
wprawdzie prawodawcq racjonalnym, lecz zacofanym, gdy opiera si§ na wiedzy 
wedtug wspotczesnego rozeznania bt^dnej, czy prawodawcq zbrodniczym, gdy 
ustanawia racjonalnie pomyslane przepisy, zmierzajqce np. do wyniszczania grup 
ludzkich.

Zatozenie racjonalnosci prawodawcy ma konsekwencje dla oceny aktow 
prawnych i ich interpretacji. Tekst aktu prawodawczego ma stuzyc ustawodawcy do 
sformutowania okreslonych norm post^powania swiadczqcych o tym, ze 
prawodawca zna i uwzgl^dnia reguty j^zyka danej spotecznosci, a jesli od nich 
odst^puje odpowiednio to zaznacza, np. przez definicje legalne. Przyjmuje si§, ze 
prawodawca formutuje takie normy, ktore wedtug jego wiedzy w danym uktadzie 
spotecznym nadajq si§ do tego, by wptywac na zachowanie adresatow. Nie 
ustanawia norm niezgodnych mi^dzy sobq. Post^powanie adresatow zgodne z 
ustanawianymi normami prowadzi -  wedtug jego wiedzy -  do rezultatow 
optymalnych, a w kazdym razie aprobowanych na gruncie przypisywanego 
prawodawcy systemu wartosci. Przyjmuje si§ hipotez§ racjonalnosci, by dzi^ki niej 
w drodze wyktadni prawa usuwac negatywne zjawiska w zyciu prawnym oraz 
wyst^pujqce w systemie prawa przepisy m^tne, niespojne itd. Koncepcja 
racjonalnego prawodawcy zmusza interpretatora do odtworzenia z tekstu prawnego 
wystowionych w nim norm prawnych jako wypowiedzi jednoznacznych, niezaleznie 
od bt^dow, jakie w zakresie redagowania przepisow popetnit prawodawca 
faktyczny. Ma to znaczenie przede wszystkim w obszarze dotyczqcym 
racjonalnosci j^zyka, w ktorym wprost wtqcza si§ in te rw e n j interpretatora w sens 
ustanowionego tekstu -  w takim zakresie, jaki dopuszczajq zaakceptowane 
spotecznie dyrektywy interpretacyjne.
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A  BAN ON DISCRIMINATION IN THE POLISH LABO UR 
CODE - SOME NEW LEG AL REGULATIONS

Dyskryminacja w zatrudnieniu jest naruszeniem praw pracownika, ktora 
sprowadza si§ do nierownego traktowania jednostki lub grupy jednostek w 
porownaniu do innych podmiotow, nieznajdujqcego uzasadnienia z punktu widzenia 
sprawiedliwosci opartej na rownym traktowaniu wszystkich, ktorzy znajdujq si§ w tej 
samej sytuacji [2, s.96]. Dostosowujqc prawo polskie do prawa europejskiego w 
zakresie ochrony przed dyskryminacjq, ustawa z 14.11.2003 r. o zmianie ustawy 
Kodeks pracy oraz o zmianie niektorych innych ustaw (dalej jako: nowela, ustawa) 
rozszerzyta obowiqzujqce juz regulacje, stosujqc czasem niepotrzebnie, nigdzie 
niespotykane, zawyzone standardy. Ustawa zwiera liczne wady, ktore powinny byc 
szybko usuni^te, poniewaz mogq miec niekorzystne skutki i stanowic barier§ w 
stosowaniu nowych regulacji. W  niniejszym opracowaniu uwaga zostanie 
skoncentrowana na zdefiniowanych w ustawie poj^ciach: rownego traktowania, 
dyskryminacji bezposredniej, dyskryminacji posredniej, molestowania i
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molestowania seksualnego, ze wskazaniem blydow wynikajycych z niewlasciwej 
implementacji unijnych dyrektyw. Trudna sytuacja gospodarcza i finansowa 
pracodawcy oraz wywolana niy niepozydana atmosfera w zakladzie pracy, 
przesycona obawy pracownikow o utrzymanie zatrudnienia lub wynagrodzenia w 
dotychczasowej wysokosci, mogy dodatkowo stanowic czynniki stymulujyce 
naruszenie praw i wolnosci pracownika, majycych za wspolny mianownik rowne 
traktowanie w stosunku pracy [3, s. 28]. Obowiyzek przeciwdzialania dyskryminacji 
jest drugim obok opisanego wyzej obowiyzku przeciwdzialania mobbingowi 
nakazem prowolnosciowym. Tak jak w przypadku mobbingu, tak i w przypadku 
dyskryminacji, pracownik moze siy bronic z uwagi na istnienie ochrony dobr 
osobistych. Jednak wzglyd na ochrony wolnosci pracy uzasadnia urzydowe 
dzialania panstwa, a konkretnie panstwa dzialajycego przez pracodawcy [4, s. 
179].

