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PRZYCZYNY (KRYTERIA) DYSKRYMINAC]I
W SWIETLE NOWELIZACJI KODEKSU PRACY
Z DNIA 16 MAJA 2019 R. NA TLE
PRAWA MIEDZYNARODOWEGO I UNIJNEGO

GROUNDS (CRITERIA) OF DISCRIMINATION
IN THE LIGHT OF THE AMENDMENT
TO THE LABOUR CODE OF 16 MAY 2019
IN THE CONTEXT OF INTERNATIONAL AND EU LAW

Streszczenie: Z dniem 7 wrzesnia 2019 r. weszta w zycie kolejna nowelizacja przepiséw ko-
deksu pracy, ktora wprowadzita m.in. otwarty katalog przyczyn (kryteriéw) dyskryminacji.
De lege lata wyliczenie przyczyn dyskryminacji w kodeksie pracy ma przyktadowy charakter
niezaleznie od tego, czy kryteria te odnosza si¢ do cech osobowych pracownika lub jego
wyboréw zyciowych niemajacych zwiazku z wykonywang praca, czy tez dotycza wykony-
wanej przez niego pracy, statusu prawnego samego pracodawcy itd. Oznacza to, ze kazde
nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami nieréwne traktowanie pracownikow jest obec-
nie uznawane za dyskryminacje w zatrudnieniu. Nowe przyczyny (kryteria) dyskryminacji
powinny by¢ jednak rzeczywiste i konkretne oraz istotne ze spotecznego punktu widzenia.
Roszczenia pracownikéw w tym zakresie powinny opierad si¢ na uzasadnionej (wywazonej
i obiektywnej) przyczynie i obiektywnie ja uprawdopodobnia¢. W konsekwencji pracownicy
beda mogli zadaé odszkodowania z art. 18! k.p. od pracodawcy z roznych przyczyn dyskry-
minacji, a nie tylko tych nazwanych, wskazanych w kodeksie pracy.

Stowa kluczowe: zatrudnienie, dyskryminacja, przyczyny dyskryminacji, ochrona pra-
cownikdéw, odpowiedzialno$¢ odszkodowawcza pracodawcy
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Summary: On 7 September 2019, another amendment to the Labour Code entered into
force, which introduced, among other things, an open catalogue of the grounds (criteria)
of discrimination. De lege lata enumeration of the grounds of discrimination in the Labour
Code is illustrative regardless of whether such criteria pertain to personal characteristics of
an employee, an employee’s life choices unrelated to their job, job performed by an employee
or a legal status of an employer, etc. It means that any unequal treatment of employees not
justified by objective reasons is now regarded as discrimination in employment. However,
the new grounds (criteria) of discrimination should be actual, specific and socially relevant.
Employees’ claims in this respect should be based on a legitimate (well-balanced and objec-
tive) reason and make it objectively plausible. As a consequence, employees will be able to
claim compensation under Article 18* of the Labour Code from the employer on various
grounds of discrimination, and not only those referred to and specified in the Labour Code.

Keywords: employment, discrimination, grounds of discrimination, protection of employ-
ees, employer’s liability for damages

UWAGI WPROWADZAJACE

Z dniem 7 wrze$nia 2019 r. weszla w zycie kolejna nowelizacja przepiséw ko-
deksu pracy. Zmiany wprowadzone zostaly ustawg z 16 maja 2019 r. o zmianie
ustawy — Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw’. Przepisy dotyczace obo-
wiazku niedyskryminowania pracownikéw przez pracodawce zostaty wprowadzo-
ne do kodeksu pracy w ramach implementacji do polskiego porzadku prawnego
dyrektyw unijnych. Obowigzujaca od 7.09.2019 r. nowelizacja art. 11°k.p. oraz art.
18§ 1 k.p. polega na usunigciu z ich tresci zwrotu ,,a takze bez wzgledu na”. Obec-
nie ,kazde nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami nieréwne traktowanie
pracownikow bedzie uznawane za dyskryminacje’, co wiaze si¢ z uprawnieniem
do odszkodowania z art. 18 k.p. Wobec powyzszego ustawodawca wprowadza
otwarty katalog przyczyn (kryteriéw) dyskryminacji niezaleznie od ich rodzaju.

Rozréznia si¢ dyskryminacje pracownikéw bezposrednig i posrednig. Dyskry-
minacja bezposrednia wystepuje wtedy, gdy pracownik jest gorzej traktowany niz
inny pracownik w poréwnywalnej sytuacji z powodu zajécia przyczyny dyskrymi-
nacji. Do dyskryminacji moze dojs¢ zaréwno w zwiazku z zaistnieniem sytuacji
faktycznej, ale dyskryminacja jest rowniez sytuacja hipotetyczna. Oznacza to, ze
wprowadzenie w zakladzie pracy przepisow wewnetrznych, np. regulaminu pracy;,
ktory potencjalnie moze gorzej traktowaé niektoérych pracownikéw, stanowi dys-
kryminacje posrednia. Najczgsciej w praktyce do dyskryminacji dochodzi w spo-
sob posredni. Dzieje sie tak, wtedy gdy z powodu pozornie obiektywnej przyczyny
lub dziatania wystepuja albo hipotetycznie mogtyby wystapi¢ niekorzystne dys-

! Dz.U. poz. 1043.
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proporcje miedzy sytuacja prawng pracownikéw. Prawdziwym powodem ich za-
istnienia jest natomiast jedna z przyczyn dyskryminacji sprawiajaca, ze pracownik
(grupa pracownikow) sie nig charakteryzujacy, bedzie gorzej traktowany. Przykla-
dowo - dyskryminacja po$rednig ze wzgledu na niepelnosprawnos¢ jest zawarcie
umowy miedzy pracodawcg a zwigzkami zawodowymi, ktéra wyklucza emerytéow
i rencistow z grupy osob, ktérym nalezy sie nagroda jubileuszowa w razie utraty
pracy w wyniku restrukturyzacji zakladu®

PRZYCZYNY DYSKRYMINAC]JI W AKTACH PRAWA
MIEDZYNARODOWEGO, UNIJNEGO ORAZ W KONSTYTUC]I RP

Akty prawa migdzynarodowego stanowia o zakazie jakiejkolwiek dyskrymi-
nacji, wymieniajgc przykladowo zabronione przyczyny (kryteria) réznicowania.
Migdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych z 19.12.1966 r.> w art.
2 ust. 1 zastrzegl, ze jego sygnatariusze zobowigzuja sie zapewni¢ wszystkim
osobom, ktore znajduja si¢ na ich terytorium, prawa uznane w tym Pakcie, bez
wzgledu na jakiekolwiek réznice, takie jak: ,rasa, kolor skory, ple¢, jezyk, religia,
poglady polityczne lub inne, pochodzenie narodowe lub spoleczne, sytuacja ma-
jatkowa, urodzenie lub jakiekolwiek inne okolicznos$ci”. Podobnie w §wietle art. 14
Europejskiej Konwencji Praw Czlowieka® korzystanie z praw i wolnosci powinno
by¢ zapewnione ,,bez dyskryminacji wynikajacej z takich powodéw jak: ple¢, rasa,
kolor skory, jezyk, religia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe
lub spoteczne, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie lub
z jakiejkolwiek innej przyczyny”. Na gruncie tej konwencji dyskryminacja jest roz-
nicowanie nieuzasadnione przyczynami obiektywnymi i racjonalnymi, niewspot-
mierne i niestuzace celom praworzadnym®. Warto zauwazy¢, ze Protokot dodat-
kowy nr 12 do E.K.P.C. z 4.11. 2000 r. dopuscit skargi na wszelka dyskryminacje
w zatrudnieniu do E.T.P.C., jednak Polska do chwili obecnej go nie ratyfikowala.
Jedynie skrajne przypadki dyskryminacji, jesli osiagna odpowiedni poziom dole-
gliwosci i upokorzenia, moga by¢ oceniane przez pryzmat art. 3 E.K.P.C. (zakaz
nieludzkiego lub ponizajacego traktowania)®. Warto rowniez przytoczy¢ art. 1 ust.
1 lit. a konwencji MOP nr 111 dotyczacej dyskryminacji w zakresie zatrudnienia

2 Wyrok SN z 28 lutego 2019 r., sygn. akt I PK 50/18, OSNP 2019, nr 10, poz. 120, s. 56-63.

* Dz.U.z 1977 r. nr 38, poz. 167.

