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Wstep

Zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu, a w szczegélnosci za-
kaz dyskryminacji na etapie nawigzywania stosunku pracy, w tym
formulowania dyskryminacyjnych ogloszen o prace, to przepisy
obowigzujace w Polsce od ponad 7 lat. Wprowadzenie tego typu
regulacji do prawa krajowego zdeterminowane bylo przede wszyst-
kim aspiracjami Polski do wstapienia w struktury Unii Europejskiej,
w ktdrej zasada réwnego traktowania z takich powodéw jak ple¢,
wiek, niepelnosprawno$¢, orientacja seksualna, rasa i pochodzenie
etniczne oraz religia i wyznanie jest jedng z naczelnych regul funk-
cjonowania, a ktorej pelne implementowanie przez kraje ubiegajace
sie o czlonkostwo jest jednym z warunkdéw uczestnictwa w unijnych
dzialaniach.

Polska w ostatnich latach podjeta kilka préb wdrozenia wspélno-
towych przepiséw antydyskryminacyjnych w obszarze zatrudnienia
do legislacji krajowej i w obecnym ksztalcie s3 one prawie zgodne
z wymogami unijnymi. Celem niniejszej publikacji nie byto jednak
szczegotowe omowienie brakéw w implementacji standardéw unij-
nych do prawa wewnetrznego. Gtéwnym zadaniem niniejszego opra-
cowania jest pokazanie, jak te standardy dzialaja na gruncie polskim
w praktyce, jaka jest $wiadomo$¢ prawna osob zatrudnionych na
umowe o prace, a przede wszystkim pracodawcéw, na ktérych cigzy
ustawowy obowiazek traktowania réwno wszystkich pracownikéw/
pracownic i kandydatéw/kandydatek do pracy. Celem raportu bylo
ponadto zbadanie, jak organy publiczne, ustawowo odpowiedzialne
za wdrazanie i monitoring zasady rowno$ci w zatrudnieniu, wyko-
nuja swoje obowiazki i na ile efektywnie przeciwdzialaja dyskrymi-
nacji w obszarze pracy.

Oddajemy w Panstwa rece publikacje, ktéra zawiera podsumo-
wanie czteromiesiecznych badan empirycznych opartych na moni-
torowaniu ogloszen o prace publikowanych w najwiekszych krajo-
wych dziennikach oraz w wybranych specjalistycznych portalach
internetowych. Przyczyng, dla ktérej Polskie Towarzystwo Prawa
Antydyskryminacyjnego zdecydowalo si¢ podja¢ wysitek zbadania
skali zjawiska dyskryminacji na etapie rekrutacji, byta zwiekszajaca
sie liczba zglaszanych nam tego typu probleméw przez osoby po-
szukujace pracy. Nie bez znaczenia pozostala takze seria artykutow
prasowych poruszajacych ten temat w ostatnim czasie. Zespot praw-
nikow i prawniczek, a takze wolontariuszek Polskiego Towarzystwa
Prawa Antydyskryminacyjnego szczegdtowo przeanalizowal ogrom-
ng liczbe 60727 ogloszen o prace, badajac, czy sa one sformulowane
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w sposob nienaruszajacy zasady rownosci i nieprowadzacy do zad-
nej formy dyskryminacji. Wyniki badan okazaty si¢ by¢ niepokojace.
Z odpowiedzi pracodawcéw, ktére uzyskalismy, wynika, ze swiado-
mos$¢ przepiséw antydyskryminacyjnych jest wciaz zbyt niska, a za-
sada réwnego traktowania nie wydaje si¢ by¢ traktowana powaznie.

Publikacja zawiera takze bardzo cenny rozdziat po$wigcony ana-
lizie przepisow antydyskryminacyjnych i orzecznictwa sadéw pol-
skich w zakresie rownego traktowania w zatrudnieniu autorstwa Ka-
tarzyny Gonery — Sedzi Sadu Najwyzszego orzekajacej w Izbie Pracy,
Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych. Z lektury rozdziatu
wynika, Ze najczestszymi przestankami dyskryminacyjnymi powoty-
wanymi przed polskimi sadami pracy sa pte¢, wiek i niepetnospraw-
nos$¢ (choroba). Niezmiernie rzadkie sg przypadki spraw dotycza-
cych np. orientacji seksualnej, religii, przekonan politycznych czy
pochodzenia etnicznego.

Jednym z celéw publikacji bylo takze przedstawienie zakresu
unormowan prawnych w obszarze zakazu formulowania dyskry-
minacyjnych ogloszen o prace, jak réwniez zbadanie praktycznej
dziatalnosci organdéw panstwa zobligowanych do aktywnego prze-
ciwdzialania temu negatywnemu zjawisku. Rozdzial autorstwa Syl-
wii Spurek — prawniczki specjalizujacej si¢ m.in. w zagadnieniach
dotyczacych réwnosci plci - ukazuje skale zaniedban i biernosci
podmiotéw publicznych odpowiedzialnych za monitorowanie i eg-
zekwowanie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu.

Publikacja zawiera takze rekomendacje wskazujace konkretne
rozwigzania pozwalajace na skuteczniejsze wdrazanie i egzekwowa-
nie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego pragnie po-
dziekowac¢ za wkiad i cigzka prace autorom i autorkom rozdzialow,
a takze wolontariuszkom - Monice Wieczorek, Annie Wlodarczyk
i Weronice Jarzabkowskiej — ktore braly aktywny udzial w monito-
ringu ogloszen o prace.

Szczegolne stowa podzigkowania naleza sie Ambasadzie Krole-
stwa Niderlandéw w Warszawie za wsparcie finansowe projektu i za
zaufanie, ktérym nas obdarzono.

Karolina Kedziora
Krzysztof Smiszek
Monika Zima

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego



Monitoring zasady
rownego traktowania
w ogloszeniach o prace

Cel, metodologia, wyniki badan i ich analiza

Cel monitoringu

Celem monitoringu ogloszen o prace bylo zbadanie skali naruszen
podstawowych przepiséw antydyskryminacyjnych w zatrudnieniu,
a zwlaszcza tych regulacji, ktore zabraniaja stosowania dyskrymi-
nacyjnych praktyk na etapie rekrutacji. Monitoring mial réwniez
pomoc ocenié stan $wiadomosci polskich pracodawcéw odnosnie
obowiazujacych przepisow prawa w obszarze rownego traktowania
w zatrudnieniu. Jednym z gtéwnych zalozen projektu byla ponadto
edukacja pracodawcéw naruszajacych przepisy poprzez interwen-
cje prawnikow i prawniczek PTPA i zbadanie reakeji pracodawcow
w przypadku zwrocenia im uwagi odnosnie stosowanej przez nich
dyskryminacyjnej polityki.

Istotnym elementem projektu bylo zbadanie aktywnosci orga-
néw panstwa ustawowo odpowiedzialnych za monitorowanie zasady
réwnego traktowania w zatrudnieniu na etapie rekrutacji. W tym
celu PTPA nawigzalo kontakt zaréwno z Ministerstwem Sprawie-
dliwosci, jak i Panstwowa Inspekcja Pracy i wszystkimi urzedami
wojewodzkimi z terenu calego kraju (wiecej na temat zadan ww. in-
stytucji w rozdziale autorstwa Sylwii Spurek).

Pierwsze przepisy zabraniajace formulowania dyskryminacyj-
nych ogloszen o prace pojawily si¢ w prawie polskim juz w 2002
r., kiedy to znowelizowano ustawe z dnia 14 grudnia 1994 r. o za-
trudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu. W art. 12 ust. 3 ustawy
zawarto regulacje, w mysl ktdrej, informujac o wolnych miejscach
zatrudnienia lub miejscach przygotowania zawodowego, pracodaw-
cy nie moga formulowaé wymagan dyskryminujgcych kandydatow
ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawno$¢, rase, pochodzenie
etniczne, narodowo$¢, orientacje seksualna, przekonania, zwlaszcza
polityczne lub religijne, ani ze wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa.
Wprowadzono réwniez zapis, iz agencje posrednictwa pracy, agencje
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doradztwa personalnego oraz agencje pracy tymczasowej nie moga
dyskryminowa¢ osob, ktore poszukujg zatrudnienia lub innej pracy
zarobkowej. W noweli do ustawy o zatrudnieniu i przeciwdziataniu
bezrobociu zawarto sankcje karne w postaci grzywien dla pracodaw-
cow i prowadzacych agencje zatrudnienia dyskryminujacych kandy-
datéw na pracownikéw ze wzgledu na ww. przestanki. Kare grzywny
okreslono na kwote nie nizsza niz 3000 PLN.

Od czasu pojawienia si¢ pierwszych tego typu przepiséw antydy-
skryminacyjnych mineto prawie 7 lat. Ustawa o zatrudnieniu i prze-
ciwdzialaniu bezrobociu zostata zastgpiona inng kompleksowg usta-
wa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy, ktora w jeszcze bardziej szczegdtowy sposob reguluje
zakaz formulowania dyskryminujacych ogloszen o wolnych stano-
wiskach pracy. W miedzyczasie Polska przystepujac do struktur Unii
Europejskiej radykalnie znowelizowata Kodeks pracy (w latach 2002,
2004 i 2008), w ktorym réwniez zawarto szczegdlowe przepisy za-
kazujace naruszania zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu,
w tym dyskryminowania na etapie rekrutacji.

Wyniki przeprowadzonego monitoringu pokazaly, Ze mimo wie-
lu przepiséw prawa $wiadomos$¢ prawna pracodawcoéw w zakresie
obowiazku réwnego traktowania pracownikéw wcigz pozostaje na
dos¢ niskim poziomie. Zaréwno tres¢ wielu ogloszen, jak i reakcje
na interwencje prawnikéw PTPA pokazaly, ze pracodawcy nie znaja
lub nie traktuja powaznie przepiséw zabraniajacych dyskryminacji
pracownikow/pracownic lub kandydatéw/kandydatek do pracy.

Takze wyniki badan odnoénie dzialan organéw panstwa w za-
kresie wykrywalnosci i $cigania tego typu wykroczen pokazaly, ze
istnieje ogromna przepa$¢ pomiedzy rzeczywista skala zjawiska
dyskryminacji w ogloszeniach o prace a konkretnymi dziataniami
podejmowanymi przez instytucje pafistwowe w reakcji na tamanie
prawa.

Metodologia monitoringu

Prawnicy/prawniczki i wolontariuszki PTPA w okresie od 1 kwietnia
do 31 lipca 2009 r. monitorowali ogloszenia o prace w nastepujacych
czasopismach i specjalistycznych portalach internetowych:

« ,Gazeta Wyborcza’, dodatek Praca (22283 ogloszen),

o ,Oferta” (28800 ogloszen),

o ,Dziennik” (288 ogloszen),

» ,Rzeczpospolita” (480 ogloszen),

. ,Zycie Warszawy” (480 ogloszen),

o portal internetowy www.praca.pl (4140 ogloszen),

« portal internetowy www.ngo.pl (250 ogloszen),

o portal internetowy www.kariera.pl (534 ogloszen),
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« portal internetowy www.pracuj.pl (532 ogloszen),

« portal internetowy www.jobpilot.pl (2940 ogloszen).
Szescioosobowy zespdt projektu przeanalizowal w sumie 60727
ogloszen. Ogloszenia analizowane byly pod katem ich zgodnosci
z zasadg niedyskryminacji z nastgpujacych powodow:

o ple¢,

o wiek,

« wyglad/prezencja,

« niepetnosprawnosc¢,

« niekaralnos¢,

« inne.

Przyjecie tak szerokiego wachlarza cech, na ktérych skupiono si¢ pod-
czas wykonywania dziatan projektowych podyktowane bylo faktem,
iz zgodnie z zapisami polskiego Kodeksu pracy, katalog cech, na pod-
stawie ktérych zakazane jest nieréwne traktowanie, jest katalogiem
otwartym i wychodzi zdecydowanie poza liste cech explicite wymie-
nionych we wspdélnotowych dyrektywach antydyskryminacyjnych.

Analizujac ogloszenia o prace, przyjeto szeroka interpretacje prze-
stanek antydyskryminacyjnych. Do kategorii ogloszen, w ktérych za-
warto dyskryminacyjne wymagania, zaliczono nie tylko oczywiste
przypadki, ktore bezposrednio nawigzywaly do tzw. cechy prawnie
chronionej (ple¢, wyglad, niepelnosprawnos¢, narodowos¢ i inne),
ale takze takie, ktére mogty prowadzi¢ do potencjalnej dyskrymina-
cji. W badaniu przyjeto, iz do ogdlnej liczby ogloszen, ktdrych tres¢
nie jest zgodna z réwno$ciowymi standardami prawa pracy zaliczajg
sie takze te, ktore mogly spowodowac rezygnacje potencjalnych oséb
z ubiegania si¢ o dane stanowisko pracy wlasnie z uwagi na niejed-
noznaczne sformulowanie wymagan w ogloszeniu.

Podkredli¢ nalezy, ze niejednokrotnie zdarzalo sie, ze jedno oglo-
szenie o prace zawieralo wigcej niz jedno dyskryminujace wymaga-
nie. W takim przypadku traktowalismy kazda z przestanek z osobna,
zaliczajac kazda z nich do ogdlnej liczby wykrytych nieprawidlowo-
$ci z powodu poszczegélnej cechy.

W monitoringu ogloszen zwracalismy rowniez uwage na fakt zawar-
cia w ogloszeniach niezgodnych z prawem wymagan, jak koniecznosé
przedstawienia zaswiadczenia o niekaralnoéci, czy tez wymog przesta-
nia zdjecia lub warunek zamieszkania w okreslonej miejscowosci.

Postepujac zgodnie z przyjeta metodologia, na 60727 przeanali-
zowanych ogloszen o prace az w 24628 stwierdziliémy nieprawidlo-
woéci, ktore mogly prowadzi¢ do naruszenia zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu.

1. Ze wzgledu na ple¢ - 21 298 przypadkéw (86%)
Ze wzgledu na wiek w 2 411 przypadkow (10%)
Ze wzgledu na wyglad - 576 przypadkéw (2%) (kategoria zdjecie)
Ze wzgledu na narodowos¢ w 139 ogloszeniach (1%)

AN A

Ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ w 187 ogloszeniach (1%)
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Wykaz liczbowy dyskryminacyjnych ogloszeti o prace

z uwagi na poszczegblne przestanki

ple¢ 21298

wiek - 2411

wyglad = 576
narodowos$¢ | 139
niepelnosprawnos¢ | 187

inne 18

0 7500 15000

22500

6. Zaswiadczenia o niekaralnosci domagano si¢ w 12 ogloszeniach
(kategoria inne)

7. Ze wzgledu na natogi w 3 ogloszeniach (kategoria inne)

8. Ze wzgledu na stosunek do stuzby wojskowej w 1 ogloszeniu
(kategoria inne)

9. Ze wzgledu na stan zdrowia w 1 ogloszeniu (kategoria inne)

10. Ze wzgledu na orientacje seksualng w 1 ogloszeniu (kategoria
inne)

Ple¢

Ogtloszenia o prace zawierajace dyskryminacyjne wymagania powia-
zane z przestanka plci stanowity zdecydowang wiekszo$¢ wykrytych
nieprawidlowosci. Na ogélng liczbe 24628 ogloszen sformutowa-
nych niezgodnie z zasada réwnego traktowania w zatrudnieniu az
86% stanowily odnoszace si¢ wlasnie do kryterium plci.

Ekspedientka — energiczng Panig w Srednim wieku do
sklepu spozywczego zatrudnie
gazeta ,Oferta”

Do pralni i magla kobiety pilnie
gazeta ,,Oferta”

Asystentka prezesa zarzadu
www.praca.pl
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Wykaz procentowy dyskryminacyjnych ogloszen o prace

z uwagi na poszczegolne przestanki

narodowoé¢ niepelnosprawnos¢
1% J 1%
wyglad — ple¢
2% 86%
wiek ——
10%

Pracownik fizyczny do pracy przy koniach, mezczyzna
— wiek 35-55 lat, niekarany, bez nalogdéw, samotny
gazeta ,Oferta”

Zatrudnie dziewczyny do przyuczenia w restauracji
gazeta ,.Oferta”

Jak zaznaczono wcze$niej, oprocz jednoznacznych okreslen, ktore
wprost dyskryminowaly ktora$ z plci i bardzo jasno wskazywaty,
kogo poszukuje pracodawca (poprzez uzycie nazwy zawodu w for-
mie meskiej lub zenskiej), pod uwage wzieto takze te sformulowania,
ktore ,tradycyjnie” uzywane sg w formie meskiej, cho¢ w fatwy spo-
sOb mozna je przeformulowac¢ tak, aby w neutralny sposéb okresli¢
dane stanowisko pracy.

Przedstawiciel handlowy — wymagania: poczucie
estetyki
www.praca.pl

Pielegniarka

— opieka nad ludZmi starszymi
~Gazeta Wyborcza”

13
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Firma oferujgca damskie i meskie kolekcje luksuso-
wych marek, m.in.: Dior, Dolce & Gabbana, Gucci,
Prada. W zwigzku z rozwojem salonu w budynku Me-
tropolitan w Warszawie, poszukujemy kandydatdéw na
stanowisko: KONSULTANT ds. SPRZEDAZY

»Gazeta Wyborcza”

Firma dziatajgca na zlecenie miedzynarodowego
koncernu farmaceutycznego poszukuje kandydatdédw na
stanowisko: PRZEDSTAWICIELA FARMACEUTYCZNEGO

~Gazeta Wyborcza”

Wiek

Wiek to réwniez jeden z najczestszych czynnikéw dyskryminacyj-
nych pojawiajacych sie w ogloszeniach o prace (10% wykrytych nie-
prawidlowosci). W raporcie przyjeliémy, ze dyskryminujace sg nie
tylko ogloszenia wprost odwolujace sie do konkretnego wieku, ale
réwniez takie, ktore posrednio moga spowodowa¢, iz potencjalny
kandydat/kandydatka do pracy zrezygnuje z aplikowania na kon-
kretne stanowisko (np. poprzez uzycie sformulowan typu ,miody
dynamiczny zesp6?’, ,mile widziani studenci”).

Ekspedientka — energiczng Panig w Srednim wieku do
sklepu spozywczego zatrudnie
gazeta ,,Oferta”

Kobieta, wiek 40 lat+, fakturowanie, magazyn, pra-
ce biurowe
»Gazeta Wyborcza”

Panig do gotowania i sprzgtania, wiek 25-45 lat
gazeta ,Oferta”

Ekspedientki, kobiety do lat 40
gazeta ,Oferta”

Barmanka, kelnerka do kawiarni w Grecji, uSmiech-
nieta, sympatyczna do lat 25
gazeta ,Oferta”

PRACOWNIK OCHRONY - oferta dla studentéw dziennych
i zaocznych
www.praca.pl

Stanowisko doradcy klienta — oferta pracy w mio-
dym, dynamicznym zespole

www.pracuj.pl
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Wyglad/prezencja

W trakcie przeprowadzania monitoringu spotkalismy si¢ ze spora licz-
ba ogloszen o prace, w ktorych jednym z warunkéw byl m.in. mily,
sympatyczny, mlody wyglad (576 przypadkéw, co stanowilo 2% wy-
krytych przypadkéw dyskryminacyjnych). Cho¢ Kodeks pracy nie
wymienia wprost przestanki wygladu jako tej, na podstawie ktorej
nie mozna roznicowac sytuacji pracowniczej, niemniej jednak wydaje
sie, iz ze wzgledu na. otwarty katalog cech wymienionych w Kodek-
sie pracy wyglad kandydatéw/kandydatek nie moze by¢ czynnikiem
pozwalajacym na nieréwne traktowanie. Innym wymogiem, ktéry zo-
stat zaliczony w niniejszym raporcie do kategorii wyglad jako mogacy
prowadzi¢ do dyskryminacji, byta koniecznos¢ przestania CV lub listu
motywacyjnego ze zdjeciem. Podkresli¢ nalezy, ze wymog zalaczenia
zdjecia do aplikacji nie jest zgodny z przepisami Kodeksu pracy, ktory
jasno okredla, jakich danych i informacji moze od osoby ubiegajacej
sie o zatrudnienie zada¢ pracodawca (art. 22'). Sg to imie (imiona)
i nazwisko, imiona rodzicéw, data urodzenia, miejsce zamieszkania
(adres do korespondencji), wyksztalcenie, przebieg dotychczasowego
zatrudnienia, a takze inne dane osobowe pracownika, imiona i na-
zwiska oraz daty urodzenia dzieci pracownika, jezeli podanie takich
danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracownika ze
szczegolnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy, jak réwniez
numer PESEL pracownika. Jak wynika z przytoczonego wyzej przepi-
su, jest to lista zamknieta, a podania innych danych osobowych pra-
codawca moze zadac tylko wowczas, jezeli obowigzek ich podania wy-
nika z odrebnych przepisow. Tak wiec, wskazanie w tresci ogloszenia
o prace wymogow odnosnie zdjecia, wykracza poza zakres informacji,
ktorych mozna zada¢ od osoby ubiegajacej si¢ o stanowisko zgodnie
z art. 22! Kodeksu pracy, narusza ten przepis i moze tym samym naru-
sza¢ zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu.

Operatywna, uczciwa, szczupla kobieta do baru,
przy stadionie
gazeta ,Oferta”

Ekspedientke do sklepu spozywczego na Ursynowie,
CV ze zdjeciem
gazeta ,Oferta”

Do prac biurowych, pania do lat 40, z prezencja
gazeta ,Oferta”

MECHANIK SAMOCHODOWY. Forma kontaktu: Aplikacje (CV
ze zdjeciem) z dopiskiem miasta, wraz z klauzula
o ochronie danych osobowych i wskazaniem stanowiska
oraz miasta w tytule prosimy przesylaé...

www.praca.pl
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Niepelnosprawnos¢

W raporcie przyjelismy, iz sformutowanie wymagania odnosnie
odpowiedniej prezencji i wygladu moze w posredni sposob dyskry-
minowaé osoby niepelnosprawne, ktére po przeczytaniu tego typu
ogloszenia mogg zrezygnowac z aplikowania na dane stanowisko
pracy. Przyjeliémy réwniez, ze sformutowania typu ,,dyspozycyjny’,
»energiczny’, ,,samodzielno$¢”, ,,dynamizm” réwniez moga prowa-
dzi¢ do dyskryminacji 0s6b niepetnosprawnych.

New Business Media Manager — aplikacja, na ktéra
sktada sie CV ze zdjeciem i list motywacyjny
www.pracuj.pl

Prawnik do Departamentu Procesowego - pracowni-
kowi, najlepiej speitniajgcemu postawione wymaga-
nia, oferujemy przyjazna atmosfere pracy w miodym
zespole

www.pracuj.pl

Pracownik do Biura Cen i Inflacji w Instytucie Eko-
nomicznym — osobe najlepiej speiniajacag postawione
wymagania, zapraszamy do pracy w zespole, w ktdérym
moze liczy¢ na (...) prace w mtodym, dynamicznym
i stymulujacym Srodowisku

www.pracuj.pl

Magazynier — wymagany dobry stan zdrowia
www.pracuj.pl

Narodowo§¢

W 139 ogloszeniach sformulowano wymog okreslonej narodowosci,
co jest sprzeczne z podstawowymi zasadami prawa pracy zakazuja-
cymi dyskryminacji z tego wlasnie powodu.

