Rozmowy o dyskryminacji. Odc. 1.
Goscini: adw. Maria Sankowska-Borman

Lektor [00:00:03] Rozmowy o dyskryminacji. Podcast Polskiego Towarzystwa Prawa
Antydyskryminacyjnego. Podcast jest realizowany w ramach projektu "Reaguj i dziataj -
Rozmowy o dyskryminaciji”, finansowanego ze srodkéw Miasta Stotecznego Warszawy.

Dorota Dudek [00:00:26] Przy mikrofonie Dorota Dudek, Polskie Towarzystwo Prawa
Antydyskryminacyjnego. To jest podcast "Rozmowy o dyskryminacji", a ze mng jest juz
adwokatka Maria Sankowska - Borman, cztonkini Polskiego Towarzystwa Prawa
Antydyskryminacyjnego, nasza dzisiejsza ekspertka. Bedziemy w tym podcascie
rozmawia¢ o dyskryminacji m.in. w zatrudnieniu i to z réznych perspektyw, zarowno osob
zatrudnionych, jak i zatrudniajgcych. Porozmawiamy tez o dyskryminacji w ustugach
zaréwno z perspektywy osob, ktore swiadczg ustugi, jak i tych, ktore z tych ustug
korzystajg. W podcascie rozmawiamy tez o zjawisku przestepstw z nienawisci, ale dzisiaj
wraz z naszg ekspertkg skupimy sie na dyskryminacji w zatrudnieniu z perspektywy osob,
ktére sg zatrudnione. Mario, witam Cie bardzo serdecznie. Ciesze sie, ze do nas
dotgczytas.

Maria Sankowska-Borman [00:01:11] Dzien dobry.

Dorota Dudek [00:01:12] Ciesze sie szczegolnie, bo wiem, ze jestes prawniczkg
doswiadczong w obronie praw oséb, ktore doznajg dyskryminacji. Nie zdradzimy
szczegotéw, ale powiemy, ze przychodzisz dzis dos¢ zadowolona, z sukcesem, wiasnie w
takiej sprawie.

Maria Sankowska-Borman [00:01:26] Jestem zadowolona, a o sprawie pewnie za chwile
bardzo chetnie opowiem.

Dorota Dudek [00:01:32] Porozmawiajmy sobie o tym, bo mam wrazenie, ze stowo
dyskryminacja i to, ze czujemy sie dyskryminowane, dyskryminowani to sg takie pojecia,
ktére coraz czesciej sie pojawiajg nawet w takich rozmowach towarzyskich, potocznych.
Czy mozesz wytlumaczy¢ nam, co to w zasadzie jest ta dyskryminacja w przypadku
zatrudnienia?

Maria Sankowska-Borman [00:01:52] No wiasnie. Ja mam opowiadac o dyskryminacji w
zatrudnieniu i postaram sie na tym skupic¢, bo faktycznie zjawisko niewgtpliwie moze byc¢
szersze. Natomiast jezeli méwimy o dyskryminacji w zatrudnieniu, to podstawowy akt
prawny, ktéry nam opowiada o tym, co mamy rozumie¢ przez to pojecie, jakie formy
dyskryminacji sg mozliwe i jakie sg przestanki dyskryminacyjne, to jest kodeks pracy.
Oczywiscie jest to zjawisko bardzo szerokie, ktére jest przedmiotem licznych orzeczeh
Sadu Najwyzszego, licznych komentarzy, ale to, o czym, o czym na pewno chcemy
powiedzie¢, to przede wszystkim, jakie formy dyskryminacji rozréznia kodeks pracy.
Kodeks pracy, kiedy méwi o dyskryminaciji, to mowi o dyskryminacji bezposredniej,
dyskryminacji posredniej, molestowaniu, molestowaniu seksualnym, zachecaniu do
naruszenia, do ztamania zasady réwnego traktowania. No i warto by chyba byto
powiedzie¢ po jednym zdaniu chociaz co to, co sie kryje za tymi sformutowaniami?
Dyskryminacja bezposrednia to jest taka sytuacja najtatwiejsza do wychwycenia,
najtatwiejsza do zauwazenia. Jezeli myslimy o tym, ze mozemy by¢ podmiotem
dyskryminacji, to jest najczesciej wiasnie dyskryminacja bezposrednia, czyli taka sytuacja,
kiedy w sposob oczywisty, taki trudny do ukrycia jesteSmy gorzej traktowani, bo
dyskryminacja to jest gorsze traktowanie, jesteSmy gorzej traktowani z powodu jakiejs



