka opiera si¢ na religii, wyznaniu lub
swiatopogladzie, dostepu do dzialalnosci zawodowej oraz jej
wykonywania ze wzgledu na religie, wyznanie lub $wiatopoglad,
jezeli rodzaj lub warunki wykonywania takiej dziatalnosci
powoduja, ze religia, wyznanie lub §wiatopoglad sg rzeczywistym 1
decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym danej osobie
fizycznej, proporcjonalnym do osiggniecia zgodnego z prawem
celu roznicowania sytuacji tej osoby; dotyczy to rowniez
wymagania od zatrudnionych osob fizycznych dziatania w dobre;j
wierze 1 lojalnosci wobec etyki kosciota, innego zwigzku
wyznaniowego oraz organizacji, ktorych etyka opiera si¢ na religii,
wyznaniu lub $wiatopogladzie;

- odmiennego traktowania osob fizycznych ze wzgledu na wiek,

gdy

Jest to obiektywnie i racjonalnie uzasadnione celem zgodnym z
prawem, w szczegolnosci celami ksztalcenia zawodowego, pod
warunkiem, ze srodki shuzace realizacji tego celu sg wiasciwe 1
konieczne.

Obowiazek wprowadzania racjonalnych usprawnien

Ustawa antydyskryminacyjna wprowadzila istotne zmiany w
ustawie o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz zatrudnianiu
0osob niepetnosprawnych, nakladajac na ustawodawce obowigzek




zapewnienia racjonalnych usprawnien dla osoby niepelnosprawne;,
ktora pozostaje w stosunku pracy, uczestniczy w procesie
rekrutacji, odbywa staz, szkolenie, przygotowanie zawodowe lub
praktyki zawodowe czy tez absolwenckie.

Niezbedne racjonalne usprawnienia polegaja na przeprowadzeniu
koniecznych w konkretnej sytuacji zmian lub dostosowan do
szczegllnych, zgloszonych pracodawcy potrzeb wynikajacych z
niepetnosprawnosci danej osoby, 0 ile przeprowadzenie takich
zmian lub dostosowan nie skutkowaloby nalozeniem na
pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obcigzen. Obcigzenia te
nie sg nieproporcjonalne, jezeli s w wystarczajacym stopniu
rekompensowane ze srodkéw publicznych.

Niedokonanie niezbednych racjonalnych usprawnien uwaza si¢ za
naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu w
rozumieniu przepisow Kodeksu pracy.

Ciezar dowodu

Zarowno Kodeks pracy jak i1 tzw. ustawa antydyskryminacyjna
przewiduja tzw. przeniesiony ci¢zar dowodu. Oznacza to, ze
osoba, ktora stawia zarzut dyskryminacji, bedzie musiata jedynie
uprawdopodobni¢ fakt naruszenia zasady rownego traktowania, a
gdy to uczyni, to podmiot, ktoremu zarzucono naruszenie zasady
rownego traktowania, bedzie zobowigzany wykaza¢, ze nie
dopuscit si¢ jej naruszenia. Obowigzek uprawdopodobnienia to
znacznie mniej niz obowigzek udowodnienia.
Uprawdopodobnienie w praktyce moze polegac na przedstawieniu
wiarygodnej wersji  wydarzen, podczas gdy udowodnienie
musiatoby polega¢ np. na przedstawieniu swiadkow zdarzenia.
Takie utatwienie, w sprawach dotyczacych dyskryminacji jest
niezwykle istotne z punktu widzenia ofiary dyskryminacji.




Niezalezny organ

Z dniem 1 stycznia 2011 r., funkcje organu wlasciwego w
sprawach  przeciwdzialania naruszeniom zasady rownego
traktowania objat Rzecznik Praw Obywatelskich, ktory na
podstawie znowelizowanego art. 8 ustawy o0 Rzeczniku Praw
Obywatelskich podejmuje czynnosci przewidziane w ustawie,
jezeli powezmie wiadomos¢ wskazujgca na naruszenie wolnosci 1
praw czlowieka 1 obywatela, w tym zasady réwnego traktowania, z
zastrzezeniem, iz miedzy podmiotami prywatnymi moze, ale nie
musi podejmowac czynnosci, o ktérych mowa powyzej (tzw.
dyskrecjonalny charakter dziatan Rzecznika).

Obowiazki Rzecznika, w zwigzku z objeciem nowej funkcji to:

1) analizowanie, monitorowanie 1 wspieranie rOwnego traktowania
wszystkich oséb,

2) prowadzenie niezaleznych badan dotyczacych dyskryminac;i,

3) opracowywanie i wydawanie niezaleznych sprawozdan,

4) wydawanie zalecen odnosnie do probleméw zwigzanych z
dyskryminacja.