Gosposia — kobiety z Ukrainy do pracy
gazeta ,,Oferta”

Konsultant ubezpieczeniowy — wymagania: poprawna
polszczyzna
www.praca.pl

Inne przestanki

Podczas monitorowania ogloszen o prace zespot projektu natknat
sie na wiele ogloszen, ktére zawieraly szereg wymogéw, ktérych
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nie mozna bylo przyporzadkowa¢ do ww. kategorii. Niejednokrot-
nie zdarzaly si¢ wymogi zamieszkania w konkretnej miejscowosci,
posiadania konkretnego wyksztalcenia (np. uniwersyteckie), czy tez
konkretnej sytuacji rodzinnej. Pojedyncze natomiast byly przypad-
ki wymogu odnoénie innych przestanek ujetych w art. 18 § 1 (np.
orientacja seksualna, czy tez religia). W kilkunastu ogloszeniach do-
magano si¢ bezpodstawnie przedstawienia za§wiadczenia o niekaral-
nosci. Podobnie jak przypadki wymogu dotaczenia do CV lub listu
motywacyjnego zdjecia, tak i przypadki wymogu przestania za§wiad-
czenia o niekaralnoéci traktowane byly jako sformulowania mogace
prowadzi¢ do dyskryminacji w zatrudnieniu. Zgodnie z przytoczo-
nym wyzej art. 22! Kodeku pracy, katalog informacji, ktérych moze
zada¢ pracodawca od pracownika, jest katalogiem zamknietym i nie
przewiduje obowiazku okazania zaswiadczenia o niekaralnosci. Taka
mozliwo$¢ pracodawca ma jedynie na mocy niektorych ustaw szcze-
gblnych, ktore dopuszczaja tego typu zadania.

Kierowca, szofer do firmy komputerowej w Warszawie,
warunek: wiek do 30 lat, najlepiej ,Bi”, musi by¢
wizualnie super mezczyzna

gazeta ,Oferta”

Hipermarket poszukuje sprzedawcdéw, warunek: pozo-
stawanie Swiadkiem Jehowy

3

~Gazeta Wyborcza®

Asystentka prezesa zarzadu (..) miejsce zamieszka-
nia: tylko z Warszawy lub okolic
www.praca.pl

Pracownik serwisu sprzatajacego — warunek:
niekaralnosé
www.praca.pl

Zatrudnie pracownika myjni - wymagany uregulowany
stosunek do stuzby wojskowej
~Gazeta Wyborcza”

Interwencje i reakcje pracodawcow

Jednym z zalozen projektu monitoringu ogloszen o prace byla ak-
cja edukacyjna skierowana do tych pracodawcow, ktérzy dopuscili
si¢ naruszenia przepiséw regulujacych réwne traktowanie w za-
trudnieniu. Gtéwnym narzedziem tej czesci projektu byly pisma,
w ktorych zwracano uwage na dyskryminacyjne zapisy zawarte
w ogloszeniu o prace, przytaczano przepisy prawa pracy zabra-
niajace dyskryminacyjnych praktyk na etapie rekrutacji i wzy-
wano do zaprzestania dalszych naruszen. Na ogélng liczbe 60727
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Wykaz liczbowy interwencji przestanych do pracodawcéw
w zwigzku z naruszeniem przez nich zasady rownego traktowania

niepelnosprawno$¢ | 3

inne I 25

0 125 250 375 500

przeanalizowanych ogloszenn PTPA wystosowalo 676 pism (droga
elektroniczng lub listowng). W ww. pismach zwrécono uwage na
0godlna liczbe 805 przypadkéw mozliwego naruszenia norm zasady

Wykaz procentowy interwencji przestanych do pracodawcéw
w zwigzku z naruszeniem przez nich zasady rownego traktowania

inne niepelnosprawnosé
3% 0%
wyglad ple¢
23% 56%

wiek
18%
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réwnego traktowania w zatrudnieniu (niektore ogloszenia zawiera-
ty wiecej niz jedno naruszenie).
1. Ze wzgledu na ple¢ - 450 interwencji
Ze wzgledu na wiek - 145 interwencji
Ze wzgledu na wyglad — 182 interwencje
Ze wzgledu na niepetlnosprawnos¢ — 3 interwencje

AN

Inne - 25 interwencji

Przykladowe interwencje PTPA:

Szanowni Pafstwo,

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego
jest stowarzyszeniem zrzeszajgacym prawnikéw-ek-
spertéw z zakresu krajowego oraz europejskie-

go prawa antydyskryminacyjnego. Obecnie w ramach
realizowanego projektu monitorujemy oferty pracy
ukazujace sie w wojewddztwie mazowieckim, ana-
lizujac je pod katem zachowania w nich zasady
réwnosci.

W zwigzku z powyzszym, informujemy, iz ofer-

ta pracy na stanowisko ,przedstawiciel han-
dlowy” zamieszczona przez Pafistwa w czerwcu na
portalu internetowym www.praca.pl zawiera za-
pis, ktéry moze prowadzi¢ do zlamania przepiséw
antydyskryminacyjnych.

W przypadku wspomnianej nazwy stanowiska w jezy-
ku polskim przyjmuje sie za poprawng i powszech-
nie stosuje sie zardéwno meska, jak i zenska forme
(przedstawiciel/przedstawicielka). Podana przez
Panstwa forma meska sugeruja, ze oferta jest kie-
rowana wylacznie do oséb pitci meskiej.

Pragne zauwazyé, ze w Swietle obowigzujagce-

go w Polsce prawa taka praktyka jest zabronio-
na. Art. 18% § 1 Kodeksu pracy stanowi, ze juz

na etapie rekrutacji pracownicy powinni byé réwno
traktowani, a wiec niedyskryminowani w Jjakikol-
wiek sposéb, bezposSrednio lub posSrednio, m.in. ze
wzgledu na pieé.

Oferta pracy kierowana wylacznie do mezczyzn w myS1l
polskiego prawa jest dyskryminujgca i znacznie za-
weza krag oséb, ktére moglyby na nia odpowiedziec.

Ponadto, w ogloszeniu prosicie Pahstwo zainte-
resowane osoby o przestanie aplikacji, na ktéra
sktada sie ,CV ze zdjeciem”. Wymég ten wydaje sie
szczegdlnie nieuzasadniony w kontekScie charakte-
ru stanowiska pracy, jakie Panstwo oferujecie.

Podkres§lié¢ nalezy, iz zgodnie z obowigzujacym

w Polsce prawem, taka praktyka jest zabroniona.
Art. 18°® § 4 Kodeksu pracy stanowi, ze dyskrymi-
nowanie poSrednie istnieje wtedy, gdy na skutek
pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego
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kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub
moglyby wystapié niekorzystne dysproporcje albo
szczegdlnie niekorzystna sytuacja rowniez w za-
kresie nawigzania stosunku pracy wobec wszyst-
kich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych
do okreslonej grupy. Oferta pracy sugerujaca, iz
jednym z kryteridéw selekcji bedzie wyglad, moze
wykluczaé juz na pierwszym etapie rekrutacji nie
tylko osoby w potocznym rozumieniu ,nieatrakcyj-
ne”, ale réwniez osoby niepelnosprawne, starsze,
jak roéwniez nalezgce do innych grup szczegdlnie
narazonych na dyskryminacje. Art. 183 § 1 nie
wskazuje wprost wygladu jako jednej z przyczyn, ze
wzgledu na ktéra nie mozna dyskryminowaé, niemniej
jednak katalog przyczyn ze wzgledu na ktdére nie
mozna dyskryminowaé jest otwarty poprzez zastoso-
wane przez ustawodawce sformulowanie ,Pracownicy
powinni byé réwno traktowani (..) w szczegdlnoSci
bez wzgledu na (..)".

Oferta pracy zawierajgca wymég dotaczenia do
aplikacji zdjecia, moze by¢é zgodna z prawem tylko
woéwczas, gdy takie dziatanie Jjest obiektywnie uza-
sadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry
ma by¢ osiagniety, a Srodki situzace osiagnieciu
tego celu sa wtasSciwe i konieczne.

Co wiecej, w my§l art. 22! Kodeksu pracy praco-
dawca nie ma prawa zgada¢ od osoby ubiegajacej

sie o prace innych niz wymienione enumeratywnie
w przepisie danych. Z pewnosSciag fotografia nie na-
lezy do informacji, ktérych wymaganie jest dozwo-
lone przez obecnie obowigzujgce przepisy.

W zwigzku z powyzszym apelujemy do Pafistwa o po-
prawne formulowanie ofert pracy i poszanowanie
zasady rdéwnego traktowania w zatrudnieniu takze
na etapie rekrutaciji.

7Z powazaniem

/-7
Monika Zima
Czlonkini Zarzadu PTPA

Warszawa, 28.08.2009
Szanowni Panstwo,

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego
jest stowarzyszeniem zrzeszajacym prawnikéw-ek-
spertéw z zakresu krajowego oraz europejskie-

go prawa antydyskryminacyjnego. Obecnie w ramach
realizowanego projektu monitorujemy oferty pracy
ukazujgce sie w wojewddztwie mazowieckim, ana-
lizujac je pod katem zachowania w nich zasady
réwnosci.

W zwigzku z powyzszym informujemy, iz oferta pracy
na stanowiska Kierowcéw kategorii C+E w transpor-
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cie miedzynarodowym zamieszczona w lipcu na por-
talu internetowym www.pracuj.pl jest sformulowana
w sposéb mogacy prowadzié do zlamania przepiséw
antydyskryminacyjnych.

0d os6éb ubiegajacych sie o prace wymaga-

ja Panstwo aktualnych badan lekarskich. Zgodnie

z Art. 229 § 4 Kodeksu pracy pracodawca nie moze
dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego orze-
czenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciw-
wskazah do pracy na okreSlonym stanowisku. Jednak
juz w § 6 tegoz przepisu jest wyrazZnie wskazane,
ze zaréwno wstepne, jak i okresowe badania lekar-
skie wykonywane sa na koszt pracodawcy. Wymaga-
nie od przysziych pracownikéw dostarczenia badan
lekarskich wykonanych na ich koszt jeszcze przed
podpisaniem umowy o prace jest zatem z punktu wi-
dzenia prawnego niewtaSciwe i moze byé postrzega-
ne jako cheé ,przerzucenia” kosztéw na pracownika
zainteresowanego zatrudnieniem.

Innym wymogiem, jaki stawiajag Panstwo kandydatom
jest zasSwiadczenie o niekaralno$Sci. Zgodnie jednak
z Art. 39a 1 Ustawy o Transporcie Drogowym doku-
ment ten nie jest wymagany od kierowcy wykonujg-
cego przewdz drogowy. Dodatkowo w my§l Art. 22!
Kodeksu pracy pracodawca nie ma prawa zada¢ od
osoby ubiegajgcej sie o prace innych niz wymienio-
ne enumeratywnie w przepisie danych. Z pewnosScig
zaSwiadczenie o niekaralno$Sci nie jest wsSrdéd tych,
ktérych wymaganie jest przez przepis dozwolone.

Oferta pracy zawierajaca wymég dotaczenia do
aplikacji zaswiadczenia o niekaralnosSci moze byé
zgodna z prawem tylko wéwczas, gdy takie dzia-
tanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na
zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety,

a Srodki situzace osiagnieciu tego celu sa witasSci-
we i konieczne.

W zwigzku z powyzszym apelujemy do Paistwa o po-
prawne formulowanie ofert pracy i poszanowanie
zasady rdéwnego traktowania w zatrudnieniu takze
na etapie rekrutacji.

Z powazaniem

/-/

Karolina Kedziora
Prezeska PTPA

Z uwagi na stosowanie przez urzedy panstwowe w wiekszosci ofert
pracy form meskich w nazwach stanowisk urzedniczych PTPA
zwrdcilo si¢ z oficjalnym pismem do Prezesa Rady Ministrow ce-
lem kompleksowego uregulowania tej kwestii i dostosowania tych
nazw zgodnie z zasadg réwnosci plci.
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Pismo PTPA z 20 lipca 2009 r.:

Warszawa, 20 lipca 2009 r.

Sz. P.

Donald Tusk

Prezes Rady Ministréw
Al. Ujazdowskie 1/3
00-583 Warszawa

Szanowny Panie Premierze,

W imieniu Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskry-
minacyjnego (PTPA), ogdélnopolskiej organizacji
dziatajacej na rzecz praw czlowieka i przeciwdzia-
tania dyskryminacji, zwracamy sie z prosSba o roz-
wazenie podjecia inicjatywy nowelizacji Rozporzag-
dzenia Prezesa Rady Ministréw z dnia 16 stycznia
2007 r. w sprawie okreSlenia stanowisk urzedni-
czych, wymaganych kwalifikacji zawodowych, stopni
stuzbowych urzednikéw situzby cywilnej, mnoznikéw
do ustalania wynagrodzenia oraz szczegdélowych za-
sad ustalania i wyplacania innych Swiadczen przy-
stugujacych cztonkom korpusu stuzby cywilnej,
celem uwzglednienia w nazwach stanowisk zawartych
w zalacznikach do ww. rozporzadzenia zardéwno formy
meskiej jak i zenskiej.

PTPA realizuje obecnie projekt ,Monitoring zasady
réwnosSci w ogtoszeniach o prace”, gdzie zatrudnie-
ni przy nim prawnicy reaguja na zlamanie zasady
réwnego traktowania przez pracodawcéw poszukujg-
cych pracownikéw. Niestety, wiele spo$Srdd podje-
tych przez nasza organizacje interwencji dotyczyto
urzedow administracji publicznej, ktérych ogto-
szenia o wolnych stanowiskach pracy moga rodzié
watpliwoS¢é co do zgodno$Sci z prawem. Pragniemy
przypomnieé, ze od 2002 roku (nowelizacja usta-

wy o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu,

a obecnie przepisy ustawy z dnia 20 kwietnia 2004
r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy) polskie prawo pracy zabrania formulowania
ogloszen o prace, ktére moga sugerowaé pleé pra-
cownika/pracownicy. Takie dziatania sa wykrocze-
niem i podlegaja karze grzywny.

W zwiazku z powyzszym niezbednym wydaje sie odpo-
wiednie uregulowanie praktyki odnoSnie ogloszen

o wolnych stanowiskach pracy w siuzbie cywilnej

i wprowadzenie nazw stanowisk urzedniczych w for-
mie zarodwno meskiej, jak i zenskiej. Takie dzia-
lanie byloby réwniez dobra praktyka w realizacji
konstytucyjnej zasady réwnoSci kobiet i mezczyzn,
a takze obowigzujacej w Unii Europejskiej zasady
réwnosci pici oraz gender mainstreamingu (uwzgled-
niania perspektywy ptci we wszystkich etapach
dziataniach wtadzy publicznej).

7Z powazaniem,

/=/
Karolina Kedziora
Prezeska Zarzadu



Monitoring zasady rownego traktowania w ogloszeniach o prace
Cel, metodologia, wyniki badan i ich analiza

Do wiadomoS§ci:

- Elzbieta Radziszewska, Pelnomocniczka Rzadu
ds.Réwnego Traktowania,

- Stawomir Marek Brodzinski, Szef Situzby Cywilnej.

Niestety, w odpowiedzi na powyzsze pismo PTPA, Szef Stuzby
Cywilnej wyrazil swoja negatywna opinie co do proponowanych
zmian legislacyjnych twierdzac, ze nazwy poszczegélnych stano-
wisk w obecnym brzmieniu nie sugeruja plci pracownika (sic!),
ktéry bedzie wykonywal badz wykonuje na tym stanowisku po-
wierzone obowigzki. Szef Stuzby Cywilnej podnidst réwniez ar-
gument, Ze proponowane zmiany moglyby doprowadzi¢ do braku
przejrzystosci w prowadzeniu sprawnej polityki zarzadzania za-
sobami ludzkimi (pismo z dnia 26.08.2009 r., DSC.WZ - 171-
169(02)/09).

Poza tym reakcje pracodawcéw na interwencje PTPA byly bardzo
rézne. Od podzigkowan za zwrécenie uwagi (tych bylo najwiecej),
przez obietnice zaprzestania stosowania dyskryminacyjnych prak-
tyk, az po prze$miewcze i niegrzeczne odpowiedzi podwazajace sens
nie tylko catej akcji PTPA, ale takze regulacji prawnych zakazujacych
nieréwnego traktowania w zatrudnieniu.

Co ciekawe, niektérzy pracodawcy odpowiadali, ze ich zda-
niem, pomimo zamieszczenia niezgodnego z prawem ogloszenia,
nie doszto do naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrud-
nieniu, poniewaz osoba niespelniajaca podanego w ogloszeniu
kryterium i tak zostala przyjeta do pracy. Niektorzy pracodawcy
zwracali si¢ takze z pro$bg o PTPA o dalsze wskazowki odnoénie
interpretacji przepisow zakazujacych nieréwnego traktowania.
Moze to prowadzi¢ do konstatacji, iz jest to dowdd na gleboka
niewiedze wielu pracodawcow odnosnie obecnie obowigzujacych
przepiséw zakazujacych naruszania zasady niedyskryminacji
w zatrudnieniu.

Przykladowe odpowiedzi pracodawcow:

Witam,

Uprzejmie informuje, iz ogloszenia o prace zostaty
poprawione zgodnie z przestanymi wskazdéwkami.

Ponadto zapewniam, iz bedziemy doktadaé wszelkich
staran, aby skladane przez nas oferty nie zawieraty
dyskryminujgcych zapisow.

Pozdrawiam
/-/
Ref. d/s kadr

duza sp. z 0.0. z Warszawy zajmujgca sie
profesjonalng rekrutacjg pracownikéw na stanowiska kierownicze
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Witam,

Radze nie zajmowaé¢ sie przypadkami, ktére ,moga
prowadzi¢ do ztamania przepiséw antydyskryminacyj-
nych”, lecz wylacznie przypadkami, ktére te przepi-
sy lamig.

Z wyrazami szacunku,

prokurent
/=/

departament prawny duzej sp. z o.o.

Szanowna Pani,

Skoro zespdét jest miody, to nie bede kitamal i pisat
inaczej. Chyba nie naktania mnie Pani do Swiad-
czenia nieprawdy? Pod fasada Polskiego Towarzy-
stwa Prawa Antydyskryminacyjnego uprawia Pani jaka$
niezrozumiatg polityke. JeS§li jest Pani pewna, ze
dopusScitem sie przestepstwa, prosze wystapié z po-
zwem. Poza tym, jako pracodawca sam dobieram zespdl
i nie korzystam z porad. Ten list moge potrakto-
waé jako spam, gdyz nie zamawialem porad prawnych,
a spamowanie, jak zapewne Pani wie jest z pew-
noScia tamaniem prawa. A tak na koniec, myli sie
Pani, gdyz na ogloszenie odpowiedzialo wiele oséb

o dtugoletnim stazu, ,juz nie mtodych”. Raczej na
Panstwa miejscu zajatbym sie bardziej pozytecznymi
dziataniami, choéby préba zmniejszenia bezrobocia.
Radze bardziej przyjrze¢ sie dziataniom ZUSu.

Pozdrawiam,

/-7
Prezes Zarzadu

warszawska sp. z 0.0. zajmujgca sie
sprzedazq oprogramowania komputerowego)

Szanowna Pani,

Dziekuje za informacje, do ktérej postaram sie
ustosunkowaé¢. W moim odczuciu w naszych ogtosze-
niach nie ma miejsca dyskryminacja w zadnej z form
(poSrednia, bezposSrednia).

Informacja w ogloszeniu nie dotyczyla w zaden
sposOb kryterium przyjecia kandydata, a jedynie
opisywata Srodowisko, atmosfere pracy w firmie. To
oznacza, ze kandydat, bez wzgledu na swéj wiek bio-
logiczny, bedac zatrudniony w naszej firmie, moze
sie poczu¢ w pracy mtodo, natomiast jesli taka at-
mosfera kandydatowi nie pasuje, to wtedy po prostu
nie bedzie do nas aplikowakl.

Moim zdaniem wnioski Pani dotyczace zaistnienia
dyskryminacji poSredniej w sensie art. Art. 183
§ 4 Kodeksu pracy sa zbyt daleko idace.

firma consultingowa z kapitatem zagranicznym
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Cel, metodologia, wyniki badan i ich analiza

Szanowni Panstwo,

Dziekujemy za zwrécenie uwagi, informujemy, ze za-
stosujemy sie do Panstwa zalecen przy zamieszcza-
niu kolejnych ofert pracy na tamach gazet i portali
internetowych.

Niemniej jednak uwazamy, 2ze odpychajacy wyglad
zewnetrzny moze byé kryterium oceny przydatnosci
osoby na stanowisku wymagajgcym kreowania wizerunku
firmy.

Z powazaniem

/=/
Prezes Zarzadu

sp. z 0.0., autoryzowany serwis samochodowy jednej z najbardziej
rozpoznawalnych francuskich marek samochodowych na swiecie

Szanowni Pafstwo,

W odpowiedzi na pismo z dnia 10.06.2009 r. w spra-
wie zawartego w ogloszeniu o wolnym stanowisku
pracy przez tutejszy urzad sformulowania mogacego
doprowadzié¢ do zlamania przepisdéw antydyskrymina-
cyjnych wyjasniam, ze zamieszczona nazwa ,mtodszy
ksiegowy” w zaden sposéb nie miata sugerowaé, iz
nasza oferta skierowana byla wylacznie do osoby
pici meskiej.

Informuje, Ze nabdér na powyzsze stanowisko zostal
zakoficzony. Na nasza oferte odpowiedzialo 12 kobiet
i 1 mezczyzna. Zatrudniona zostata kobieta.

Przyjmujac uwagi zawarte w niniejszym pisSmie infor-
muje, zZe przy kolejnym naborze uwzgledniona zosta-
nie w nazwie stanowiska forma zenska i meska.

