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ZAKAZ DYSKRYMINACJI W POLSKIM KODEKSIE
PRACY - NOWE PRZEPISY PRAWNE

Artykut dotyczy problemu dyskryminacji w miejscu pracy. Przedstawiono definicje dyskryminacji w przepisach
polskiego Kodeksu pracy, jej rodzaje oraz mozliwos¢ uzyskania odszkodowania. Autor podsumowuje zmiany dotyczqce
nowych przepisow zagadnien dyskryminacyjnych w miejscu pracy, ktore weszly do Kodeksu pracy. Opracowanie zawiera
orzeczenia Sadu Najwyzszego oraz doktryny z prawa pracy.
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A ban on discrimination in the Polish Labour Code - some new legal regulations

The article deals with the problem of discrimination in the workplace. The definition of discrimination in the
provisions of the Polish Labor Code, its types and the possibility of obtaining compensation are presented. The author
summarizes the changes in the new provisions on discrimination issues in the workplace that have been included in the
Labor Code. The study contains rulings of the Supreme Court and labor law doctrines.
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3ionkoecvka K.

3abopona ouckpuminauii 6 nonvcokomy Tpyooseomy Kooekci — 0esaki HO8I nPA6o6i HOpMU

YV cmammi posensoaemvcs npobrema Ouckpuminayii Ha pobowomy micyi. [Ipedcmaeneno eusHauenHs
OUCKPUMIHAYIT 8 NOJIONCEHHAX NONbCbK020 Tpy00602o KoOeKcy, 1020 6UO0U Ma MONCIUBICIbG OMPUMAHHS KOMNEHCayil.
ABmop y3a2anvHI0E 3MIHU 00 HOBUX NONONCEHb U000 NUMAHb QUCKPUMIHAYIL Ha pobowomy micyi, IKI YU 6KIHOYEHI 00
Tpyooeozco koodexcy. [ocnioxncenns micmume nocmanosu Bepxosnozo Cydy ma 0okmpuHu mpy0oeoeo npasa.

Knrouosi cnosa: ouckpuminayis, poboue micye, mpyoosuil KOOeKc, NPAYi6HUK, KOMREHCAYIs.

Cel badania. Celem badan jest analiza przepisdw polskiego Kodeksu pracy dotyczacego dyskryminacji
w miejscu zatrudnienia. Tematyka badan opiera si¢ na niepozadanych zachowaniach pracodawcy wzgledem
zatrudnionych pracownikéw, naruszen przepisdOw prawnych Kodeksu pracy, w tym przekroczen wiasnych
uprawnien jako podmiotu zatrudniajgcego. Analiza przepiséw prawnych pod wzgledem mozliwo$ci ubiegania si¢
odszkodowanie przez pracownika z tytutu naruszen dyskryminacyjnych w miejscu pracy.

Metody badawcze. Dokonano analizy przepiséw polskiego Kodeksu pracy pod wzgledem przedmiotowym
oraz podmiotowym w aspekcie naruszen dyskryminacji pracownikow w miejscu zatrudnienia. Wskazano na
europejskie zrodta prawa w zakresie zalecen antydyskryminacyjnych. Zanalizowano orzecznictwo krajowe, przede
wszystkim wyroku Sadu Najwyzszego w Polsce oraz dane statystyczne dotyczace dyskryminacji przytoczone
przez Gtéwny Urzad Statystyczny.