cechy, ktorg posiadamy. Ta cecha to jest na ogot cecha. Co do zasady to jest cecha, na
ktérg nie mamy wptywu. To jest cecha obiektywna. Czasami sie zdarza, ze to jest cecha,
na ktérg mamy wptyw. Natomiast generalnie dyskryminacja bezposrednia to jest gorsze
potraktowanie wiasnie z tego powodu, ze te ceche posiadamy. Dyskryminacja posrednia
to jest taka bardziej zawoalowana forma dyskryminaciji, ktora, gdzie gorsze traktowanie
jest wynikiem zastosowania pozornie neutralnego kryterium. To jest taka sytuacja, kiedy
pracodawca na przykfad, od razu odniose sie do tej sprawy, od ktorej zaczetySmy nasze
spotkanie dzisiejsze, przez pozornie neutralne kryterium réznicuje osoby, wiedzgc o tym,
ze jedna z tych osob np. tak jak w tej sprawie, o ktorej bedziemy mowic, jedna z kobiet,
jest mniej dyspozycyjna od drugiej, jest mniej dyspozycyjna dlatego, ze posiada dziecko i
korzysta z uprawnien zwigzanych z rodzicielstwem. | to jest wiasnie taka sytuacja, kiedy
mozemy rozwazac, czy nie doszto do dyskryminacji posredniej. Molestowanie z kolei to
jest tworzenie takiej bardzo nieprzyjaznej, niewtasciwej atmosfery w miejscu pracy. To jest
taka sytuacja, ktora czasami jest mylona z mobbingiem. W sensie takim, ze mobbing to
jest takie niewtasciwe zachowanie wobec pracownika, przemocowe zachowanie wobec
pracownika, ktory trwa dtuzszy czas. Natomiast molestowanie moze mie¢ charakter
jednorazowy, ale musi sie odnosi¢ wiasnie do ktorejs z tych przestanek dyskryminaciji.
Czyli to gorsze potraktowanie, spowodowanie takiej atmosfery, w ktérej osoba sie zle
czuje, musi wynikac z tego, ze wtasnie jakas z tych cech, przestanek dyskryminaciji
posiada. Molestowanie seksualne to jest oczywiscie kolejna forma dyskryminaciji, ktéra sie
wigze wtasnie z nieodpowiednim potraktowaniem osoby ze wzgledu na pteé. No i mamy
jeszcze zachecanie do dyskryminacji czy tez do naruszenia zasady rownego traktowania,
czyli spowodowanie nieréwnego traktowania, ktore rowniez jest formg dyskryminacji i
réwniez jest zakazane. Czyli kiedy nie swoimi rekami powodujemy sytuacje dyskryminacji.

Dorota Dudek [00:05:49] Jakie to sg te cechy, ktére mozna posiada¢ ze wzgledu na ktére
mozna by¢ dyskryminowanym? Czy to jest katalog zamkniety? Czy moga to by¢ wszelkie
nasze cechy tozsamosciowe?

Maria Sankowska-Borman [00:06:01] Katalog jest absolutnie, przynajmniej jezeli chodzi
o kodeks pracy, otwarty. Kodeks mowi o tym, Zze sg to przestanki, w szczegdlnosci takie
jak ptec, wiek, niepetnosprawnosc, orientacja seksualna, narodowosc¢, pochodzenie
etniczne, religia, ale to moze byc¢ tez kazda inna, taka obiektywna przestanka, na ktorg nie
mamy wptywu, ze nas ona dotyczy albo mamy wptyw, ze nas ona dotyczy. | tu moge
wskazac takg ciekawg historie z tak zwanych sedziow niepokornych, ktérym przyznano
dyscyplinarne za odmowe zasiadania w sktadach z tak zwanymi "neo sedziami", albo po
prostu za to, ze ich taka panstwowa postawa pro konstytucyjna nie podobata sie
rzgdzgcym i w tego typu sprawach Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego
jako organizacja spoteczna starato sie dotgczy¢ do tych spraw i wspieraé tych sedziéw,
wskazujgc wiasnie jako przestanke dyskryminacyjng gorszego potraktowania, czyli
wszczecia owego postepowania dyscyplinarnego, wtadnie takg postawe pro konstytucyjna,
takg, ktora stata w sprzecznosci z oczekiwaniami wtadzy i z obowigzujgcym, ale
niezgodnym z Konstytucjg prawem. Czyli taki sposéb wykonywania obowigzkow sedziego
z zachowaniem konstytucyjnej zasady niezawistosci byt przestanka, ktdrg wykazywalismy
jako przestanka gorszego potraktowania tej osoby. Ale te przestanki to tez przestanki
dotyczace na przyktad przynaleznosci zwigzkowej czy swiatopoglgdu. Tutaj ten katalog
jest otwarty i mozna probowac definiowa¢ gorsze traktowanie poprzez réznego rodzaju
sytuacje, réznego rodzaju przestanki.

Dorota Dudek [00:07:45] Zastanawiam sie, czy musi by¢ tak, ze musimy posiadac takg
ceche w rzeczywistosci. Co na przyktad, jezeli kto$ zatozy na moj temat, ze jestem osobg,
ktora ma okreslony swiatopoglad i z tego powodu np. odmdéwi mi... Np. mnie zwolni albo



odmowi mi zatrudnienia? Czy to musi by¢ prawda? Czy musi miec€ racje na temat tej mojej
cechy, zeby to byta dyskryminacja?

Maria Sankowska-Borman [00:08:07] Zaktadam, ze odnosisz sie do dyskryminacji przez
asocjacje. Tutaj to jest bardzo ciekawa, bardzo ciekawa konstrukcja prawna, ktora
powoduje i pozwala na to, zeby potraktowac jako dyskryminowana osobe, ktéra faktycznie
tej cechy, przestanki dyskryminacyjnej nie posiada. | pamietam takg sprawe, ktorg PTPA
prowadzito w tym zakresie. Szczegoty te mam gdzies za mgta, ale generalnie chodzito tam
w tej sprawie o to, ze osoba, ktéra nie posiadata przestanki, ktorg mozemy uznac za
dyskryminacyjng, czyli bodajze to byta przestanka narodowosci, ta osoba stanetfa, wstawita
sie, ze tak powiem, w tym zakresie za te osobe, ktora te przestanke posiadata i w zwigzku
z tym pracodawca uznat, ze nalezy te osobe zwolni¢ z pracy, chociaz sama takiej
przestanki nie posiadata, to sie tez czesto zdarza. Wydaje mi sig, ze mowie teraz chyba o
orzecznictwie TSUE w tym zakresie, w zakresie przestanki dotyczgcej zdrowia czy
gorszego traktowania rodzica, matki. Tutaj akurat w tym przypadku to chyba dotyczyto
matki, ktora ktorej dziecko byto chore i ktora po prostu ze wzgledu na to miata rézne
ograniczenia i w zwigzku z tym zostata przez pracodawce gorzej potraktowana, cho¢
sama faktycznie nie byta osobg dotknietg tg choroba.