* Konwencja o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci z 4.11.1950 r., Dz.U. z 1993 r.
nr 61, poz. 284; dalej jako: EKPC.

> Zob. M. Matey-Tyrowicz, Podstawowe prawa spoleczne w dziedzinie pracy jako ,,mega-zrodla” pra-
wa pracy, [w:] Prawo pracy RP w obliczu przemian, red. M. Matey-Tyrowicz, T. Zielinski, Warszawa
2006, s. 89; M.A. Nowicki, Europejska Konwencja Praw Czlowieka. Wybér orzecznictwa, Warszawa
1998, passim.

¢ Por. B. Gronowska, Europejska Konwencja Praw Czlowieka a prawa drugiej generacji - kilka reflek-
sji 0 zacieraniu granic, ,,Europejski Przeglad Sadowy” 2013, s. 7 i n.
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i wykonywania zawodu’. Konwencja ta stanowi nie tylko o kryteriach dyskrymi-
nacji wyraznie w niej wymienionych (art. 1 ust. 1 lit. a konwencji nr 111 MOP, ale
réwniez o innych kryteriach dodatkowo wprowadzonych przez panstwa sygnata-
riuszy na podstawie art. 1 ust. 1 lit. b konwencji nr 111 MOP®.

Kryterium (przyczyna) dyskryminacji moze by¢ wskazane w przepisach prawa
w sposob ogolny (globalny) badZz enumeratywny (zamkniety katalog niedozwo-
lonych kryteriéw dyskryminacji). W prawie UE kryteria réznicowania moga by¢
dozwolone i niedozwolone (przepis prawa zakazuje roznego traktowania ze wzgle-
du na okreslone kryterium). Przepis art. 21 karty praw podstawowych UE® stanowi
o ,wszelkiej dyskryminacji’, wskazujac ,w szczegdlnosci” na takie nienazwane w pra-
wie UE dodatkowe kryteria dyskryminacji, jak: kolor skéry, pochodzenie spofeczne,
cechy genetyczne, jezyk, przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodze-
nie itp."* Nastgpilo zatem rozszerzenie przykladowego katalogu kryteriow dyskry-
minacyjnych (niedozwolonych kryteriéw réznicowania) w jednym z wazniejszych
dokumentéw Unii. Mozliwe i dopuszczalne jest wigc konstruowanie w drodze pra-
wodawczej i orzeczniczej niewymienionych dotychczas w przepisach prawnych UE
niedozwolonych kryteriéw. Zastosowanie niedozwolonego kryterium nie w kazdym
przypadku bedzie jednak oznacza¢ naruszenie zakazu dyskryminacji, bowiem rézne
traktowanie osob ze wzgledu na okreslone kryterium moze by¢ w danym przypadku
usprawiedliwione waznymi obiektywnymi powodami (przyczynami)'.

Niedozwolone kryteria dyskryminacji sa przyktadowo wymienione w art. 11°
k.p. oraz art. 18 § 1 k. p. Niektore jednak kryteria wskazane zostaly w polskim
kodeksie pracy w sposob zbyt waski, np. kodeks wymienia ,,przekonania politycz-
ne’, ,przynalezno$¢ zwiazkowy’, podczas gdy prawo Unii Europejskiej wymienia
szersze kryterium - ,,przekonania’, co dotyczy wszelkich przekonan, nie tylko po-
litycznych i zwigzkowych'.

Nieréwne traktowanie ze wzgledu na religie, wyznanie lub $wiatopoglad do-
puszczalne jest w sytuacjach okreslonych w art. 18 § 4 k.p. Przepis ten oparty jest
na art. 4 ust. 2 dyrektywy 2000/78, ktdry zostal wyjasniony w wyroku z 11.09.2018 r,

7 Dz.U.z 1961 r., nr 42, poz. 218.

8 Szerzej na ten temat: M. Wujczyk, [w:] System prawa pracy, tom IX: Miedzynarodowe publiczne
prawo pracy. Standardy globalne, red. K.W. Baran, Warszawa 2019, s. 407-413.

° Karta praw podstawowych UE z 30.03.2010, Dz. Urz. UE C z 2010, nr 83, s. 389.

1 Por. A. Zawidzka-Lojek, Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na wiek w prawie Unii Europejskiej,
Warszawa 2013, s. 47 in.

' Zob. A. Wrébel, [w:] Karta praw podstawowych Unii Europejskiej. Komentarz, red. A. Wrébel,
Warszawa 2013, Legalis.

12 Por. H. Szewczyk, Dyskryminacja w zatrudnieniu ze wzgledu na przynaleznos¢ zwigzkowg, ,Praca
i Zabezpieczenie Spoleczne” 2013, nr 4, 5.19-27; tejze: Ochrona przed nieréwnym traktowaniem i dys-
kryminacjg ze wzgledu na religie oraz przekonania (Swiatopoglgd) w prawie wspélnotowym oraz w pra-
wie polskim, [w:] Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki spotecznej, tom I, red. B.M. Cwiertniak,
Sosnowiec 2012, s. 53-73.
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C-68/17%. Do sytuacji nieobjetych szczegélna regulacjg zawartg w art. 18 § 4 TS UE
odniést sie w dwéch wyrokach z 14.03.2017 r., wydanych w skladzie Wielkiej Izby.
W pierwszym wyroku'* rozwazal znaczenie umieszczonego w regulaminie pracy
przedsiebiorstwa sektora prywatnego calkowitego zakazu noszenia w miejscu pracy
widocznych symboli politycznych, $wiatopogladowych lub religijnych. Trybunat Spra-
wiedliwosci przyjal, ze wynikajacy z tego faktu zakaz noszenia chusty islamskiej nie
jest dyskryminacjg bezposrednia ze wzgledu na religie lub przekonania w rozumie-
niu art. 2 ust. 2 lit. a dyrektywy 2000/78, poniewaz zakaz przewidziany w regulaminie
pracy obejmuje wszelkie sposoby uzewnetrzniania wymienionych przekonan i jed-
nakowo odnosi si¢ do wszystkich pracownikéw. Trybunat Sprawiedliwosci stwierdzit
ponadto, Ze postanowienie regulaminu pracy moze stanowi¢ przejaw dyskryminacji
posredniej w rozumieniu art. 2 ust. 2 lit. b tej dyrektywy, jezeli ten pozornie neutralny
zakaz w rzeczywistosci stawia osoby wyznajace okreslona religie lub majace okreslone
przekonania w niekorzystnej sytuacji. Nawet jednak i w tym przypadku nie zachodzi
dyskryminacja posrednia, gdy spelnione sa tacznie dwa warunki: takie postanowienie
jest obiektywnie uzasadnione realizowaniem przez pracodawce polityki neutralnosci
politycznej, Swiatopogladowej i religijnej w relacjach z klientami i po drugie — $rodki
majace stuzy¢ realizacji tego celu sg wlasciwe i konieczne. Omawiany zakaz jest ko-
nieczny dla realizacji celu pracodawcy, poniewaz ogranicza sie do $cistego minimum,
czyli dotyczy tylko tych pracownikéw, ktérzy wchodza w relacje z klientami.