Wyniki badan i dyskusja. Dyskryminacja w zatrudnieniu jest naruszeniem praw pracownika, ktora sprowadza
si¢ do nieréwnego traktowania jednostki lub grupy jednostek w poréwnaniu do innych podmiotéw, nieznajdujacego
uzasadnienia z punktu widzenia sprawiedliwo$ci opartej na réwnym traktowaniu wszystkich, ktérzy znajduja sie
w tej samej sytuacji [2, s.96]. Nalezy zauwazy¢, ze problemy z wigzane z dyskryminacjg w migjscu pracy moga
dotkna¢ kazdego pracownika niezaleznie od wieku, plci, rasy, koloru skéry narodowosci, wyznawanej religii czy
osobistych pogladéw politycznych, orientacj¢ seksualng, niepelnosprawnos$é, przynalezno$¢ do zwigzku zawodowego,
zatrudnienie na czas okre$lony czy na czas nieokre§lony albo w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy. Pomimo
wielu uregulowan prawnych krajowych a takze europejskich — dyskryminacja pracownika a w miejscu pracy wcigz
si¢ pojawia dotykajac roznych jego sfer osobistych. Przepisy prawne daja podstawg prawna do obrony swoich praw
osobistych, np. wniesienie pozwu do sgdu pracy oraz uzyskanie odszkodowania. Dostosowujac prawo polskie do prawa
europejskiego w zakresie ochrony przed dyskryminacja, ustawa z 14.11.2003 r. o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz o

© Krystyna Ziotkowska, 2019

218 ISSN 2524-0129 (Print) / ISSN (2664-5718) (Online). AkTyanbHi npobnemMn npaso3HascTBa. 4 (20)/2019



LinsinbHe npaBo i umBinbHUi npouec. CimeliHe NpaBo. Tpyaose Npaso.
MixkHapogHe npuBaTHe npaBo. [ocnogapcbke npaBo. ocnogapcbKo-npouecyasnbHe Npaso.

zmianie niektdrych innych ustaw (dalej jako: nowela, ustawa) rozszerzyta obowigzujace juz regulacje, stosujac czasem
niepotrzebnie, nigdzie niespotykane, zawyzone standardy. Ustawa zwiera liczne wady, ktore powinny by¢ szybko
usunigte, poniewaz mogg mie¢ niekorzystne skutki i stanowi¢ barier¢ w stosowaniu nowych regulacji. W niniejszym
opracowaniu uwaga zostanie skoncentrowana na zdefiniowanych w ustawie pojeciach: réwnego traktowania,
dyskryminacji bezposredniej, dyskryminacji posredniej, molestowania i molestowania seksualnego, ze wskazaniem
btedow wynikajacych z niewlasciwej implementacji unijnych dyrektyw. Trudna sytuacja gospodarcza i finansowa
pracodawcy oraz wywolana nig niepozadana atmosfera w zaktadzie pracy, przesycona obawg pracownikdéw o utrzymanie
zatrudnienia lub wynagrodzenia w dotychczasowej wysokosci, moga dodatkowo stanowi¢ czynniki stymulujace
naruszenie praw i wolnos$ci pracownika, majacych za wspolny mianownik rowne traktowanie w stosunku pracy [3,
s. 28]. Obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji jest drugim obok opisanego wyzej obowiazku przeciwdziatania
mobbingowi nakazem prowolno$ciowym. Tak jak w przypadku mobbingu, tak i w przypadku dyskryminacji, pracownik
moze si¢ broni¢ z uwagi na istnienie ochrony dobr osobistych. Jednak wzglad na ochrone wolnosci pracy uzasadnia
urzedowe dziatania panstwa, a konkretnie panstwa dziatajacego przez pracodawce [4, s. 179]. Zasada niedyskryminacji
jest wiec kwalifikowana postacig nierownego traktowania pracownikdw i oznacza niedopuszczalne réznicowanie
sytuacji prawnej w sferze zatrudnienia wedtug negatywnych i zakazanych przez ustawe kryteriow [8].

