Tekst stanowi skrocong wersje analizy prawnej ,Polskie przepisy antydyskryminacyjne w kodeksie pracy”
przygotowanej przez Irmine Kotiuk dla Polskiego Stowarzyszenia Edukacji Prawnej w ramach konferencji
zorganizowanej przez PSEP i Wydziat Prawa i Administracji Uniwersytetu Warszawskiego — Zakaz dyskryminacji w
zatrudnieniu.

Zakaz dyskryminacji ze wzgledu na orientacje seksualng

Podejmujac temat zakazu dyskryminacji w polskim prawie, warto wyjs¢ od przepisow Konstytucji Rzeczpospolitej
Polskiej, ktéra w art. 32 wprowadza do zasad ogdlnych obowigzujacych w Polsce zasady: réwnosci wszystkich wobec
prawa oraz zakazu dyskryminacji w zyciu spotecznym, politycznym i gospodarczym.

Art. 32 Konstytuciji
1. Wszyscy sg wobec prawa rowni. Wszyscy majg prawo do réwnego traktowania przez wtadze publiczne.
2. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

Konstytucja jasno okre$la, ze nikt nie moze byé dyskryminowany w Polsce z jakiejkolwiek przyczyny i ma to
zastosowanie rowniez w kontekscie orientacji seksualnej. Nie moze by¢ dyskryminowany nikt z powodu tego, ze jest
lesbijkg lub gejem w zyciu politycznym, spotecznym i gospodarczym. Aby takie wazne zasady byly przestrzegane
konieczne jest ich uszczegdtowienie w aktach prawnych nizszego rzedu wraz z odpowiednimi procedurami.
Konstytucja, cho¢ jest obowigzujagcym prawem w Polsce, ma te wade, ze sformutowane w niej zasady sg na takim
poziomie ogdélnosci, ktéry bardzo utrudnia lub wiec uniemozliwia ich bezposrednie stosowanie np. w sadzie. Ponad to
nie przewiduje sie konkretnych sankcji prawnych za ztamanie zasady niedyskryminacji.

Opracowanie to ma pokaza¢ mechanizmy prawne istniejace w prawie pracy, ktére stuzg realizacji zasady zakazu
dyskryminacji w Polsce.

Przepisy Kodeksu Pracy, realizujac zasady konstytucyjne, wprowadzajg do katalogu podstawowych zasad prawa pracy
w art. 113 k.p. zakaz dyskryminacji bezposredniej i posredniej w zatrudnieniu. Warto przyjrze¢ sie blizej temu
przepisowi.

Art. 11° kodeksu pracy

Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek,
niepetnosprawno$¢, rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony
albo w petnym lub w niepetnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna.

Gwarancje przestrzegania tej zasady sg wyrazone w art. 183d j 183¢ k.p., za$ caly rozdziat lla poswiecony réGwnemu
traktowaniu w zatrudnieniu jest dalszg konkretyzacjg zasady niedyskryminacji.

Doda¢ nalezy jednak, ze do podstawowych obowigzkéw pracodawcy nalezy powstrzymanie sie od praktyk
dyskryminacyjnych. Ztamanie tej zasady, czyli dyskryminacja pracownika, jest ciezkim naruszeniem podstawowych
obowigzkdéw pracodawcy i uzasadnia rozwigzanie stosunku pracy przez pracownika bez wypowiedzenia!

Ksztalt rozdziatu Ila Kodeksu Pracy, ktéry nosi tytut ,Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu” jest spowodowany
koniecznoscig dostosowania prawa polskiego do prawa Unii Europejskiej w zwigzku z przystapienie Polski do
Wspdlnoty 1 maja 2004 roku.

Zagadnienia na ktére szczegdlnie zwrécitabym uwage to katalog kryteriow na podstawie ktérych dyskryminacja jest

zabroniona wymieniony w art.18% k.p. Wérdd tych kryteriow znajduje sie orientacja seksualna. Nie ma potrzeby
wyinterpretowywania tej przyczyny z ogoélnych sformutowan prawnych gdyz ustawodawca uznat te przyczyne za tak
wazng, ze wymienit jg expresis verbis w przepisie.