Z powazaniem

/=/
Dyrektor

urzgd w Warszawie
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Dyskryminacja
w ogloszeniach o prace

Ustawowy zakaz oraz zadania organdéw patnistwa

Sylwia Spurek

I. Zakaz dyskryminujacych ogloszen
w przepisach prawa

Ogloszenie o prace stanowi jedno z podstawowych narzedzi poszu-
kiwania przez pracodawce nowych pracownikéw. Zasadniczo to pra-
codawca decyduje o formie i tresci ogloszenia, co do ktérych wymogi
nie s3 w wyrazny sposob, w wiekszosci przypadkow, okreslone przez
przepisy prawa. Jedynie w przypadku rekrutacji na niektére stanowi-
ska wyraznie okre$lone s3 elementy tresci ogloszenia, a zamieszcze-
nie ogloszenia jest obligatoryjne. Przykltadowo ustawa z 21 listopada
2009 r. o stuzbie cywilnej (Dz. U. Nr 227, poz. 1505) w sposob szcze-
gétowy reguluje obowiazki potencjalnego pracodawcy w zakresie
rozpowszechniania informacji o wolnych stanowiskach pracy, w tym
tre$¢ ogloszenia. Zgodnie z art. 28 ust. 1 ustawy o stuzbie cywilnej
dyrektor generalny urzedu ma obowiazek upowszechnia¢ informa-
cje o wolnych stanowiskach pracy przez umieszczenie ogloszenia
o naborze w miejscu powszechnie dostepnym w siedzibie urzedu,
w Biuletynie Informacji Publicznej urzedu oraz w Biuletynie Infor-
macji Publicznej Kancelarii Prezesa Rady Ministréw. Ogloszenie
o naborze na wolne stanowiska w stuzbie cywilnej powinno zawiera¢
nazwe i adres urzedu, okreslenie stanowiska pracy, ze wskazaniem,
ktore z nich sg niezbedne, a ktére dodatkowe, zakres zadan wykony-
wanych na stanowisku pracy, wskazanie wymaganych dokumentéw
oraz termin i miejsce skltadania dokumentéw.

Nawet jednak jezeli brak jest wyraznych wymogdéw co do tresci
ogloszenia, pracodawca nie ma pelnej i nieograniczonej swobody
w zakresie jego zredagowania. Tre$¢ ogloszenia powinna by¢ bo-
wiem skonstruowana w taki sposdb, aby nie narusza¢ obowigzuja-
cych przepisow prawa. Pracodawca musi przestrzega¢ w szczegdlno-
$ci przepiséw ustawy z dnia 7 pazdziernika 1999 r. o jezyku polskim
(Dz. U. Nr 90, poz. 999, z pézn. zm.). Zgodnie z art. 7 ust. 1 wyzej
wymienionej ustawy na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej przy
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wykonywaniu przepiséw z zakresu prawa pracy uzywa sie zasadni-
czo jezyka polskiego, a naruszenie przepisoéw ustawy i sporzadzenie
dokumentu wylacznie w jezyku obcym zagrozone jest karg grzywny
(art. 15 ust. 2 ustawy o jezyku polskim). Jednak najbardziej istotne
ograniczenie dla tresci ogloszen o prace stanowia przepisy prawa
pracy dotyczace zakazu dyskryminacji.

Zakaz dyskryminacji stanowi jedna z zasad prawa mig¢dzynaro-
dowego dotyczacych praw czlowieka oraz prawa Unii Europejskiej.
W prawie polskim zakaz ten zagwarantowany jest konstytucyjnie
oraz podniesiony do rangi zasad prawa pracy. Do polskiego prawa
pracy pojecie ,dyskryminacja” zostalo wprowadzone przede wszyst-
kim w zwiazku z obowiazkiem implementacji do naszego wewnetrz-
nego porzadku prawnego prawa wspolnotowego, w szczegolnosci
dyrektywy Rady 2000/43/WE z dnia 29 czerwca 2000 r. wprowa-
dzajacej w zycie zasad¢ rownego traktowania osob bez wzgledu na
pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. WE L 180 z 19.07.2000),
dyrektywy Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 r. ustanawia-
jacej ogdlne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie za-
trudnienia i pracy (Dz. Urz. WE L 303 z 02.12.2000) oraz dyrektywy
Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/WE z 23 wrzes$nia 2002 r.
zmieniajgcej dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie wprowadzenia
w zycie zasady réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zakresie
dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego (Dz.
Urz. WE L 269, z 05.10.2002). Co istotne, przedmiotowe przepisy
unijne odnoszg zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu réwniez do
relacji przedkontraktowych dotyczacych etapu poszukiwania przez
pracodawce nowych pracownikéw. Na ich mocy zakazana jest wiec
dyskryminacja takze na etapie selekcji i rekrutacji pracownikéw. Co
za tym idzie, zgodnie z przedmiotowymi przepisami prawa wspol-
notowego zakaz dyskryminacji moze zosta¢ naruszony przez praco-
dawce juz na etapie postepowania rekrutacyjnego.

W polskim prawie istotnym ograniczeniem prawnym dla tresci
ogloszen jest zasada niedyskryminacji wynikajaca z art. 11° oraz
przepisow Rozdzialu Ila ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu’, tj.
przepiséw art. 18* i nast. ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. - Ko-
deks pracy (Dz. U. z 1998 r. Nr 21, poz. 94, z p6in. zm.). Zgodnie
z art. 11° jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia
lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelno-
sprawnosc, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przy-
nalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje
seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy,
jest niedopuszczalna.

Z kolei zgodnie z art. 18 § 1 pracownicy powinni by¢ réwno
traktowani w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, wa-
runkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolen w celu
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podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu
na ple¢, wiek, niepetnosprawno$¢, rase, religie, narodowos¢, przeko-
nania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnie-
nie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w nie-
pelnym wymiarze czasu pracy. W przypadku zakazu dyskryminacji
w ogloszeniach o prace kluczowe jest sformutowanie ,,pracownicy
powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania stosunku
pracy’, ktére nalezy rozumie¢ réwniez jako zakaz dyskryminacji
w procesie rekrutacji i ustalania kryteriéw naboru. Nawigzywanie
stosunku pracy rozpoczyna si¢ bowiem z chwila, gdy pracodawca
zaczyna poszukiwanie pracownika, a wigc np. zamieszcza ogloszenie
o prace. Wlasnie dyskryminacja na etapie poprzedzajacym nawia-
zanie stosunku pracy rzutuje na powstanie tego stosunku w ogole.
Taka interpretacja przedmiotowego przepisu, w $wietle ktorej zakaz
dyskryminacji na etapie ,nawigzania stosunku pracy” dotyczy tak-
ze promocji, kryteriow selekcji i warunkéw rekrutacji, jest zgodna,
jak wskazano powyzej, z celem dyrektyw 2000/43/WE, 2000/78/WE
i2002/73/WE. Zakaz dyskryminacji dotyczy wiec réwniez ogloszen
o prace, a pracodawca, ktéry decyduje si¢ na zamieszczenie oglosze-
nia rekrutacyjnego, musi zadba¢ o to, aby jego tre$¢ nie naruszala
zakazu dyskryminacji - w szczegélnosci ze wzgledu na: ple¢, wiek,
niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania poli-
tyczne, przynaleznos¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie,
orientacje seksualng. Dyskryminujace ogloszenia o prace zawierajg
najczeéciej nieuzasadnione preferencje co do plci lub wieku przy-
sztego pracownika. Takiego rodzaju wskazania nie bedg uznane za
dyskryminujace jedynie wtedy, gdy wymagania dotyczace plci lub
wieku s3 uzasadnione ze wzgledu na rodzaj pracy lub warunki jej
wykonywania.

Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu, a co za tym idzie - zakaz
dyskryminacji w ogloszeniach o prace, dotyczy zaréwno dyskry-
minacji bezposredniej, jak i posredniej (art. 18** § 2 Kodeksu pra-
cy). Dyskryminacja bezposrednia istnieje wtedy, gdy pracownik
z jednej lub z kilku przyczyn byl, jest lub mogiby by¢ traktowany
w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.
Dyskryminacja posrednia za$ to sytuacja, w ktérej na skutek po-
zornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub
podjetego dzialania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzyst-
ne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwali-
fikacji zawodowych w stosunku do wszystkich lub znacznej liczby
pracownikow nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedna
lub kilka przyczyn, chyba ze postanowienie, kryterium lub dzialanie
jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel,
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ktéry ma by¢ osiagniety, a $rodki stuzace osiagnieciu tego celu sa
wiasciwe i konieczne (art. 18** § 3 i 4 Kodeksu pracy). Przykladowo
nieuzasadnione sformulowanie wskazujace ple¢ kandydata stano-
wi¢ moze przejaw dyskryminacji bezposredniej. Preferencje co do
plci moga by¢ wyrazone wprost, np. ,,zatrudnie kobiete/mezczyzng’,
albo poprzez podanie stanowiska w rodzaju zenskim ,asystentka, re-
cepcjonistka”. Rozwazenia wymaga, czy podanie nazwy stanowiska
w rodzaju meskim stanowi dyskryminacje ze wzgledu na ptec. Tra-
dycyjnie bowiem przyjmuje si¢, ze nazwa zawodu podana w rodza-
ju meskim nie wskazuje plci osoby wykonujacej ten zawod. Nalezy
miec¢ réwniez na wzgledzie brzmienie przepiséw rozporzadzenia Mi-
nistra Gospodarki i Pracy z dnia 8 grudnia 2004 r. w sprawie klasy-
fikacji zawodow i specjalnosci dla potrzeb rynku pracy oraz zakresu
jej stosowania (Dz. U. Nr 265, poz. 2644, z pdzn. zm.), w ktérym
funkcjonuja nazwy zawoddéw zasadniczo podane w rodzaju meskim.
Tres¢ przepiséw rozporzadzenia moze wigc stanowi¢ argument, ze
podanie w ogloszeniu o prace nazwy stanowiska w rodzaju meskim
nie narusza zakazu dyskryminacji. Z drugiej jednak strony, biorac
pod uwage réwne traktowanie w zatrudnieniu jako zasade prawa
pracy, mozna mie¢ watpliwosci, czy klasyfikacja i jej nazewnictwo
okreslone w akcie o charakterze podustawowym nie narusza prze-
piséw rangi ustawowej dotyczacych zakazu dyskryminacji. Z pew-
noscig optymalnym rozwigzaniem jest uzywanie w treéci ogloszen
o prace jak najbardziej neutralnego nazewnictwa, np. ,poszukujemy
osoby do obstugi sekretariatu” lub uzywanie nazw w obu rodzajach,
zenskim i meskim, np. ,,zatrudnie ksiegowa/ksiggowego” Dyskrymi-
nacjg posrednia bedzie wyznaczenie miejsca rekrutacji, ktore okaze
sie niedostepne dla 0s6b niepelnosprawnych. Kwestia ta nie stanowi
jednak przedmiotu niniejszego raportu.

Nie zawsze wskazanie w ogloszeniu o prace preferencji np. co
do pici lub wieku stanowi¢ bedzie dyskryminacj¢. Zgodnie bowiem
z art. 18® § 1 Kodeksu pracy za naruszenie zasady réwnego trakto-
wania w zatrudnieniu uwaza si¢ réznicowanie przez pracodawce sy-
tuacji pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18%
§ 1 pkt 1, ktdrego skutkiem jest w szczeg6lnosci odmowa nawigzania
lub rozwigzanie stosunku pracy, chyba ze pracodawca udowodni,
ze kierowal si¢ obiektywnymi powodami, a stosownie do art. 18*
§ 2 pkt 1 zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie narusza-
ja dzialania proporcjonalne do osiggniecia zgodnego z prawem celu
réznicowania sytuacji pracownika, polegajace na niezatrudnianiu
pracownika z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18% § 1,
jezeli rodzaj pracy lub warunki jej wykonywania powoduja, ze przy-
czyna lub przyczyny wymienione w tym przepisie sa rzeczywistym
i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi.
Co za tym idzie, sformulowanie ogloszenia zawierajacego preferen-
cje np. co do plci lub wieku moze by¢ usprawiedliwione ze wzgledu
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na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania czy wymogi zawodowe
i wowczas nie narusza zakazu dyskryminacji. Przykltadowo uzasad-
nione wydaje si¢ wskazanie w ogloszeniu kryterium plci poprzez wy-
razne zaznaczenie np.: ,,zatrudnimy kobiete-psycholozke” w przy-
padku poszukiwania kandydatki do pracy z kobietami - ofiarami
zgwalcenia.

Ponadto zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naru-
szaja dzialania proporcjonalne do osiagniecia zgodnego z prawem
celu réznicowania sytuacji pracownika, polegajace na stosowaniu
$rodkow, ktore réznicujg sytuacje prawnag pracownika ze wzgledu
na ochrong rodzicielstwa lub niepelnosprawnos¢ (art. 18 § 2 pkt
3 Kodeksu pracy). Sformutowanie w ogloszeniu o prace wskazania,
ze kandydatka nie moze by¢ w ciazy, bedzie zgodne z prawem w sy-
tuacji, gdy poszukujemy pracownikéw na stanowiska, na ktérych
kobiety w ciazy nie moga by¢ zatrudniane (zob. art. 176 Kodeksu
pracy oraz rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 10 wrzesnia 1996
r. w sprawie wykazu prac szczegolnie ucigzliwych lub szkodliwych
dla zdrowia kobiet, Dz. U. Nr 114, poz. 545, z pdzn. zm.). Nie sta-
nowig naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
takze dzialania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do
wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw
wyréznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18%
§ 1, przez zmniejszenie na korzy$¢ takich pracownikéw faktycznych
nieréwnosci, w zakresie okre§lonym w tym przepisie (art. 18* § 3
Kodeksu pracy). Oznacza to, ze w celu zatrudnienia wigkszej liczby
kobiet na stanowiskach kierowniczych w firmie, w ktérej na takich
stanowiskach sg gléwnie me¢zczyzni, mozemy w ogloszeniu zazna-
czy¢, ze preferowane w ramach procesu rekrutacji sa kandydatki na
dane stanowisko.

Nalezy jednocze$nie wspomnie¢, ze Kodeks pracy w sposob wy-
razny okresla, jakich danych i informacji moze od osoby ubiegajacej
sie o zatrudnienie zgda¢ pracodawca (art. 22'). Sg to imie (imiona)
i nazwisko, imiona rodzicéw, data urodzenia, miejsce zamieszkania
(adres do korespondencji), wyksztalcenie, przebieg dotychczaso-
wego zatrudnienia, a takze inne dane osobowe pracownika, imiona
i nazwiska oraz daty urodzenia dzieci pracownika, jezeli podanie
takich danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pra-
cownika ze szczegoélnych uprawnien przewidzianych w prawie pra-
cy, jak rowniez numer PESEL pracownika nadany przez Rzadowe
Centrum Informatyczne Powszechnego Elektronicznego Systemu
Ewidencji Ludnoéci (RCI PESEL). Podania innych danych osobo-
wych pracodawca moze zadaé tylko wowczas, jezeli obowiazek ich
podania wynika z odr¢bnych przepiséw. Zatem wskazanie w tresci
ogloszenia o prace wymogow i oczekiwan wobec kandydatow wy-
kraczajacych poza zakres informacji, ktérych mozna zada¢ od osoby
ubiegajacej si¢ o stanowisko zgodnie z art. 22! Kodeksu pracy, naru-
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sza przedmiotowy przepis, a takze moze narusza¢ zakaz dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu.

Przyjecie, ze stosunki przedkontraktowe objete sa zakazem dys-
kryminacji i pracodawca nie moze zamieszcza¢ dyskryminujacych
ogloszen o prace, ma istotne znaczenie w dochodzeniu roszczen.
Zasadniczo, zgodnie z regulacjami ustawy z dnia 23 kwietnia 1964
r. - Kodeks cywilny (Dz. U. Nr 16, poz. 93, z pézn. zm.), ktore w tym
przypadku stosowane sa odpowiednio do stosunkéw pracy (zob.
art. 6 Kodeksu cywilnego w zwiazku z art. 300 Kodeksu pracy),
cigzar udowodnienia faktu spoczywa na osobie, ktdra z faktu tego
wywodzi skutki prawne. W przypadku przepiséw o réwnym trak-
towaniu mamy do czynienia z odstepstwem od tej zasady i w sporze
pomiedzy pracodawcy i pracownikiem (lub niedoszlym pracodawca
i kandydatem na dane stanowisko pracy) ciezar dowodu przenosi si¢
na pracodawce. To na pracodawcy spoczywa obowigzek udowodnie-
nia, ze kierowal si¢ on obiektywnymi powodami, przy czym nieistot-
ne jest, czy pracodawca osobiscie dopuscil si¢ naruszenia, czy tez
ktorys z jego pracownikéw sformulowat i zamiescil dyskryminujace
ogloszenie o prace. Jezeli osoba aplikujaca na dane stanowisko uzna,
ze ogloszenie dotyczace pracy narusza zasade rownego traktowania
w zatrudnieniu, moze zada¢ odszkodowania. Jego wysoko$¢ wynosi
nie mniej niz minimalne wynagrodzenie za prace (art. 18* Kodeksu
pracy), przy czym maksymalna granica odszkodowania nie zostata
w Kodeksie pracy okreslona. Wiasciwy do rozpatrzenia sprawy o od-
szkodowanie jest sad pracy.

Nalezy rozwazy¢ jednoczesnie, czy oprécz pracodawcy za za-
mieszczone w prasie ogloszenie nie ponosi odpowiedzialnosci takze
wydawca danego czasopisma. Zgodnie z art. 42 ust. 2 ustawy z dnia
26 stycznia 1984 r. - Prawo prasowe (Dz. U. Nr 5, poz. 24, z pdzn. zm.)
wydawca i redaktor nie ponosza odpowiedzialnosci za tre$¢ ogtoszen
i reklam opublikowanych zgodnie z art. 36 Prawa prasowego. Jednak,
biorac pod uwage tres¢ przepisu art. 36 Prawa prasowego, do ktérego
odsyta art. 42, wydawca nie moze zamieszcza¢ ogloszen sprzecznych
z prawem. Zgodnie bowiem z art. 36 ust. 2 ogloszenia i reklamy nie
moga by¢ sprzeczne z prawem lub zasadami wspotzycia spoleczne-
go. Przestankg odpowiedzialnosci wydawcy jest wiec sprzeczno$é
ogloszenia i reklamy z prawem lub zasadami wspolzycia, wynikajaca
wprost z tresci lub formy tych materiatéw, a wydawca ma obowigzek
przygladania si¢ tresci ogloszen.

Innym polskim aktem prawnym, ktéry dotyczy zakazu dyskrymi-
nacji na etapie rekrutacji, odnoszac si¢ do kwestii dyskryminujacych
ogloszen o prace, jest ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z 2008 . Nr 69, poz.
415, z pézn. zm.). Zgodnie z art. 19¢ ustawy agencja zatrudnienia,
tj. jedna z instytucji rynku pracy $wiadczaca ustugi w zakresie po-
$rednictwa pracy, posrednictwa do pracy za granicg u pracodawcow
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zagranicznych, poradnictwa zawodowego, doradztwa personalnego
lub pracy tymczasowej, nie moze dyskryminowac ze wzgledu na ple¢,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religi¢, pochodzenie etniczne, naro-
dowos¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne i wyznanie ani
ze wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa oséb, ktorym poszukuje
zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej. W przypadku naruszenia
przez dany podmiot warunkéw prowadzenia agencji zatrudnienia,
w tym warunku okreslonego w art. 19¢, marszalek wojewodztwa wy-
kresla ten podmiot, w drodze decyzji, z rejestru (art. 18m).

Kolejny przepis ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy dotyczacy niedyskryminujacego ogloszenia o prace
stanowi art. 36 ust. 5e zakazujacy powiatowemu urzedowi pracy
przyjecia od pracodawcy oferty pracy, jesli pracodawca zawarl w niej
wymagania, ktére naruszajg zasade réwnego traktowania w zatrud-
nieniu w rozumieniu przepiséw prawa pracy i moga dyskrymino-
wa¢ kandydatow do pracy, w szczegolnosci ze wzgledu na ple¢, wiek,
niepelnosprawno$¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania politycz-
ne, przynaleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie lub
orientacje seksualna.

Sprawowanie nadzoru nad realizacjg zadan wykonywanych przez
marszatka wojewddztwa lub staroste, wojewodzkie lub powiatowe
urzedy pracy oraz inne podmioty nalezy do zadan wojewody (art. 10
ustawy o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy). Ponad-
to wojewoda, po zasiegnigciu opinii marszatka wojewddztwa oraz
wojewddzkiej rady zatrudnienia, ustala kryteria wydawania zezwo-
len na prace cudzoziemcow, okreslajac, po pierwsze, wykaz zawo-
dow i rodzajow pracy, w stosunku do ktérych wydanie zezwolenia
na prace nie wymaga uwzglednienia informacji starosty, kierujac
sie sytuacja na lokalnym rynku pracy, w szczegélnosci liczba zareje-
strowanych bezrobotnych i poszukujacych pracy w poszczegdlnych
zawodach w stosunku do liczby ofert zgloszonych do powiatowych
urzedow pracy, oraz, po drugie, przypadki, w ktorych zezwolenie na
prace moze by¢ wydane na okres krétszy niz okreslony we wniosku,
biorac pod uwage w szczegolnosci poprzednie okresy pobytu i pracy
cudzoziemca w Rzeczypospolitej Polskiej, charakter lub rodzaj pracy
wykonywanej przez cudzoziemca oraz znaczenie podmiotu powie-
rzajgcego wykonywanie pracy przez cudzoziemca dla gospodarki.
Ustawa zakazuje zawierania w kryteriach wymagan dyskryminu-
jacych ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, narodo-
wo$é¢, pochodzenie etniczne, orientacje seksualng, przekonania poli-
tyczne i wyznanie religijne i ze wzgledu na przynaleznos¢ zwiazkowa
lub do organizacji pracodawcéw (art. 36 ust. 5).

Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy za-
wiera ponadto przepisy karne odnoszace si¢ do naruszenia wyzej
wskazanych zakazéw dyskryminacji. Zgodnie z art. 121 ust. 3 nie-
przestrzeganie przez osobe prowadzaca agencje zatrudnienia zasady
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zakazu dyskryminacji ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnos¢,
rasg, religie, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksual-
ng, przekonania polityczne i wyznanie lub ze wzgledu na przynalez-
nos$¢ zwiagzkowa zagrozone jest karg grzywny co najmniej 3000 zt.
Stosownie za$ do art. 123 takiej samej karze podlega osoba, ktdra ze
wzgledu na pte¢, wiek, niepetnosprawno$¢, rase, religie, narodowosc,
przekonania polityczne, pochodzenie etniczne, wyznanie lub orien-
tacje seksualng odmoéwi zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu
zatrudnienia lub miejscu przygotowania zawodowego.