Nowela zmodyfikowata rozdziat Ila w Dziale I KP, formutujac jego nowy tytul jako «Ré6wne traktowanie
w zatrudnieniu» (zamiast dotychczasowego «Rowno$¢ traktowania kobiet i mezczyzny). Zmiany podyktowane byty
wymogiem dostosowania polskiego prawa do prawa wspolnotowego, w szczegolnosci do dyrektyw: 2000/43/WE z
29.6.2000 r. w sprawie stosowania zasady rownego traktowania osob bez wzgledu na ras¢ lub pochodzenie etniczne,
2000/78/WE z Brak jest w polskich przepisach wskazowek, ktore wskazywatyby, czym nalezy si¢ kierowac, ustalajac
wysokos¢ odszkodowania z tytulu dyskryminacji. Z pomocg przychodzi tu orzecznictwo. Wskazano w nim m.in., ze o
ile naprawienie szkody wyrzadzonej dyskryminacjg nie powinno polega¢ na wylacznie matematycznym zestawieniu
poréwnywanych wielkosci, to jednak w sytuacji, gdy niewatpliwie wynagrodzenie i premie wyplacone pracownikowi
odbiegaly znaczaco w dot od tych samych §wiadczen innych kierownikéw wykonujacych poréwnywalng prace,
a zadna ze stron nie przedstawita w sposob przekonujgcy argumentéw pozwalajacych na ocene pracy powoda
powyzej czy tez ponizej Sredniej, to wlasnie srednie wynagrodzenie i premie wyptacone pozostatym pracownikom
w poszczegblnych okresach wydaja si¢ najbardziej obiektywna kategoria pozwalajaca na wyliczenie odpowiedniego
odszkodowania z tytutu stosowania wobec powoda praktyk dyskryminacyjnych w dziedzinie zatrudnienia i pracy
1 2002/73/WE z 23.9.2002 r., zmieniajacej dyrektywe Rady 76/207/EWG w sprawie stosowania zasady rownego
traktowania m¢zczyzn 1 kobiet w zakresie dostepu do pracy, szkolenia zawodowego, awanséw, warunkoéw pracy.
Artykut dotyczacy niedyskryminacji w zatrudnieniu w brzmieniu nadanym § 4 noweli z21.11.2008 r. oraz § 1 noweli
z 16.5.2019 r. w sposOb bardziej szczegolowy wymienia zakres rownego traktowania, a mianowicie dotyczacy
nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania, dostepu do szkolenia w celu
podnoszenia kwalifikacji, rodzaju umowy o prace, wymiaru czasu pracy, a wiec przypadkow, w ktoérych moze tatwo
nastepowac dyskryminacja [1, s.34]. Polski Kodeks pracy zakazuje wszelkiej dyskryminacji w zatrudnieniu. Zatem
do podstawowych zasad prawa pracy nalezy zasada réwnych praw z tytutu jednakowego wypelniania takich samych
obowigzkdw, niezaleznie od tego czy pracownik ma podpisana umowg o prace na czas okreslony czy nieokreslony.
W dniu 7.9.2019 . weszta w zycie zmiana brzmienia przepisu art. 183 KP dokonana ustawg z 16.5.2019 r. 0 zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2019 r. poz. 1043). Nowelizacja ta dokonano zmiany
brzmienia przepisu art. 183 KP przez usuniecie zwrotu «a takze bez wzgledu na. ..» nastepujacego po przyktadowym
podaniu cech osobistych osoby, a przed wskazaniem innych kryteriow dyskryminacji, takich jak zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokre$lony, albo zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Zmiana ta ma
na celu uniknigcie watpliwosci interpretacyjnych wyrazonych w orzecznictwie Sadu Najwyzszego w odniesieniu
do charakteru otwartego i zamknigtego katalogu kryteriow dyskryminacji [1, s. 34]. Kodeks pracy gwarantuje
pracownikowi réwne traktowanie w zatrudnieniu przez caly okres zatrudnienia u pracodawcy. W szczegdlnosci w
przypadku podnoszenia kwalifikacji zawodowych, nawigzania oraz rozwigzania stosunku pracy, w czasie trwania
stosunku pracy — przede wszystkim w zakresie awansu stanowiskowego, warunkow zatrudnienia, rownego dostepu
do szkolen w celu podniesienia kwalifikacji zawodowych. Natomiast bedzie ewidentnym naruszeniem roéwnego
traktowania w zatrudnieniu, gdy pracodawca naruszy przepisy dotyczace odmowy nawigzania stosunku pracy lub
rozwigzania stosunku pracy, pominig¢cie pracownika przy awansie, ograniczanie dostepu do szkolen majacych na celu
podniesienie kwalifikacji zawodowych, pominiecie w przyznawaniu innych $wiadczen zwigzanych z praca. Przede
wszystkim rowne traktowanie przez pracodawce pracownika w zaktadzie pracy jest przejawem niedyskryminacji.