Dyskryminacja moze sie przejawia¢ w rozny sposob m.in. odmowg nawigzania lub rozwigzania stosunku pracy,
niekorzystnym uksztattowaniem wynagrodzenia za prace lub innych warunkéw pracy czy tez pominieciem przy
typowaniu do szkolen i warsztatdw. Nie jest to katalog zamkniety. Dyskryminacjg jest réwniez molestowanie
pracownika w miejscu pracy, takze przez innych pracownikéw. Wazne wydaje sie by w tym miejscu podkresli¢ réznice
pomiedzy mobbingiem a molestowaniem, przy czym mobbing nie jest dyskryminacjg i nie korzysta ze szczegdlnej
ochrony przewidzianej w rozdziele Ila ale stosuje sie do niego ogdlne zasady kodeksu pracy.

Bardzo waznym unormowaniem, jest przeniesienie ciezaru dowodu na pracodawce zawarte w art. 1830 k.p.
Stanowi ono wyjatek od ogdlnie przyjetej zasady, ze ciezar udowodnienia spoczywa na osobie, ktéra z faktu wywodzi
skutki prawne. Oznacza to, ze to pracodawca musi udowodni¢ przed sadem, ze nie dopuscit sie dyskryminacji wobec
pracownika ze wzgledu na orientacje seksualng. Wystarczy jesli pracownik, wobec ktérego dopuszczono sie
dyskryminaciji, ,uprawdopodobni” te dyskryminacje. W praktyce oznacza to napisanie i ztozenie pozwu do sadu pracy
wraz z dokumentami, ktére wskazujg, ze pracownik byt traktowany mniej korzystnie przez swojego pracodawce i ze
moze miec¢ to zwigzek z jego orientacjg seksualng.

Odszkodowanie dla ofiary dyskryminacji i jej ochrona przed odwetem — co robi¢, gdy pracownik jest
dyskryminowany
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Art. 18* kodeksu pracy

Osoba, wobec ktérej pracodawca naruszyt zasade réwnego traktowania w zatrudnieniu, ma prawo do
odszkodowania w wysoko$ci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace, ustalane na podstawie odrebnych
przepisow.

Osoba, ktora stata sie ofiarg dyskryminacji, ma prawo do odszkodowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne
wynagrodzenie za prace (w roku 2004 minimalne wynagrodzenie za prace wynosi 824,00 zlotych bruttd). Gérna
granica tego odszkodowania nie zostata ustalona. Oznacza to, Zze pracownik lub kandydat na pracownika wobec
ktérego naruszono zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu moze wystgpi¢ do sgdu pracy z pozwem o
odszkodowanie od pracodawcy. Dochodzacy roszczen z zakresu prawa pracy nie majg obowigzku uiszczania optat
sadowych. Jest to wyraz kolejnego uprzywilejowania pracownika, jako stabszej strony stosunku pracy. Ustawodawca
zdaje sobie sprawe, ze sytuacja pracownika, ktéry wystepuje na droge sadowg przeciwko pracodawcy, jest trudna.
Ustalajgc odszkodowanie w konkretnej sprawie, sad pracy powinien uwzgledni¢ intensywnos¢ dyskryminacji oraz jej
skutki.* Odszkodowanie, o ktéorym mowa w art. 18* k.p. (dalej odszkodowanie za dyskryminacje), nie jest jedynym
$rodkiem ochrony, jaki przystuguje pracownikowi, wobec ktérego dopuszczono sie dyskryminacji! Moze on skorzystaé¢
z innych uprawnien, jakie przewiduje kodeks pracy. | tak na przyktad pracownik ma prawo rozwigza¢ umowe bez
wypowiedzenia na podstawie art. 55 § 11 k.p., gdyz niewatpliwie zakaz dyskryminaciji, jako podstawowa zasada prawa
pracy, jest jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy.