Przed wejéciem w zycie ustawy o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy obowiazywaly przepisy ustawy z dnia 14 grudnia
1994 r. o zatrudnieniu i przeciwdzialaniu bezrobociu (Dz. U. z 2003
1. Nr 58, poz. 514, z pézn. zm.), réwniez dotyczace problemu dyskry-
minujacych ogloszen oraz kwestii kryteriéw wydawania zezwolen na
prace cudzoziemcow. Zgodnie z art. 12 ust. 3 o zatrudnieniu i prze-
ciwdzialaniu bezrobociu pracodawcy mieli obowigzek na biezaco
informowac powiatowe urzedy pracy, wlasciwe dla siedziby praco-
dawcy, o wolnych miejscach zatrudnienia lub miejscach przygoto-
wania zawodowego, a informujac o wolnych miejscach zatrudnienia
lub miejscach przygotowania zawodowego, pracodawcy nie mogli
formulowaé wymagan dyskryminujacych kandydatow ze wzgledu
na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, pochodzenie etniczne, na-
rodowos¢, orientacje seksualng, przekonania, zwlaszcza polityczne
lub religijne, i ze wzgledu na przynaleznos¢ zwigzkowa. Tres¢ tego
przepisu zostala zreszta powtorzona w tekscie pierwotnym ustawy
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (w art. 36 ust.
5). Ustawa o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu zakazywata
takze agencji zatrudnienia dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, wiek,
niepelnosprawno$¢, rasg, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orien-
tacje seksualng, przekonania, zwlaszcza polityczne i religijne, lub ze
wzgledu na przynaleznos¢ zwigzkows, osob, dla ktérych poszukuje
zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej (art. 37 ust. 13). Przewidy-
wala réwniez kare grzywny, nie nizsza niz 3000 zi, dla osoby pro-
wadzacej agencje zatrudnienia, ktéra nie przestrzega zasady zakazu
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase,
pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualng, przekona-
nia, zwlaszcza polityczne lub religijne, lub ze wzgledu na przynalez-
nos¢ zwiazkows, a takze dla osoby, ktéra ze wzgledu na pleé, wiek,
niepelnosprawno$¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowo$¢, orien-
tacje seksualna, przekonania, zwlaszcza polityczne i religijne lub ze
wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa odmoéwi zatrudnienia kandy-
data na wolnym miejscu zatrudnienia lub miejscu przygotowania
zawodowego (art. 66 pkt 3 i 4). Na podstawie przepisow ustawy wo-
jewoda ustalal kryteria wydawania przyrzeczen i zezwolen na prace
cudzoziemcom nieposiadajacym zezwolenia na osiedlenie sie, zgody
na pobyt tolerowany, statusu uchodzcy nadanego w Rzeczypospoli-
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tej Polskiej i niekorzystajacym z ochrony czasowej na jej terytorium,
a kryteria te nie mogly zawiera¢ wymagan dyskryminujacych kan-
dydatéw ze wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, narodo-
wos¢, przekonania, zwlaszcza polityczne lub religijne, ani ze wzgledu
na przynaleznos$¢ zwigzkowa (art. 6¢ ust. 1 pkt 3).

IL. Informacje i dane na temat realizacji zadan
przekazane przez urzedy wojewodzkie
oraz Panstwow3 Inspekcje Pracy

1. Wprowadzenie

W ramach projektu monitorujacego kwestie dyskryminacji przy
nawigzywaniu stosunku pracy w zakresie formutowania ogloszen
o prace Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego zwro-
cito si¢ do wojewodéw o udostepnienie — w trybie ustawy z dnia
6 wrzeénia 2001 r. o dostepie do informacji publicznej (Dz. U. Nr
112, poz. 1198, z pézn. zm.) - informacji na temat dziatani podej-
mowanych w celu realizacji przez wojewodéw w latach 2004-2009
ich zadan okre$lonych w art. 10 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r.
o0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy w zakresie doty-
czacym zasady niedyskryminacji ze wzgledu na ple¢, wiek, niepetno-
sprawno$¢, rase, religie, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orienta-
cje seksualna, przekonania polityczne i wyznanie oraz przynaleznoéé
zwigzkowa, we wdrazaniu i stosowaniu standardéw uslug rynku
pracy oraz ustalaniu kryteriow wydawania przyrzeczen i zezwolen
na prace cudzoziemcow. PTPA wnosito réwniez o przekazanie infor-
macji na temat inicjowania przez wojewode postepowan w sprawach
wskazanych wart. 121 ust. 3 oraz art. 123 ustawy o promogji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy. Ponadto Towarzystwo zwrdcilo sie
do Panstwowej Inspekcji Pracy o dane spraw wszczetych przez Pan-
stwowa Inspekcje Pracy w zakresie przestrzegania przepisow ustawy
o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, w szczegélnosci
realizacji zadan polegajacych na $ciganiu wykroczen dotyczacych
naruszenia zasady niedyskryminacji, o ktérych mowa w art. 121
ust. 3 oraz art. 123. Zgodnie z Kodeksem pracy nadzor i kontrole
przestrzegania prawa pracy sprawuje bowiem Panstwowa Inspekcja
Pracy (art. 184 § 1). PTPA wystgpito takze do Ministerstwa Sprawie-
dliwoéci o podanie danych na temat liczby spraw wniesionych do
sadéw grodzkich w latach 2004-2009 na podstawie art. 123 ustawy
o0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
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2. Dane Panstwowej Inspekgji Pracy

Panstwowa Inspekcja Pracy w odpowiedzi na wniosek PTPA pod-
kreglita na wstepie swojego pisma, ze realizuje zadania w zakresie
kontroli legalnosci zatrudnienia oraz kontroli dzialalnosci agencji
zatrudnienia od 1 lipca 2007 r., na mocy ustawy z dnia 13 kwietnia
2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U. z 2007 1., Nr 89, poz.
589 z pézn. zm.), w tym réwniez kontrole przestrzegania przepisow
ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Zadania
w powyzszym zakresie - przejete od poszczegdlnych wojewoddw -
obejmuja m.in.:

« kontrole prowadzenia agencji zatrudnienia zgodnie z warunka-
mi okre$lonymi w przepisach o promocji zatrudnienia i instytu-
¢jach rynku pracy,

o $ciganie wykroczen wynikajacych z ustawy o promogji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy oraz udzial w postepowaniu
w tych sprawach w charakterze oskarzyciela publicznego.

Jak wskazata Panistwowa Inspekcja Pracy, weryfikacja przestrzegania
przez agencje zatrudnienia przepiséw ustawy o promocji zatrudnie-
nia i instytucjach rynku pracy realizowana jest w formie komplek-
sowej kontroli danej agencji (tj. odrebny temat kontrolny w ramach
dzialalnosci PIP). Jednym z zagadnien badanych w trakcie takiej
kontroli jest przestrzeganie przez agencje zasady zakazu dyskry-
minacji ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie,
pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualng, przeko-
nania polityczne i wyznanie lub przynalezno$¢ zwigzkowa oséb, dla
ktorych agencja poszukuje zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej
(art. 19c ww. ustawy). W trakcie kontroli inspektor pracy zobowig-
zany jest zbadacd tre$¢ ogloszen o pracy i innych dokumentéw pod
katem zamieszczania w nich kryteriéw dyskryminujacych. Przy kon-
troli tego problemu inspektor opiera si¢ takze na zeznaniach osoby,
ktorej agencja odmoéwita poszukiwania zatrudnienia lub innej pracy
zarobkowej (o ile byto mozliwe ustalenie takiej osoby), ewentualnie
na zeznaniach osob obecnych w trakcie rekrutacji. Dokonuje sie tez
przestuchania w charakterze strony osob reprezentujacych agencje.
Dowody w sprawie moga réwniez stanowi¢ inne dokumenty, np.
informacja skierowana do osoby ubiegajacej si¢ o prace zawieraja-
ca przyczyne odmowy poszukiwania zatrudnienia lub innej pracy
zarobkowej.

PIP wyjasnila, Ze po stwierdzeniu naruszenia warunkéw prowa-
dzenia agencji zatrudnienia okre§lonych w przepisach o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy inspektor pracy stosuje od-
powiednie $rodki prawne, tj. wystapienie do kontrolowanej agencji
oraz wniosek o ukaranie do sadu, m.in. za wykroczenia z art. 121
ust. 3 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
Jednocze$nie okregowy inspektor pracy powiadamia marszatka wia-
$ciwego wojewddztwa o naruszeniu warunkow prowadzenia agencji
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zatrudnienia, do ktérych nalezy réwniez przestrzeganie zasady za-
kazu dyskryminacji okreslonej w art. 19c powotanej ustawy, a skut-
kiem takiego zawiadomienia moze by¢ wykreslenie przez marszatka
wojewddztwa danego podmiotu (agencji) z rejestru podmiotéw pro-
wadzacych agencje zatrudnienia (art. 19m pkt 5 ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy).

Zgodnie z informacjami przekazanymi przez PIP, w okresie od
1 lipca 2007 r. do 30 czerwca 2009 r. inspektorzy pracy przeprowa-
dzili tacznie, w ramach tematu ,Przestrzeganie przez agencje za-
trudnienia przepiséw ustawy o promogji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy”, 864 kontrole przestrzegania przez agencje zatrudnie-
nia przepisow ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy. Nieprzestrzeganie zasady zakazu dyskryminacji, o ktdrej
mowa w art. 19¢ ustawy, stwierdzono w 27 agencjach zatrudnienia
(10 agencji w II potowie 2007 r., 8 agencji - w 2008 r. oraz 9 agencji
w I polowie 2009 r.), co stanowi 3% agencji poddanych kontroli. Naj-
czestsze przejawy dyskryminacji w ogloszeniach o pracy polegaty na
kierowaniu ofert do 0séb w okres§lonym przedziale wiekowym, za-
zwyczaj wylacznie do ludzi mlodych (np. ,,studentéw na stanowiska
kasjerow, asystentow kasjera i kolportera gazetek”), do oséb okre-
$lonej pici (przykladowo ,,kobiety do zbioru truskawek’, ,,kobieta na
portierni¢”, ,,2 kobiety do plewienia i grabienia”) lub adresowaniu
oferty jedynie do os6b narodowosci polskiej (zatrudnianie na stat-
kach marynarzy narodowosci polskiej). Naruszenia przepisow wy-
kazano wobec co najmniej 174 oséb. Liczba ta mogta by¢ duzo wiek-
sza, bowiem inspektor pracy nie ma najczesciej mozliwosci ustalenia
tozsamosci osob, ktore zapoznaly sie z trescig ogloszenia zawieraja-
cego kryteria dyskryminujace i zrezygnowaly ze starania sie o prace.

Panstwowa Inspekcja Pracy wskazata w pismie do PTPA, ze w wy-
niku przeprowadzonych kontroli do 27 agencji zatrudnienia skie-
rowano wystgpienia zawierajace ogotem 28 wnioskow dotyczacych
przestrzegania zasady zakazu dyskryminacji, ktore w 11 przypadkach
dotyczyly dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, w 15 - ze wzgledu na
wiekiw 2 - ze wzgledu na narodowo$¢. W zwigzku ze stwierdzeniem
wykroczen z art. 121 ust. 3 ustawy o promogji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy do sadéw skierowano 8 wnioskéw o ukaranie,
a w jednym przypadku, na podstawie art. 41 Kodeksu wykroczen,
zastosowano $rodek oddzialywania wychowawczego. W zakonczo-
nych przez sady postepowaniach w 4 przypadkach zostata orzeczo-
na kara grzywny w wysokosci 3000 zl, a w jednym - w kwocie 200
zt. PIP zaznaczyla jednoczesnie, ze bezpoéredni wplyw na liczbe
wnioskéw o ukaranie kierowanych w sprawach o popelnienie wy-
kroczen z art. 121 ust. 3 ustawy, polegajacych na naruszeniu zasady
zakazu dyskryminacji przez agencje zatrudnienia zamieszczajaca
w ogloszeniach kryteria dyskryminacyjne, sa trudnosci z ustaleniem
tozsamosci osoby pokrzywdzonej. Jesli inspektor pracy nie wskaze
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pokrzywdzonego we wniosku o ukaranie, sad pozostawia sprawe bez
rozpoznania z uwagi na braki formalne wniosku.

W omawianym okresie, zgodnie z informacjami PIP, zostaly za-
rejestrowane jedynie 3 skargi dotyczace naruszenia przez agencje za-
trudnienia zasady niedyskryminacji, ktére po rozpatrzeniu uznano
za bezzasadne.

Jak poinformowata PIP, przestrzeganie zasad roéwnego traktowa-
nia w procesie rekrutacji prowadzonym przez inne podmioty niz
agencje zatrudnienia (pracodawcow, przedsiebiorcow itd.) jest bada-
ne w ramach kontroli tematycznych obejmujacych legalnos¢ zatrud-
nienia i innej pracy zarobkowej. W zakresie dotyczacym niedyskry-
minacji kontrole te polegaja na ujawnianiu przypadkow wykroczen
okreslonych w art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy, polegajacych na odmowie zatrudnienia kandydata na
wolnym miejscu zatrudnienia lub miejscu przygotowania zawodo-
wego ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnosc, rase, religie, na-
rodowos¢, przekonania polityczne, pochodzenie etniczne, wyznanie
lub orientacje¢ seksualng. Inspektorzy pracy kontroluja to zagadnie-
nie jedynie w przypadku, gdy - w szczegolnosci na podstawie skarg
czy ogloszen o pracy zawierajacych kryteria dyskryminacyjne - po-
wezmag wiadomo$¢ o przypadkach odmowy zatrudnienia ze wzgle-
du na jedno lub wiecej kryteriéw wyszczegoélnionych w powyzszym
przepisie. W przypadku stwierdzenia naruszenia przepiséw inspek-
tor pracy stosuje odpowiednie $rodki prawne: kieruje wystapienie
do podmiotu kontrolowanego oraz wszczyna postgpowania w spra-
wach o wykroczenia. Ponadto, zgodnie z art. 37 ust 4 pkt 1 ustawy
o Panstwowej Inspekcji Pracy, okregowy inspektor pracy kieruje do
wlasciwego starosty powiadomienie o stwierdzonym przypadku na-
ruszenia przez podmiot kontrolowany przepiséw o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy.

Zgodnie z informacjami Panstwowej Inspekcji Pracy przekaza-
nymi PTPA, w ramach kontroli z zakresu legalnosci zatrudnienia,
prowadzonych w okresie od 1 lipca 2007 r. do 30 czerwca 2009 r., in-
spektorzy pracy ujawnili, Ze w 30 podmiotach nie przestrzegano za-
sady niedyskryminacji przy zatrudnianiu (w 16 podmiotach w 2007
r, w1l -w2008r.iw3- w2009 r.). Nieprawidtowosci polegaty na
zamieszczaniu kryteriow dyskryminacyjnych w ogloszeniach o pra-
cy badz na odmowie zatrudnienia kandydata na wolnym miejscu
zatrudnienia lub miejscu przygotowania zawodowego ze wzgledu na
ple¢ lub wiek. Wykazane naruszenia przepisow odnosity sie do 79
0sOb ubiegajacych sie o prace. Do 30 kontrolowanych podmiotéw
skierowano wystapienia zawierajace wnioski w sprawie przestrze-
gania nakazu réwnego traktowania przy zatrudnianiu, ktére w 21
przypadkach dotyczyty dyskryminacji ze wzgledu na pte¢,a w 9 - ze
wzgledu na wiek. W zwigzku ze stwierdzeniem wykroczen z art. 123
ustawy o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy inspek-
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torzy pracy skierowali do wlasciwych sadéw 6 wnioskéw o ukara-
nie. W trzech przypadkach sady orzekly kare grzywny w wysokosci
3000 zt., w pozostalych natozono grzywny w wysokoéci 500, 600
i 1000 z1.

Panstwowa Inspekcja Pracy poinformowala réwniez, ze w anali-
zowanym okresie wplyneto do niej 11 skarg dotyczacych stosowania
praktyk dyskryminacyjnych przy zatrudnianiu, z ktérych 3 uznano
za zasadne.

3. Informacje urzedéw wojewodzkich

Na pismo Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego
z pro$ba o udzielenie informacji publicznej dotyczacej realizacji
przez wojewodow przepiséw ustawy o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy odpowiedzi przekazalo 13 urzedéw wojewddz-
kich. Trzy urzedy wojewddzkie — Swietokrzyski Urzad Wojewddzki,
Warminsko-Mazurski Urzad Wojewoddzki oraz Zachodniopomorski
Urzad Wojewddzki - nie udzielity zadnej odpowiedzi. Nalezy wspo-
mnie¢, ze zgodnie z art. 23 ustawy o dostepie do informacji publicz-
nej osoba, ktéra wbrew cigzacemu na niej obowigzkowi, nie udo-
stepnia informacji publicznej, podlega grzywnie, karze ograniczenia
wolnosci albo pozbawienia wolnosci do roku. Ponadto bezczynno$é
organu administracji mozna zaskarzy¢ do sadu administracyjnego.

Jesli chodzi o realizacj¢ zadan okreslonych w art. 10 ustawy o pro-
mocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, wigkszo$¢ urzedow
wojewodzkich poinformowala, ze dzialania wojewodow w tym za-
kresie nie ujawnity Zadnych nieprawidlowosci dotyczacych narusze-
nia zasady dyskryminacji ze wzgledu na pte¢, wiek, niepetnospraw-
no$¢, rase, narodowos¢, pochodzenie etniczne, orientacje seksualna,
przekonania polityczne i wyznanie religijne ani ze wzgledu na przy-
naleznos¢ zwigzkowa lub do organizacji pracodawcéw w podleglych
wojewodzie podmiotach.

Przyktadowo Wojewoda Dolnoslaski wskazal, ze w okresie od
2004 r. nie toczylo si¢ przed wojewoda, z zakresu kompetencji wyni-
kajacych z art. 10 ustawy o promogcji zatrudnienia i instytucjach ryn-
ku pracy, postepowanie w sprawach naruszenia zasad zabraniajacych
dyskryminacji ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase,
narodowos¢, pochodzenie etniczne, orientacje seksualna, przekona-
nia polityczne i wyznanie religijne, ani ze wzgledu na przynaleznoé¢
zwigzkowg lub do organizacji pracodawcow. Stuzby Wojewody Dol-
noslaskiego podczas przeprowadzanych w powiatowych urzedach
pracy kontroli nie stwierdzily stosowania dyskryminacji wobec osob
korzystajacych z ich ustug. Zgodnie z informacjami Dolnoslaskiego
Urzedu Wojewodzkiego pracownicy urzedéw pracy byli pouczani
przez osoby kontrolujace o obowigzku odmowy przyjecia od pra-
codawcy oferty pracy zawierajacej wymagania naruszajace zasade
réwnego traktowania, a kwestie te byly rowniez akcentowane na
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szkoleniach dotyczacych wdrazania standardéw ustug rynku pracy.
Réwniez podczas kontroli agencji posrednictwa pracy w okresie od
poczatku 2004 r. do dnia 30 czerwca 2007 r. kontrolerzy Wojewody
Dolnofélaskiego nie stwierdzili naruszenia zasad niedyskryminacji.
Jednoczesnie Wojewoda Dolnoélaski zwrécil w pismie do PTPA
uwage na fakt, ze ewentualne nieprawidlowosci podczas rekrutacji
wymagaja czynnego udzialu strony poszkodowanej, $wiadomosé
przepiséw antydyskryminacyjnych za$ jest niska, co powoduje, ze
niewiele 0s6b decyduje si¢ na dochodzenie swoich praw, w tym skta-
danie skarg do wlasciwych organow.

Z kolei Lodzki Urzad Wojewddzki, wskazujac w odpowiedzi na
pismo PTPA nastepujace dane: liczbe spraw w zakresie orzekania
o statusie osoby bezrobotnej i przystugujacych $wiadczeniach, roz-
patrzonych w trybie odwotawczym, liczbe skarg na dzialalnos¢ urze-
dow pracy, liczbe kontroli w urzedach pracy, liczbe rozpatrzonych
wnioskow o nadanie licencji zawodowej posrednika pracy i doradcy
zawodowego oraz liczbe decyzji dotyczacych udzielenia przyrzecze-
nia i zezwolenia na prac¢ cudzoziemcow na terytorium RP, podkre-
§lit, ze w zadnej z tych spraw nie stwierdzono wystepowania dziatania
wskazujacego na dyskryminacje ze wzgledu na ple¢, wiek, niepetno-
sprawnos¢, rase, narodowos¢, pochodzenie etniczne, orientacje sek-
sualng, przekonania polityczne i wyznanie religijne, ani ze wzgledu
na przynaleznos$¢ zwigzkows lub do organizacji pracodawcow.

Zgodnie z informacjami przekazanymi przez Lubelski Urzad
Wojewddzki, w wyniku kontroli prowadzonych w latach 2004-2009
(162 kontrole) nie stwierdzono przypadkéw dyskryminacji w powia-
towych urzedach pracy w jakimkolwiek zakresie. Ponadto kontro-
le pracodawcow i agencji zatrudnienia prowadzone przez Lubelski
Urzad Wojewddzki do 30 czerwca 2007 r. (liczba kontroli legalnosci
zatrudnienia, w tym kontrole agencji zatrudnienia - 6163) rowniez
nie wykazaly tego rodzaju nieprawidfowosci. Dzialan naruszajacych
zasade rownosci i niedyskryminacji nie ujawnito takze postepowa-
nie administracyjne oraz kontrole w publicznych stuzbach zatrud-
nienia prowadzone przez Wojewode Podkarpackiego. Z kolei Mato-
polski Urzad Wojewddzki nie stwierdzil przypadkéw dyskryminacji
w kontekscie danych zawartych w ofertach pracy, sprawdzajac dane
zamieszczane przez pracodawcédw w ofertach pracy zgtaszanych do
powiatowych urzedéw pracy. Nieprawidlowoéci zwigzanych z dys-
kryminacja w dostepie do uslug rynku pracy nie stwierdzili takze
Wojewoda Opolski, Wojewoda Wielkopolski i Wojewoda Pomorski.
Mazowiecki Urzad Wojewodzki poinformowal, ze w latach 2004-
2009 nie prowadzil postepowan dotyczacych jakiejkolwiek formy
dyskryminacji w powiatowych urzedach pracy czy w innych insty-
tucjach, nad ktérymi na podstawie ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy Wojewoda Mazowiecki sprawuje nadzor
i kontrole.
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Kujawsko-Pomorski Urzad Wojewodzki wskazal, ze nie prowadzi
statystyk na temat podejmowanych przez Wojewode Kujawsko-Po-
morskiego dzialan w zakresie realizacji zadan wskazanych w art. 10
ustawy o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy. Zgodnie
za$ z informacjami Lubuskiego Urzedu Wojewddzkiego Wojewoda
Lubuski nie prowadzit w latach 2004-2009 dziatann w zakresie reali-
zacji jego zadan okreslonych w art. 10 ustawy o promocji zatrud-
nia i instytucjach rynku pracy w przedmiocie zapewnienia zasady
réwnosci i niedyskryminacji ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelno-
sprawnos¢, rasg, pochodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje sek-
sualna, przekonania polityczne, wyznanie religijne i przynaleznoé¢
zwigzkowq.