Mobbing a dyskryminacja

W éwietle przepisu art. 94° § 2 Kodeksu pracy przez mobbing
nalezy rozumie¢ dziatania lub zachowania dotyczace pracownika
lub skierowane przeciwko pracownikowi polegajace na
uporczywym i dlugotrwalym nekaniu lub  zastraszaniu
pracownika wywolujgce zanizong ocene przydatnosci zawodowej,
powodujace lub majace na celu ponizenie lub o§mieszenie, izolacje¢
lub eliminacje z zespotu wspotpracownikow.

Podstawowe roznice migdzy mobbingiem 1 dyskryminacjg to:

- brak ochrony przed mobbingiem na etapie rekrutacji/ochrona
przed dyskryminacjg ma miejsce takze na etapie rekrutacji;

- mobbing musi by¢ dziataniem = dlugotrwalym i
uporczywym/dyskryminacja moze by¢ zachowaniem



jednorazowym;

- mobbing nie odnosi si¢ do cechy prawnie chronionej/w
przypadku  dyskryminacji, konieczny  zwigzek  gorszego
traktowania z cechg prawnie chroniong (np. plec,
niepelnosprawnos¢ etc.);

- przy mobbingu osoba, ktora stawia zarzut musi udowodni¢, ze
byla mobbingowana/ natomiast w przypadku dyskryminacji, to
pracodawca udowadnia, ze nie doszto do nieréwnego traktowania
lub r6znicujac uprawnienia pracownicze stosowat inne obiektywne
kryteria (przeniesiony ci¢zar dowodu);

- mobbing charakteryzuje celowos¢ dziatan lub zachowan
sprawcOw/przy dyskryminacji motywacja nie ma znaczenia.

UWAGA!
Mobbing nie jest dyskryminacja.

Inne akty prawne

Ustawa z o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

Art.10

Wojewoda, po zasiegnieciu opinii marszatka wojewodztwa oraz
wojewodzkiej rady zatrudnienia, ustala kryteria wydawania
zezwolen na prace cudzoziemcoOw.

Kryteria te, nie mogg zawiera¢ wymagan dyskryminujacych ze
wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, ras¢, narodowosc,
pochodzenie etniczne, orientacj¢  seksualng, przekonania
polityczne i wyznanie religijne, ani ze wzgledu na przynalezno$¢
zwigzkowa lub do organizacji pracodawcow.

Art. 19c

Agencja zatrudnienia nie moze dyskryminowac¢ ze wzgledu na
pte¢, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, pochodzenie etniczne,
narodowos$¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne |
wyznanie, ani ze wzgledu na przynaleznos¢ zwigzkowa osob, dla
ktorych poszukuje zatrudnienia lub innej pracy zarobkowe;.

Art. 36



Powiatowy urzad pracy nie moze przyja¢ oferty pracy, o ile
pracodawca zawart w niej wymagania, ktoére naruszaja zasade
rOwnego traktowania w zatrudnieniu w rozumieniu przepisoOw
prawa pracy, 1 mogg dyskryminowac¢ kandydatow do pracy.

Art. 121, 123

Kto prowadzac agencj¢ =zatrudnienia, nie przestrzega zasady
zakazu dyskryminacji, jak rowniez, kto odméwi zatrudnienia
kandydata na wolnym miejscu zatrudnienia lub wolnym miejscu

przygotowania zawodowego podlega karze grzywny nie nizszej
niz 3.000 zt.

Ustawa o swobodzie dzialalnosci gospodarczej

Art. 6

Podejmowanie, wykonywanie 1 zakonczenie dziatalnosci
gospodarczej jest wolne dla kazdego na roéwnych prawach, z
zachowaniem warunkow okreslonych przepisami prawa.

Organ administracji publicznej nie moze zadac, ani uzalezni¢
swojej decyzji w sprawie podjecia, wykonywania lub zakonczenia
dziatalnosci gospodarcze; przez zainteresowang osobg od
spelnienia przez nig dodatkowych warunkow, nieprzewidzianych
przepisami prawa.

