ZASADA ROWNEGO TRAKTOWANIA PRACOWNIKOW

Zasade réwnego traktowania pracownikéw wyraza art. 11° kodeksu pracy, ktéry brzmi:

Pracownicy majg rowne prawa z tytutu jednakowego wypetniania takich samych obowigzkow;
dotyczy to w szczegdlnosci rownego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu.

Z zasady rownego traktowania wynika, iz wszyscy pracownicy odznaczajagcy sie podobnymi
cechami i wykonujacy te samg prace w jednakowy sposob majg mie¢ rGwne prawa w szczegdlnosci
majg prawo do réwnej ptacy za rdwng prace bez wzgledu na ptec.

Ale!

1. dopuszczalne jest rédznicowanie praw pracownikow, ktérzy badz petnig inne obowiazki, badz
takie same, ale niejednakowo,

2. sytuacja prawna pracownikdéw moze byc¢ réznicowana ze wzgledu na odmiennosci wynikajace
z ich cech osobistych (predyspozycji) i réznic w wykonywaniu pracy.

Jest tak dlatego, ze jednakowe traktowanie wszystkich pracownikéw, réznigcych sie ze wzgledu np.
na wtasciwosci psychofizyczne, czy wiek prowadzitoby do dyskryminaciji.

W tej kwestii wypowiedziat sie takze Sad Najwyzszy wskazujac, ze ,Zasada réownosci praw odnosi sie
do ksztaftowania sytuacji prawnej pracownikow, w Zadnym przypadku nie dotyczy ona réwnego
traktowania stron stosunku pracy. Wynika z niej moZznosc¢ nierdwnego traktowania pracownikow i
pracodawcéw, uwzgledniajgcego ich odmienng pozycje socjalng i ekonomiczng (wyrok Sadu
Najwyzszego z dnia 5 lutego 1998 r., | PKN 510/97, LexisNexis nr 333348, OSNAPiUS 1999, nr 4, poz.
115). Z kolei w wyroku z dnia 25 lutego 2009 r., Il PK 174/2008 (LexPolonica nr 2627198) Sad
Najwyzszy stwierdzit, ze okreslona w art. 11° k.p. zasada réwnych praw odnosi sie do przypadkéw, w
ktérych pracownicy charakteryzujg sie cechg istotng (relewantng), polegajacg na ,jednakowym
wypetnianiu takich samych obowigzkéw”. Oznacza to, ze ocene réwnosci nalezy odnies¢ nie tylko do
takiego samego rodzaju pracy i takiego samego zakresu obowigzkéw pracowniczych, ale ponadto do
sposobu wywigzywania sie z nich.

Zasada réwnego traktowania i zasada niedyskryminacji to nie to samo. Mogg zdarzy¢ sie sytuacje,
w ktoérych zostanie naruszona zasada réwnosci i niedyskryminacji, gdy wystepuje gorsze traktowanie
okreslonych pracownikéw lub grup pracownikéw z uwagi na wtasciwosci uznane za dyskryminujgce
np. ze wzgledu na pteé, ale mogg wystepowalé takie przypadki, gdy nierowne traktowanie
pracownikéw ma charakter niedyskryminujgcy i wowczas mamy do czynienia z naruszeniem
wyltgcznie zasady réwnosci.

ZAKAZ DYSKRYMINACII

Zgodnie z art. 113 kodeksu pracy:



Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu
na ptec, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie, narodowosc, przekonania polityczne, przynaleznosc
zwigzkowgq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony lub
nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

Wskazany w przepisie katalog przyczyn ze wzgledu na ktére nie mozina rdznicowaé sytuacji
pracownika jest otwarty (ustawodawca postuguje sie sformutowaniem: ,,w szczegélnosci”).

Zakaz dyskryminacji to podstawowy obowigzek pracodawcy. Obejmuje on etap doboru
pracownikéw, ustalania tresci stosunku pracy, faze jego realizacji (awans, dostep do szkolen
podnoszacych kwalifikacje) oraz rozwigzywania.