W drugim wyroku" Trybunal stwierdzil, ze che¢ uwzglednienia przez praco-
dawce zyczen klienta, aby $wiadczone u niego ustugi nie byly wykonywane przez
pracownice noszaca chuste islamska, nie moze by¢ uznana za istotny i determi-
nujacy wymog zawodowy w rozumieniu art. 4 ust. 1 dyrektywy 2000/78. Efektem
nieuznania w tym wyroku opisanego zachowania pracodawcy za niebedace ,,istot-
nym i determinujacym wymogiem zawodowym” jest przyjecie, Ze jego zadanie
zaprzestania noszenia chusty islamskiej w kontaktach z tym klientem moze ozna-
cza¢ dyskryminacje¢ bezpo$rednig. Jednym z koniecznych warunkéw uwolnienia
sie pracodawcy od odpowiedzialnosci jest wykazanie, ze stawiane pracownikowi
wymogi s uzasadnione rodzajem dzialalnosci zawodowej lub warunkami jej wy-
konywania. Trybunal Sprawiedliwos$ci podkreslit, ze w tym przepisie chodzi o wy-
mog obiektywny, a nie o che¢¢ uwzglednienia zyczen klientow.

3 Zob. wyrok TSUE z 11.09.2018 r., J.R. v. J. Q, sprawa nr C-68/17, Dz. Urz. C. 2018.408.13 z glosa
M. Domarnskiej, ,,Europejski Przeglad Sadowy” 2019, nr 4, s. 32-38.

" Zob. H. Szewczyk, Dyskryminacja ze wzgledu na przekonania religijne: glosa do wyroku Trybunatu
Sprawiedliwosci z 14.03.2017 r., C-157/15, Samira Achbita i Centrum voor gelijkheid van kansen en
voor racismebestrijding przeciwko G4S Secure Solutions NV ,Europejski Przeglad Sadowy” 2017, nr
10, s. 42-49.

15 Zob. H. Szewczyk, Przekonania religijne pracownika jako istotny i determinujgcy wymaog zawodo-
wy: glosa do wyroku Trybunatu Sprawiedliwosci z 14.03.2017 ., C-188/15, Asma Bougnaoui i Associa-
tion de defense des droits de Thomme (ADDH) przeciwko Micropole SA, ,Europejski Przeglad Sadowy”
2018, nr 1, s. 29-34.
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Przepis art. 32 ust. 2 Konstytucji RP nie zawiera rowniez zamknietego katalo-
gu kryteriéw dyskryminacyjnych. Uzywajac zwrotu ,,dyskryminowanie z jakiej-
kolwiek przyczyny”, polski ustawodawca uznal, ze istnieje zakaz dyskryminacji
z jakichkolwiek powodoéw, do ktérych moze naleze¢ ple¢, wiek, wyksztalcenie,
wyznanie, zawdd, rasa, kolor skdry, stan majatkowy, pochodzenie spoleczne, na-
rodowos¢, obywatelstwo, przekonania polityczne, stan zdrowia, stan rodzinny,
orientacja seksualna itp. W $wietle tego przepisu zZadne kryterium nie moze sta-
nowi¢ podstawy dla zachowan niesprawiedliwych, dyskryminujacych okreslone
podmioty. O dyskryminacji nalezy bowiem méwi¢ w sytuacji, gdy wprowadza-
ne zréznicowanie ma charakter nieuzasadniony, arbitralny i nieproporcjonalny*®.
Zréznicowanie ma charakter proporcjonalny, jedli waga interesu, ktéremu ma
stuzy¢ zréznicowanie sytuacji adresatéw normy, musi pozostawa¢ w odpowied-
niej proporcji do wagi interesdw, ktore zostang naruszone w wyniku nieréwnego
potraktowania podmiotéw podobnych'’. Warto zauwazy¢, ze konstytucyjny zakaz
dyskryminacji skierowany jest nie tylko do wladzy publicznej, ale takze do innych
podmiotéw, czyli do oséb fizycznych, 0oséb prawnych oraz jednostek nieposiadaja-
cych osobowosci prawnej funkcjonujacych w obrocie prawnym'.

PRZYCZYNY DYSKRYMINAC]I W PRAWIE KRAJOWYM
W POPRZEDNIM STANIE PRAWNYM

Dotychczas w orzecznictwie Sadu Najwyzszego uznawano, ze przepisy kodeksu
pracy odnoszace sie do dyskryminacji nie majg zastosowania w przypadkach nie-
réwnego traktowania niespowodowanego przyczyng uznang za podstawe dyskry-
minacji'®. Z kolei w wyroku z 5 pazdziernika 2007 r.* Sad Najwyzszy uznal, iz do
naruszenia zasady réwnego traktowania pracownikéw (art. 11* k.p.) i zasady nie-
dyskryminacji w zatrudnieniu (art. 11° k.p.) moze dojs¢ wtedy, gdy réznicowanie
sytuacji pracownikéow wynika z zastosowania przez pracodawce niedozwolonego
kryterium, a wigec w szczegélnosci, gdy dyferencjacja praw pracowniczych nie ma
oparcia w odrebnosciach zwigzanych z cigzacymi obowigzkami, sposobem ich wy-
pelnienia czy tez kwalifikacjami. Dla przykladu — wyznaczenie pracownikowi przez
pracodawce (osobe, za ktorg pracodawca odpowiada) szczegélnie ucigzliwych obo-
wigzkow ze wzgledu na przymioty osobiste, niezwigzane z wykonywang praca, jest
naruszeniem zasady niedyskryminacji okreslonej w art. 18 § 2 k.p. Szykanowanie
pracownika w postaci wyznaczania mu szczeg6lnie uciazliwych obowiazkow w za-

16 J. Oniszczuk, Wolnosci i prawa socjalne oraz orzecznictwo konstytucyjne, Warszawa 2005, s. 95.

17 Zob. wyrok TK z 29.6.2001 r., K 23/00, OTK nr 5/2001, poz. 124.

Por. H. Szewczyk, Rownos¢ plci w zatrudnieniu, Warszawa 2017,s. 178 i n.

¥ Wyrok SN z 18 sierpnia 2009 r., sygn. akt I PK 28/09, LEX nr OSP 2104, nr 11, poz. 107 z glosa
H. Szewczyk.

» Wyrok SN z 5 pazdziernika 2007 ., sygn. akt IT PK 14/07, LEX nr 528155.
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kresie pracy ze wzgledu na przymioty osobiste pracownika zostalo przez Sad potrak-
towane jako naruszenie zasady niedyskryminacji w rozumieniu art. 18§ 2 k.p.*!