W $wietle art. 18% § 3 KP «dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub
kilku przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub mogltby by¢ traktowany w pordéwnywalnej sytuacji mniej korzystnie
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niz inni pracownicy». Zgodnie z tre$cig art. 18% § 1 KP dyskryminacja zachodzi wowczas, gdy pracodawca w
sposob niekorzystny dla pracownika w porownaniu z innymi pracownikami réznicuje jego sytuacj¢ z przyczyny —
niedozwolonego kryterium okreslonego w tym artykule, powtorzonego rowniez w art. 11°KP [6, 5.406].

Dyskryminacjabezposredniatoniejednakowe (mniej korzystne) potraktowanie pracownika zinnymi pracownikami
w poréwnywalnej sytuacji ze wzgledu na przyczyng (kilka przyczyn) wymieniong w art. 18* § 1. Trzon tej definicji
odpowiada postrzeganiu (potocznemu) dyskryminacji jako nieshusznego rozréznienia. Przepis stanowi, ze dyskryminacja
bezposrednia zachodzi wtedy, kiedy pracownik byt, jest lub méglby by¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej
korzystnie niz inni pracownicy. Przyja¢ wigc nalezy, ze dyskryminacje stanowi nie tylko dzialanie faktyczne, lecz takze
hipotetyczne. Oznacza to, ze zarbwno podejmowane przez pracodawce czynnosci, jak i wewnetrzne regulacje prawne (na
etapie stanowienia i obowigzywania, a nie tylko stosowania) mogg powodowac dyskryminacje. Mozna si¢ zastanawiac,
czy dziatanie hipotetyczne powinno by¢ rozumiane takze jako zamiar. Jesli jednak nie dojdzie do uzewngtrznienia zamiaru
stosowania niedopuszczalnych kryteridéw (np. przez wydanie zarzadzenia), nie mozna moéwi¢ o dyskryminacji [7, s. 68].
O dyskryminacji bezposredniej jest rowniez mowa, gdy mniej korzystne traktowanie pracownika spowodowane jest
posiadaniem przez niego cechy stanowigcej podstawe dyskryminacji i odrozniajacej go od innych pracownikow, a zatem
wykazanie jej zaistnienia nastgpuje w praktyce poprzez zbudowanie modelu poréwnawczego [9, s. 286].