Nowela zmodyfikowala rozdzial IIa w Dziale I KP, formulujyc jego nowy tytul 
jako „Rowne traktowanie w zatrudnieniu” (zamiast dotychczasowego „Rownosc 
traktowania kobiet i myzczyzn”). Zmiany podyktowane byly 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 wzglydu na rasy lub pochodzenie etniczne, 2000/78/WE z 
27.11.2000 r. ustanawiajycy warunki ramowe na rzecz rownego traktowania w 
dziedzinie zatrudnienia i pracy i 2002/73/WE z 23.9.2002 r., zmieniajycej dyrektywy 
Rady 76/207/EWG w sprawie stosowania zasady rownego traktowania myzczyzn i 
kobiet w zakresie dostypu do pracy, szkolenia zawodowego, awansow, warunkow 
pracy. Artykul dotyczycy niedyskryminacji w zatrudnieniu w brzmieniu nadanym § 4 
noweli z 21.11.2008 r. oraz § 1 noweli z 16.5.2019 r. w sposob bardziej 
szczegolowy wymienia zakres rownego traktowania, a mianowicie dotyczycy 
nawiyzania i rozwiyzania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania, 
dostypu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji, rodzaju umowy o pracy, 
wymiaru czasu pracy, a wiyc przypadkow, w ktorych moze latwo nastypowac 
dyskryminacja [1, s.34].

W  swietle art. 183a § 3 KP „dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy 
pracownik z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w § 1 byl, jest lub moglby byc 
traktowany w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy” . Zgodnie 
z tresciy art. 183a § 1 KP dyskryminacja zachodzi wowczas, gdy pracodawca w 
sposob niekorzystny dla pracownika w porownaniu z innymi pracownikami 
roznicuje jego sytuacjy z przyczyny -  niedozwolonego kryterium okreslonego w tym 
artykule, powtorzonego rowniez w art. 113KP [6 , s. 406].

Dyskryminacja bezposrednia to niejednakowe (mniej korzystne) potraktowanie 
pracownika z innymi pracownikami w porownywalnej sytuacji ze wzglydu na 
przyczyny (kilka przyczyn) wymieniony w art. 183a § 1. Trzon tej definicji 
odpowiada postrzeganiu (potocznemu) dyskryminacji jako nieslusznego 
rozroznienia.

Potocznie rzecz ujmujyc, dyskryminacja posrednia ma miejsce wowczas, jesli 
pracodawca, podejmujyc decyzjy makrozatrudnieniowy (dotyczycy grupy 
pracujycych, a nie jednostki), dokonuje rozroznienia z powodow a priori 
neutralnych. Uwagy przyciyga jednak to, ze skutek jego posuniycia jest taki, jak w 
przypadku dyskryminacji bezposredniej, tj. prowadzi do pokrzywdzenia osob zwykle 
uposledzonych na rynku pracy. To nakazuje zbadanie, czy podany przez 
pracodawcy powod rozroznienia nie byl pozorny. W sprawie Jenkins ETS uznal, ze 
zanizenie stawki godzinowego wynagrodzenia kasjerom pracujycym w niepelnym 
wymiarze czasu pracy jest dyskryminacjy posredniy, bowiem dziala ono na
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niekorzysc kobiet, ktore dominowaty w tej grupie zatrudnionych. Jedynie 
wykazanie, ze zroznicowanie wynagrodzenia byto uzasadnione zaistnieniem 
obiektywnie uzasadnionych i niezwiqzanych z ptciq czynnikow pozbawia tego 
dziatania w ocenie ETS cech dyskryminacji. Orzeczenie w sprawie Jenkins 
stanowito pierwowzor dla obecnej definicji dyskryminacji posredniej. Zdaniem SN 
pracownik, ktory zarzuca pracodawcy naruszenie przepisow dotyczqcych zakazu 
dyskryminacji w zatrudnieniu, powinien wskazac przyczyny, ze wzglydu na ktorq 
dopuszczono siy wobec niego aktu dyskryminacji (wyr. SN z 18.9.2008 r., II PK 
27/08, MoPr 2009, Nr 3, s. 139).