Na wstepie nalezy zauwazy¢, iz przed nowelizacja dominowaly poglady, w swie-
tle ktérych dyskryminacja jest kwalifikowang postacig nieréwnego traktowania,
z ktérag mamy do czynienia tylko wtedy, gdy nieréwne traktowanie spowodowane
jest naruszeniem przez pracodawce co najmniej jednego z kryteriéw okreslonych
wart. 11° i art. 18" § 1 k.p. Przepisy te przewidywaly dwie kategorie kryteriow
(przyczyn) dyskryminacji pracownikéw: kryteria dotyczace osoby pracownika
oraz dwa kryteria dotyczace rodzaju stosunku pracy. Zwrot ,w szczegdlnosci” od-
nosit si¢ jedynie do kryteriéw zwigzanych z osoba pracownika, poniewaz kryteria
rodzaju stosunku pracy byly od nich oddzielone zwrotem ,,a takze ze wzgledu na”.
W zwiazku z tym réznicowanie statusu prawnego pracownikéw na podstawie in-
nych spolecznie nieakceptowanych kryteriéw (przyczyn) niz wymienione w art.
11°iart. 18* § 1 k.p. stanowilo dyskryminacje tylko wtedy, gdy dotyczyly one cech
(wlasciwosci) osobistych (spolecznych) pracownika (m.in. obywatelstwa, rodzi-
cielstwa, $wiatopogladu itp.).

Przyczyna, ktéra decyduje o tym, czy dochodzi do dyskryminacji, to kryterium
dyskryminacyjne®. Do niedozwolonych kryteriéw dyskryminacji Sad Najwyzszy
zalicza rdwniez — poza kryteriami wprost wymienionymi w art. 11° oraz art. 18%
§ 1 - okolicznosci, ktdre w szczegdlnosci nie majg oparcia w odrebnosciach zwigza-
nych z obowigzkami pracownika, sposobem ich wykonania czy tez kwalifikacjami*
oraz przymioty osobiste pracownika, niezwigzane z wykonywang praca*. W po-
przednim stanie prawnym Sad Najwyzszy okreslit w sposéb pozytywny kryteria
(przyczyny) dyskryminacji inne niz wymienione w art. 18* § 1 k.p.” Stwierdzit on,
ze dyskryminacja jest nieusprawiedliwione obiektywnymi powodami gorsze trakto-
wanie pracownika ze wzgledu na niezwigzane z wykonywang praca cechy lub wiasci-
wosci dotyczace go osobiscie i istotne ze spolecznego punktu widzenia, przyktadowo
wymienione w art. 18* § 1 k.p., badz ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony albo w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy.

Za istnieniem zamknietego katalogu kryteriow dyskryminacji dotyczacych cech
lub wlasciwosci pracownika zawartym w kodeksie pracy w poprzednio obowigzu-
jacym stanie prawnym przemawiato kilkakrotne uzywanie w rozdziale II a kodeksu
pracy zwrotéw typu ,,z przyczyn okreslonych w art. 18% k.p.” oraz fakt, ze wéwczas
prawo Unii Europejskiej odnoszace si¢ do tego zagadnienia na ogél postugiwato

21 'Wyrok SN z 4 pazdziernika 2007 r., sygn. akt I PK 24/07, OCNP 2008, nr 23-24, poz. 347.

2 Szerzej na ten temat: H. Szewczyk, Plec jako jedno z kryteriéw dyskryminacyjnych w zatrudnieniu wy-
znaczajgcych zakres podmiotowy dyskryminacji, ,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2014, nr 10, s. 23 i n.
# Por. wyrok SN z 5.10.2007 r., II PK 14/07, OSNP 2008/21-22, poz. 311.

# Wyrok SN z 4.10.2007 r., I PK 24/07, OSNP 2008/23-24, poz. 347.

» Wyrok SN z 2.10.2012 r., IT PK 82/12, OSNP 2013/17-18, poz. 202.
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sie zamknietym katalogiem przyczyn dyskryminacji*®. Ostatecznie doktryna i ju-
dykatura przedstawila szczegétowo swoje racje za przyjeciem katalogu otwartego
przyczyn (kryteriow) dyskryminacji w kodeksie pracy dotyczacych jednakze tylko
cech lub wlasciwosci pracownika”. W jednym z orzeczen Sad Najwyzszy wyrazit
réwniez poglad, w wietle ktérego otwarty charakter ma katalog jedynie tych kryte-
riéw dyskryminacji, ktére odwotuja sie do wlasciwosci (cech) osobowych (spotecz-
nych) pracownika®. W ocenie Sadu Najwyzszego przykladowe wyliczenie przyczyn
dyskryminacji odnosi sie tylko do tej kategorii kryteriéw dyskryminacji. Natomiast
wyliczenie pozostatych kryteriow dyskryminacji nieodnoszacych si¢ do osoby pra-
cownika oraz jego przymiotow, a w szczegdlnosci zwigzanych z wykonywana pracg
(dotyczacych na przyklad charakteru zatrudnienia jego okresu, wymiaru czasu pra-
cy itp.) — ma zdaniem Sadu Najwyzszego — charakter zamkniety.

W $wietle kodeksu pracy istnieje wiec mozliwo$¢ zarzucenia pracodawcy za-
chowania dyskryminacyjnego ze wzgledu na dwie kategorie. Pierwsza zwigzana
jest z cechami lub wlasciwosciami osobistymi lub spolecznymi pracownika, gdzie
do dyskryminacji moze dojs¢ ze wzgledu m.in. na: ple¢, wiek, niepelnosprawnosc¢,
rasg, religi¢, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkows, po-
chodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng itp. Druga ma $cisty zwigzek
z zatrudnieniem pracownika, tj. m.in. z zatrudnieniem na czas okreslony lub nie-
okreslony oraz zatrudnieniem w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy.
Dotychczas przyjmowano, iz konstrukcja przepisu pozwalala na rozszerzanie
pierwszej kategorii przyczyn. Oznacza to, ze pracownicy mogli zarzucac praco-
dawcy dyskryminacje réwniez ze wzgledu na inne wlasciwosci osobiste lub spo-
feczne niewystepujace w kodeksie pracy, jesli z ich powodu traktowani byli gorzej
niz pozostali pracownicy. W konsekwencji w orzecznictwie SN uznawano nowe
przyczyny, z powodu ktérych pracownik mogt by¢ dyskryminowany przez pra-
codawce. Naleza do nich m.in.: obywatelstwo, swiatopoglad, nosicielstwo wirusa
HIV, rodzicielstwo, karalnos$¢ oraz wyglad (m.in. otylos¢ jako kryterium dyskry-
minacji)”. Wedlug Sadu Najwyzszego® niedozwolonym kryterium réznicowania
pracownikéw jest m.in. obywatelstwo. W innym wyroku® Sad Najwyzszy uznat
w szczegolnosci za niedozwolone kryterium rodzicielstwo. Sad Najwyzszy twier-

% Zob. Z. Géral, [w:] Zarys systemu prawa pracy, tom I: Czes¢ ogélna prawa pracy, red. K.W. Baran,
‘Warszawa 2010, s. 625.

¥ Zob. M.J. Zielinski, Zasada réwnego traktowania a zakaz dyskryminacji w prawie pracy, ,,Praca
i Zabezpieczenie Spoleczne” 2013, nr 8, s. 27-29.

8 Zob. wyrok SN z 2 pazdziernika 2012 r., IT PK 82/12, LEX nr 1243029; wyrok SN z 23 stycznia
2002 r., I PKN 816/00,0SNP 2004, nr 2, poz. 32.