Srodki Prawne

Powodztwo o odszkodowanie za dyskryminacje w zatrudnieniu
na podstawie przepisow Kodeksu pracy

Przepis art. 18 Kodeksu pracy mowi, ze osoba, wobec ktore;]
pracodawca naruszyt zasad¢ rownego traktowania w zatrudnieniu,
ma prawo do odszkodowania w wysoko$Sci nie nizsze] niz
minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie
odrebnych przepisow (tj. rozporzadzenia w sprawie wysokosci



minimalnego wynagrodzenia za dany rok). Na podstawie
powyzszego artykuty pracownik moze domagaé si¢ wyréwnania
uszczerbku w dobrach majatkowych 1 niemajgtkowych (wyrok
Sadu Najwyzszego z dnia 7 stycznia 2009 r., III PK 43/08).
Oznacza to, ze odszkodowanie za ztamanie zasady rownego
traktowania obejmuje tez rekompensate za doznang krzywde czyli
zado$cCuczynienie.

W przypadku, gdy pracownik domaga si¢ odszkodowania w
wysokosci wyzszej niz minimalne wynagrodzenie, to na nim
spoczywa ciezar dowodu wysokosci dochodzonego
odszkodowania. Nalezy jednak pamigtac , ze to pracodawca bedzie
musial udowodni¢, ze nie dyskryminowal pracownika (tzw.
przeniesiony ciezar dowodu).

Odszkodowanie powinno wyrownywac uszczerbek poniesiony
przez pracownika, przy zachowaniu odpowiedniej proporcji
miedzy odszkodowaniem a naruszeniem przez pracodawce
obowigzku réwnego traktowania  pracownikéw. Ponadto
odszkodowanie powinno dziata¢ prewencyjnie, a  ustalajac
wysokos¢ odszkodowania sad bierze pod uwage okolicznosci
dotyczace obu stron stosunku pracy.

Powodztwo cywilne o odszkodowanie za dyskryminacje na
podstawie tzw. ustawy antydyskryminacyjnej

Przepis art. 13 Ustawy antydyskryminacyjnej stanowi, ze kazdy,
wobec kogo zasada roOwnego traktowania zostata naruszona, ma
prawo do odszkodowania na podstawie przepisow Kodeksu
cywilnego. Oznacza to, iz osoba ktora doznata dyskryminacji w
zakresie uregulowanym w ustawie ma prawo domagac si¢
odszkodowania przed sadem cywilnym wlasciwym ze wzgledu na
miejsce zamieszkania pozwanego.

Podobnie jak w post¢powaniu na podstawie przepisow Kodeksu



pracy, osoba, ktéra domaga si¢ odszkodowania w oparciu o
przepisy powyzszej ustawy, nie bedzie musiata udowadniaé, ze
byla dyskryminowana a jedynie uprawdopodobni¢. Udowodnié¢, ze
nie dyskryminowat bedzie musiat pracodawca.

Powodztwo cywilne o naruszenie dobr osobistych

Wedlug art. 24 Kodeksu cywilnego w przypadku naruszenia dobra
osobistego osoba, ktorej dobro naruszono moze zada¢ usunigcia
skutkbw naruszenia oraz moze zada¢ zadosCuczynienia
pienieznego lub zaptaty odpowiedniej sumy pieni¢znej na
wskazany cel spoteczny od podmioty, ktory owe dobro narusza. W
przypadku, gdy dobro osobiste zostato jedynie zagrozone mozna
zadac zaniechania dziatania zagrazajacego dobru. Naruszenie czy
tez zagrozenie dobra osobistego musi mie¢ charakter bezprawny.
Katalog dobr osobistych zawarty w art. 23 Kodeksu cywilnego jest
otwarty. Przykladowo wymienione zostaty w nim zdrowie,
wolnos¢, czes¢, dobre imi¢ oraz wizerunek.

Do dobr osobistych nalezy rowniez godnos$¢ pracownika, o ktorej
wspomina przepis
art. 11 Kodeksu pracy. Sprawy o naruszenie dobr osobistych, w
ktorych powddztwo obejmuje roszczenia niemajatkowe, rozpatruja
sady okregowe wilasciwe ze wzgledu na miejsce zamieszkania
pozwanego. Natomiast, jezeli wskutek naruszenia dobra osobistego
powdd domaga si¢ jedynie odszkodowania lub zados$Cuczynienia,
sprawe rozpoznaje sad rejonowy wiasciwy ze wzgledu na miejsce
zamieszkania pozwanego. W pozwie nalezy wskaza¢, jakie dobro i
w jaki sposOb zostalo naruszone badz zagrozone oraz wskazac
zadanie np. zadanie zaniechania danego dzialania, usuni¢cia
skutkow naruszenia oraz np. zado$Cuczynienia pieni¢znego w
okreslonej wysokosci.