Dorota Dudek [00:09:40] A wspomniatas i zainteresowato mnie to, ze powiedziatas o tej
sprawie zwigzanej z kwestig narodowosci. Z twojej praktyki, z twojego doswiadczenia
ostatnich lat, czy cos sie w Polsce zmienia? Jesli tak, to na dobre czy na gorsze, jesli
chodzi o traktowanie 0osob innej narodowosci, np. w zatrudnieniu?

Maria Sankowska-Borman [00:09:58] No, na pewno mamy, w sposob oczywisty, catg
palete niewtasciwych zachowan wobec os6b o narodowosci ukrainskiej, co wynika z tego,
ze osoby te po to, zeby uzyskac zatrudnienie sg gotowe na daleko idgce ustepstwa w
zakresie formy zatrudnienia i w zakresie wynagrodzenia, ktére jest czesto nizsze niz
ustawowo zagwarantowane minimalne wynagrodzenie w Polsce i w zakresie wszelakich
uprawnien zwigzanych z zatrudnieniem. To tez wynika troche z tego, ze osoby te, tutaj
oczywiscie ich bron Boze nie obcigzam odpowiedzialnoscig za to, ale tez trzeba miec¢ taka
Swiadomos¢, ze osoby, ktére do nas przyjechaty z Ukrainy nie posiadajg takiej wiedzy,
bazy informacji dotyczacej tego, ze faktycznie one sg na terenie Polski chronione przed
dyskryminacjg i to w sytuacji, kiedy sg zatrudnione na umowe o prace i w sytuacji, kiedy sg
zatrudnione na umowe cywilnoprawng, bo po prostu Polska takie przepisy
antydyskryminacyjne, rownosciowe posiada, a one w Ukrainie nie funkcjonuja.

Dorota Dudek [00:11:08] Ale to jest bardzo wazna informacja, ze polskie prawo z tego, co
mowisz, rozumiem, ze chroni, jesli chodzi o zakaz dyskryminacji, nie tylko osoby
obywatelstwa polskiego, ale tez osoby innych narodowosci czy z innym obywatelstwem,
ktére na rynku pracy polskim sie znajduja.

Maria Sankowska-Borman [00:11:26] Doktadnie tak jest. Doktadnie tak jest.

Dorota Dudek [00:11:28] A zauwazytam, ze wspomniatas np. o odmowie zatrudnienia. Z
kolei wczesniej opowiadatas o tym, Zze dzisiaj wracasz ze sprawy klientki, ktora z kolei
zostata z tego co zrozumiatam zwolniona. Czy w takim razie zakaz dyskryminacji obejmuje
tylko te dwie kwestie? Czyli nie mozna zwalnia¢ z powoddéw dyskryminacyjnych i nie
mozna nie zatrudni¢ z powodow dyskryminacyjnych? Jak sie ta ochrona rozcigga?

Maria Sankowska-Borman [00:11:53] Zakaz dyskryminaciji jest zakazem, ktory
obowigzuje na kazdym etapie: starania sie o zawarcie umowy o prace, na etapie



wykonywania obowigzkéw wynikajgcych z umowy o prace, na etapie rozstania sie z
pracodawca. Ma bardzo szeroki zakres. Mowimy tutaj tez o rekrutacji. Tak ze to jest, jezeli
chodzi o ochrone przed dyskryminacjg, to ona jest naprawde na kazdym etapie naszego
takiego pracowniczego zycia, to musimy o tym pamietac i powinnismy o tym pamietac.

Dorota Dudek [00:12:32] Poruszytas tez temat molestowania seksualnego, ktére jest
jedng z form dyskryminacji przewidzianych w Kodeksie pracy polskim. Zastanawiam sie
nad tym, odnosze takie wrazenie, ze w Polsce wcigz pokutuje takie btedne przekonanie,
ze molestowanie seksualne to tylko te zachowania, ktére sg dobitne, ktore najczesciej
ingeruja w naszg sfere cielesng, raczej nie dotyczg naszej sfery psychicznej, nie sg, sg
takie werbalne. Jak ty to widzisz? Czy molestowanie seksualne to sg tylko te juz, nie chce
wartosciowaé, wiesz, ale czy to sg juz tylko te przemocowe, takie fizyczne zachowania
naruszajgce naszg nietykalno$¢ w miejscu pracy?