¥ Zob. wyrok TSUE z 18.12.2014 r., sprawa nr C-354/13, Karsten Kaltof v Billund Komune, Dz. Urz.
UE C. 2015.65.7/1 z glosa J. Maliszewskiej-Nienartowicz, ,Europejski Przeglad Sadowy” 2015, nr 11,
s. 44-50.

%0 Zob. wyrok SN z 7.11.2016 r., III PK 11/16, OSNP 2018, nr 2, poz. 12.

31 Zob. wyrok SN z 25.02.2016 r., IT PK 357/14, OSNP 2017, nr 10, poz. 122.
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dzi tez, ze réznicowanie pracownikéw w zakresie wyznaczania im obowigzkéw
z powodu ich wygladu jest sprzeczne z zasada réwnego traktowania w zatrudnie-
niu, chociaz zaden akt prawny nie wymienia wygladu jako kryterium (przyczy-
ny) dyskryminacji*? lub tez — zdaniem Sadu Najwyzszego — odbywanie aplikacji
radcowskiej moze by¢ uznane za przyczyne dyskryminacji, gdy jest ono zwigzane
z osobg pracownika, a nie z jego praca®. Tego rodzaju orzeczen jest wigcej™.
Kategoria przyczyn dyskryminacji wskazana w kodeksie pracy dotyczaca
warunkéw zatrudnienia pracownika w zwigzku z poprzedzeniem go stowami
»a takze bez wzgledu na’, na ogdt byta uznawana w doktrynie, a nastepnie takze
w orzecznictwie sgdowym, za katalog zamkniety. Efektem tego byla niemozno$cé
ustanawiania innych przyczyn dyskryminacji zwigzanych z zatrudnieniem i jego
warunkami poza dyskryminacjga ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony oraz zatrudnienie w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy.
Prawo panstw czfonkowskich, ktére gorzej traktuje pracownikéw zatrudnionych
na czas okreslony w niepelnym wymiarze czasu pracy, jest sprzeczne z prawem unij-
nym. W $wietle orzecznictwa TSUE tacy pracownicy moga by¢ traktowani odmiennie
wylacznie wowczas, jezeli jest to uzasadnione obiektywnymi wzgledami, co powinno
by¢ ustalone przez sady krajowe®. Rozwigzanie takie jest korzystne dla pracownikow
jako zawierajgce wyzsze standardy niz w prawie Unii Europejskiej*. De lege lata nie
mozna réwniez w $wietle najnowszego orzecznictwa Trybunatu Sprawiedliwosci UE
twierdzi¢, ze egzemplifikacja kryteriéw niezwigzanych z cechami osobowymi pracow-
nika (jego przymiotami) nie ma uzasadnienia w prawie Unii Europejskiej*’. Pracodaw-
ca nierzadko, stosujac dyskryminacje, osiagga bowiem efekt dyskryminacyjny poprzez
zastosowanie kryterium pozornie neutralnego, niebedacego formalnie zakazanym
prawem UE kryterium dyskryminacyjnym®. W zwigzku z powyzszym calkowicie
uprawniony jest wniosek, w $wietle ktérego w prawie unijnym zakazane jest réwniez
dyskryminowanie osob zatrudnionych (w tym pracownikéw) w réznych obszarach
stosunkow zatrudnienia na podstawie innych kryteridw niezakazanych wprost pra-
wem UE, o ile prowadziloby to do analogicznych skutkéw jak zastosowanie kryte-
riow dyskryminacji wyraznie zakazanych prawem UE*. W $wietle orzecznictwa TS

32 Zob. wyrok SN z 4 pazdziernika 2007 r., I PK 24/07, OSNP 2008, nr 23, poz. 347.

3 Zob. wyrok SN z 14 stycznia 2013 r., I PK 164/12, ,Gazeta Prawna” z 10 wrze$nia 2013 r.

* Zob. m.in. wyrok SN z 23.05.2012 r., I PK 206/11, LEX nr 1219495; wyrok SN z 22 lutego 2007 r.,
I PK 242/06,0SNP 2008, nr 7-8,poz. 98.

* Wyrok TSUE 3.10.2019 r., Minoo Schuch-Ghannadan przeciwko Medizinische Universitit Wien, sprawa
C-274/18, ECLL.EU:C:2019:828 http://curia.europa.eu/juris/liste.jsfrnum=C-274/18&language=PL.

% Por. H. Szewczyk, Ochrona przed nierdwnym traktowaniem i dyskryminacjg ze wzgledu na pracow-
nicze zatrudnienie w petnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy, ,Studia z Prawa Pracy i Polityki
Spotecznej” 2009, s. 503.

7 Tak: I. Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regulacja prawna, ,Praca i Zabezpie-
czenie Spoleczne” 2004, nr 2, s. 4.

3 Zob. A. Lankamer, P. Potocka-Szmon, Dyskryminacja w miejscu pracy, Gdansk 2006, s. 14.

¥ Zob. A. Zalasinski, Zakaz dyskryminacji w sferze podatkéw bezposrednich w prawie podatkowym
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UE pracodawcy w praktyce duzo czgsciej niz do kryteriow nazwanych odnoszg si¢
do innych, niewymienionych enumeratywnie w prawie UE kryteriéw, takich jak np.
zatrudnienie w niepelnym wymiarze czasu pracy, co na ogét i tak prowadzi do dys-
kryminacji posredniej. W tego typu sprawach nader czesto wypowiadat sie TS UE,
okreslajac istotne elementy dyskryminacji posredniej ze wzgledu na ple¢*. Przykta-
dowo - za dyskryminacje uwaza si¢ wigkszy udziat kobiet wirdéd oséb pracujacych na
niepelny etat, chociaz niekiedy zatrudnienie w takim wymiarze moze by¢ preferowane
przez niektdre pracownice i nie bedzie stanowi¢ dyskryminacji*'.

Judykatura dostrzegala réwniez inne przyczyny (kryteria) dyskryminacji, majace
oparcie w odrebnosciach zwigzanych z obowiazkami pracownika, sposobem ich wyko-
nywania oraz z kwalifikacjami (zwigzane z wykonywaniem pracy) obok tych powszech-
nie znanych, majacych oparcie w cechach (wlasciwosciach, przymiotach) osobowych
pracownika niezwigzanych z wykonywana pracg*. Takie stanowisko byto jednak w ju-
dykaturze odosobnione. Dla przykltadu mozna w tym miejscu wskaza¢ wyplacanie pra-
cownikom przejetym w trybie art. 23' k.p. (w ramach przejscia zakladu pracy lub jego
czesci na innego pracodawce) nizszego wynagrodzenia anizeli ,,starym” pracownikom
spotki wykonujacym te same obowigzki. W dotychczasowym stanie prawnym sady po-
wszechne, a takze Sad Najwyzszy, uznawaly, ze nie ma mozliwosci dyskryminowania
pracownikow z tej stricte przyczyny. Zdaniem Sadu Najwyzszego takie zréznicowanie
moze zaistnie¢ po przejéciu zaktadu pracy lub jego czesci na innego pracodawce, co wca-
le nie uzasadnia tezy; ze regulacja dotyczaca zmiany pracodawcy w trybie art. 23' k.p. sta-
nowi kryterium dyskryminacji z art. 11° k.p. lub art. 18** § 1 k.p. Sad Najwyzszy wskazal,
ze w aspekcie roszczenia odwotujacego sie do dyskryminacji zadania wyréwnania wyna-
grodzenia do $redniego wynagrodzenia w grupie zawodowej nie mozna zasadnie taczy¢
tylko z samg zmiang pracodawcy w trybie art. 23' k.p. Jego zdaniem dyskryminacja to
nieréwnos¢ ze wzgledu na szczegdlng (kwalifikowang) przyczyne, co weale nie oznacza,
ze nieréwne traktowanie zawsze spowodowane jest dyskryminacja®.