Potocznie rzecz ujmujac, dyskryminacja posrednia ma miejsce wowczas, jesli pracodawca, podejmujac decyzje
makrozatrudnieniowg (dotyczaca grupy pracujacych, a nie jednostki), dokonuje rozroéznienia z powoddw a priori
neutralnych. Uwagg przyciagajednak to, ze skutek jego posunieciajest taki, jak w przypadku dyskryminacji bezpo$redniej,
tj. prowadzi do pokrzywdzenia 0sob zwykle uposledzonych na rynku pracy. To nakazuje zbadanie, czy podany przez
pracodawce powdd rozrdznienia nie byl pozormy. W sprawie Jenkins ETS uznal, Ze zaniZenie stawki godzinowego
wynagrodzenia kasjerom pracujgcym w niepelnym wymiarze czasu pracy jest dyskryminacjg posrednig, bowiem
dziata ono na niekorzys$¢ kobiet, ktore dominowaty w tej grupie zatrudnionych. Jedynie wykazanie, Ze zréznicowanie
wynagrodzenia bylo uzasadnione zaistnieniem obiektywnie uzasadnionych i niezwigzanych z plciga czynnikow
pozbawia tego dziatania w ocenie ETS cech dyskryminacji. Orzeczenie w sprawie Jenkins stanowito pierwowzor dla
obecnej definicji dyskryminacji posredniej. Zdaniem SN pracownik, ktdry zarzuca pracodawcy naruszenie przepisow
dotyczacych zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu, powinien wskaza¢ przyczyng, ze wzgledu na ktdra dopuszczono
si¢ wobec niego aktu dyskryminacji (wyr. SN z 18.9.2008 r., II PK 27/08, MoPr 2009, Nr 3, s. 139). Zgodnie z art.
18% § 4 KP, dyskryminowanie posrednie wystepuje wowczas, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo
szczegblnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkdéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej
liczby pracownikow nalezacych do grupy wyroznionej ze wzgledu na jedng lub kilka podstaw dyskryminujacych,
chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel,
ktéry ma by¢ osiagnigty, a Srodki stuzace osiagnieciu tego celu sg wlasciwe i konieczne [10, s.14]. Ofiarami takiej
dyskryminacji sg nie tyle jednostki, co grupy osob znajdujacych si¢ w mniej korzystnej sytuacji w poréwnaniu do
sytuacji grup uprzywilejowanych. Aby wykaza¢, ze doszlo do dyskryminacji posredniej, nalezy zatem w pierwszej
kolejnosci dowies¢, ze istnieje grupa pracownikow, w ktorej wszystkich lub przynajmniej wiekszo$¢ cztonkéw da sie
opisa¢ przy pomocy okreslonej cechy, a po drugie, ze pracodawca pokrzywdzit tych pracownikow stosujac pozornie
neutralne kryterium [11, s. 82].

Réwne traktowanie pracownikéw jest wyrazem niedyskryminacji. Nakaz réwnego traktowania zawarty w
art. 18% KP odnosi si¢ do wszystkich etapéw stosunku pracy. Zgodnie z brzmieniem § 1 tego przepisu «pracownicy
powinni by¢ réowno traktowani w zakresie nawigzania 1 rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia,
awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych (...)». Przepis ten obejmuje
zatem juz etap rekrutacji (kiedy w rzeczywisto$ci mamy jeszcze do czynienia z kandydatem na pracownika, czyli
potencjalnym pracownikiem), nastepnie etap ksztaltowania praw i obowiazkow pracownika (czyli etap ustalania
rodzajupracy, wymiaru etatu, wynagrodzeniaitd.), az po etap zwalniania (tutaj szczegdlnie wrazliwa jest kwestia doboru
pracownikéw do zwolnienia, wybierania podstawy zwolnienia i uzasadniania tego zwolnienia) [1,s.34]. Obowigzek
niedyskryminowania pracownikow (w tym niedopuszczania si¢ zachowan kwalifikowanych jako molestowanie
seksualne) oraz obowigzek przeciwdzialania dyskryminacji w zatrudnieniu (w tym przejawom molestowania
seksualnego w miejscu pracy oraz w zwigzku z pracg) nalezg do podstawowych obowigzkow pracodawcy wobec
pracownika. W razie ich ciezkiego naruszenia przez pracodawcg poszkodowanemu pracownikowi przystuguje
prawo do rozwigzania umowy o prace bez wypowiedzenia (art. 55 § 1' KP). Ponadto pracodawca moze ponosi¢
odpowiedzialno$¢ odszkodowawczg w ramach rezimu ex contractu. Jezeli sprawcg molestowania seksualnego jest
pracodawca (lub osoba, za ktora pracodawca ponosi odpowiedzialnosc¢), pracownik ma prawo do odszkodowania
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w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracg na podstawie art. 183 KP [5, s. 295-296]. Zgodnie
z definicja zawarta w art. 18* § 5 pkt 2 KP, za molestowanie uwaza si¢ niepozadane zachowanie, ktorego celem
lub skutkiem jest naruszenie godno$ci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej,
upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery. Za§ molestowanie seksualne jest zjawiskiem zdefiniowanym w art. 18% §
6 KP jako kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub odnoszace si¢ do plci pracownika, ktdrego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika. Molestowanie seksualne zazwyczaj przybiera forme tzw.
seksualnego szantazu badz stwarzania nieprzyjemnych i ucigzliwych warunkéw pracy. Aby dane zachowanie mozna
byto zakwalifikowac jako pierwsza z wymienionych powyzej postaci molestowania, niezbednym warunkiem jest,
aby odrzucenie lub akceptacja czynow, ktorych dopuszcza si¢ sprawca, stanowita podstawe decyzji w sprawach
dotyczacych zatrudnienia pracownika, takich jak: wynagrodzenie, awans i inne szeroko pojete warunki zatrudnienia.
Druga forma molestowania seksualnego polega natomiast na zachowaniach wplywajacych na atmosfer¢ w pracy,
takich jak np. niepozadane zainteresowanie seksualne (m.in. zarty, komentarze o charakterze seksualnym, niechciane
i zbedne kontakty fizyczne) lub na molestowaniu z uwagi na przynalezno$¢ do danej pflci, przejawiajacym sie¢
przyktadowo obrazliwymi komentarzami o zdolno$ciach czy zachowaniach skierowanymi przeciwko danej osobie
jako reprezentantowi okreslonej ptci [10, s.85; 13, s. 44]. Przede wszystkim nalezy podkresli¢, ze nieporzadnie
zachowanie moze przybiera¢ rozne postacie zachowan, np. werbalnego, niewerbalnego czy pozawerbalnego.