Informacje dotyczace wykroczen wskazanych w ustawie o pro-
mogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy przekazaly nastepujace
urzedy wojewddzkie: kujawsko-pomorski, lubuski, opolski, podlaski,
podkarpacki, pomorski oraz wielkopolski. Urzedy te poinformowa-
ty, ze obstugiwani przez nie wojewodowie nie wnosili o ukaranie ja-
kichkolwiek agencji zatrudnienia na podstawie art. 121 ust. 3, a takze
nie inicjowali postepowania o ukaranie pracodawcy za wykroczenie
okreslone w art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy. Malopolski Urzad Wojewodzki wskazal, ze wnioski
o ukaranie agencji zatrudnienia oraz pracodawcéw kierowane byly
przez Oddzial Kontroli Legalno$ci Zatrudnienia do dnia 30 czerwca
2007 r. i jest to dokumentacja archiwalna, nie przekazujac jednak
zadnych danych w tym zakresie'. Slaski Urzad Wojewodzki z kolei
wyjasnil, ze kierowaniem wnioskéw o ukaranie agencji zatrudnie-
nia lub pracodawcéw z tytutu wykroczen okreslonych przepisami
art. 121 ust. 3 i art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy zajmowali si¢ w latach 2004-2007 inspektorzy
kontroli przestrzegania legalnoéci zatrudnienia, od dnia 1 lipca 2007
r. za$ zadania zwigzane z realizacja tej kontroli wraz z pracownikami
zostaly przekazane Pafistwowej Inspekcji Pracy. Na podstawie rocz-
nych sprawozdan skladanych przez te stuzby do Ministerstwa Pracy
i Polityki Spotecznej ustalono, ze w okresie od 2004 r. do 30 czerwca
2007 r. skierowano 6 wnioskéw o ukaranie za nieprzestrzeganie za-
kazu dyskryminacji.

1. Z publikacji prasowych wynika, ze Oddziat Kontroli Legalnoéci Zatrudnienia
podejmowat dziatania w tym zakresie. Dotyczy to w szczegdlnosci sprawy Krzysztofa
Sz., ktéry odpowiedzial na ogloszenie krakowskiej firmy biotechnicznej, lecz pracy nie
dostat, bo zdaniem kierowniczki rekrutujacej pracownikéw ,,faceci do niczego si¢ nie
nadajg’, gdyz ,naukowo dowiedziono, Ze nie sg tak sprawni manualnie jak pte¢ piekna”;
zob. http://gazetapraca.pl/gazetapraca/1,90443,2773969.html. Malopolski Urzad Wo-
jewddzki poinformowat takze, ze zgodnie z przepisami prawa wszelkie sprawozdania
statystyczne przekazywane sa do Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej. W zwigzku
z tym PTPA zwrécito si¢ do ministerstwa o przekazanie w trybie ustawy o dostepie

do informacji publicznych tych statystyk. Z odpowiedzi ministerstwa wynika jednak,
ze nie stwierdzono dyskryminacji przy podejmowaniu zatrudnienia, a ponadto od 1
lipca 2007 r. stosowne dzialania w zakresie wnioskéw o ukaranie agencji podejmuje
Panstwowa Inspekcja Pracy. MPiPS nie przekazalo jednocze$nie Zadnych danych
dotyczacych wezeéniejszego okresu objetego zapytaniem PTPA.
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Zasadniczo wiec, zgodnie w informacjami przekazanymi przez
urzedy wojewddzkie, nie wystepowaly okolicznosci powodujace ko-
nieczno$¢ interwencji stuzb wojewody w powyzszym zakresie.

Jesli chodzi o ustalanie przez wojewodéw kryteriow wydawania
zezwolen na prace cudzoziemcow, urzedy wojewddzkie (dolnoslaski,
16dzki, lubelski, opolski, podlaski, podkarpacki, pomorski, wielko-
polski) podkreslaly, ze nie zawierajg one zapiséw dyskryminujacych
ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rasg, narodowosc,
pochodzenie etniczne, orientacje seksualna, przekonania politycz-
ne i wyznanie religijne czy ze wzgledu na przynaleznos¢ zwigzko-
wa lub do organizacji pracodawcéw. Réwniez projekty kryteriow,
do ktorych ustalenia wojewodowie zobowiazani zostali na podsta-
wie obowigzujacego od 1 lutego br. brzmienia art. 10 (zob. ustawa
z dnia 19 grudnia 2008 r. 0 zmianie ustawy o promogji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy oraz o zmianie niektérych innych ustaw,
Dz. U. 22009 r. Nr 6, poz. 33), takich dyskryminujacych zapiséw nie
zawierajg.

4. Informacje Ministerstwa Sprawiedliwo$ci

Wydzial Statystyki Ministerstwa Sprawiedliwoéci poinformowat
w odpowiedzi na pismo PTPA, Ze nie posiada danych na temat liczby
spraw wniesionych w latach 2004-2009 do sadéw grodzkich na pod-
stawie art. 123 ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy. Wydzial przekazal natomiast szereg danych dotyczacych prze-
stepstw z art. 118 (ludobojstwo grupy narodowej, etnicznej, rasowej,
politycznej, wyznaniowej lub grupy o okreslonym $wiatopogladzie),
119 (przemoc fizyczna lub grozba bezprawna wobec grupy ludnosci
lub poszczegélnej osoby, oparta na motywach dyskryminacyjnych),
256 (propagowanie faszystowskiego lub innego totalitarnego ustroju
panstwowego oraz nawolywanie do nienawisci na tle réznic naro-
dowosciowych, etnicznych, rasowych lub wyznaniowych) i 257 (pu-
bliczne zniewazanie grupy ludnosci lub pojedynczej osoby z powodu
jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej albo
z powodu bezwyznaniowosci lub naruszenie nietykalnosci cielesnej
cztowieka z tych powodéw) ustawy z dnia 6 czerwca 1997 r. - Ko-
deks karny (Dz. U. Nr 88, poz. 553, z pdzn. zm.), jak réwniez spraw
o odszkodowanie i zado$éuczynienie w zwigzku z molestowaniem
seksualnym i z mobbingiem oraz z tytulu naruszenia zasady rowne-
go traktowania kobiet i mezczyzn. Przyktadowo w 2008 r. w sadach
pracy 103 sprawy o odszkodowanie w sadach rejonowych oraz 13
spraw w sadach okregowych dotyczyly dyskryminacji w zatrudnie-
niu (art. 11° Kodeksu pracy). Z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania kobiet i mezczyzn (art. 18%¢ Kodeksu pracy) w 2008 r.
698 kobiet oraz 291 mezczyzn wniosto powodztwo o odszkodowanie
do sadu rejonowego, a 20 kobiet i 19 mezczyzn do sadu okregowego.
Brak jednak w materialach Ministerstwa Sprawiedliwosci szczegélo-
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wych statystyk dotyczacych kwestii dyskryminacji na etapie rekruta-
cji poprzez sformutowanie ogloszenia o prace.
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Analiza przepisow
antydyskryminacyjnych
i orzecznictwa sadow
polskich

w zakresie rownego traktowania w zatrudnieniu

Katarzyna Gonera

Zrédta prawa antydyskryminacyjnego
(zasada rownego traktowania pracownikéw
i zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu

w aktach prawa stanowionego)

Obowiazki pracodawcy dotyczace réwnego traktowania pracowni-
kow oraz zakaz ich dyskryminacji w zatrudnieniu wynikajg z aktow
prawnych ulokowanych w systemie prawa na réznym poziomie.

W wewnetrznym, krajowym porzadku prawnym podstawowe
znaczenie majg przepisy Konstytucji RP, zwlaszcza jej art. 32 i 33.
Zgodnie z art. 32 Konstytucji wszyscy sa wobec prawa réwni; wszy-
scy majg prawo do réwnego traktowania przez wladze publiczne
(ust. 1). Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w Zyciu politycznym,
spolecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny (ust. 2).
Z kolei zgodnie z art. 33 Konstytucji kobieta i m¢zczyzna w Rzeczy-
pospolitej Polskiej maja réwne prawa w zyciu rodzinnym, politycz-
nym, spotecznym i gospodarczym (ust. 1). Kobieta i m¢zczyzna majg
w szczegblnosci réwne prawo do ksztalcenia, zatrudnienia i awan-
s6éw, do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci,
do zabezpieczenia spolecznego oraz do zajmowania stanowisk, pet-
nienia funkcji oraz uzyskiwania godnoéci publicznych i odznaczen
(ust. 2).

Na podstawie wymienionych przepiséw Konstytucji Trybunatl
Konstytucyjny ocenial juz wielokrotnie zgodno$¢ z Konstytucja regu-
lacji ustawowych dotyczacych zréznicowania sytuacji pracownikow
ze wzgledu na niedopuszczalne kryteria dyskryminujace, miedzy in-
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nymi dochodzac do wniosku, ze zréznicowanie wieku emerytalnego
kobiet i m¢zczyzn w niektdrych ustawach stanowi naruszenie zasady
réwnouprawnienia kobiet i m¢zczyzn (art. 33 Konstytucji) oraz za-
kazu dyskryminacji z jakiejkolwiek przyczyny (art. 32 Konstytucji).?

Na poziomie ustawowym najwazniejsza jest regulacja Kodeksu
pracy, dotyczaca rownego traktowania w zatrudnieniu oraz zakazu
dyskryminacji pracownikéw. Wsréd podstawowych zasad prawa
pracy Kodeks pracy wymienia zasad¢ réwnych praw pracownikow
z tytulu jednakowego wypelniania takich samych obowigzkéw, co
dotyczy w szczegolnosci réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w zatrudnieniu (art. 11 k.p.), oraz zakaz jakiejkolwiek dyskrymi-
nacji w zatrudnieniu, bezposéredniej lub posredniej, w szczegdlnosci
ze wzgledu na pleé, wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodo-
wos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, a takze ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym
lub w niepelnym wymiarze czasu pracy (art. 11° k.p.). Rozwiniecie
tych podstawowych zasad prawa pracy znajduje si¢ w rozdziale za-
tytulowanym ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu” (art. 18* — 18%
k.p.). Przepisy tego rozdzialu stanowia wdrozenie (implementacje)
do polskiego porzadku prawnego dyrektyw Parlamentu Europejskie-
go i Rady dotyczacych réwnego traktowania w zatrudnieniu. Prawo
polskie jest wystarczajaco dobrze zharmonizowane z prawem euro-
pejskim — pojawiajace si¢ (sporadycznie) watpliwosci interpretacyj-
ne sa wyjasniane z uwzglednieniem treéci dyrektyw oraz wyrokow
Europejskiego Trybunalu Sprawiedliwosci w Luksemburgu. Rola
interpretatora przypada wszystkim sadom pracy stosujacym te prze-
pisy, w tym przed wszystkim Sadowi Najwyzszemu.

Wyliczenie w art. 11° k.p. kryteriéw dyskryminacji jest jedynie
przykladowe, a nie wyczerpujace. Ma ono jednak istotne znaczenie
praktyczne, bo istnieje pewna sklonnoé¢ do traktowania tego wy-
liczenia jako wyczerpujacego. Nie mozna w praktyce (np. w toku
postepowania sadowego) zakwestionowa¢ charakteru kryteriow
réznicujgcych wymienionych w tym przepisie jako zakazanych
przez prawo i przez to niedopuszczalnych. Ponadto, umieszczenie
w art. 11° k.p. okreslonego kryterium, ktérego znaczenie moglo-
by by¢ podwazane jako kryterium prowadzacego do dyskrymina-
¢ji (nieuprawnionego zroznicowania) - jak zdarza si¢ niekiedy np.
w odniesieniu do orientacji seksualnej - przesadza o braku zasad-
nosci tego typu watpliwoséci w plaszczyznie regulacji Kodeksu pracy
i calego prawa pracy. Konstytucja przewiduje, Ze nikt nie moze by¢
dyskryminowany z jakiejkolwiek przyczyny. Mimo wielu ustawowo

2. Por. np. orzeczenie TK z 29 wrzesnia 1997 r., K 15/97, OTK 1997, nr 3-4, poz. 37,

z glosg aprobujaca A. Bienia, Przeglad Sejmowy 1998, nr 2, s. 174; wyrok TK z 28
marca 2000 r., K 27/99, OTK 2000, nr 2, poz. 62; wyrok TK z 13 czerwca 2000 r., K
15/99, OTK 2000, nr 5, poz. 137; wyrok TK z 5 grudnia 2000 r., K 35/99, OTK 2000 nr
8, poz. 295.
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okreslonych kryteriow dyskryminacji (niedopuszczalnych kryteriow
réznicujacych) w orzecznictwie sadéw powszechnych oraz Sadu
Najwyzszego najczeéciej spotyka si¢ sprawy dotyczace dyskrymina-
cji ze wzgledu na ple¢, wiek i niepelnosprawnos¢ (chorobe). Czasem
dziatacze zwiazkowi powolujg si¢ w procesach na dyskryminowanie
ich ze wzgledu na przynaleznos¢ zwiazkows, ale najczesciej okazuje
sie, Ze w rzeczywistosci dyskryminacji z tej przyczyny nie bylo. Inne
kryteria dyskryminacji (np. rasa, religia, narodowos¢, przekonania
polityczne, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna)
praktycznie w orzecznictwie sadowym nie wystepuja.

Postanowienia ukladéw zbiorowych pracy i innych opartych
na ustawie porozumien zbiorowych oraz regulaminéw i statutow
okreslajacych prawa i obowigzki stron stosunku pracy nie moga by¢
mniej korzystne dla pracownikéw niz przepisy prawa pracy (art. 9
§ 2 k.p.). Postanowienia tych aktéw prawnych naruszajace zasade
réwnego traktowania w zatrudnieniu nie obowiazuja (art. 9 § 4 k.p.).
Przyjmuje sig, ze przewidziana w tym przepisie sankcja nieobowia-
zywania postanowien ukladéw zbiorowych, innych porozumien
zbiorowych, regulaminéw i statutéw naruszajacych zasade réwne-
go traktowania nie powinna miec¢ zastosowania w odniesieniu do
calych postanowien przyznajacych pewne uprawnienia niektérym
pracownikom i nieprzyznajacych tych uprawnien innym (na czym
polega naruszenie zasady réwnego traktowania). W takiej sytuacji
nalezy uzna¢ za nieobowigzujace zréznicowanie sytuacji pracow-
nikow i przyja¢, ze wszystkim przystuguja uprawnienia przyznane
tylko niektérym. Podstawe do takiego rozumienia normy zawartej
wart. 9 § 4 k.p. stanowi tres¢ art. 18 § 3 k.p., zgodnie z ktérym po-
stanowienia uméw o prace i innych aktéw, na podstawie ktérych
powstaje stosunek pracy, naruszajace zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu sg niewazne; zamiast takich postanowien stosuje si¢
odpowiednie przepisy prawa pracy, a w razie braku takich przepisow
- postanowienia te nalezy zastapi¢ odpowiednimi postanowieniami
niemajacymi charakteru dyskryminacyjnego.

Nalezy zwroci¢ réwniez uwage na inne ustawy, poza Kodeksem
pracy, ktére reguluja niektore zagadnienia zakazu dyskryminacji oraz
nakazu réwnego traktowania w zatrudnieniu. Na przyklad w ustawie
z 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy (tekst jednolity: Dz. U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415 ze zm.) przewi-
dziano (w art. 36 ust. 4 pkt 3), ze po$rednictwo pracy dla bezrobot-
nych i poszukujacych pracy oraz pracodawcéw, realizowane przez
powiatowe i wojewddzkie urzedy pracy, jest prowadzone nieodplat-
nie, zgodnie z zasadg rownosci - oznaczajaca obowiazek udzielania
wszystkim bezrobotnym i poszukujacym pracy pomocy w znalezie-
niu zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej bez wzgledu na ple¢,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania po-
lityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie
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lub orientacj¢ seksualng. Informacja pracodawcy o wolnym miejscu
zatrudnienia lub miejscu przygotowania zawodowego nie moze za-
wiera¢ wymagan dyskryminujacych kandydatéw ze wzgledu na ple¢,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, narodowos¢, przekonania, zwlaszcza
polityczne lub religijne ani ze wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa.
Zgodnie z art. 36 ust. 5e ustawy o promocji zatrudnienia, powiato-
wy urzad pracy nie moze przyjac oferty pracy, jezeli pracodawca za-
warl w niej wymagania, ktére naruszaja zasade réwnego traktowania
w zatrudnieniu w rozumieniu przepiséw prawa pracy i moga dyskry-
minowa¢ kandydatéw do pracy, w szczegdlnosci ze wzgledu na ple¢,
wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wy-
znanie lub orientacje seksualng. Wedlug art. 19¢ tej ustawy, agencja
zatrudnienia (czyli agencja posrednictwa pracy, agencja doradztwa
personalnego, agencja pracy tymczasowej lub agencja poradnictwa
zawodowego) nie moze dyskryminowac ze wzgledu na ple¢, wiek,
niepelnosprawno$¢, rase, religie, pochodzenie etniczne, narodo-
wos¢, orientacje seksualng, przekonania polityczne i wyznanie ani ze
wzgledu na przynalezno$¢ zwigzkowa osob, dla ktorych poszukuje
zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej. Podobne sformulowania
znalazly si¢ w art. 121 ust. 3 i 123 ustawy o promocji zatrudnienia
i instytucjach rynku pracy, zgodnie z ktérymi ten, kto - prowadzac
agencje zatrudnienia - nie przestrzega zasady zakazu dyskrymina-
cji ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, po-
chodzenie etniczne, narodowos¢, orientacje seksualna, przekonania
polityczne i wyznanie lub ze wzgledu na przynaleznos¢ zwigzkowa
albo ten, kto - ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawno$é, rase,
religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, pochodzenie etniczne,
wyznanie lub orientacje seksualng - odméwi zatrudnienia kandydata
na wolnym miejscu zatrudnienia lub miejscu przygotowania zawo-
dowego, podlega karze grzywny nie nizszej niz 3000 zlotych.

Z kolei w ustawie z dnia 9 lipca 2003 r. o zatrudnianiu pracowni-
kéw tymcezasowych (Dz. U. Nr 166, poz. 1608 ze zm.) przewidziano,
ze pracownik tymczasowy w okresie wykonywania pracy na rzecz
pracodawcy uzytkownika nie moze by¢ traktowany mniej korzyst-
nie w zakresie warunkow pracy i innych warunkéw zatrudnienia
niz pracownicy zatrudnieni przez tego pracodawce uzytkownika
na takim samym lub podobnym stanowisku pracy (art. 15 ust. 1).
W zakresie dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifikacji za-
wodowych organizowanych przez pracodawce uzytkownika przepis
ust. 1 nie dotyczy pracownika tymczasowego wykonujacego prace na
rzecz tego pracodawcy uzytkownika krocej niz 6 tygodni (art. 15 ust.
2). Pracownikowi tymczasowemu, wobec ktérego pracodawca uzyt-
kownik naruszyl zasade réwnego traktowania, w zakresie warunkow
okreslonych w art. 15 ustawy, przystuguje prawo dochodzenia od
agencji pracy tymczasowej odszkodowania w wysokosci okreslonej
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w przepisach Kodeksu pracy dotyczacych odszkodowania naleznego
pracownikowi od pracodawcy z tytutu naruszenia zasady réwnego
traktowania pracownikow w zatrudnieniu (art. 16 ust. 1).

Od chwili przystapienia Rzeczypospolitej Polskiej do Unii Euro-
pejskiej - czyli od 1 maja 2004 r. - kwestie rownego traktowania pra-
cownikéw i zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu reguluja réwniez
akty prawa wspolnotowego (prawa Unii Europejskiej), wiagzace Pol-
ske jako panstwo czlonkowskie, w szczegdlnoséci Traktat ustanawia-
jacy Wspdlnote Europejska (Dz. U. z 2004 r. Nr 90 poz. 864/31 oraz
Dz. U. z 2004 r. Nr 90, poz. 864/32) jako zrédlo prawa pierwotnego
(zwlaszcza art. 12, 13 i 141 Traktatu) oraz dyrektywy jako Zrédlo
prawa pochodnego. Spoérdd dyrektyw regulujacych kwestie row-
nego traktowania w zatrudnieniu oraz zakazu dyskryminacji nalezy
wymieni¢: (1) dyrektywe Rady 75/117/EWG z dnia 10 lutego 1975 r.
w sprawie zblizenia ustawodawstw Panstw Czlonkowskich dotycza-
cych stosowania zasady réwnosci wynagrodzen dla me¢zczyzn i ko-
biet (Dz. Urz. UE L 45 z 1975 1., s. 19); (2) dyrektywe Rady 76/207/
EWG z dnia 9 lutego 1976 r. w sprawie wprowadzenia w zycie zasady
réwnego traktowania kobiet i mezczyzn w zakresie dostepu do za-
trudnienia, ksztalcenia i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy
(Dz.Urz. UEL 39219761, s. 40 ze zm.); (3) dyrektywe Rady nr 79/7/
EWG z 19 grudnia 1978 r. w sprawie stopniowego wprowadzania
w zycie zasady rownego traktowania kobiet i m¢zczyzn w dziedzinie
zabezpieczenia spolecznego (Dz. Urz. UE L 6 z 10 stycznia 1979 1., s.
24, Dz. Urz. UE polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, tom 1, s. 215);
(4) dyrektywe 97/80 Rady z 15 grudnia 1997 r. dotyczacg cigzaru do-
wodu w sprawach dyskryminacji ze wzgledu na pte¢ (Dz. Urz. WE
L 14z 1998 r., s. 6); (5) dyrektywe Rady 2000/43/WE z 29 czerwca
2000 r. wprowadzajaca w Zycie zasade réwnego traktowania osob bez
wzgledu na pochodzenie rasowe lub etniczne (Dz. Urz. UE L 180
z 2000 r. s. 22); (6) dyrektywe Rady nr 2000/78/WE z 27 listopada
2000 r. ustanawiajaca ogdélne warunki ramowe réwnego traktowania
w zakresie zatrudnienia i pracy (Dz. Urz. UE L 303 z 12 grudnia
2000 r., s. 16; Dz. Urz. UE Polskie wydanie specjalne, rozdz. 5, tom
4,5.79); (7) dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady 2002/73/
WE z dnia 23 wrze$nia 2002 r. zmieniajacg dyrektywe Rady 76/207/
EWG w sprawie wprowadzenia w zycie zasady rownego traktowania
mezczyzn i kobiet w zakresie dostepu do zatrudnienia, ksztalcenia
i awansu zawodowego oraz warunkéw pracy (Dz. Urz. UE L 269
z 2002 1., s. 15); (8) dyrektywe nr 2006/54/WE Parlamentu Euro-
pejskiego i Rady z 5 lipca 2006 r. w sprawie wprowadzenia w Zycie
zasady réwnoéci szans oraz réwnego traktowania kobiet i mezczyzn
w dziedzinie zatrudnienia i pracy (wersja przeredagowana) (Dz.U.
UE L 204 z 26 lipca 2006 ., s. 23; dyrektywa ta zastgpila dyrektywy
75/117, 76/207 1 97/80).
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Europejski Trybunatl Sprawiedliwosci w Luksemburgu przyjmuje,
ze prawo wspolnotowe jest nadrzedne nad prawem krajowym. Dy-
rektywa jest aktem prawa wspdlnotowego skierowanym do panstw
czlonkowskich, ktory jest wiazacy co do wskazanych w niej celow,
pozostawiajac panstwu cztonkowskiemu swobode w wyborze sposo-
bu osiagnigcia tego celu. Prawidlowos¢ tego wyboru jest kontrolowa-
na przez Europejski Trybunal Sprawiedliwo$ci.