To samo dotyczy daty nawigzania stosunku pracy jako kryterium dyskrymi-
nacyjnego zwigzanego z zatrudnieniem pracownika. W dotychczasowym stanie
prawnym Sad Najwyzszy uznawal, Ze nawigzanie umowy o prace w dacie, w kto-
rej nie obowigzywal juz uklad zbiorowy pracy, przewidujacy otrzymywanie przez
pracownikéw dodatkowych §wiadczen, nie bedzie stanowic¢ kryterium dyskrymi-
nacyjnego, poniewaz jest to kryterium, ktére nie zostalo wskazane w przepisie,

Wspdlnoty Europejskiej, Warszawa 2006, s.23 i n. oraz 319-320; H. Szewczyk, Dyrektywa nr 97/81/
WE dotyczgca Porozumienia ramowego w sprawie pracy w niepetnym wymiarze godzin w swietle pra-
wa wspélnotowego i polskiego, ,Studia Europejskie” 2009, nr 3, s. 107 i n.

1 Zob. orzecznictwo TSUE przywotane w pracy: J. Maliszewska-Nienartowicz, Dyskryminacja po-
Srednia w prawie Unii Europejskiej, Torun 2012, s. 157 i n.

1 Zob. Z. Czajka, Dyskryminacja kobiet w pracy zawodowej czy wplyw obiektywnych czynnikéw,
»Polityka Spoteczna” 2013, nr 8, s. 17.

2 Zob. wyrok SN z 5 pazdziernika 2007 r., II PK 14/07, OSNP 2008, nr 21-22, poz. 311.

 Wyrok SN z 4 listopada 2015 r., sygn. akt IT PK 36/15, ,,Monitor Prawniczy” 2016, nr 2, s. 90.
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a jest zwigzane z zatrudnieniem*. A zatem ci pracownicy, ktérzy w odrdznieniu
od innych pracownikéw (zatrudnionych w czasie obowigzywania uktadu zbioro-
wego pracy), zostali pozbawieni m.in. wyzszej odprawy emerytalnej oraz nagrody
jubileuszowej, nie mogli ztozy¢ skutecznego pozwu przeciwko pracodawcy.

PRZYCZYNY DYSKRYMINAC]JI W PRAWIE KRAJOWYM
W AKTUALNYM STANIE PRAWNYM

Pominigcie w nowym brzmieniu art. 11°118% § 1 k.p. zwrotu ,,a takze bez wzgle-
du na” oznacza, ze wszystkie wymienione w tych przepisach kryteria zakazanej dys-
kryminacji maja jedynie przyktadowy charakter. W nowym stanie prawnym traci
wigc aktualno$¢ orzecznictwo SN przyjmujace, ze charakter przykladowy maja jedy-
nie te kryteria, ktore dotycza osoby pracownika, natomiast wyliczenie pozostatych
dwoch kryteriéw dotyczacych rodzaju stosunku pracy jest wyczerpujace. W zwiazku
Z powyzszym w nowym stanie prawnym obowigzujacym od 7.09.2019 r. niedozwo-
lonymi kryteriami (przyczynami) dyskryminacji sa kryteria wymienione w art. 11°,
18%§ 1 k.p., w przepisach szczegolnych oraz inne kryteria, ktore sa spotecznie nieak-
ceptowane. De lege lata lista niedozwolonych kryteriéw dyskryminacji jest otwarta.
Ich stosowanie oznacza dyskryminacje pracownika, chyba ze pracodawca udowod-
ni, ze kierowat sie obiektywnymi powodami. Zréznicowanie statusu prawnego pra-
cownikéw uzasadnione obiektywnymi powodami nie jest dyskryminacja®.

W poprzednim stanie prawnym przyczyny pozostajace $cisle zwigzane z wy-
konywang praca, poza dwiema wymienionymi w kodeksie pracy - nie stanowity
w $wietle judykatury i doktryny przyczyn dyskryminacji*. W wyniku nowelizacji
kodeksu pracy z 16.05.2019 r. z art. 11° oraz art. 18 § 1 k.p. usunieto sformutowanie
»a takze bez wzgledu na’, co spowodowalo, ze réwniez katalog dotyczacy przyczyn
dyskryminacji, ktorej podstawg beda kwestie pracownicze zwigzane z wykonywang
pracy, zostat otwarty. Natomiast uzycie w art. 11° oraz art. 18 § 1 k.p. zwrotu ,w szcze-
gblnosci” istotnie rozszerzylo zakres pojecia ,,dyskryminacji” w prawie polskim
w poréwnaniu z prawem unijnym. W konsekwencji pracownicy beda mogli zadac
odszkodowania z art. 18* k.p. z réznych przyczyn dyskryminacji, a nie tylko tych
nazwanych, wskazanych w kodeksie pracy”. Wszystkie przyczyny okreslone w tym
przepisie beda miaty pro futuro charakter wytacznie przykladowy. W praktyce bedzie

# Zob. wyrok SN z 8 marca 2016 r., sygn. akt I PK 16/15, LEX nr 2288926.

> Zob. wyrok SN z 28. maja 2008 r., I PK 259/07, OSNP 2009/19-20, poz. 256; wyrok SN z 3. grud-
nia 2009 r., IT PK 148/09, LEX nr 1108511.

6 'Wyrok SN z 6 kwietnia 2017 r., sygn. akt III PK 100/16, LEX nr 2331696.

¥ Por. M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Warszawa 2017, s. 203-212;
M. Szablowska-Juckiewicz, Odpowiedzialnos¢ odszkodowawcza podmiotu zatrudniajgcego za naru-
szenie zasady réwnego traktowania, Warszawa 2019, s. 131 i n; G. Jedrejek, Dochodzenie roszczeti
zwigzanych z mobbingiem, dyskryminacjqg i molestowaniem, Warszawa 2017, s. 129 i n.
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to oznaczalo, ze wiele niewymienionych w kodeksie pracy kryteriéw dyskryminacji,
na podstawie ktorych dotychczas pracownicy bezskutecznie wnosili roszczenia do
sadow pracy, teraz moze zosta¢ uznanych za przyczyny dyskryminacji w rozumieniu
art. 18§ 1 k.p. Warto zatem zauwazy¢, ze wsrdd kryteriow (przyczyn) dyskrymina-
¢ji wymienionych w kodeksie pracy (w innych aktach prawnych) wystepuja oprocz
kryteriéw dotyczacych cech (wlasciwosci, przymiotéw) osobowych pracownika
oraz jego osobistych wyborow, réwniez inne kryteria zwigzane z réznicami w wy-
konywaniu pracy, takie jak: zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy. Te ostatnie moga by¢ réwniez
przyczyna dyskryminacji (cho¢ na ogot rzadziej niz te pierwsze) i w zwigzku z tym
réwniez stanowig w praktyce kryteria dyskryminacji. Dwa ostatnie kryteria zostaty
przykladowo wyliczone w polskim kodeksie. Wéréd przyczyn dyskryminacji, ktore
mogg zosta¢ podniesione przez pracownikdéw po wejsciu w zycie nowelizacji z dnia
16.05.2019 1., s3 m.in. dyskryminacja ze wzgledu na zajmowane stanowisko pracy,
dyskryminacja z uwagi na zbyt wysokie kwalifikacje zawodowe czy dyskryminacja
ze wzgledu na pozostawanie w okresie wypowiedzenia®.