Szczegbdlna postacig dyskryminacji jest zréznicowanie wysoko$ci wynagrodzenia za prace na takim
samym stanowisku, w zaleznos$ci od plci pracownika. W literaturze sytuacje taka okresla si¢ jako Gender Pay
Gap. W 2016 roku opublikowane zostaty dane statystyczne, wedlug ktorych najwicksze zroznicowanie zarobkow
w zalezno$ci od plci wystepuje w regionach o najwyzszych przecietnych dochodach, tj. w woj. mazowieckim,
$laskim 1 wielkopolskim (rys. 1).

Gender Pay Gap — wskaznik zréznicowania
wynagrodzen wedtug piciw 2016 r.

Polska =7,2%

e ™

powyzej 9,0
4,1-9,0
0,0-4,0
-4,0-(-0,1)
-9,0-(-4,1)
ponizej -9,0

Rys. 1. Gender Pay Gap w Polsce w 2016 roku wg. GUS [15.]

Nalezy podkresli¢, ze w niektorych regionach, zwlaszcza w Polsce wschodniej, wskaznik Gender Pay Gap,
ktory bardziej koncentruje si¢ na stawce godzinowej, pokazuje wrecz, ze w niektorych wojewodztwach réznica
w placach jest na korzys¢ kobiet [15.]. Najwieksze dysproporcje w zarobkach kobiet i mezczyzn odnotowano
w grupie 0sob z najwyzszym wyksztatceniem. Przecigtny Gender Pay Gap w tej grupie zawodowej wynosit w
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2016 roku przecigtnie ponad 2000 ztotych. Roznica ta zmniejszata si¢ wraz z obnizeniem poziomu wyksztatcenia
badanych pracownikow (rys. 2).

Przecigtne wynagrodzenie brutto pracownikow zatrudnionych
wedtug poziomu wyksztatcenia i pici za pazdziernik 2016 r.

i
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Rys. 2. Gender Pay Gap wedlug poziomu wyksztalcenia w pazdzierniku 2016 r. wg GUS [15.]