Wreszcie zrodet zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
i zakazu dyskryminacji pracownikéw nalezy szukaé w ratyfikowa-
nych przez Polske umowach miedzynarodowych.

Konwencja nr 111 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca
dyskryminacji w zakresie zatrudniania i wykonywania zawodu (Dz.
U. z 1961 r. Nr 42, poz. 218) definiuje w art. 1 dyskryminacje jako
wszelkie rozrdznienie, wylaczenie lub uprzywilejowanie oparte na
rasie, kolorze skory, plci, religii, pogladach politycznych, pochodze-
niu narodowym lub spolecznym, ktére powoduje zniweczenie albo
naruszenie réwnoéci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia
lub wykonywania zawodu (ust. 1 lit. a) oraz wszelkie inne rozréznie-
nia, wylaczenia lub uprzywilejowania powodujace zniweczenie albo
naruszenie rownosci szans lub traktowania w zakresie zatrudnienia
lub wykonywania zawodu, ktére beda mogly by¢ wymienione przez
zainteresowanego po zasiegnieciu opinii reprezentatywnych organi-
zacji pracodawcéw i pracownikéw, o ile takie istniejg, oraz innych
wlasciwych organizacji (ust. 1 lit. b). Natomiast rozréznienia, wy-
faczenia lub uprzywilejowania oparte na kwalifikacjach wymaga-
nych dla okreslonego zatrudnienia nie s3 uwazane za dyskryminacje
(art. 1 ust. 2). Panistwo jest zobowigzane do prowadzenia stosownych
dziatan, okreslonych w art. 2 i 3 tej Konwencji, w celu wyeliminowa-
nia wszelkiej dyskryminacji w dziedzinie zatrudnienia i wykonywa-
nia zawodu.

Konwencja nr 100 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotycza-
ca jednakowego wynagrodzenia pracujacych mezczyzn i kobiet za
prace jednakowej wartosci (Dz. U. z 1955 r. Nr 38, poz. 238) stanowi,
ze okreslenie to stosuje si¢ do stawek wynagrodzenia ustalonych bez
dyskryminacji opartej na plci (art. 1). Paiistwo powinno popieraé za
pomoca $rodkéw dostosowanych do obowiazujacych metod ustala-
nia stawek wynagrodzenia i, o ile jest to zgodne z tymi metodami,
zapewnia¢ stosowanie w stosunku do wszystkich pracownikéw za-
sady jednakowego wynagrodzenia pracujacych kobiet i mezczyzn za
prace jednakowej wartoéci (art. 2 ust. 1).

Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnosci
sporzadzona w Rzymie dnia 4 listopada 1950 r. (Dz. U. z 1993 r. Nr
61, poz. 284 ze zm.) przewiduje w art. 14, ze korzystanie z praw i wol-
nosci wymienionych w niej powinno by¢ zapewnione bez dyskry-
minacji wynikajacej z takich powodow jak: ple¢, rasa, kolor skory,
jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe
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lub spoleczne, przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej, majatek,
urodzenie badz z jakichkolwiek innych przyczyn. Jedli chodzi o pra-
wo pracy, to nalezy w szczegdlnoéci odnies¢ ten przepis do zakazu
pracy przymusowej, prawa do rzetelnego procesu sadowego i wolno-
$ci stowarzyszania si¢ (art. 4, 6 i 11 Konwencji).

Analiza przepiséw Kodeksu pracy dotyczacych
rownego traktowania w zatrudnieniu,

ze szczegdlnym uwzglednieniem przepisow
dotyczacych nawigzywania stosunku pracy

Przepisy rozdziatu Kodeksu pracy zatytutowanego ,Rowne trakto-
wanie w zatrudnieniu” (art. 18* - 18* k.p.) zawieraja szczegdtowa
regulacje obowigzku pracodawcy réwnego traktowania pracowni-
kéw w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warun-
kéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w szczeg6lnosci bez wzgledu
na ple¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przeko-
nania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne,
wyznanie, orientacje seksualng, a takze bez wzgledu na zatrudnie-
nie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepel-
nym wymiarze czasu pracy (art. 18* § 1 k.p.). Réwne traktowanie
w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb,
bezposrednio lub posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1 (art. 18*
§ 2 k.p.). Pracodawca jest obowigzany przeciwdziala¢ dyskryminacji
w zatrudnieniu (art. 94 pkt 2b k.p.).

Art. 18%® § 1 k.p. przykladowo konkretyzuje sytuacje, ktore sta-
nowig naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu. Za
naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu uwaza sie
réznicowanie przez pracodawce sytuacji pracownika z jednej lub kil-
ku przyczyn okreslonych w art. 18 § 1 k.p., ktérego skutkiem jest
w szczegblnosci: 1) odmowa nawigzania lub rozwiazanie stosunku
pracy, 2) niekorzystne uksztaltowanie wynagrodzenia za prace lub
innych warunkéw zatrudnienia albo pominiecie przy awansowaniu
lub przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca, 3) pomi-
niecie przy typowaniu do udziatu w szkoleniach podnoszacych kwa-
lifikacje zawodowe - chyba ze pracodawca udowodni, ze w kazdym
ztych przypadkéw kierowal sie obiektywnymi powodami. Przepis ten
wskazuje na typowe skutki praktyk dyskryminacyjnych. Typowymi
przejawami naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
s3: odmowa zatrudnienia kobiety ze wzgledu na to, ze jest w ciazy lub
w wieku prokreacyjnym, odmowa zatrudnienia osoby ze wzgledu na
jej niepelnosprawno$é¢, rozwiazanie stosunku pracy z powodu osig-
gniecia przez kobiete wieku emerytalnego nizszego niz wiek eme-
rytalny przewidziany dla mezczyzn (por. wyrok Sadu Najwyzszego

51



52

Rowne traktowanie w zatrudnieniu
Przepisy a rzeczywisto$¢

z 19 marca 2008 r., I PK 219/07, OSNP 2009 nr 13-14, poz. 173 oraz
dwie uchwaly siedmiu sedziéw Sadu Najwyzszego - z 19 listopada
2008 r., 1 PZP 4/08, OSNP 2009 nr 13-14, poz. 165, oraz z 21 stycznia
2009 r., IT PZP 13/08, OSNP 2009 nr 19-20, Monitor Prawa Pracy
1009 nr 8, s. 417). Najczestszym skutkiem nieuprawnionego rézni-
cowania sytuacji pracownikow w zatrudnieniu jest uksztaltowanie
wynagrodzen kobiet na nizszym poziomie niz mezczyzn, chociaz
wykonuja one jednakowa prace lub prace jednakowej wartoéci (por.
wyroki Sadu Najwyzszego z 22 lutego 2007 r., I PK 242/06, OSNP
2008 nr 7-8, poz. 98, z 15 wrzesnia 2006 r., I PK 97/06, OSNP 2007
nr 17-18, poz. 25; argument dotyczacy dyskryminacji z tej przyczyny
jest jednak niekiedy naduzywany w praktyce). Za przejaw praktyk
dyskryminujacych ze wzgledu na pte¢, wiek lub niepelnosprawnos¢
nalezy uzna¢ obnizenie wymiaru zatrudnienia (np. do potowy eta-
tu) kobietom wychowujacym male dzieci, osobom w wieku bliskim
wiekowi emerytalnemu lub pracownikom niepetnosprawnym przy
jednoczesnym zapewnieniu pewnych uprawnien przewidzianych
w aktach prawa wewnatrzzakladowego (uktad zbiorowy pracy, re-
gulamin pracy i regulamin wynagradzania) tylko pracownikom za-
trudnionym na pelnym etacie. Ustalenie pracownicy nizszego wy-
nagrodzenia w poréwnaniu do innych pracownikéw w nastepstwie
korzystania przez nia z uprawnien przyznanych przepisami prawa
w zwigzku z urodzeniem i wychowaniem dziecka jest traktowane
jako naruszenie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (wyrok
Sadu Najwyzszego z 8 stycznia 2008 r., IT PK 116/07, OSNP 2009 nr
3-4, poz. 38). Nieréwne traktowanie pracownikéw moze polega¢ na
takim uksztaltowaniu kryteriéw selekcyjnych doboru pracownikéw
do szkolen albo takim organizowanie szkolen, zZe w praktyce beda
one dostepne tylko dla pracownikéw charakteryzujacych sie okre-
$long cechg - np. mezczyzn, os6b zatrudnionych w pelnym wymiarze
czasu pracy, pracownikow w niezaawansowanym wieku.

Jednym z przejawéw naruszenia zasady réwnego traktowania
moze by¢ odmowa nawigzania stosunku pracy. Prawo antydyskry-
minacyjne obejmuje swoim dzialaniem zdarzenia jeszcze sprzed
nawigzania stosunku pracy (por. przytoczone wczesniej przepisy
dotyczace ofert pracy). Odmowa zatrudnienia pracownika na okre-
§lonym stanowisku musi by¢ uzasadniona przyczynami niedyskry-
minujgcymi pracownika. Wynika to nie tylko z art. 18 § 1 pkt 1
k.p., ale takze z art. 11% oraz art. 11° k.p. Nieprzeprowadzenie przez
pracodawce w toku procesu przed sagdem pracy dowodu niedyskry-
minacji osoby zamierzajacej nawiaza¢ stosunek pracy, ktorej odmo-
wiono zatrudnienia, uprawnia te osobg¢ do odszkodowania przewi-
dzianego w art. 18* k.p. Osoba, wobec ktorej pracodawca naruszyt
zasade rownego traktowania w zatrudnieniu (takze przez odmowe
zatrudnienia), ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie od-
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rebnych przepiséw. Poniewaz sprawa wysokosci odszkodowania jest
uregulowana autonomicznie w prawie pracy, nie stosuje si¢ art. 72
§ 2 k.c. w zwigzku z 415 k.c., umozliwiajacych w tej sytuacji docho-
dzenie odszkodowania tylko w granicach tzw. ujemnego interesu
umownego (wedlug art. 72 § 2 k.c. strona, ktdra rozpoczeta lub pro-
wadzita negocjacje z naruszeniem dobrych obyczajow, w szczegol-
nosci bez zamiaru zawarcia umowy, jest obowiazana do naprawienia
szkody, jaka druga strona poniosla przez to, ze liczyla na zawarcie
umowy; art. 18* k.p. pozwala - co do zasady - na domaganie sie od-
szkodowania w wigkszym rozmiarze). Osoba ubiegajaca si¢ o prace,
ktéra nie zostala zatrudniona z przyczyn okreslonych w art. 18§ 1
k.p. (czyli ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, reli-
gie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwiazkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng), musi jednak
udowodni¢ rozmiar szkody poniesionej w zwiazku z odmowa za-
trudnienia jej, jezeli domaga si¢ odszkodowania przewyzszajacego
minimalne wynagrodzenie za prace. Dyskryminujaca pracownika
odmowa zatrudnienia go na wolnym miejscu zatrudnienia lub miej-
scu przygotowania zawodowego jest wykroczeniem (art. 123 ustawy
o promocji zatrudnienia).

Zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu nie naruszajg dzia-
fania polegajace na: (1) niezatrudnieniu pracownika z jednej lub kil-
ku przyczyn okreslonych w art. 18 § 1, jezeli jest to uzasadnione ze
wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania lub wymagania
zawodowe stawiane pracownikom, (2) wypowiedzeniu pracowniko-
wi warunkéw zatrudnienia w zakresie wymiaru czasu pracy, jezeli
jest to uzasadnione przyczynami niedotyczacymi pracownikéw, (3)
stosowaniu $rodkow, ktore roznicuja sytuacje prawng pracownika ze
wzgledu na ochrong rodzicielstwa, wiek lub niepelnosprawnos¢ pra-
cownika, (4) ustalaniu warunkéw zatrudniania i zwalniania pracow-
nikéw, zasad wynagradzania i awansowania oraz dostepu do szkolen
w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych - z uwzglednieniem
kryterium stazu pracy (art. 18%® § 2 k.p.).

Do naruszenia zasady réwnego traktowania pracownikéw i zasa-
dy niedyskryminacji w zatrudnieniu moze dojs¢ tylko wtedy, gdy
réznicowanie sytuacji pracownikéw wynika wytacznie z zastosowa-
nia przez pracodawce niedozwolonego przez ustawe kryterium, co
opiera si¢ wprost na zalozeniu, iz dyferencjacja praw pracowniczych
nie ma w tym przypadku oparcia w odrebno$ciach zwigzanych z obo-
wigzkami cigzacymi na danych osobach, sposobie ich wypelnienia,
czy tez w ich kwalifikacjach (wyroki Sadu Najwyzszego: z 5 pazdzier-
nika 2007 r., II PK 14/07, OSNP 2008 nr 21-22, poz. 311, z 19 lutego
2008 r., IT PK 256/07, OSNP 2009, nr 9-10, poz. 116).

Art. 18% i 18" k.p. okreslaja przestanki dopuszczalnego rézni-
cowania sytuacji pracowniczej, co w szczegdlnosci obejmuje: (1)
dziatanie obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem
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cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a srodki stuzace osiagnigciu tego celu
sa wlasciwe i konieczne (art. 18 § 4 k.p.); (2) obiektywne powo-
dy (art. 18® § 1 k.p.); (3) dzialanie proporcjonalne do osiagniecia
zgodnego z prawem celu réznicowania sytuacji pracownika (art. 18%
§ 2 k.p.); (4) przyczyny odmowy zatrudnienia bedace rzeczywistym
i decydujacym wymaganiem zawodowym stawianym pracownikowi
(art. 18%® § 2 pkt 1 k.p.). Zréznicowanie przytoczonych przestanek
nie ma wyraznego uzasadnienia w prawie wspdlnotowym.

Odmowa zatrudnienia pracownika moze nastapi¢ - nawet z jed-
nej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18 § 1k.p. - jezeli jest to
uzasadnione ze wzgledu na rodzaj pracy, warunki jej wykonywania
lub wymagania zawodowe stawiane pracownikom. Typowym przy-
kfadem moze by¢ odmowa zatrudnienia kobiety w cigzy na stanowi-
sku, na ktérym prace wykonuje si¢ w porze nocnej (poniewaz pra-
cownicy w cigzy nie wolno zatrudnia¢ w godzinach nadliczbowych
ani w porze nocnej - art. 178 § 1 zdanie pierwsze k.p.) albo odmo-
wa zatrudnienia kobiety (zwlaszcza kobiety w ciazy) przy pracach
szczegolnie ucigzliwych lub szkodliwych dla zdrowia (art. 176 k.p.),
ktorych wykaz zostal okre§lony w rozporzadzeniu Rady Ministréw
z dnia 10 wrzesnia 1996 r. w sprawie wykazu prac szczegdlnie uciaz-
liwych lub szkodliwych dla zdrowia kobiet (Dz. U. Nr 114, poz. 545
ze zm.).

Z odmowa zatrudnienia ze wzgledu na rodzaj pracy, warunki
jej wykonywania lub wymagania zawodowe stawiane pracowni-
kom wiaze si¢ zakres informacji na temat kandydata na pracow-
nika (danych osobowych kandydata), ktére moga by¢ wymagane
podczas rekrutacji. Zakres danych osobowych, ktérych ujawnienia
pracodawca ma prawo zada¢ od osoby ubiegajacej sie o zatrudnie-
nie, zostal szczegétowo uregulowany w art. 22! k.p. Zgodnie z tym
przepisem, pracodawca ma prawo zada¢ od kandydata na pracowni-
ka (osoby ubiegajacej si¢ o zatrudnienie) danych obejmujacych: (1)
imie (imiona) i nazwisko, (2) imiona rodzicow, (3) date urodzenia,
(4) miejsce zamieszkania (adres do korespondencji), (5) wyksztal-
cenie, (6) przebieg dotychczasowego zatrudnienia. Pracodawca ma
prawo zada¢ od pracownika (a wigc od osoby juz zatrudnionej, po
jej zatrudnieniu), niezaleznie od danych wspomnianych wczesniej,
takze: (1) innych danych osobowych pracownika, a takze imion i na-
zwisk oraz dat urodzenia dzieci pracownika, jezeli podanie takich
danych jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez pracowni-
ka ze szczegoélnych uprawnien przewidzianych w prawie pracy, (2)
numeru PESEL pracownika nadanego przez Rzadowe Centrum
Informatyczne Powszechnego Elektronicznego Systemu Ewidencji
Ludnosci (RCI PESEL). Udostepnienie pracodawcy danych osobo-
wych nastepuje w formie o$wiadczenia osoby, ktérej one dotycza.
Pracodawca ma prawo zada¢ udokumentowania danych osobowych
0s6b, o ktorych mowa w art. 22' § 1 i 2 k.p. Pracodawca moze z3-
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da¢ podania innych danych osobowych, jezeli obowiazek ich poda-
nia wynika z odrebnych przepiséw (np. informacji o obywatelstwie,
o stanie cywilnym, o tym, czy nie toczy si¢ przeciwko kandydatowi
na pracownika postepowanie karne, karno-skarbowe, o wykroczenia
albo dyscyplinarne).

W praktyce najczesciej spotyka si¢ problem zadawania kobietom
- w czasie rekrutacji pracownikéw - pytan dotyczacych sytuacji oso-
bistej, np. pozostawania w zwigzku malzenskim, posiadania dzieci
albo ciazy.

Kodeks pracy nie reguluje szczegétowo — na poziomie ustawo-
wym - kryteriéw selekcji i warunkéw rekrutacji pracownikéw, poza
ogolnym stwierdzeniem, ze kryteria te nie moga by¢ dyskryminuja-
ce; czynig to natomiast w stosunku do niektérych kategorii pracow-
nikow tzw. pragmatyki stuzbowe (art. 5 k.p.), czyli ustawy szczegél-
ne regulujace zatrudnienie pewnych grup pracownikéw (np. ustawa
o stuzbie cywilnej, ustawa o pracownikach urzedéw panstwowych,
ustawa o pracownikach samorzadowych, Prawo o ustroju sadow
powszechnych, ustawa o prokuraturze, ustawa o pracownikach sa-
dow i prokuratur, ustawa o kuratorach sadowych, Karta Nauczyciela,
Prawo o szkolnictwie wyzszym, ustawa o jednostkach badawczo-ro-
zwojowych, ustawa o Najwyzszej Izbie Kontroli, ustawa o urzgdach
i izbach skarbowych, inne ustawy przewidujace zatrudnianie okre-
$lonych pracownikow na okreslonych stanowiskach, zwiazanych ze
sprawowaniem wiadzy publicznej, na podstawie konkursu, np. usta-
wa o systemie o$wiaty, ustawa o zakladach opieki zdrowotnej). Wy-
mienione ustawy dotycza tzw. pracodawcow publicznych. W przy-
padku pracodawcéw prywatnych (np. spoétek prawa handlowego)
kryteria selekeji i warunki rekrutacji pracownikow sa pozostawione
indywidualnej decyzji pracodawcy albo ewentualnie aktom prawa za-
ktadowego (np. ukladom zbiorowym pracy, regulaminom pracy, re-
gulaminom wynagradzania, statutom i schematom organizacyjnym
okreslajacym prawa i obowiazki stron stosunku pracy), do ktorych
dolaczane sg tabele okreslajace szczegotowe wymagania dotyczace
kazdego stanowiska pracy, obejmujace np. formalne wyksztalcenie,
kwalifikacje zawodowe, rzeczywiste umiejetnosci, staz pracy i do-
$wiadczenie zawodowe, oraz taryfikatory wynagrodzen przewidujgce
zréznicowanie wynagrodzenia w zaleznosci od wyksztalcenia i stazu
pracy. Na podstawie tych aktéw prawa zaktadowego mozna ustali¢
kryteria selekcji. Warunki rekrutacji moga by¢ przewidziane w za-
sadach przeprowadzenia konkursu na dane stanowisko. Zasady te
moze wprowadzi¢ kazdy pracodawca prywatny na podstawie jedno-
stronnego aktu (np. zarzadzenia dyrektora albo prezesa, ewentualnie
uchwaly zarzadu). Praktyki takiej nie mozna ocenia¢ negatywnie.
Nie wszystko mozna i trzeba regulowa¢ na poziomie ustawowym.
Zgodnos¢ z prawem rangi ustawowej (np. Kodeksem pracy) aktow
prawa wewnetrznego oraz czynnoéci prawnych pracodawcy podlega
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kontroli sadu pracy, a ich zgodnosé¢ z podstawowymi zasadami pra-
wa pracy - zwlaszcza z zasada réwnego traktowania w zatrudnienia
i zakazem dyskryminacji pracownikow - jest pierwszym, podstawo-
wym i najwazniejszym kryterium oceny ich zgodnoéci z prawem
stanowionym przez panstwo (por. np. wyroki Sadu Najwyzszego:
z 19 marca 2008 r., I PK 235/07, OSNP 2009 nr 15-16, poz. 190; z 4
pazdziernika 2007 r., I PK 110/07, OSNP 2008 nr 21-22, poz. 310;
z 12 wrze$nia 2006 r., I PK 87/06, OSNP 2007, nr 17-18, poz. 246;
z 12 wrze$nia 2006 r., I PK 89/06, Monitor Prawa Pracy 2007 nr 2, s.
88; z 14 lutego 2006 r., ITII PK 109/05, OSNP 2007, nr 1-2, poz. 5; 2 6
marca 2003 r.,  PK 171/02, OSNP 2004 nr 15, poz. 258; z 12 grudnia
2001 r., I PK 182/01, OSNAPiUS 2003 nr 23, poz. 571).

Praktyczne konsekwencje braku regulacji w Kodeksie pracy kry-
teriow selekcji i warunkow rekrutacji pracownikéw sprowadzajg sig
do konieczno$ci wypracowania w orzecznictwie sadéw pracy pew-
nych standardéw, zgodnych z podstawowymi zasadami prawa pracy.
Ocena ta dokonywana jest ad casum, ale ma znaczenie promieniujace
na praktyke, zwlaszcza dzigki publikowaniu wybranych (najwazniej-
szych) orzeczen Sadu Najwyzszego oraz sadow apelacyjnych. Istotne
znaczenie ma promowanie dobrych praktyk funkcjonujacych u pra-
codawcow - takze tych dotyczacych kryteriéw naboru, postepowan
konkursowych - co jednak nie jest rolg i zadaniem sadow pracy.

Orzecznictwo sagdow polskich w zakresie
rownego traktowania, ze szczegolnym
uwzglednieniem wyrokdéw dotyczacych
odmowy zatrudnienia.