De lege lata moga one stanowi¢ kryteria dyskryminacji nieakceptowane spo-
tecznie. Otwarty katalog przyczyn dyskryminacji pozwala wiec na jego uzupelnie-
nie. W szczegélnosci nieréwne traktowanie pracownika z powodu skorzystania
przez niego z urlopu wychowawczego, polegajace na nieuzasadnionym ustaleniu
po powrocie z tego urlopu nizszego wynagrodzenia zasadniczego w poréwnaniu
do pracownikéw zatrudnionych na takich samych stanowiskach, moze stanowi¢
dyskryminacje. Zgodnie z trescig art. 186* k.p. pracownikowi po powrocie z urlo-
pu wychowawczego przysluguje wynagrodzenie nie nizsze od wynagrodzenia
przystugujacego mu w dniu podjecia pracy na stanowisku zajmowanym przed
urlopem. Jezeli w trakcie korzystania przez pracownika z urlopu doszto do zmian
warunkdéw pracy i placy dotyczacych jego stanowiska, to zmiany te obejmuja tak-
ze jego wynagrodzenie, poniewaz podstawg okreslenia wysokosci wynagrodzenia
nie jest wynagrodzenie pobierane przez pracownika przed urlopami zwigzanymi
z macierzynstwem lub rodzicielstwem, lecz wynagrodzenie przystugujace aktu-
alnie na stanowisku, z ktérego pracownik odszed! na urlop. W przeciwnym razie
dochodzi do nieréwnego traktowania w zatrudnieniu w zwigzku z korzystaniem
z urlopéw macierzynskich lub wychowawczych wskutek niezgodnego z prawem
ustalenia po powrocie do pracy nizszego wynagrodzenia zasadniczego w porow-
naniu do pracownikéw zatrudnionych na takich samych stanowiskach, co stanowi
tez m.in. dyskryminacje ze wzgledu na rodzicielstwo® (art. 18 § 1 w zw. z art. 18%
§ 1 pkt 2 k.p.). Dlatego wszelkie regulacje placowe, ktore dopuszczaja mozliwos¢

# Zob. H. Szewczyk, Obowigzek réwnego traktowania i niedyskryminacji pracownikow, ,Monitor
Prawniczy” 2002, nr 11, s. 487 i n.
¥ Wyrok SN z 25 lutego 2016 r., sygn. akt IT PK 357/14, OSNP 2017, nr 10, poz. 122.
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réznicowania wynagrodzen pracownikéw zatrudnionych na takim samym stano-
wisku i z takim samym zakresem obowigzkow, po powrocie do pracy po okresie
macierzynstwa nie zastuguja na ochrone.

Wiek i staz pracy nie sg tozsamymi (jednakimi) pojeciami i dlatego nie po-
winny by¢ ujmowane jako synonimy. Nalezy rozrézni¢ pojecie ,wieku” od pojecia
»stazu pracy’. Z reguly staz pracy jest zalezny od wieku. Jednak, o ile ustawa wprost
wskazuje na wiek jako przyczyne dyskryminacji (art. 18** § 1 k.p.), to jednoczesnie
stanowi, ze kryterium stazu pracy moze by¢ stosowane przy ustalaniu warunkéw
zatrudnienia oraz zasad wynagradzania i awansowania, czyli staz pracy uznaje za
kryterium uzasadniajgce odmienne traktowanie pracownikéw nawet w réznym
wieku (art. 18% § 2 pkt 4 k.p.). Stosowanie przez pracodawce obiektywnego kryte-
rium réznicowania w postaci stazu pracy nie moze by¢ uznane za przejaw dyskry-
minacji. Dotyczy to nie tylko ogdlnego stazu pracy, ale i zakladowego stazu pracy.

W $wietle judykatury staz pracy moze stanowi¢ usprawiedliwiong przyczyne
réznicowania stawek wynagrodzenia zasadniczego pracownikéw zatrudnionych
na takich samych stanowiskach, gdy pracodawca nie przewiduje dodatku stazo-
wego, a doswiadczenie zawodowe przeklada si¢ na jakos¢ swiadczonej przez pra-
cownika pracy (art. 78 § 1 w zwiazku z art. 112 k.p.)*. Sad Najwyzszy wykluczyt
wiec z przyczyn dyskryminacyjnych staz pracy i uznal, ze jest to przyczyna, dla
ktorej wynagrodzenia pracownikéw — réwniez inne warunki ich pracy - moga
by¢ odmiennie uregulowane. Zdaniem tego Sadu doswiadczenie zawodowe, ktore
najczesciej laczy sie ze stazem pracy, takze jest podstawa do réznicowania wy-
soko$ci wynagrodzenia, albowiem moze wplywa¢ na jakos$¢ i ilos¢ wykonywanej
pracy. Jednak kryterium doswiadczenia zawodowego jako podstawa dla réznego
traktowania pracownikéw moze by¢ uzasadnione tylko w konkretnych okolicz-
nosciach®. Sa bowiem prace, przy ktorych dlugos¢ doswiadczenia zawodowego
pozostaje bez wplywu na efektywno$¢ pracy. Jednak przy pracach wymagajacych
specjalnej wiedzy lub szczegdlnych umiejetnosci doswiadczenie zawodowe i staz
pracy beda mialy duze znaczenie dla wydajnosci pracownika i jakosci jego pra-
cy. Jednakze zakres roznicowania wynagrodzen pracownikéw ze wzgledu na staz
pracy nie moze by¢ dowolny. W sytuacji, w ktorej pracownik otrzymuje oprocz
wynagrodzenia zasadniczego dodatek stazowy, pracodawca nie powinien rézni-
cowac jego wynagrodzenia zasadniczego ze wzgledu na staz pracy. Intencja wpro-
wadzenia dodatkow za staz pracy jest bowiem docenienie pracownikow, ktorzy
pracuja u danego pracodawcy (czy w danej branzy) dtuzej, tym samym otrzymuja
oni wyzsze wynagrodzenie niz osoby, ktdre maja krotszy staz pracy.

De lege lata wymienione w kodeksie pracy przyczyny dyskryminacji majg za-
tem charakter przykladowy niezaleznie od tego, jakiego sa rodzaju, biorac pod

% Wyrok SN z 7 lutego 2018 r., sygn. akt IT PK 22/17, OSNP 2019, nr 1, poz. 1.
1 Por. P. Walorska, Staz pracy, Warszawa 2014, s. 214 i n.
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uwage zwrot ,w szczeg6lnosci” wymieniony zaréwno w art. 11° k.p., jak i w art.
18%* k.p. oraz usunigcie z tresci m.in. art. 18* k.p. zwrotu: ,,a takze bez wzgledu na”.
Przepis art. 11° k.p. zawierajacy podstawowa zasade prawa pracy wyraznie stanowi
o »jakiejkolwiek dyskryminacji w zatrudnieniu’, wymieniajac nastepnie przykta-
dowe kryteria dyskryminacji*. Przemawia za tym uzycie zwrotu ,,a wiec zakazana
jest wszelka dyskryminacja’, czyli rowniez nieuzasadnione réznicowanie z innych
przyczyn (powoddéw) niz wymienione expressis verbis w kodeksie pracy®.