Rowne traktowanie pracownikow jest wyrazem niedyskryminacji. Nakaz 
rownego traktowania zawarty w art. 183a KP odnosi siy do wszystkich etapow 
stosunku pracy. Zgodnie z brzmieniem § 1 tego przepisu "pracownicy powinni byc 
rowno traktowani w zakresie nawiqzania i rozwiqzania stosunku pracy, warunkow 
zatrudnienia, awansowania oraz dostypu do szkolenia w celu podnoszenia 
kwalifikacji zawodowych (...)". Przepis ten obejmuje zatem juz etap rekrutacji (kiedy 
w rzeczywistosci mamy jeszcze do czy nienia z kandydatem na pracownika, czyli 
potencjalnym pracownikiem), nastypnie etap ksztattowania praw i obowiqzkow 
pracownika (czyli etap ustalania rodzaju pracy, wymiaru etatu, wynagrodzenia itd.), 
az po etap zwalniania (tutaj szczegolnie wrazliwa jest kwestia doboru pracownikow 
do zwolnienia, wybierania podstawy zwolnienia i uzasadniania tego zwolnienia) 
[1,s.34]. Obowiqzek niedyskryminowania pracownikow (w tym niedopuszczania siy 
zachowan kwalifikowanych jako molestowanie seksualne) oraz obowiqzek 
przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu (w tym przejawom molestowania 
seksualnego w miejscu pracy oraz w zwiqzku z pracq) nalezq do podstawowych 
obowiqzkow pracodawcy wobec pracownika. W razie ich ciyzkiego naruszenia 
przez pracodawcy poszkodowanemu pracownikowi przystuguje prawo do 
rozwiqzania umowy o pracy bez wypowiedzenia (art. 55 § 11 KP). Ponadto 
pracodawca moze ponosic odpowiedzialnosc odszkodowawczq w ramach rezimu 
ex contractu. Jezeli sprawcq molestowania seksualnego jest pracodawca (lub 
osoba, za ktorq pracodawca ponosi odpowiedzialnosc), pracownik ma prawo do 
odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za pracy na 
podstawie art. 183d KP [5, s. 295-296].

Literatura
1. Bolesta A., Komentarz do art. 183a k.p., [w:] K. Walczak (red.), Komentarz do 

Kodeksu Pracy, wyd. 29, C.H.Beck 2019.
2. Florek, L., (red.), Kodeks pracy. Komentarz, Warszawa 2009.
3. Lewandowski M., Ochrona pracownika przed dyskryminacjq w polskim prawie 

pracy, cz. I, Edukacja Prawnicza 2013, nr 5.
4. Sobczyk, A., Mobbing a przeciwdziatanie mobbingowi. Dydkryminacja a 

przeciwdziatanie dyskryminacji, Monitor Prawa Pracy 2015, nr 4.
5. Szabtowska M., Kontraktowa odpowiedzialnosc pracodawcy za molestowanie 

seksualne w miejscu lub w zwiqzku z pracq, Monitor Prawa Pracy 2012, nr 6.
6. Zwolinska K., Tworzenie modelu idealnego kandydata do pracy a naruszenie 

zakazu dyskryminacji, Monitor Prawa Pracy 2015, nr 8.

274