W ciagu minionych pieciu lat - od nabycia przez Rzeczpospolita
Polska statusu panstwa czlonkowskiego Unii Europejskiej - zostalo
wydanych przez Sad Najwyzszy kilkadziesigt istotnych wyrokéw do-
tyczacych roszczen pracownikow, ktorzy twierdzili, ze ich prawa zo-
staly naruszone w wyniku dyskryminacji i ztamania zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Wiekszo$¢ z tych wyrokdéw zostata opu-
blikowana (w zbiorze urzedowym: Orzecznictwo Sadu Najwyzszego
Izba Pracy, Ubezpieczen Spotecznych i Spraw Publicznych). Na ogot
dotyczyly one niezgodnego z prawem rozwigzania stosunku pracy,
niekorzystnego uksztaltowania wynagrodzenia za prace lub innych
warunkow zatrudnienia albo pominiecia przy awansowaniu lub
przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca. W ciagu mi-
nionych pieciu lat nie byto orzeczen Sadu Najwyzszego dotyczacych
wprost odmowy nawigzania stosunku pracy z przyczyn dyskryminu-
jacych pracownika. Nie oznacza to, ze Sad Najwyzszy nie zajal stano-
wiska w kwestii najbardziej doniostej spotecznie - z punktu widzenia
odmowy zatrudnienia - a mianowicie oceny odmowy nawigzania
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stosunku pracy z kobieta w cigzy lub kobieta w wieku, w ktérym ist-
nieje duze prawdopodobienstwo zajécia w ciazg.

Orzeczenia te zapadly w sprawach z zakresu ubezpieczen spotecz-
nych, w ktorych Zaklad Ubezpieczen Spotecznych odmawial wyptace-
nia $wiadczen z ubezpieczenia zdrowotnego lub ubezpieczen spotecz-
nych ubezpieczonej (pracownicy w ciagzy lub po urodzeniu dziecka),
kwestionujac wazno$¢ umowy o prace zawartej z kobieta w cigzy lub
kobietg, ktdrej rychle zajscie w cigze bylo wysoce prawdopodobne,
z powolaniem si¢ na sprzecznos¢ zawartej umowy z zasadami wspot-
zycia spolecznego (art. 58 § 2 k.c.), zamiar obejécia prawa (art. 58 § 1
k.c.) albo pozorno$¢ czynnosci prawne;j (art. 83 k.c.).

Sad Najwyzszy w swoim orzecznictwie wyrazit jednoznaczne sta-
nowisko, zgodnie z ktérym trudno uzna¢, aby dazenie do uzyskania
przez zawarcie umowy o prace ochrony gwarantowanej pracowni-
czym ubezpieczeniem spolecznym moglo by¢ uznane za zmierzajace
do dokonania czynnosci sprzecznej z prawem albo majacej na celu
obejscie prawa. Przeciwnie, jest to zachowanie rozsadne i uzasad-
nione zaréwno z osobistego, jak i spolecznego punktu widzenia.
Miedzy innymi dlatego kobietom ci¢zarnym przystuguje ochrona
przed odmowsg zatrudnienia z powodu ciazy, a odmowa nawigzania
stosunku pracy, podyktowana taka przyczyna, jest traktowana jako
dyskryminacja ze wzgledu na pte¢ (wyrok Sadu Najwyzszego z 14
lutego 2006 r., ITI UK 150/05, LEX nr 272551). Samo zawarcie umo-
wy o prace w okresie cigzy, nawet gdyby jego gléwnym motywem
bylo uzyskanie zasilku macierzynskiego, nie jest naganne ani tym
bardziej sprzeczne z prawem (wyrok Sadu Najwyzszego z 6 lutego
2006 r., ITIT UK 156/05, LEX nr 272549). W sytuacji gdy z tresci umo-
wy o prace wynika zobowigzanie pracownika do wykonywania pracy
pod kierownictwem pracodawcy, a pracodawca zobowigzuje si¢ do
wyplacania wynagrodzenia (art. 22 § 1 k.p.) i umowa jest wykony-
wana zgodnie z jej tredcia, nie mozna przyjaé, ze celem tej umowy
bylo obejscie prawa, nawet wéwczas gdy obie strony umowy wie-
dzialy o cigzy pracownicy i zwigzanej z tym koniecznosci przerwania
pracy na czas porodu i urlopu macierzynskiego. Prawo nie zakazuje
bowiem zatrudniania kobiet w ciazy, przeciwnie, odmowa zatrud-
nienia kobiety tylko z tej przyczyny, ze jest w ciazy, bylaby uznana
za dyskryminacje (art. 18 § 1 i art. 18§ 1 pkt 1 k.p.) (wyrok Sadu
Najwyzszego z 11 stycznia 2006 r., IT UK 51/05, OSNP 2006 nr 23-
24, poz. 366). Sama che¢¢ uzyskania uprawnien, jakie wigzg si¢ z za-
warciem umowy o pracg, dotyczacych ochrony trwatoéci stosunku
pracy, prawa do wypoczynku, a takze §wiadczen z tytulu pracowni-
czego ubezpieczenia spolecznego, nie jest naganna czy niedozwolo-
na. Nie ma podstaw, by sformulowaé generalny wniosek, ze umowa
o prace zawarta przez kobiete w ciazy zmierza do obejécia prawa.
Konieczna jest bowiem analiza okoliczno$ci konkretnego przypad-
ku, a w szczegdlnosci ustalenie nagannego zamiaru stron umowy,
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przy czym ci¢zar dowodu przestanek z art. 58 § 1 k.c. spoczywa na
organie rentowym (ZUS).

W wyroku z 17 kwietnia 2007 r., I UK 324/06,” Sad Najwyzszy
przyjal, ze w sytuacji, gdy z tresci umowy o prace wynika zobowigza-
nie pracownika do wykonywania pracy pod kierownictwem praco-
dawcy, a pracodawca zobowigzuje si¢ do wypltacania wynagrodzenia
(art. 22 § 1 k.p.) i umowa jest wykonywana zgodnie z jej treécia, nie
mozna przyjaé, ze celem tej umowy bylo obejécie prawa, nawet wow-
czas, gdy obie stron umowy wiedzialy o ciazy pracownicy i zwigza-
nej z tym koniecznosci przerwania pracy na czas porodu i urlopu
macierzynskiego. Prawo nie zakazuje zatrudniania kobiet w ciazy
- przeciwnie, odmowa zatrudnienia kobiety tylko z tej przyczyny,
ze jest w ciazy, bylaby uznana za dyskryminacje ze wzgledu na ple¢
(na podstawie art. 18* § 1 i art. 18 § 1 pkt 1 k.p.) W sytuacji gdy
wolg stron zawierajacych umowe o prace bylo faktyczne nawiazanie
stosunku pracy i doszlo do faktycznego $wiadczenia pracy za wyna-
grodzeniem, sama $wiadomos¢ jednej ze stron umowy, a nawet obu
jej stron, co do wystapienia w przyszlosci zdarzenia uprawniajacego
do $wiadczen z ubezpieczenia spolecznego (np. urodzenia przez pra-
cownice dziecka) nie daje podstawy do uznania, ze umowa miata na
celu obejécie prawa. W sprawie tej bezpodstawnie - w ocenie Sadu
Najwyzszego - Sad Apelacyjny uznal, ze zawarta przez ubezpieczona
(kobiete w cigzy) umowa o prace byta niewazna i nie mogla dopro-
wadzi¢ do powstania obowiazku ubezpieczenia spolecznego z uwagi
na jej sprzecznos¢ z zasadami wspolzycia spoltecznego (art. 58 § 2
k.c.). Jako sprzeczne z elementarnymi zasadami uczciwosci Sad
Apelacyjny ocenil zachowanie ubezpieczonej, ktéra - dazac do za-
warcia umowy i uzyskania §wiadczen z ubezpieczenia spolecznego
- nie ujawnila swojej pracodawczyni faktu cigzy, a ponadto przed-
tozyta zaswiadczenie o zdolnosci do pracy wystawione przez siostre
ojca, w ktérym réwniez nie bylo informacji o cigzy. Sad Najwyzszy
stwierdzil, Ze dokonana przez Sad drugiej instancji ocena zawartej
przez wnioskodawczynie umowy o prace jako sprzecznej z zasadami
wspolzycia spotecznego (art. 58 § 2 k.c.) nie moze by¢ uznana za pra-
widlowa. Uznanie przez Sad Apelacyjny, ze zachowanie ubezpieczo-
nej - ktéra starajac sie o prace nie udzielila pracodawczyni informacji
0 swojej ciazy - jest zachowaniem sprzecznym z zasadami uczciwe-
go obrotu, nie uwzglednia bowiem tre$ci normatywnej art. 11° k.p.,
183a k.p. oraz art. 51 ust. 1 Konstytucji RP.

Chociaz trudno uzna¢, ze dazenie do uzyskania przez zawarcie
umowy o prace ochrony gwarantowanej pracowniczym ubezpiecze-
niem spolecznym moze by¢ uznane za zmierzajace do dokonania
czynnosci sprzecznej z prawem albo majacej na celu obejscie prawa,
i chociaz kobietom w ciazy przystuguje ochrona przed odmowg za-

3. Wyrok SN z 17 kwietnia 2007 r., I UK 324/06, Monitor Prawa Pracy 2007 nr 12, s.
6541 LEX nr 331289.
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trudnienia z tego powodu, a odmowa nawigzania stosunku pracy,
podyktowana taka przyczyng jest traktowana jako dyskryminacja ze
wzgledu na ple¢, czgsto kobiety podejmujace zatrudnienie obawiaja
sie ujawnié przed pracodawcy fakt cigzy, poniewaz moze si¢ to wia-
za¢ z odmowg zatrudnienia. Te ostatnig okoliczno$¢ - wynikajaca
z do$wiadczenia zyciowego — nalezy mie¢ na wzgledzie przy ocenie,
czy pracownica przez nieujawnienie pracodawcy faktu ciazy naru-
szyla zasady wspolzycia spolecznego. W obecnym stanie prawnym
kwestia pozyskiwania przez pracodawce danych osobowych kandy-
data na pracownika (w szczegolnosci zakres tych informacji) zostata
uregulowana w przepisach prawa pracy. Zagadnienia tego dotyczy
art. 22! k.p., ktdry stanowi ustawowa realizacj¢ zasady wynikajacej
z art. 51 ust. 1 Konstytucji RP, zgodnie z ktérym nikt nie moze by¢
obowiazany inaczej niz na podstawie ustawy do ujawniania informa-
cji dotyczacych jego osoby. Art. 221 k.p. okresla granice uprawnien
pracodawcy do pozyskiwania od kandydatéw ubiegajacych sie o pra-
ce informacji o ich sytuacji zZyciowej, relewantnej z punktu widze-
nia podjecia zatrudnienia. Norma prawna zawarta w tym przepisie
pozwala na podzielenie wszelkich okolicznodci dotyczacych zycia
pracownika (wczeéniej kandydata na pracownika) na cztery sfery,
a mianowicie sfer¢ identyfikacji personalnej, sfere pracy, sfere tajem-
nicy osobistej i tajemnicy prywatnej. O ile zasadg jest udostgpnianie
pracodawcy informacji z zakresu dwoch pierwszych sfer, o tyle po-
zostale informacje o pracowniku i kandydacie na pracownika (infor-
macje sfery osobistej) ustawodawca uznal generalnie za niedostgpne
pracodawcy, z jednym wyjatkiem. Pracodawca ma mianowicie pra-
wo zadania informacji stanowiacych tajemnice osobista w sytuacji,
gdy przepis szczegdlny na to zezwala. Jako przyktad mozna wskaza¢
regulacje, ktore wérdd rygoréw selekcyjnych wymieniajg brak ka-
ralnosci. Pracownica podejmujaca zatrudnienie nie ma obowiazku
ujawniania faktu pozostawania w ciazy, jezeli praca, ktora zamierza
podjaé, nie jest niedozwolona dla kobiet z uwagi na ochrone macie-
rzynstwa (por. art. 176 i nast. k.p. oraz wydane na podstawie art. 176
k.p. rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia 10 wrze$nia 1996 r.
w sprawie wykazu prac szczegolnie ucigzliwych lub szkodliwych dla
zdrowia kobiet).

W nauce prawa pracy rozwazane byly konsekwencje udzielenia
przez ubiegajacego si¢ o prace (kandydata na pracownika) niepraw-
dziwych odpowiedzi w sytuacji, gdy zadane przez pracodawce py-
tanie o dane dotyczace zycia prywatnego godzilo w prawa osobi-
ste kandydata do pracy (np. o dane wrazliwe - ciaze, stan cywilny,
orientacje seksualna, niektére choroby niestanowiace przeszkody do
$wiadczenia pracy na danym stanowisku). W zwigzku z tym wyrazo-
no miedzy innymi poglad, ze nie mozna w takim przypadku méwi¢
o podstepnym dziataniu pracownika, gdyz falszywa odpowiedz jest
jednym ze sposobéw ochrony godnosci osobistej pracownika, stano-
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wi sui generis obrong konieczng przed naruszeniem prawa. Kandy-
dat na pracownika pytany o informacje osobiste moze oceni¢, ze pra-
codawca narusza jego dobra osobiste (szczegdlnie godno$¢ — art. 111
k.p.), moze nawet uzna¢ si¢ za dyskryminowanego w rozumieniu
art. 11° k.p. (por. Kodeks pracy. Komentarz, pod red. Z. Salwy, War-
szawa 2007, s. 120-121). Art. 221 k.p. wprowadza katalog informacji,
ktorych udostepnienia pracodawca ma prawo domaga¢ sie od kan-
dydata do pracy. Katalog ten koresponduje z brzmieniem art. 11°
iart. 18 k.p. w ten sposob, ze okolicznosci w nich wskazane, mogace
stanowi¢ przyczyne dyskryminacji (np. dotyczace sytuacji rodzinnej
kandydata, stanu cywilnego), zostaly z niego wyeliminowane.

Zgodnie z art. 51 ust. 1 Konstytucji, nikt nie moze by¢ obowiazany
inaczej niz na podstawie ustawy do ujawniania informacji dotycza-
cych jego osoby. Przepis ten potwierdza prawo jednostki do samo-
dzielnego decydowania o ujawnianiu informacji o sobie. Obowig-
zek ujawnienia informacji o sobie stanowi ograniczenie autonomii
informacyjnej. Ograniczenie takie moze zosta¢ wprowadzone tylko
w drodze ustawy, przy czym nalozenie takiego obowiazku powinno
miesci¢ si¢ w granicach ingerencji panstwa w sfere¢ konstytucyjnych
wolnodci i praw cztowieka i obywatela wyznaczonych przez art. 31
ust. 3 Konstytucji. Trybunal Konstytucyjny w wyroku z 19 lutego
2002 r., U 3/01 (OTK-A z 2002 r. nr 1, poz. 3) zwrocil uwage, ze
art. 51 ust. 1 Konstytucji nie okresla w sposob jednoznaczny pod-
miotu zobowigzanego do realizacji prawa zagwarantowanego w tym
przepisie. Oznacza to, ze wymieniony przepis konstytucyjny dotyczy
wszelkich przypadkow, w ktérych jednostka zobowigzana zostaje do
ujawniania informacji o sobie innym podmiotom, a wiec takze pod-
miotom prywatnym (w tym pracodawcom prywatnym).

Tres$¢ przywolanych przepisow Kodeksu pracy (zwlaszcza art. 22')
i Konstytucji RP (art. 51 ust. 1) reglamentuje zakres informacji, ja-
kich moze zada¢ pracodawca od kandydata na pracownika i jakie
powinien ujawni¢ kandydat na pracownika przyszlemu pracodawcy.
Pertraktacje przyszlych stron stosunku pracy powinny obejmowac
jedynie essentialia negotii umowy o prace (art. 29 k.p.). Informacje
nalezace do sfery tajemnicy osobistej i prywatnej sa wylaczone z za-
kresu obowiazkowych informacji udzielanych przez kandydata na
pracownika przysztemu pracodawcy w czasie pertraktacji (rokowan)
poprzedzajacych zawarcie umowy o prace.

Akceptacja pogladu ujawnionego przez Sad Apelacyjny, zgod-
nie z ktérym umowa o prace zawarta z kobieta w cigzy moze by¢
uznana za niewazng jako sprzeczna z zasadami wspolzycia spotecz-
nego w razie nieujawnienia przez nig faktu ciazy w chwili zawierania
umowy, prowadzilaby w istocie do uznania, Ze kobieta w ciazy nie
moze skutecznie zawrze¢ waznej umowy o prace. Kobieta w ciazy,
aby unikng¢ pozniejszego uznania za niewazng zawartej przez nig
umowy, musialyby kazdorazowo informowaé pracodawce o ciazy.
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W praktyce doprowadziloby to do pozaustawowego rozszerzenia
zakresu informacji, ktorych pracodawca moze zada¢ od pracowni-
ka, wynikajacego z art. 22! k.p., oraz statoby w sprzecznosci z art. 51
ust. 1 Konstytucji RP, a ponadto prowadzitoby do oczywistej dys-
kryminacji ze wzgledu na ple¢ (art. 11° k.p. i 18* k.p.). Pracodawca
nie moze zatem zapyta¢ kandydatki na pracownika, czy jest w ciazy,
chyba ze zamierza zatrudni¢ jg na takim stanowisku pracy, na kto-
rym praca jest niedozwolona dla kobiet w tym stanie ze wzgledu na
ochrone macierzynstwa.

Przytoczona obszerna argumentacja przedstawiona w uzasadnie-
niu wyroku z 17 kwietnia 207 r., I UK 324/06, obrazuje sposéb ro-
zumienia w orzecznictwie Sadu Najwyzszego zakresu informacji, ja-
kich moze zada¢ od kandydata na pracownika pracodawca oraz jakie
musi ujawni¢ przyszlemu pracodawcy osoba starajaca si¢ o prace.

Ponownie na temat informacji, ktérych pracodawca moze doma-
gac sie od pracownika i kandydata na pracownika, wypowiedziat si¢
Sad Najwyzszy w wyroku z 5 sierpnia 2008 r., I PK 37/08.* W wyroku
tym przyjeto, ze polecenie pracodawcy nakladajace na pracownika
obowiazek udzielenia informacji (danych osobowych) niewymie-
nionych w art. 22' § 1 i 2 k.p. lub w odrebnych przepisach (art. 22*
§ 4 k.p.) jest niezgodne z prawem (art. 100 § 1 k.p.) a odmowa jego
wykonania nie moze stanowi¢ podstawy rozwigzania umowy o pra-
ce wtrybie art. 52 § 1 pkt 1 k.p.

W uzasadnieniu tego wyroku Sad Najwyzszy stwierdzil, ze wy-
razona w art. 51 ust. 1 Konstytucji RP zasada ochrony danych oso-
bowych zakazuje komukolwiek dostepu do tych informacji z po-
minieciem wyraznej podstawy ustawowej. Mozliwe jest uzyskanie
informacji na temat konkretnej osoby (w tym takze pracownika)
tylko wowczas, gdy podstawe do tego daje wyrazny przepis ustawy
i tylko w takim zakresie, w jakim pozwala na to ustawa. Bez uwzgled-
nienia istoty konstytucyjnego prawa do ochrony danych osobowych
nie jest mozliwa prawidtowa wykladnia przepiséw ustawowych re-
gulujacych obowiazki (i zwigzane z nimi uprawnienia) w tej kwe-
stii. Wskazany przepis Konstytucji dotyczy wszystkich przypadkow,
w ktorych jednostka zostaje zobowigzana do ujawniania informacji
o sobie innym podmiotom, a wigc takze podmiotom prywatnym, na
przyklad pracodawcom. Obowiazek ujawnienia informacji o sobie
stanowi ograniczenie autonomii informacyjnej jednostki i dlatego
moze zosta¢ wprowadzony tylko w drodze ustawy, przy czym w $wie-
tle art. 47 Konstytucji RP ustawodawca ma konstytucyjny obowigzek
zapewnienia jednostce odpowiedniej ochrony sfery prywatnosci,
nie tylko przed ingerencja ze strony podmiotéw publicznych, ale
réwniez przed ingerencjg ze strony innych jednostek i podmiotow

prywatnych.

4. LEX nr 500205.
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Aktem prawnym (ustawa okreslajaca zasady i tryb gromadzenia
oraz udostepniania informacji w rozumieniu art. 51 ust. 5 Konsty-
tucji RP) jest przede wszystkim ustawa z dnia 29 sierpnia 1997 r.
o ochronie danych osobowych (jednolity tekst: Dz.U. z 2002 r. Nr
101, poz. 926 ze zm.), do ktérej tez odsyta art. 22' § 5 k.p. Danymi
osobowymi w rozumieniu tej ustawy sa wszelkie informacje doty-
czace zidentyfikowanej lub mozliwej do zidentyfikowania osoby fi-
zycznej (art. 6). Przetwarzaniem danych za$ sg jakiekolwiek operacje
wykonywane na danych osobowych, takie jak zbieranie, utrwalanie,
przechowywanie, opracowywanie, zmienianie, udost¢pnianie i usu-
wanie, a zwlaszcza te, ktore wykonuje si¢ w systemach informatycz-
nych (art. 7 pkt 2 tej ustawy). W mysl art. 23 ust. 1 ustawy o ochronie
danych osobowych przetwarzanie danych jest dopuszczalne tylko
w taksatywnie wymienionych w tym przepisie przypadkach. Z ko-
lei art. 27 ust. 1 tej ustawy wyraznie zakazuje przetwarzania danych
ujawniajacych pochodzenie rasowe lub etniczne, poglady polityczne,
przekonania religijne lub filozoficzne, przynaleznos¢ wyznaniows,
partyjna lub zwigzkows, jak réwniez danych o stanie zdrowia, ko-
dzie genetycznym, nalogach lub zyciu seksualnym oraz danych do-
tyczacych skazan, orzeczen o ukaraniu i mandatow karnych, a takze
innych orzeczen wydanych w postepowaniu sagdowym lub admini-
stracyjnym, przy czym przetwarzanie powyzszych danych jest do-
puszczalne w dziesigciu wymienionych sytuacjach, miedzy innymi
wowczas, gdy przetwarzanie jest niezbedne do wykonania zadan
administratora danych odnoszacych si¢ do zatrudnienia pracowni-
kéw i innych osoéb, a zakres przetwarzanych danych jest okreslony
w ustawie (art. 27 ust.1 pkt 6). Jezeli przyjac, ze z art. 22! k.p. wynika
zakaz zadania od pracownika (kandydata na pracownika) innych in-
formacji niz okreslone w tym przepisie, to nalezy uzna¢, ze ochrona
ustanowiona w nim jest szersza niz w ustawie o ochronie danych
osobowych.