Maria Sankowska-Borman [00:13:21] No wiasnie, totalnie musimy odejs¢ od tej takiej
definicji molestowania seksualnego i patrze¢ przez pryzmat kodeksu pracy i tej definic;ji
kodeksu, ktora mowi o tym, ze molestowanie to jest kazde zachowanie niepozgdane, o
charakterze seksualnym, oczywiscie, ktore sie odnosi do pici osoby i ktora wtasnie ma
wywotac albo nie wywotac, albo po prostu celem tego zachowania jest naruszenie
godnosci osoby. | tutaj mowimy tez o takich zachowaniach, ktore sie wydajg, mogg sie
wydawac niewinne albo wynikajg z takiego ogdlnie przyjetego podejscia do traktowania
kobiet jako osob, ktore, bo tutaj jednak musimy by¢ tez jasnosc, ze to na ogoét ta ptec to
jest pte¢ kobieca, to sg te osoby, ktore doznajg molestowania seksualnego, traktowania
kobiet w taki przedmiotowy sposob.To sg na przyktad zarty, niechciane zarty o podtekscie
seksualnym, z ktérych bardzo czesto nie wszyscy w pracy sie Smiejg i warto zwracac¢
uwage na zachowanie 0séb, ktore sie nie Smiejg i dopytac, dlaczego sie nie smiejg. To sg
rézne rdznego rodzaju akty majgce na celu np. jak to sie ttumaczyt kiedys swiadek w
sprawie, ktorg prowadzitam, miata na celu pokazanie kobiecego piekna i piekna kobiecego
ciata, a chodzito po prostu o zwykty kalendarz, tak méwigc przasnie "gotg babg" na
Scianie. | tenze kalendarz byt powieszony w pokoju, w ktérym pracowata kobieta, ktora sie
bardzo niedobrze czuta w tej atmosferze tego kalendarza. Bo koledzy, ktérzy wchodzili do
pokoju, praktycznie za kazdym razem sobie zartowali na temat tego wtasnie, czy ona tak,
czy to jej zdjecie, czy to nie jej zdjecie, takze to jest rébwniez rodzaj molestowania
seksualnego.

Dorota Dudek [00:15:31] Chciatabym cie teraz zapytac o to, co mozemy z tym zrobié.
Mysle sobie, ze Swiadomos$¢ tego, ze to, czego mozemy doswiadczy¢é w miejscu pracy, nie
jest wtasciwe, to juz duzo. Ale ten cigg tych czasami przemocowych zachowan, tych
nieprawidtowosci, tej dyskryminacji i warto po prostu w ktéryms momencie przerwac.
Pewnie inaczej to troche wyglada, kiedy mamy do czynienia wiasnie z formg
dyskryminacji, jakg jest molestowanie, a troche inaczej, kiedy np. kto§ wypowiada nam
stosunek pracy z uwagi na jakie$ nasze cechy. Jakbys mogta powiedzieé, co mozna w
pierwszej kolejnosci zrobi¢, co warto zrobi¢ w swojej sprawie?

Maria Sankowska-Borman [00:16:12] No to troche tez zalezy od tego, gdzie pracujemy i
od tego, czy nasz pracodawca juz wczesniej, zanim sie ta sytuacja, ktéra nam sie nie
podoba, zdarzyta, zapewnit wdrozenie w miejscu pracy odpowiednich procedur.

Dorota Dudek [00:16:29] A mowisz "zapewnit wdrozenie", to znaczy, ze jest taki
obowigzek, zeby takie procedury byly w miejscu pracy.



Maria Sankowska-Borman [00:16:35] Wprost ten obowigzek z kodeksu pracy nie wynika,
to znaczy to nie jest nakaz. Ale jezeli czytamy kodeks pracy przez pryzmat obowigzkow
pracodawcy, ktory ktérym ktérymi miedzy innymi jest przeciwdziatania mobbingowi i
dyskryminacji w miejscu pracy, to taka procedura, taka anty mobbingowi
antydyskryminacyjne. Ta procedura wprowadzona przez pracodawce jest formg realizacji
tego obowigzku przeciwdziatania. Czyli moéwigc krotko wprost w kodeksie pracy nie mamy
informacji. Musisz mie¢ procedure, bo inaczej to bedzie jasne, oczywiste naruszenie
obowigzkdéw pracodawcy. Ale jezeli pracodawca mysli powaznie o tym, zeby faktycznie te
swoje obowigzki wynikajgce z kodeksu dotyczgce wtasnie zapewniajgcej tych zapewniania
przestrzegania zasad dotyczgcych rownego traktowania, zeby to faktycznie miato jakies
takie odzwierciedlenie w tym, co sie dzieje w miejscu pracy, to ta procedura powinna byc¢.

Dorota Dudek [00:17:33] | powiedzmy, ze ustalitam, bo pokazywano mi taki dokument, jak
np. przychodzitam do pracy, ustalitam, ze mamy takg procedure. Co z nig robie i co z tego
wynika, jezeli w drodze tej procedury zostanie stwierdzone, ze rzeczywiscie doszto do
dyskryminacji.