Analizujac réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn nalezacych do réznych grup wiekowych nalezy
zauwazy¢, ze najnizsze roéznice dotyczg najmtodszych pracownikow (ponizej 24 lat), najwieksze natomiast wérod
zatrudnionych w wieku 35 — 44 oraz 45 — 54 lat. Jednakze we wszystkich grupach wiekowych kobiety zarabiaty
przecigtnie mniej niz mezezyzni, z wyjatkiem pracownic w wieku powyzej 65 lat (rys. 3). M. Muszynski thumaczy
to faktem, Ze czesto relatywnie wysoko wynagradzane kobiety nie cheg zbyt szybko przechodzi¢ na duzo nizsze
emerytury [15.]

Przecietne wynagrodzenie brutto pracownikow zatrudnionych

{ wedtug grup wieku i pici za pazdziernik 2016 .
z

7000

6000 Mezczyzni . Kobiety
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4000
3000
2000
1000

do24lat 25-34lata  35-44  45-54 55-59 60-64 65 lati wiecej

Rys. 3 Gender Pay Gap wedlug wieku pracownikéw w pazdzierniku 2016 r. wg GUS [15.]
Podsumowujac te tematyke nalezy jednak zauwazy¢, ze roznice w wynagrodzeniach kobiet i mgzczyzn w
Polsce na tle innych krajow europejskich nie jest duza. Gender Pay Gap w naszym kraju ksztaltuje si¢ na poziomie

o
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5,2 — 7,8%, podczas gdy w najlepiej rozwinigtych krajach, takich jak Niemcy lub Wielka Brytania, a takze w
Republice Czeskiej i Estonii roznice te siegaja 25% (rys. 4).

Gender Pay Gap w krajach Europy w 2016 1.

%

20,2-25,3
16,4-20,1
14,5-16,3

79-14,4

52-7,8
dane
niedostepne

A

Rys. 4, Gender Pay Gap w Europie w 2016 r. [15.]

Norma prawng o waznym znaczeniu dla odpowiedzialnosci odszkodowawczej pracodawcy za naruszenie
zasady rownego traktowania w zatrudnieniu jest art. 18°¢ KP, ktory stanowi, iz: «osoba, wobec ktorej pracodawca
naruszyl zasade rownego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej
niz minimalne wynagrodzenie za prac¢ ustalane na podstawie odrgbnych przepisow» [10, s. 15]. Wskazujac
na granice wysokos$ci odszkodowania, ktore moze przystugiwaé pracownikowi, to ustawodawca okresla dolna
granice (minimalne wynagrodzenie), za§ gorna granicy kwoty odszkodowania nie zostala okreslona. Pracownik,
ktory podnosi zarzut dyskryminacji oraz domaga si¢ z tego tytutu odszkodowania, pracownik ma obowiazek
wykazania nie tylko, ze byt traktowany w spos6éb mniej korzystny od innych pracownikéw wykonujacych prace
jednakowg Iub prace jednakowej warto$ci, ale rowniez, ze takie zréznicowanie byto spowodowane niedozwolong
przyczyna. Niezwykle wazne jest wykazanie przez pracownika istnienia okre$lonej przyczyny dyskryminacji
jest warunkiem sine qua non dalszego procedowania w sprawie o odszkodowanie z tytutu dyskryminacji w
zatrudnieniu [12]. Brak jest w polskich przepisach wskazowek, ktore wskazywatyby, czym nalezy si¢ kierowac,
ustalajac wysoko$¢ odszkodowania z tytutu dyskryminacji. Z pomoca przychodzi tu orzecznictwo. Wskazano
w nim m.in., ze o ile naprawienie szkody wyrzadzonej dyskryminacjg nie powinno polega¢ na wylacznie
matematycznym zestawieniu porownywanych wielkosci, to jednak w sytuacji, gdy niewatpliwie wynagrodzenie
i premie wyptacone pracownikowi odbiegaty znaczgco w dot od tych samych §wiadczen innych kierownikoéw
wykonujacych porownywalna prace, a zadna ze stron nie przedstawita w sposob przekonujacy argumentow
pozwalajacych na ocen¢ pracy powoda powyzej czy tez ponizej Sredniej, to wlasnie srednie wynagrodzenie i
premie wyplacone pozostatym pracownikom w poszczegodlnych okresach wydaja si¢ najbardziej obiektywnag
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kategorig pozwalajacg na wyliczenie odpowiedniego odszkodowania z tytutu stosowania wobec powoda praktyk
dyskryminacyjnych [14, s. 245].