Ustawg w rozumieniu art. 27 ust. 1 pkt 6 ustawy o ochronie da-
nych osobowych jest np. art. 22! k.p. Przepis ten w § 1 upowaznia
pracodawce do pozyskiwania od 0sob ubiegajacych si¢ o zatrudnie-
nie (kandydatéw do pracy) okreslonych danych osobowych. Z ko-
lei art. 22' § 2 k.p. uprawnia pracodawce do zadania od pracowni-
ka (osoby juz zatrudnionej) danych osobowych identycznych jak
w przypadku kandydata do pracy, a ponadto takze innych, wyraznie
tam wymienionych. Udostepnienie pracodawcy danych osobowych
kandydata do pracy (pracownika) nastepuje w formie o$wiadczenia
osoby, ktorej one dotycza. Zgodnie z art. 22' § 4 k.p., pracodawca
moze zada¢ podania innych danych osobowych, jezeli obowiazek
ich podania wynika z odrebnych przepiséw. Takim przepisem jest
przykladowo art. 8 ust. 1 ustawy z dnia 4 marca 1994 r. o zaklado-
wym funduszu $wiadczen socjalnych (jednolity tekst: Dz.U. z 1996 r.
Nr 70, poz. 335 ze zm.), ktory posrednio zezwala na przetwarzanie
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danych osobowych niezbednych dla ustalenia prawa do $wiadczen
socjalnych przydzielanych ze $rodkéw funduszu (wyrok Sadu Naj-
wyzszego z dnia 8 maja 2002 r., I PKN 267/01, OSNP 2004 nr 6,
poz. 99). Prawo zadana takich informacji przewiduja tez niektore
pragmatyki stuzbowe (np. dotyczace korpusu stuzby cywilnej). Za
takie odrebne przepisy nalezy takze uznaé rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 28 maja 1996 r. w sprawie zakresu
prowadzenia przez pracodawcéw dokumentacji w sprawach zwigza-
nych ze stosunkiem pracy oraz sposobu prowadzenia akt osobowych
pracownika (Dz.U. Nr 62, poz. 286 ze zm.), wydane z upowaznie-
nia zawartego w art. 2981 k.p., w zakresie, w ktérym przewiduje
ono mozliwo$¢ przetwarzania danych osobowych niewskazanych
w art. 22! k.p. Co do zasady mozna uzna¢, ze z przepiséw naklada-
jacych na pracodawce obowiazek przetwarzania danych pracownika
posrednio wynika obowiazek ich podania, jezeli nie zostalo wska-
zane inne zrédlo ich pozyskania (por. art. 36 ust. 2 ustawy z dnia 13
pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczen spolecznych, Dz.U. Nr
137, poz. 887 ze zm., dotyczacy obowiazku zgloszenia pracownika
do ubezpieczenia spotecznego). Pracodawca moze tez pozyskiwac
dane osobowe pracownika w inny sposéb niz przez ,,zadanie” (reali-
zacje¢ obowiazku pracowniczego), na przyktad za zgoda pracownika,
a nawet z jego inicjatywy. Zawsze jednak podstawa przetwarzania
(uzyskiwania) danych musi mie¢ charakter wyrazny i ocenia¢ jg na-
lezy zastosowaniem wykladni $ciesniajacej (por. wyrok Naczelnego
Sadu Administracyjnego z dnia 29 stycznia 2003 r., IT SA 3085/01,
LEX nr 156396).

Oznacza to, ze z art. 51 ust. 1 Konstytucji RP wynika zakaz na-
ktadania na jednostke obowigzku ujawniania informacji jej dotycza-
cych na podstawie innej niz ustawowa, przy czym jednym ze Zrédet
takiego zakazu jest art. 22! k.p. (a contrario). Z art. 22! k.p. wynika
bowiem posrednio zakaz zadania od pracownika innych informacji
niz okreslone w tym przepisie. Przepis art. 22" k.p. dzieli okolicznosci
dotyczace zycia pracownika i kandydata na pracownika na cztery sfe-
ry: sfere identyfikacji personalnej (imi¢ i nazwisko, imiona rodzicow,
miejsce zamieszkania lub adres do korespondencji, a takze numer
PESEL), sfere pracy (okolicznosci dotyczace wyksztalcenia kandyda-
ta do pracy oraz przebiegu jego dotychczasowego zatrudnienia), sfe-
re tajemnicy osobistej i sfere tajemnicy prywatnej. Za okolicznosci
nalezace do sfery prywatnej ustawodawca uznal inne dane osobowe
pracownika (np. wiek, inwalidztwo, kombatanctwo, posiadanie dzie-
ci do lat czternastu oraz imiona i nazwiska dzieci). Niewymienione
w art. 22" k.p. informacje o pracowniku i kandydacie na pracowni-
ka (informacje dotyczace sfery osobistej) ustawodawca uznal gene-
ralnie za niedostgpne pracodawcy, chyba ze zezwala na to przepis
szczegblny (por. wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 kwietnia 2007
r., 1 UK 324/06, Monitor Prawa Pracy 2007 nr 12, s. 654). Za przepi-
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sy odrebne, ustanawiajace obowiazek udzielania przez pracownika
informacji stanowiacych jego dane osobowe, nie moga by¢ uznane
ogolne przepisy prawa pracy dotyczace obowiazkéw pracowniczych,
na przyklad art. 100 § 1 k.p. ustanawiajacy obowigzek stosowania sie
do polecen przetozonych. Przepis art. 22! k.p. jako szczegdlny wy-
facza bowiem ten przepis, a ich relacja jest tego rodzaju, ze polece-
nie jest zgodne z prawem tylko w zakresie nalozenia na pracownika
obowiazku udzielenia informacji wymienionych w art. 22! k.p. (jest
niezgodne z prawem w zakresie nakladajacym obowiazek udzielenia
innych informacji).

Odmowa udzielenia przez pracownika informacji przewidzia-
nych w art. 22! k.p. jest naruszeniem jego obowiazkéw pracowni-
czych i - w zaleznosci od okolicznoéci - uzasadnia zastosowanie
sankcji przewidzianych prawem pracy. Dotyczy to jednak tylko
sytuacji, gdy pracownik bezzasadnie odmawia podania informacji,
mimo ze zobowiazuje go do tego ten przepis ustawowy. Nie moze
wigc dla pracownika wywolywaé negatywnych konsekwencji jego
zachowanie polegajace na odmowie udzielenia informacji, ktérych
nie wymaga od niego ustawa.

Katarzyna Gonera - Sedzia Sgdu Najwyzszego orzekajgca w Izbie Pra-
¢y, Ubezpieczeni Spotecznych i Spraw Publicznych, wyktadowca z wie-
loletnig praktykg, autorka licznych publikacji, byta czlonkini Komisji
Kodyfikacyjnej Prawa Cywilnego.



Rekomendacje

Regulacja ustawowa dotyczaca zasady rownego traktowania w za-
trudnieniu - na przyklad ta zawarta w Kodeksie pracy - jest wy-
starczajaca. Uzupelniajg ja regulacje konstytucyjne, konwencyjne,
wynikajace z uméw migdzynarodowych oraz prawa wspdlnotowego
(prawa Unii Europejskiej). Ewentualne watpliwosci interpretacyjne
rozstrzygnie orzecznictwo, zwlaszcza Sadu Najwyzszego. Sady pol-
skie - zar6wno sady powszechne, jak i Sad Najwyzszy - przy doko-
nywaniu wykladni przepiséw prawa polskiego stanowigcych wdro-
zenie do krajowego (wewnetrznego) porzadku prawnego przepisow
dyrektyw (np. art. 11% i art. 11° k.p. oraz art. 18% - 18%* k.p.) musza
uwzglednia¢ dorobek prawny Unii Europejskiej, w tym tre$¢ przepi-
séw dyrektyw antydyskryminacyjnych, ktdre stanowily pierwowzor
dla wewnetrznych regulacji prawnych, oraz wykladnie stosownych
postanowien dyrektyw wynikajaca z orzeczen Trybunalu Sprawie-
dliwoéci Wspdlnot Europejskich (Europejskiego Trybunalu Sprawie-
dliwoéci) w Luksemburgu. Orzeczenia ETS oraz opinie rzecznikow
generalnych stanowia nieocenione zrédlo informacji na temat spo-
sobu rozumienia réznych instytucji wspdlnotowego prawa pracy.

Podkreslenia wymaga, ze w sprawach z zakresu prawa pracy Sad
Najwyzszy rozpoznaje nie tylko skargi kasacyjne w indywidualnych
sprawach, wniesione przez same strony stosunku pracy (strony pro-
cesu) albo przez Prokuratora Generalnego lub Rzecznika Praw Oby-
watelskich (art. 3983 § 2 k.p.c.). Moze takze rozstrzyga¢ watpliwosci
interpretacyjne przedstawione przez sady odwoltawcze, ktdre ujawnity
sie przy rozpoznawaniu apelacji (w ramach tzw. zagadnien prawnych
budzacych powazne watpliwoéci - art. 390 k.p.c.). Moze wreszcie
podja¢ uchwale w powigkszonym sktadzie, stanowigca odpowiedz na
abstrakcyjnie przedstawione pytanie prawne. Jezeli w orzecznictwie
sadow powszechnych lub Sadu Najwyzszego ujawnia si¢ rozbieznosci
w wyktadni prawa, Pierwszy Prezes Sadu Najwyzszego moze przed-
stawi¢ wniosek o ich rozstrzygniecie Sagdowi Najwyzszemu w skladzie
siedmiu sedziéw lub innym odpowiednim skladzie. Z wnioskiem ta-
kim mogg wystapi¢ réwniez Rzecznik Praw Obywatelskich i Proku-
rator Generalny (art. 60 ustawy z dnia 23 listopada 2002 r. o Sadzie
Najwyzszym, Dz. U. Nr 240, poz. 2052 ze zm.).

Dokonywana przez polskie sady wykladnia przepiséw antydy-
skryminacyjnych musi by¢ prokonstytucyjna (uwzgledniajaca to, co
wynika z Konstytucji oraz wyrokéw Trybunatu Konstytucyjnego),
prokonwencyjna (uwzgledniajaca standardy Konwencji o ochronie
praw czlowieka i podstawowych wolnosci oraz wyroki Europejskie-
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go Trybunalu Praw Czlowieka w Strasburgu) oraz prowspdlnotowa
(uwzgledniajaca tres¢ aktow prawnych Unii Europejskiej zawieraja-
cych regulacje antydyskryminacyjne oraz wykladnig tych przepiséw
przedstawiang w licznych wyrokach Europejskiego Trybunatu Spra-
wiedliwo$ci w Luksemburgu). Jest to dla polskich sadow z pewnoscia
duze wyzwanie, ale mozna odnie$¢ wrazenie, ze sady pracy wykazuja
sie juz teraz odpowiednia wrazliwoécig na problemy dyskryminacji
w zatrudnieniu.

Konieczna jest natomiast praca nad zmianami $wiadomoscio-
wymi pracodawcéw, co moze si¢ dokonywa¢ nie tylko poprzez
spektakularne, gto$ne procesy o ochrone praw oséb (pracownikow/
pracownic lub kandydatéw/kandydatek na pracownikéw) dyskry-
minowanych przez pracodawcéw naruszajacych zasady réwnego
traktowania w zatrudnieniu. Konieczne s3 akcje edukacyjne podej-
mowane przez wladze publiczne (np. Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, Rzecznika Praw Obywatelskich czy by¢ moze powotany
w przysztoéci odrgbny urzad do spraw réwnego traktowania), przez
zwiazki zawodowe, organizacje pracodawcow, samorzady zawodo-
we i organizacje pozarzadowe. Przede wszystkim zwigzki zawodowe
powinny wykorzysta¢ mozliwos¢ budowania swojej silnej pozycji
w relacjach z pracodawcami przez pokazywanie, w jaki sposéb przy-
jete u pracodawcow praktyki — a nie tylko regulacje prawne - moga
narusza¢ zasade rownego traktowania w zatrudnieniu. Wazng role
moga odegra¢ kontrole Panistwowej Inspekcji Pracy i formutowane
przez inspektoréw pracy wnioski pokontrolne.

Istotna rola przypada organizacjom pozarzadowym, ktére w ra-
mach litygacji strategicznej moga ,hodowac” procesy majace dopro-
wadzi¢ do rozstrzygniecia nierozstrzygnietych dotad istotnych watpli-
wosci interpretacyjnych (np. co do tego, czy okreslone dzialanie lub
zaniechanie pracodawcy jest dyskryminacja w zatrudnieniu), obser-
wowac¢ (monitorowac) procesy dotyczace dyskryminacji w zatrudnie-
niu oraz wystepowac w toczacych sie sprawach jako amicus curiae.

Litygacja strategiczna to prowadzenie spraw sagdowych (lub spraw
administracyjnych) w celu osiggnigcia okre§lonego skutku prawnego,
spolecznego lub politycznego. Skutek, do ktorego organizacja poza-
rzadowa dazy, to trwala zmiana rozwigzujaca okreslony problem do-
tyczacy wielu oséb. Ten skutek mozna osiagna¢ poprzez prowadzenie
jednej lub kilku spraw z ukierunkowaniem na to, aby sprawa dotarla
do jak najwyzszych instancji sadowych (w tym Sadu Najwyzszego,
Naczelnego Sadu Administracyjnego, Trybunatu Konstytucyjnego,
a nawet do Europejskiego Trybunatu Praw Czlowieka w Strasbur-
gu), aby wydane w niej orzeczenie (wyrok) miato znaczenie wiek-
sze i szersze niz tylko rozstrzygniecie indywidualnego przypadku.
W przypadku wyrokéw Trybunatu Konstytucyjnego to szersze od-
dzialywanie jest do$¢ oczywiste (zwlaszcza gdy np. skarga konstytu-
cyjna doprowadzi do stwierdzenia niekonstytucyjnosci okreslonego
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przepisu, co nie tylko powoduje utrate jego mocy obowigzujacej, ale
takze stwarza podstawe do wznowienia zakonczonych prawomocnie
postepowan - art. 190 ust. 4 Konstytucji). W przypadku wyrokéw
Sadu Najwyzszego i Naczelnego Sadu Administracyjnego rozstrzy-
gajacych indywidualne sprawy to oddzialywanie ma nieco inny cha-
rakter, bo cho¢ wyroki takie nie majg charakteru wigzacego inne sady
(tak jak to ma miejsce w systemie precedenséw sadowych), to jednak
autorytet najwyzszych instancji sadowych i liczenie si¢ z sadowa wy-
kiadnig prawa lub sposobem stosowania prawa wynikajacymi z orze-
czen tych najwyzszych sadéw, ma znaczenie dla innych sagdéw (np.
orzecznictwo Sadu Najwyzszego dla sadoéw pracy). Skutkiem prowa-
dzenia litygacji strategicznej (prowadzenia przez organizacje poza-
rzagdowa wybranej sprawy o charakterze precedensowym) moze by¢
w szczegdlnosci dokonanie trwalej zmiany w praktyce orzeczniczej,
zidentyfikowanie luk w prawie (a tym samym wskazanie kierunkow
dla ustawodawcy lub szerzej prawodawcy, bo moze to dotyczy¢ takze
aktow wykonawczych do ustaw), zapewnienie poprawnej interpreta-
cji oraz stosowania przepisow (zwlaszcza oddzialywanie na praktyke
organdéw administracji publicznej jest tu szczegdlnie donioste, bo
organy administracji publicznej - panstwowej i samorzadowej - sg
pracodawcami zatrudniajagcymi w skali kraju setki tysigcy pracow-
nikow), wreszcie nagla$nianie zaréwno negatywnych jak i pozytyw-
nych praktyk. Prowadzenie precedensowych spraw i ich naglasnianie
w mediach stuzy podnoszeniu §wiadomosci spolecznej co do zakre-
su posiadanych przez obywateli praw, a przez to szerzej — podnosi
kulture prawng spoleczenstwa. Sprawy precedensowe przyczyniaja
sie takze do edukacji sedziéw, prokuratoréw, adwokatow, radcow
prawnych. Z reguly sa to sprawy prezentujace nowe zagadnienia
prawne, interesujace dla prawnikow. Pojawiajg si¢ w nich - dzieki
aktywnemu udzialowi organizacji pozarzadowych - np. argumenty
konstytucyjne, prowspdlnotowe, prawnoporéwnawcze, z aksjologii
ochrony praw czlowieka.

Opinia przyjaciela sadu (amicus curiae) jest forma wyrazenia
przez organizacje pozarzadowa opinii prawnej w postepowaniach
sadowych w przypadkach, gdy w zwigzku z celami dzialalnoéci danej
organizacji zachodzi taka potrzeba. Stuzy ona przedstawieniu szcze-
golowego pogladu organizacji pozarzadowej na sprawe rozpatry-
wang przed sadem, ktéremu opinia taka jest przedstawiana. Opinia
przyjaciela sadu ma przede wszystkim pomoc sadowi w komplekso-
wym rozpoznaniu sprawy, z uwzglednieniem argumentow oraz po-
gladow, ktore niekoniecznie muszg by¢ przedstawione przez strony
w postepowaniu. Poglad prawny wyrazony przez organizacje spo-
feczna nie jest dla sadu wiazacy, stanowi jednak element materiatu
procesowego. Wziecie pod uwage przy wyrokowaniu opinii przyja-
ciela sadu stanowi realizacj¢ obowiazku wszechstronnego badania
istotnych okolicznoéci sprawy w celu jej wyja$nienia. Przedstawia-
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nie opinii przyjaciela sadu w postepowaniach sagdowych - w tym
postepowaniu cywilnym w sprawach z zakresu prawa pracy - stuzy
umacnianiu dialogu spotecznego i utrwala zaufanie spoleczne do
panstwa i do wladzy sadowniczej. Ztozenie opinii przyjaciela sadu -
poza lepszym, bardziej wnikliwym zbadaniem sprawy - przyczynia
sie do zwigkszenia spolecznej akceptacji i kontroli dziatan wymiaru
sprawiedliwosci. Pozwala tez sagdowi na skorzystanie ze zgromadzo-
nej przez organizacje spoteczng wiedzy i doswiadczenia co do funk-
cjonowania pewnych obszaréw zycia spotecznego (np. w wymiarze
prawnoporéwnawczym, z uwzglednieniem praktyki innych panstw,
co moze mie¢ pewng sile przekonywania, a takze miedzynarodo-
wych standardéw ochrony praw czlowieka).

Obserwacja proceséw sadowych przez przedstawicieli organizacji
pozarzadowych moze stuzy¢ miedzy innymi wzmocnieniu przejrzy-
sto$ci wladzy sadowniczej (poczynajac od sposobu podejmowania
decyzji jurysdykcyjnych, czyli po prostu sadzenia, az po mozliwoé¢
dostepu do akt spraw i do kazdej niezbednej informacji), zebraniu
informacji (danych) na wybrany temat, podniesieniu §wiadomosci
spolecznej i wywolaniu debaty publicznej, dokumentowaniu pew-
nej praktyki sadowej w poréwnaniu z przepisami prawa, formulo-
waniu propozycji zmian praktyki i prawa, dokumentowaniu ewen-
tualnych naruszen standardéw rzetelnego procesu. Moze to mie¢
znaczenie w sprawach o naruszenie zasady réwnego traktowania
w zatrudnieniu.
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POLSKIE TOWARZYSTWO
PRAWA ANTYDYSKRYMINACYJNEGO

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego to ogélnopol-
ska organizacja zajmujaca sie monitorowaniem zasady réwnosci
i niedyskryminacji. Czlonkiniami i czlonkami stowarzyszenia s3
prawniczki i prawnicy - adwokatki i adwokaci, radczynie prawne i
radcowie prawni, prawniczki i prawnicy organizacji pozarzadowych
- ktérych zainteresowania skupiaja sie wokol zagadnien ochrony
praw czlowieka, przeciwdziatania dyskryminacji, promowania zasa-
dy réwnego traktowania w szczegolnosci bez wzgledu na ple¢, wiek,
ras¢ i pochodzenie etniczne, orientacje seksualna, religie i przekona-
nia oraz niepelnosprawnos¢.

Celem Towarzystwa jest popieranie rozwoju nauki prawa antydy-
skryminacyjnego, upowszechnianie wiedzy w tym zakresie oraz ak-
tywne dzialanie na rzecz zwalczania dyskryminacji.

Towarzystwo realizuje swoje cele w szczegolnosci poprzez:

« inicjowanie i organizowanie badan naukowych, w tym prawno-
poréwnawczych,

« przygotowywanie ekspertyz naukowych,

« upublicznianie dyskusji na temat zjawiska dyskryminacji,

« wspieranie 0s6b dotknigtych dyskryminacjg i problemami z nig
zwigzanymi, ze szczegdlnym uwzglednieniem pomocy prawne;j
facznie z reprezentacja przed sadami powszechnymi, sagdami
miedzynarodowymi oraz organami administracji publicznej,

o ksztaltowanie postaw tolerancji i przelamywanie uprzedzen
i stereotypoéw wobec grup narazonych na dyskryminacje,

o dzialanie na rzecz ochrony praw cztowieka i propagowanie wie-
dzy na ich temat,

« propagowanie inicjatyw sprzyjajacych tworzeniu atmosfery zaufa-
nia i szacunku dla ludzi réznych religii, kultur i §wiatopogladéw.

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego
ul. Warecka 8/91

00-040 Warszawa

faks: +48 22 826 83 05

www.ptpa.org.pl









Oddajemy w Panstwa rece publikacje, ktora zawiera
podsumowanie czteromiesiecznych badan empirycznych
opartych na monitorowaniu ogloszen o prace publikow-
anych w najwigkszych krajowych dziennikach oraz w
wybranych specjalistycznych portalach internetowych.
Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego
szczegolowo przeanalizowalo 60727 ogloszen o prace,
badajac, czy s3 one sformulowane w sposob
nienaruszajacy zasady rownosci i nieprowadzacy do
zadnej formy dyskryminacji. Wyniki badan okazaly sie
by¢ niepokojace. Z odpowiedzi pracodawcéw, ktore
uzyskaliémy, wynika, Ze $wiadomo$¢ przepiséw anty-
dyskryminacyjnych jest wciaz zbyt niska, a zasada
réwnego traktowania nie wydaje si¢ by¢ traktowana
powaznie.

Publikacja zawiera takze rozdzial poswiecony analizie
przepiséw antydyskryminacyjnych i orzecznictwa sagdow
polskich w zakresie réwnego traktowania w zatrud-
nieniu. Celem monitoringu byto takze zbadanie praktyc-
znej dzialalno$ci organéw panstwa zobligowanych do
aktywnego przeciwdzialania negatywnemu zjawisku
dyskryminacyjnych ogtoszen o prace.

Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego
to ogolnopolska organizacja zajmujgca si¢ monitorow-
aniem zasady réwnosci i niedyskryminacji. Cztonkami
stowarzyszenia sg prawnicy/prawniczki, ktorych zainter-
esowania skupiajg si¢ wokdl zagadnien ochrony praw
czlowieka, przeciwdzialania dyskryminacji, promowania
zasady rownego traktowania w szczegolnosci bez wzgledu
na ple¢, wiek, rase i pochodzenie etniczne, orientacje
seksualng, religi¢ i przekonania oraz niepetlnosprawnos¢.
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