Maria Sankowska-Borman [00:17:49] No, to wszystko troche znowu wynika od
pracodawcy, z tego wynika, ze tak powiem, to, co sie moze wydarzy¢, to, co ta procedura
opisuje jako kolejne kroki, ktére mozna podjgc. Zwykle jest to skarga jakas, ktorg sie
sktada do pracodawcy. Zwykle jest jakas komisja powotana do tego, zeby skarge
rozpatrzec, zeby sprawdzic, czy faktycznie te okolicznosci powotane w skardze miaty
miejsce. Zwykle jest jakies$ rozstrzygniecie tej komisji. Moge powiedziec, ze zwykle to
rozstrzygniecie nie jest, bym powiedziata, takie na korzys¢ tego pracownika czy
pracownicy, ktorzy sktadajg skarge, nawet jezeli ona jest oczywista, dlatego ze nie da sie
ukryC, ze pracodawca troche sie stara, czesto przez te procedury chronic. | czesto
wynikiem tej procedury jest uznanie, ze doszto do jakich$ naruszen niewtasciwych
zachowan, ale to nie jest wprost dyskryminacja, tylko jakas tam forma niepozgdanego
zachowania w pracy. Ale to i tak uwazam, ze to juz jest, ze to juz jest dobra rzecz. Jezeli
cos$ takiego jesteSmy w stanie sobie przez takg procedure wewnetrzng wywalczyc i i
nalezy korzystac z tych procedur, jezeli sg. Jezeli ich nie ma, to oczywiscie nigdy nie jest
tak, ze posiadanie przez pracodawce procedury to jest jedyna droga do tego, zeby
wskazac¢ mu, ze dzieje sie cos niewtasciwego w pracy. Mamy po to jakags hierarchie,
mamy przetozonych, czasami mamy jakis dziat compliance. Tam, gdzie sie da, z takg
skarga, z takg informacjg, ze dzieje sie co$ niepokojgcego, nalezy sie udaé i w zaleznosci
od tego, jak to bedzie dalej procedowane, to dziataé. Takim krokiem, bym powiedziata
ostatecznym, ale czasami koniecznym jest oczywiscie ztozenie pozwu do sadu i
poskarzenie sie sgdowi na te dyskryminacje, ktérej doznalismy. Mamy oczywiscie jeszcze
pare innych mozliwosci, to juz w zaleznosci tez od formy takiej, ktorg ta dyskryminacja w
miejscu pracy przyjeta. Moze to by¢ rowniez jakas forma, na przyktad poskarzenia sie na
pracodawce do organdw scigania. Jezeli ta dyskryminacja jest tez jednoczesnie
naruszeniem obowigzkéw pracodawcy okreslonych w kodeksie pracy, a dotyczgcych
sposobu prowadzenia zaktadu pracy. Takze jest, jest troche mozliwosci, tak naprawde tak
bardzo ogdlnie rzecz ujmujgc, to mozna powiedziec, ze trzeba tak jak zawsze to, jak dwoje
prawnikéw rozmawia, musimy rozmawiac na konkretach, tak> Jezwli bysSmy miaty
konkretng sprawe, to jesteSmy w stanie powiedzie¢, co dalej. Ale generalnie to nie jest tak,
ze zostajemy z tym sami.

Dorota Dudek [00:20:47] Czyli jezeli zwolniono mnie z pracy, mowigc potocznie, zostatam
zwolniona i uwazam, ze tym zwolnieniem naruszono zasade réwnego traktowania, na
przykfad dlatego, ze uznano, ze bede mniej dyspozycyjna w pracy, bo wtasnie urodzitam



drugie dziecko, duzo czasu na pewno bede na zwolnieniach, bo dzieci bedg chorowac. to
pozywam pracodawce, tak?

Maria Sankowska-Borman [00:21:09] Tak to pozywam pracodawce. Doktadnie.

Dorota Dudek [00:21:12] A jezeli na przyktad nie zawarto ze mng umowy o prace?
Staratam sie o zatrudnienie w jakiejs$ firmie, ale stwierdzono, ze poniewaz ewidentnie
jestem wyznawczynig jakiejs religii, no to bedzie bedzie trudna ze mng wspotpraca, np.
albo nosze ubrania, ktére nie mogg zosta¢ zaakceptowane w tym miejscu pracy, bo osoby
bedg sie np. baty ze mng pracowac. No trudno mi sie wymysla takie przyktady, ale
domys$lam sie, ze one nie sg znikome.

Maria Sankowska-Borman [00:21:43] Tak, da sie wymysli¢ jeszcze pare innych. To tez
pozywa sie oczywiscie pracodawce swojego potencjalnego. Albo jezeli ktos zawart z Tobg
umowe cywilnoprawna, to tez pozywasz pracodawce.

Dorota Dudek [00:21:56] O to o umowach cywilnoprawnych jeszcze za chwile, ale
podrgzmy watek tego catego pozywania. Czyli wtasciwym podmiotem jest pracodawca. No
ale zastanawiam sig, co moge na tym zyskac, czym konczy sie takie postepowanie, o co
sie moge staraé. Czy to jest kwestia jakiejs finansowej rekompensaty, czy moze jakies
inne jeszcze $rodki mi przystugujg?

Maria Sankowska-Borman [00:22:23] Tak, generalnie pozywa sie pracodawce o
odszkodowanie. To jest kluczowe roszczenie, ktére wynika i z kodeksu pracy i z ustawy, o
ktorej mam nadzieje, za chwile powiemy. Ale poza tym odszkodowaniem stricte
dotyczgcym dyskryminacji czy naruszenia zasady rownego traktowania mozesz
oczywiscie jako osoba, np. ktérej wypowiedziano umowe o prace w sposob niezgodny z
przepisami prawa, a nie niezgodnosc ta z przepisami prawa to rowniez moze wynikac z
tego wtasnie, Zze zostatas zdyskryminowana, mozesz réwniez pozwac pracodawce po
prostu odszkodowania wynikajgce z niewtasciwego rozwigzania umowy o prace. Czyli te
roszczenia mozemy kumulowac nie tylko o odszkodowanie dotyczgce dyskryminacji, jezel
mowimy o wypowiedzeniu umowy o prace. Moze byc¢ tez odszkodowanie dotyczgce czy
wynikajgce z wiasnie z tego niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace.