Warto zauwazy¢, ze w postgpowaniach sadowych, ktérych przedmiotem jest
ustalenie, czy doszlo do dyskryminacji pracownika, mamy do czynienia z zasada
odwrdconego ciezaru dowodu. Oznacza to, zZe na pracowniku jako powodzie nie
cigzy obowigzek udowodnienia swojego roszczenia, jak ma to miejsce w przypadku
innych postepowan uregulowanych w kodeksie postepowania cywilnego. Przepis
art. 18® § 1 k. p. odmiennie reguluje rozktad ciezaru dowodu przewidziany w art.
6 k.c. w zw. z art. 300 k.p., zwalniajac pracownika z koniecznosci udowodnienia, ze
jest dyskryminowany. Ciezar dowodu okreslony w tym przepisie polega na obowiaz-
ku przedstawienia przez pracownika faktow, z ktérych mozna domniemywac ist-
nienie dyskryminacji, z kolei dla uwolnienia si¢ od odpowiedzialnosci pracodawca
musi udowodni¢, ze nie dyskryminowal pracownika. Wystarczy wigc, ze pracownik
jedynie uprawdopodobni zajscie dyskryminacji. W $wietle judykatury** pracownik
dochodzacy odszkodowania z tytulu naruszenia zasady réwnego traktowania musi
najpierw wykaza¢, ze byl w zatrudnianiu dyskryminowany, a dopiero nastepnie pra-
codawce obcigza przeprowadzenie dowodu potwierdzajacego, ze przy réznicowaniu
pracownikow kierowat sie obiektywnymi powodami. Pracownik powinien wskaza¢
fakty uprawdopodobniajace zarzut nieréwnego traktowania w zatrudnieniu, a wow-
czas na pracodawce przechodzi cigzar dowodu, ze kierowat si¢ obiektywnymi powo-
dami. Roszczenia pracownikéw w tym zakresie powinny opierac sie na uzasadnionej
(wywazonej i obiektywnej) przyczynie i obiektywnie ja uprawdopodobniac.

Tymczasem wejscie w zycie nowych przepisow wprowadzilo kolejne utrud-
nienie dla pracodawcéw, jakim bedzie ustalenie, czy w danych okolicznosciach
dochodzi do dyskryminacji. Ze wzgledu na nieograniczony charakter przyczyn
dyskryminacji, wprowadzony dzieki nowelizacji kodeksu pracy, pojawig si¢ bo-
wiem nowe przyczyny. Kazdorazowo - pod katem tego, czy stanowig one faktycz-
nie niedozwolone kryterium dyskryminacji - bedzie musial je zbada¢ sad pracy.
Sad Najwyzszy, analizujac niewskazane w kodeksie pracy przyczyny dyskrymina-
cji dotyczace nie tylko cech i wladciwosci pracownika, ale i dotyczace wykonywa-
nej pracy, powinien réwniez jednak ustali¢, czy sg one nieakceptowane spoleczne.

32 Zob. W. Sanetra, [w:] J. Iwulski, W. Sanetra, Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2013, s. 106 i n.
3 Zob. K. Walczak, [w:] Prawo pracy i ubezpieczet spolecznych, red. K.-W. Baran, Warszawa 2013, s. 73.
> Zob. postanowienie z 24.05.2005 r., IT PK 33/05, LEX nr 184961; wyrok SN z 9.06.2006 r., III PK
30/06, OSNP 2007/11-12, poz. 160.
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UWAGI KONCOWE

Obecnie wyliczenie kryteriéw niedopuszczalnej dyskryminacji w polskim ko-
deksie pracy ma charakter przykladowy, a nie enumeratywny®, co istotnie posze-
rza ochrong 0sdb zatrudnionych przed dyskryminacja. Polski ustawodawca przyjat
de lege lata wyzsze standardy ochrony od wytyczonych w prawie Unii Europejskiej,
wprowadzajac tzw. ,otwarty katalog” kryteriow dyskryminacyjnych w kodeksie
pracy. Za tezg ta przemawia fakt, ze dodatkowe, istotne kryteria dyskryminacji,
niewymienione w kodeksie pracy, wynikaja z innych aktéw normatywnych wyso-
kich rangg, powszechnie obowigzujacych w Polsce, m.in. z Europejskiej Konwen-
cji Praw Czlowieka z 1950 roku, czy tez z Konstytucji RP.

De lege lata wyliczenie przyczyn dyskryminacji w kodeksie pracy ma przykta-
dowy charakter niezaleznie od tego, czy kryteria te odnoszg sie do cech osobowych
i spotecznych pracownika lub jego wyboréw zyciowych niemajacych zwigzku
z wykonywana praca, czy tez dotycza one wykonywanej przez niego pracy, statusu
prawnego samego pracodawcy itd. Oczywiscie najczesciej dyskryminacja bezpo-
s$rednia bedzie zachodzi¢ ze wzgledu na przyczyny dotyczace cech i wlasciwosci
samej osoby pracownika czy tez jego wyboréw zyciowych niemajacych zwiazku
z wykonywang pracg. Do tego rodzaju kryteriow pozakodeksowych (nienazwa-
nych), majacych znaczenie w praktyce, mozna zaliczy¢ m.in.: obywatelstwo, stan
cywilny, niekaralnos¢, wyrok skazujacy za przestepstwo, miejsce urodzenia, stan
rodzinny, rodzicielstwo, stan majatkowy lub finansowy, cechy genetyczne, stan
zdrowia, stan zdrowia psychicznego, zwigzek pracownika z inng osobg zatrudnio-
na u tego samego pracodawcy, wyglad (na przyklad typ urody, wzrost, kolor wio-
sOw, otylos¢), pochodzenie spoleczne, dzialalnos¢ spoleczng itp.

Kryteriami (przyczynami) dyskryminacji moga by¢ takze inne nienazwane
kryteria rozréznienia (dyferencjacji) statusu prawnego pracownikow, jesli zostaty
one zastosowane w sposdb niedozwolony (nieuprawniony), a zwlaszcza zwigza-
ne z wykonywang pracg oraz ze statusem zakladu pracy, takie jak: rodzaj pracy
(zajmowane stanowisko pracy), kwalifikacje zawodowe (zbyt wysokie kwalifikacje
zawodowe), ilo$¢ i jako$¢ swiadczonej pracy, naklad pracy, warunki wykonywania
pracy, pozostawanie w okresie wypowiedzenia itp. Jednakze nowe przyczyny (kry-
teria) dyskryminacji nalezy wyréznia¢ szczegdlnie ostroznie, poniewaz konieczne
jest, aby byly one rzeczywiste i konkretne oraz istotne ze spotecznego punktu wi-
dzenia. Dlatego niezmiernie wazne jest szczegolnie staranne i rzeczowe uzasadnie-
nie ich wyodrebnienia przez doktryne i judykature.

> Zob. B. Murak, Problem dyskryminacji placowej przy pracach interwencyjnych i robotach pu-
blicznych, ,,Praca i Zabezpieczenie Spoteczne” 2011, nr 3, s. 30; E. Maniewska, [w:] E. Maniewska,
K. Jaskowski, Kodeks pracy. Komentarz, tom I, red. K. Jaskowski, Warszawa 2012, 5.100.
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