Bezposrednig sankcja za naruszenie zakazu dyskryminacji w czasie zatrudnienia jest mozliwos¢
rozwigzania stosunku pracy przez pracownika bez wypowiedzenia z powodu ciezkiego naruszenia
przez pracodawce jego podstawowych obowigzkéw wzgledem pracownika (art. 55 § 1'k.p.).

Zakaz dyskryminacji zostat obszernie zdefiniowany w art. 18** k.p., zgodnie z ktérym:

§ 1. Pracownicy powinni by¢ rowno traktowani w zakresie nawiqgzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych, w
szczegolnosci bez wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie, narodowosc, przekonania polityczne,
przynaleznosc zwigzkowgq, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy.

§ 2. Rowne traktowanie w zatrudnieniu oznacza niedyskryminowanie w jakikolwiek sposob, bezposrednio lub
posrednio, z przyczyn okreslonych w § 1.

§ 3. Dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w §
1 byt, jest lub mdgtby byc traktowany w porownywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

§ 4. Dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralnego postanowienia,
zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepujg lub mogtyby wystqpic niekorzystne dysproporcje
albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja w zakresie nawiqzania i rozwiqzania stosunku pracy, warunkow
zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec
wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezqcych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na jedng lub kilka
przyczyn okreslonych w § 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze
wzgledu na zgodny z prawem cel, ktory ma byc osiggniety, a srodki stuzqce osiggnieciu tego celu sq wtasciwe i
konieczne.

§ 5. Przejawem dyskryminowania w rozumieniu § 2 jest takze:

1) dziatanie polegajgce na zachecaniu innej osoby do naruszenia zasady rownego traktowania w zatrudnieniu
lub nakazaniu jej naruszenia tej zasady;

2) niepozgdane zachowanie, ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie
wobec niego zastraszajqcej, wrogiej, ponizajqgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery (molestowanie).

§ 6. Dyskryminowaniem ze wzgledu na ptec jest takze kazde niepozgdane zachowanie o charakterze seksualnym
lub odnoszqce sie do pfci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci pracownika, w
szczegolnosci stworzenie wobec niego zastraszajqgcej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajgcej lub uwtaczajacej



atmosfery; na zachowanie to mogq sie sktadac fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy (molestowanie
seksualne).

§ 7. Podporzqgdkowanie sie przez pracownika molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, a takze podjecie
przez niego dziatan przeciwstawiajgcych sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu nie moze
powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika.

Szczegolnym rodzajem dyskryminacji jest molestowanie.

Zgodnie z art. 18> § 5 pkt 2 k.p. molestowanie to ,niepozqdane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajgcej, wrogiej, ponizajqcej, upokarzajgcej
lub uwtaczajqcej atmosfery”.

Przykfad:

Przetozony czyni uwagi pod adresem podwtadnego nawigzujac do jego pochodzenia ze wsi, uwagi sg czeste,
upokarzajgce i majg podkresla¢ brak rozeznania pracownika w sprawach firmy, sg tez zachety dla innych
pracownikow do lekcewazgcego traktowania ich wspdtpracownika.

Cechy molestowania:

1. jest ukierunkowane na naruszenie godnosci pracownika,
nie musi by¢ dtugotrwate — jako molestowanie moze zosta¢ zakwalifikowane zachowanie
jednorazowe,

3. molestowaniu towarzyszy kryterium dyskryminacyjne, tzn., ze zachowania kwalifikowane jako
molestowanie majg miejsce ze wzgledu np. na pochodzenie, Swiatopoglad itd.,
moze dotyczy¢ grupy osdb wyrdzniajgcych sie ze wzgledu na pewng ceche,

5. skutkiem molestowania jest naruszenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajace;j,
wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery,

6. w procesie pracownik, ktory doswiadczyt molestowania ma uprawdopodobni¢ (nie udowodnic), ze do
molestowania doszto, zas obowigzkiem pracodawcy jest udowodnienie (nie uprawdopodobnienie), ze
taka dyskryminacja nie miata miejsca.