Dorota Dudek [00:23:19] Odszkodowanie, czyli rozumiem, ze musze poniesc¢ jakas realng
szkode majgtkowg?

Maria Sankowska-Borman [00:23:26] Nie musisz ponosi¢ szkody. Jezeli chodzi o
wypowiedzenie umowy o prace, to odszkodowanie jest okreslone przepisami kodeksu
pracy i ono ma rézny wymiar. Najwyzszy wymiar odszkodowania to jest trzymiesieczne
wynagrodzenie. To jest odszkodowanie odpowiadajgce trzymiesiecznemu wynagrodzeniu
przed wypowiedzeniem umowy o prace, ktére pracownik pracownicy otrzymywali.
Natomiast jezeli chodzi o odszkodowanie zwigzane z naruszeniem zasady rownego
traktowania czy odszkodowanie za dyskryminacje, bo to kiedys miato znaczenie, to
rozréznienie, teraz juz nie ma. To odszkodowanie ma ustalong w kodeksie pracy
minimalng wysokosc¢. To jest odszkodowanie w wysokosci minimalnego wynagrodzenia z
tytutu pracy. Natomiast nie ma wysoko$ci maksymailnej, czyli mozesz sie¢ domagac tyle, ile
uwazasz, ze rzeczywiscie ta twoja szkoda, na ile wyceniasz, ze tak powiem, te swojg
szkode. | tutaj trzeba pamietaé o tym, ze ta szkoda nie jest rozumiana tak stricte
specjalistycznie w tych przepisach dotyczgcych dyskryminacji. Czyli to nie jest szkoda,
ktéra wynika ze straty jaka$, ktorg poniostes, cho¢ oczywiscie takg stratg moze byc¢ np. to,
ze zostata umowa o prace wypowiedziana z powodu jakiejs dyskryminujgce przestanki i



potem nie mozesz znalez¢ kolejnej pracy, np. zostajesz pare miesiecy bez pracy. Wiec
tutaj mozemy sobie wyobrazi¢, ze szkodg takg poniesiong rzeczywiscie jest to
wynagrodzenie, ktorego nie otrzymatas ze wzgledu na to zwolnienie. Ale poza tym to
odszkodowanie ma tez bardzo wazng funkcje, takg funkcje kompensacyjna, takiego
zadosc¢uczynienia za krzywde, ktdrg jest wiasnie naruszenie tej zasady wobec osoby,
ktéra te przestanke dyskryminacji posiada.

Dorota Dudek [00:25:23] Mam takie poczucie, ze to moze by¢ trudne do udowodnienia.
Ze nie zawsze bede dysponowata szeregiem dokumentdw, niezaleznie od tego, czy moge
nagrywac rozmowy, czy nie, bo to jest zupetnie odrebne zagadnienie. Nie zawsze bede
miata takie dowody "twarde" i nie zawsze bedg swiadkowie, ktorzy bedg chcieli na ten
temat zeznawac. Na ile musze by¢ mocno przygotowana dowodowe w takim
postepowaniu?

Maria Sankowska-Borman [00:25:48] No wiasnie w takim postepowaniu ustawodawca
wychodzi do pracownika, pracownicy z takg wspaniatg instytucjg odwréconego ciezaru
dowodu. Czyli to jest taka sytuacja, w ktorej dochodzgc roszczen zwigzanych z
dyskryminacjg tak naprawde nie musisz udowadnia¢, ze doszto do dyskryminacji wobec
ciebie, a jedynie musisz to uprawdopodobnic. To jest taka sytuacja, ktdra oczywiscie to nie
oznacza, ze ja pisze pozew i wpisuje w nim: "mam takie przekonanie, ze bytam
dyskryminowana, bo bo jestem kobietg i mnie gorzej potraktowano". To jest troche za
mato. To nie sg uprawdopodobnie. Uprawdopodobnie to jest rodzaj twierdzenia, ale ono
musi by¢ jeszcze troszeczke obudowane historig. Trzeba przedstawic te wszystkie
okolicznosci, ktoére prowadzg do takiego, a nie innego przekonania. Do
uprawdopodobnienia np. czesto sie przydajg wiasnie wiadomosci wymieniane nie tylko z
pracodawcg, o ktorym on pisze wprost, ze, prawda: "zwalniam cie, bo jestes kobietg", ale
przykfad z osobg, kolezanka, kolegg z pracy, w ktérej sie skarzysz na to, ze atmosfera w
pracy jest niefajna. | to sg takie, ja jestem w ogdle tez jednak zwolenniczkg nagrywania,
poniewaz uwazam, ze niektorych, niektorych okolicznosci nie jesteSmy w stanie,
zwilaszcza w takiej relacji pracowniczej, dowies¢ w inny sposob niz nagrywajgc. To jak to
potem sad potraktuje, to nagranie, no to to juz jest inna kwestia. Zwyczajowo uwazam, ze
traktujg sady te nagrania dos¢ dobrze.

Dorota Dudek [00:27:35] Szczegdlnie ze w tych nagraniach zazwyczaj wystepujg osoby,
ktére pojawiajg sie tez w sgdzie.