Podsumowanie. Polski Kodeks pracy w art. 18% naktada na pracodawce obowigzek rownego traktowania
pracownika, w szczegdlnos$ci bez wzgledu na pte¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, narodowos¢, przekonania
polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokre$lony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Tak sformutowany
przepis ma charakter otwarty, zatem pracownik moze dochodzi¢ swoich praw takze w sytuacjach niewymienionych
w przytoczonym artykule. Oznacza to, ze kazda forma nierownego traktowania pracownika w pordéwnaniu
z innymi zatrudnionymi na podobnych stanowiskach stanowi¢ moze podstawe¢ do oskarzenia pracodawcy o
stosowanie praktyk dyskryminacyjnych. W praktyce czesto jednak ma si¢ do czynienia z wieloma zjawiskami
wyczerpujacymi znamiona dyskryminacji w zatrudnieniu. Do szczegolnie trudnych nalezg sprawy zwigzane z
mobbingiem oraz molestowaniem seksualnym, przede wszystkim z powodu ich subiektywno$ci. To, bowiem,
co dla jednego pracownika jest dtugotrwatym nekaniem, inny moze traktowaé jako form¢ motywacji do bardziej
wydajnej pracy, a to co dla jednych stanowi¢ bedzie niewinny Zart, przez drugich moze by¢ odebrane jako forma
molestowania seksualnego. Z tego powodu nalezy wnikliwie bada¢ kazdg tego typu sprawe.

De lege ferenda nalezy doprecyzowac przepisy mowiace o ngkaniu, mobbingu i molestowaniu seksualnym
w taki sposdb, aby uniemozliwi¢ zbyt szerokg interpretacje takich zachowan. Zmiany powinny i$§¢ w kierunku
jednoznacznego okre$lenia katalogu zachowan o znamionach ww. czyndéw zabronionych, w my$l zasady, ze
wolnos¢ jednego cztowieka konczy sie w miejscu, w ktorym zaczyna si¢ wolnos$¢ drugiego.

Podsumowujac powyzsze wywody nie mozna nie wspomnie¢ jeszcze raz o dyskryminacji w wynagradzaniu
za pracg. W poprzedniej czesci szeroko omowiono problem Gender Pay Gap, czyli zréznicowania wynagrodzen
w zalezno$ci od plci. Zréznicowanie to nie ma Zadnego uzasadnienia obiektywnego, a najczesciej wynika z
zakorzenionych w naszej kulturze stereotypow na temat roli poszczegolnych pici. Jak jednak wspomniano, kobiety
w Polsce w duzo mniejszym stopniu odczuwaja réznice w zarobkach w poréwnaniu z pracownicami zatrudnionymi
w innych krajach UE i nie tylko. Dyskryminacja w wynagradzaniu nie ogranicza si¢ jednak jedynie do Gender Pay
Gap. Czgsto wiaze si¢ takze z praktykami o charakterze mobbingu lub dlugotrwalego nekania, np. naktadanie na
pracownika nierealnych do zrealizowania celow, aby pozbawi¢ go mozliwosci uzyskania premii [16].

Reasumujac. Pracownik musi mie¢ zagwarantowane prawo do poszanowania wlasnej godnosci w miejscu
pracy, do wykonywania pracy zgodnie ze swoimi kwalifikacjami, umiej¢tnosciami i zdolno$ciami oraz prawo do
otrzymywania wlasciwego wynagrodzenia.
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