Kazdy cztowiek sam okresla, jakie zachowanie moze zaakceptowaé, a jakie uwaza za obrazliwe, jednak
subiektywna ocena sytuacji w pracy dokonywana przez pracownika mogtaby prowadzi¢ do naduzyé. Sad
Najwyzszy wskazat, ze ,,ocena, czy nastgpito naruszenie dobra osobistego, nie moze by¢ dokonana wedtug miary
indywidualnej wrazliwosci osoby, ktora czuje sie dotknieta zachowaniem innej osoby” (wyrok z dnia 5 kwietnia
2002r., Il CKN 953/00, LEX nr 55098), a takze, ze ,decydujgce znaczenie dla oceny zasadnosci twierdzenia o
naruszeniu dobra osobistego ma nie tyle subiektywne odczucie osoby zqdajgcej ochrony prawnej, ale to, jakg
reakcje wywotuje w spotfeczeristwie to naruszenie”. (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 17 wrzesnia 2004r., V CK
69/04, LEX nr 197661).

Molestowanie, ktore odnosi sie do ptci to molestowanie seksualne.

Molestowanie seksualne w miejscu pracy moze przybrac postaé szantazu seksualnego na zasadzie ,,co$
za co$” albo polegac na stwarzaniu nieprzyjaznych warunkdéw pracy.

Przyktady:
1. kontakt fizyczny (dotykanie, gtaskanie, poklepywanie, szczypanie) lub préby doprowadzenia do niego;



2. czynienie uwag np. prosby o zatozenie kobiecego stroju na spotkanie biznesowe, czy komentarzy o
zabarwieniu seksualnym;

opowiadanie sprosnych dowcipdw lub ich przesytanie za pomocg np. internetu, e-maili, SMS-éw itd.;
eksponowanie przedmiotéw lub materiatéw o charakterze seksualnym (kalendarze, fotografie);
rozmowa z podtekstami seksualnymi, ktore nawigzujg do wygladu danej osoby,

o v kW

propozycje lub zadania gratyfikacji seksualnych np. zgoda przetozonego na nie zlecanie pracownikowi
nadgodzin w zamian za prywatne spotkanie z przetozonym po godzinach pracy.

Naruszenie zasady réownego traktowania — prawo do odszkodowania

3d P .. . .
Art. 18" k.p. mowi, ze: Osoba, wobec ktdrej pracodawca naruszyt zasade rownego traktowania w
zatrudnieniu, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace,
ustalane na podstawie odrebnych przepisow.

Przestanka obowigzku odszkodowawczego jest jedynie naruszenie zasady niedyskryminacji, ktore
moze polegaé na zachowaniu sprawcy naruszenia w postaci dziatania badZ zaniechania. Odpowiedzialno$¢ ta
moze zaistnie¢ takze wowczas, gdy osoba dyskryminowania nie poniosta szkody rozumianej jako uszczerbek w
jej majatku. Mozna dochodzi¢ naprawienia szkody majatkowej (np. za utracony zarobek, koszty leczenia), jak i
niemajatkowej (krzywdy), ktdra wigze sie z naruszeniem dobr osobistych pracownika (np. godnosci). Prawo do
odszkodowania przystuguje takze osobom, ktdrym odmowiono zatrudnienia oraz bytym pracownikom.

Naprawienie szkody obejmuje nie tylko poniesiong strate (damnum emergens), ale takie korzysci
(lucrum cessans), jakie poszkodowany modgtby odniesé, gdyby mu szkody nie wyrzadzono. Chodzi o utrate
korzysci, ktéra rzeczywiscie nastagpita, a nie tylko teoretycznie mogtaby nastgpi¢. Utracong korzyscig moze by¢
np. utrata prawa do wyzszego dodatku za wystuge lat, dodatku funkcyjnego, wyzszych premii liczonych jako
wartos¢ procentowa ptacy zasadniczej, czy zbyt niskie wynagrodzenie za prace.