Maria Sankowska-Borman [00:27:40] A nawet jezeli nie wystepuja, to jest takie Swietne
orzeczenie Sgdu Najwyzszego dotyczace, co prawda to byto nagranie dotyczgce sprawy o
mobbing, ale analogicznie, trudno byto udowodnié, ze trudno bytoby udowodnic, ze do
tego mobbingu doszto. A wtasciwie nie mozna by byto tego udowodni¢, gdyby nie
nagranie, ktore ktore osoba pokrzywdzona mobbingiem wykonata w jakims pokoju
socjalnym, gdzie siedzieli jej wspotpracownicy, ktorzy, wiasnie na tym nagraniu stychac,
jak sie namawiajg na nia, jak probujg tam wymysli¢ jakas strategie, jak jg niewtasciwie
dalej traktowac i jakie niefajne rzeczy wobec niej zamierzajg robié. | jej na tym nagraniu
nie ma, ale ona tym nagraniem dowodzita w sgdzie mobbingu. | wygrata. | czasami po
prostu to jest jedyny dowodd. Ale wracajgc do tego, co my mamy zrobic¢, jak wnosimy
pozew do sgdu pracy przeciwko pracodawcy ze stwierdzeniem, ze byliSmy
dyskryminowani, zgdamy odszkodowania. Musimy uprawdopodobni¢, czyli opisa¢, co nam
sie wydarzyto w miejscu pracy, wskazac jakies okolicznosci, fakty, ktére potwierdzajg to,
ze taka a nie inna rzecz nam sie wydarzyta i dotgczy¢ wszystkie takie informacje, ktore
naszym zdaniem bytyby dla sgdu istotne, zeby te naszg historie uwiarygodnic. | wtedy
nastepuje ten drugi etap, czyli ciezar dowodu zostaje przerzucony na pracodawce. | wtedy



pracodawca musi udowodni¢, ze nie dyskryminowat pracownika pracownicy, a nie
pracownik, pracownica udowodnic, ze byli dyskryminowani, co z punktu widzenia
procesowedo jest bardzo istotng, istotnym utatwieniem.

Dorota Dudek [00:29:22] Wydaje sie tez by¢ rzeczywiscie uktonem w strone pracownika,
pracownicy, ktorzy czesto bywajg po prostu w stabszej pozycji.

Maria Sankowska-Borman [00:29:30] Zdecydowanie.

Dorota Dudek [00:29:31] Wobec pracodawcy. Kusi zapyta¢ o to, cho¢ domys$lam sie
chyba, jaka bedzie odpowiedz, czy takie postepowania dtugo trwajg? Czy dtugo trzeba
czekaé w Polsce na wyrok w sprawie naruszenia zasady rownego traktowania?

Maria Sankowska-Borman [00:29:43] Chciatabym odpowiedzieé, ze zasadniczo trwajg
dos¢ dtugo i to by byta pewnie taka bardzo prawdziwa odpowiedz. Ale musze tez
powiedzie¢ o wyroku, dzisiejszym wyroku sgdu rejonowego, jednego z rejonowych sgdow
warszawskich, ktory od wptyniecia pozwu, co miato miejsce chyba w marcu czy w kwietniu
2023 roku, otrzebowat niecate 9 miesiecy na to, zeby wyda¢ wyrok w sprawie o
dyskryminacje. | wydat ten wyrok wiasnie dzisiaj. Jest to bardzo optymistyczne. Jestem
naprawde zachwycona tg sytuacja.

Dorota Dudek [00:30:22] Wszystkim chciatoby sie zyczy¢, zeby te postepowania byty tak
prowadzone.

Maria Sankowska-Borman [00:30:31] Tak, moge powiedziec¢: tutaj sad byt naprawde
niestychanie dobrze przygotowany, posiadat wiedze na temat tego, co sie znajduje w
aktach, co by¢ moze sie wydawac dziwne, ze ja to méwie, ale czasami tak nie jest. | sgd
tez miat wiedze na temat samego zjawiska, co tez nie jest takg powszechng znowu wiedzg
i wymaga rzeczywiscie wgtebienia sie w te wszystkie przestanki dotyczace dyskryminaciji,
formy dyskryminaciji.

Dorota Dudek [00:31:02] Rozumiem. Wspomniatas o tym, ze osoby, ktére nie Swiadczg
pracy w oparciu 0 umowe o prace tez sg chronione i wspomniata$ o tej przestance
narodowosci. Mysle, ze to jest wazne, biorgc pod uwage to, o czym tez juz wspomniatas,
czyli to, ze na polskim rynku pracy coraz wiecej jest osob, ktére sg narodowosci np. innej
niz Polska i rowniez zauwazamy to, ze osobom tym nierzadko nie proponuje sie umowy o
prace, chociaz mogtoby sie wydawac, ze to jak najbardziej wyczerpuje przestanki umowy
0 prace, proponuje sie im umowy cywilnoprawne np. Albo jest tez tak, ze po prostu to, co
te osoby majg robié, nie miesci sie w granicach umowy o prace. No i wydawatoby sie, ze
jest to sytuacja gorsza, bo takie osoby nie sg tak dobrze chronione. Ale mimo wszystko
wspomniatas o tym, ze jakies$ wyjscie jest, jaka$ ochrona Jest.