Postepowanie o naruszenie dobr osobistych moze by¢ prowadzone



rownolegle do postepowania o odszkodowanie z tytutu
dyskryminacji na podstawie Kodeksu pracy.

Postepowanie mediacyjne

Zostalo uregulowane w art. 183! -183" Kodeksu postepowania
cywilnego. Celem postepowania mediacyjnego jest ugodowe
zalatwienie sprawy pomigdzy pracownikiem
a pracodawca, ktéory ztamal zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu. Mediacja jest dobrowolna a jej podstawe stanowi
umowa o mediacji albo postanowienie sgdu o mediacji. Mediacja
moze zosta¢ wszczeta do rozpoczecia pierwszego posiedzenia
sadu. Prowadzi j3 mediator, ktory musi zachowac¢ bezstronnos¢.
Ugoda zawarta pomiedzy stronami przed mediatorem ma po jej
zatwierdzeniu przez sad - moc prawng ugody zawartej przed
sagdem pracy. Autorzy niniejszej publikacji zachecajga do
korzystania z tej formy rozwigzywania konfliktow, ze wzgledu na
mozliwos¢ unikniecia czesto dlugotrwatego 1 ucigzliwego
postegpowania  sgdowego. Wiecej informacji na  stronie
Stowarzyszenia Mediatorow Rodzinnych
http://www.smr.org.pl/stan_pr.php

Zawezwanie do proby ugodowej (postepowanie pojednawcze)

Postgpowanie pojednawcze zostato uregulowane w art. 184-186
Kodeksu postepowania cywilnego. Celem postepowania
pojednawczego jest ugodowe zatatwienie sprawy przed sadem —
bez potrzeby wytaczania powodztwa. O zawezwanie do proby
ugodowej - bez wzglgdu na wlasciwos¢ rzeczowa - mozna zwrocic
si¢ do sadu rejonowego ogolnie witasciwego dla przeciwnika a
wigc pracodawcy, ktory dyskryminowat pracownika. W wezwaniu,
ktore musi mie¢ form¢ pisma procesowego halezy doktadnie i
zwigzle oznaczy¢ sprawe.

Postgpowanie pojednawcze prowadzi jeden s¢dzia zawodowy.
Jesli podczas posiedzenia dojdzie do zawarcia pomiedzy stronami



ugody, zostaje ona umieszczona W protokole
| podpisana przez strony.

Postepowanie karne

Jezeli dyskryminujgce zachowanie wypetnia znamiona czynu
zabronionego, okreslonego w Kodeksie karnym, sprawe mozna
skierowac takze na droge postepowania karnego, np. na podstawie
art. 218 kk., ktory penalizuje uporczywe naruszanie praw
pracownikoOw wynikajgcych ze stosunku pracy lub ubezpieczenia
spotecznego.

Przyklady

- Odmowa przyjecia do pracy na stanowiSku
ksiggowej/ksiggowego osoby powyzej 45 roku zycia;

- Zwolnienie z pracy osoby tylko ze wzgledu na osiggnigcie przez
nig wieku emerytalnego;

- Nizsze wynagrodzenie dla kobiet wykonujacych porownywalne
zadania i posiadajacych porownywalne kwalifikacje, co mezczyzni
zatrudnieni w danym zaktadzie pracy;

- Ciggle komentowanie wygladu wspolpracownicy przez kolege z
pokoju, ktéry pomimo sprzeciwu kolezanki wcigz mowi o tym jak
bardzo mu si¢ podoba;

- Odmowienie udziatu w szkoleniu kobiecie w cigzy;

- Zwolnienie z pracy w szkole katolickiej nauczyciela matematyki
wyznajacego religi¢ prawostawna;

- Wymaganie od pracownika udziatu lub rezygnacji z udzialu w
dziatalnosci religijnej, jako warunku zatrudnienia;

- Odmowa zakupienia programu komputerowego do czytania dla
osob niedowidzacych dla pracownika, ktory z powodu wady
wzroku zostat zakwalifikowany, jako osoba niepetnosprawna,
pomimo tego, ze wydatek ten obiektywnie nie pociggatby za sobg
nadmiernego obcigzenia finansowego dla pracodawcy;

- Stworzenie wrogiej i uwlaczajacej atmosfery w pracy poprzez
wySmiewanie, przykre oraz ztosliwe uwagi odnoszace si¢ do



orientacji seksualnej;

- Odmoéwienie zatrudnienia ze wzgledu na uprzednig karalnosc,
pomimo braku ustawowego wymogu niekaralnosci dla o0soby,
ktora ma by¢ zatrudniona na oferowanym stanowisku.