Zgodnie ze stanowiskiem Sadu Najwyzszego:

1. Odszkodowanie, o ktorym mowa w art. 18% k.p., obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach majgtkowych i
niemajgtkowych pracownika.

2. Jezeli odszkodowanie za dyskryminacje ustalone na podstawie art. 361 § 2 k.c. jest zgodnie z europejskim
prawem pracy odpowiednio "skuteczne, proporcjonalne i odstraszajqce”, to z art. 18% k.p. nie wynika prawo
pracownika do odrebnego zadoscuczynienia.

3. Dyskryminacja pracownika wynikajgca z zachowania pracodawcy o charakterze ciggtym moze byc¢ podstawg
przyznania tylko jednego zadoscuczynienia.

4. Przepis art. 18 3 k.p. nie jest podstawq zasqdzenia odszkodowania za szkode mogqcq wystqpic¢ w przysztosci.
(wyrok Sadu Najwyzszego, Ill PK 43/08, OSNP 2010/13-14/160).

Wykazanie wysokosci kwoty dochodzonej tytutem odszkodowania to obowigzek pracownika. Sposob
wyliczenia odszkodowania warto wskaza¢ juz w pozwie po to, by unikngé formalnosci zwigzanych ze
sprawdzaniem wartosSci przedmiotu sporu przez sad.

Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujgcych mu z tytutu naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu (np. w postaci wystapienia na droge sgdowg) nie moze uzasadnia¢ wypowiedzenia
umowy na podstawie art. 45 k.p. czy jej rozwigzania bez wypowiedzenia na podstawie art. 52 § 1 k.p. Méwi o
tym art. 18%k.p.:



§ 1. Skorzystanie przez pracownika z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu nie moze by¢ podstawq niekorzystnego traktowania pracownika, a takze nie moze
powodowac jakichkolwiek negatywnych konsekwencji wobec pracownika, zwfaszcza nie moze stanowic
przyczyny uzasadniajgcej wypowiedzenie przez pracodawce stosunku pracy lub jego rozwiqzanie bez
wypowiedzenia.

§ 2. Przepis § 1 stosuje sie odpowiednio do pracownika, ktdry udzielit w jakiejkolwiek formie wsparcia
pracownikowi korzystajgcemu z uprawnien przystugujgcych z tytutu naruszenia zasady réwnego traktowania w
zatrudnieniu.

Ustawodawca zabezpiecza w ten sposéb pracownika, ktory doswiadczyt dyskryminacji przed zwolnieniem za
wypowiedzeniem dokonanym przez pracodawce badz tez bez wypowiedzenia z podaniem fikcyjnej przyczyny.

Roszczenie odszkodowawcze dyskryminowanego pracownika jako roszczenie ze stosunku pracy, przedawnia sie
na podstawie art. 291 § 1 k.p. Przepis ten stanowi, ze roszczenia ze stosunku pracy ulegajg przedawnieniu z
uptywem 3 lat od dnia, w ktérym roszczenie stato sie wymagalne. Poczgtek biegu terminu przedawnienia
stanowi dzien, w ktérym pracownik dowiedziat sie o szkodzie (postanowienie Sgdu Najwyzszego z 20 maja 2014
r., sygn. | PZP 1/14).

W przypadku, gdy dziatania dyskryminacyjne wypetniajg znamiona przestepstwa osoba dopuszczajgca sie ich
moze ponies¢ takze odpowiedzialnos¢ karng za np.: ztosliwe, czy uporczywe naruszanie praw pracownika - art.
218 k.k., gwatt — art. 197 k.k., seksualne wykorzystanie stosunku zaleznosci lub przymusowego potozenia — art.
199.k.k., nekanie - art. 190a k.k., zniestawienie - art. 212 k.k.

Stan prawny aktualny na dzien 30 lipca 2021r.
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