Maria Sankowska-Borman [00:31:58] Jest wyjscie, ktore wynika z ustawy o wdrozeniu
niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania. Jest to akt
prawny, ktéry obowigzuje juz 13, 14, bedzie 14 rok. | jest to ustawa, ktéra wspiera wiasnie
takie osoby, ktore sg zatrudnione w zatrudnieniu niepracowniczym, w dochodzeniu swoich
roszczen zwigzanych z gorszym potraktowaniem, z dyskryminacjg, z tym, ze tutaj od razu
powiem ta ustawa ma, méwitysmy wczesniej o tym, ze tych przestanek dyskryminacji
moze byc¢ wiele, ze ten katalog w kodeksie pracy jest katalogiem otwartym. Natomiast
ustawa ma katalog przestanek dyskryminacji zamkniety. Czyli jezeli jestesSmy w
zatrudnieniu cywilnoprawnym, niepracowniczym, to obszary takie wiasnie, w ktorych te
ustawe mozemy stosowac, czyli te przestanki, ktére ustawa wskazuje jako



dyskryminacyjne, to jest pte¢, rasa, pochodzenie etniczne, narodowosc, to juz méwitySmy
religia, wyznanie, swiatopoglad, niepetnosprawnosc¢, wiek lub orientacja seksualna. Nie
ma mozliwosci rozszerzenia tej ustawy na inne przestanki, aczkolwiek moge powiedziec,
ze np. z orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej wynika, ze ta
przestanka, ktora jest okreslona jako przestanka ptci, rowniez moze by¢ rozszerzana na
dyskryminacje osoby, kobiety ze wzgledu np. na macierzynstwo, poniewaz poniewaz
Trybunat mowi, ze mozemy to w taki sposob i powinnismy w taki sposéb te przestanke pfci
traktowac, tez w tym obszarze macierzynstwa.

Dorota Dudek [00:33:55] Jezeli dobrze kojarze, to w tym roku tez wazne orzeczenie
wyszto, ktore stwierdza, ze ta ochrona rozcigga sie rowniez na osoby, ktére majg swojg
dziatalnos¢ gospodarczg, czyli np. w systemie B2B.

Maria Sankowska-Borman [00:34:08] Tak, doktadnie tak, Dokfadnie tak. Tutaj ustawa, no
jak mowie, jest to jej obszar troszeczke wezszy niz kodeksu pracy, ale zdecydowanie ona
tez jest podstawg do tego, zeby zeby osoby w tym zatrudnieniu poza pracowniczym
chronic.

Dorota Dudek [00:34:25] Mario, bardzo duzo sie od siebie dowiedziatam w ciggu tych
przeszto 30 minut naszej rozmowy. Chciatabym Cie zapytac¢ tak na koniec, czy z Twojej
perspektywy warto zna¢ swoje prawa? Warto dochodzi¢ swoich swoich praw
pracowniczych w zakresie dyskryminacji?

Maria Sankowska-Borman [00:34:43] Zdecydowanie uwazam, ze warto. Oczywiscie to
jest wszystko tak naprawde kwestia indywidualna i sg osoby, ktdre po prostu nie majg na
to przestrzeni. Natomiast jezeli jezeli taka przestrzen jest, to jak najbardziej mamy i
narzedzia, i mozliwosci, zeby pomdc osobie, ktora doznata dyskryminacji i zeby mogta
dochodzi¢ swoich praw w taki czy inny sposéb. Ja to uwazam, ze to jest taka prewencja
indywidualna w takim zakresie wtasnie, w ktérym, w ktdrym osoba faktycznie idzie do tego
przystowiowego sgdu i uzyskuje odszkodowanie, ale to jest tez taka... Dla mnie to tez ma
takie znaczenie ogdlne, takie ogdlnoprewencyjne, dlatego Zze pokazujgc na zewnatrz, ze te
zasady sg, istniejg, ze nalezy ich przestrzegac, ze prawo daje nam mozliwosc¢
dochodzenia tutaj odszkodowania czy innej formy zadoséuczynienia za to co nam sie
wydarzyto, to tez troche pokazujemy, ze w ten sposéb dbamy nie tylko o siebie, ale tez o
innych. Bo pracodawcy majq takg coraz wiekszg w mojej ocenie $wiadomos$¢ tego, ze te
przepisy sg naprawde istotne i ze one zapewniajg i wkasciwe relacje w zaktadzie pracy, i
odpowiednig atmosfere. | to jest cos, o czym tez powinnismy mysle¢ wytaczajgc takie
powodztwa.

Dorota Dudek [00:36:10] Mario, bardzo Ci dziekuje za te stowa i dziekuje Ci za wizyte w
Polskim Towarzystwie Prawa Antydyskryminacyjnego. Licze na to, ze to nie byt ostatni
raz, kiedy rozmawiamy przy wigczonym mikrofonie. Przypomne, naszg dzisiejszg
goscinng byta Maria Sankowska-Borman, adwokatka, cztonkini PTPA, prawniczka pro
bono. Bardzo serdecznie jeszcze raz Ci dziekuje.

Maria Sankowska-Borman [00:36:33] Dziekuje bardzo.
Dorota Dudek [00:36:35] | przypomne, ze ten podkast realizujemy w ramach projektu

"Reaguj i dziataj - rozmowy o dyskryminacji", ktory sfinansowany zostat ze sSrodkéw Miasta
Stotecznego Warszawy. Bardzo dziekujemy i do ustyszenia.