Art. 55. Kodeksu Pracy

§ 1. Pracownik moze rozwigzaé umowe o prace bez wypowiedzenia, jezeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie
stwierdzajace szkodliwy wplyw wykonywanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przeniesie go w
terminie wskazanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na stan jego zdrowia i
kwalifikacje zawodowe.

§ 1'. Pracownik moze rozwigza¢ umowe o prace w trybie okreslonym w § 1 takze wtedy, gdy pracodawca dopuscit
sie ciezkiego naruszenia podstawowych obowigzkéw wobec pracowniks; (...)

Mozna sobie réwniez wyobrazi¢ sytuacje, kiedy to pracodawca wypowiada umowe o prace pracownikowi, poniewaz
dowiedziat sie, ze jest on osobg homoseksualng (gejem lub lesbijkg). Takie rozwigzanie umowy o prace jest
przejawem dyskryminacji i sankcje za takie zachowanie sg przewidziane w rozdziale lla kodeksu pracy w postaci
odszkodowania za dyskryminacje. Jednak kodeks pracy przewiduje réwniez uprawnienia pracownika w razie
niezgodnego z prawem rozwigzania umowy o prace przez pracodawce.

Art. 44. Kodeksu Pracy Pracownik moze wnies¢ odwotanie od wypowiedzenia umowy o prace do sadu pracy, o
ktorym mowa w dziale dwunastym.

Art. 45. Kodeksu Pracy § 1. W razie ustalenia, ze wypowiedzenie umowy o prace zawartej na czas nie okreslony
jest nieuzasadnione lub narusza przepisy o wypowiadaniu uméw o prace, sad pracy - stosownie do zgadania
pracownika - orzeka o bezskutecznosci wypowiedzenia, a jezeli umowa ulegta juz rozwigzaniu - o przywréceniu
pracownika do pracy na poprzednich warunkach albo o odszkodowaniu.

Art. 50. Kodeksu Pracy § 1. Jezeli wypowiedzenie umowy o prace zawartej na okres prébny nastapito z
naruszeniem przepisow o wypowiadaniu tych umow, pracownikowi przystuguje wytgcznie odszkodowanie.
Odszkodowanie przystuguje w wysokosci wynagrodzenia za czas, do uptywu ktérego umowa miata trwac.

§ 3. Jezeli wypowiedzenie umowy 0 prace zawartej na czas okre$lony lub na czas wykonania okreslonej pracy
nastgpito z naruszeniem przepiséw o wypowiadaniu tych umow, pracownikowi przystuguje wytacznie odszkodowanie.

Te uprawnienia to, w zaleznosci od rodzaju umowy o prace, uznanie wypowiedzenia za bezskuteczne, przywrécenie do
pracy badz odszkodowanie. Mozna sobie zatem wyobrazi¢ sytuacje, w ktérych pracownik, wobec ktérego dopuszczono
sie praktyk dyskryminacyjnych, bedzie chroniony niejako podwdjnie. Pamieta¢ nalezy jednak o tym, ze sady pracy nie
dziatajg ,z urzedu”. Tak wiec to sam pracownik lub organizacja spoteczna czy tez inspektor pracy, mogg wszcza¢
postepowanie o roszczenia przystugujace pracownikowi na podstawie prawa pracy.

Art. 462. Kodeksu Postepowania Cywilnego W sprawach z zakresu prawa pracy i ubezpieczen spotecznych
organizacje spoteczne, o ktérych mowa w art. 61/kodeksu postepowania cywilnego], a takze inspektorzy pracy w
zakresie okreslonym w art. 63", mogg powodowaé wszczecie postepowania na rzecz pracownikdw oraz
ubezpieczonych. Przepisy art. 61-63 stosuje sie odpowiednio.

Reasumujac, pracownik, wobec ktdrego zastosowano praktyki dyskryminacyjne, moze sam wystapi¢ z
pozwem do sadu pracy, w jego imieniu moze wystapi¢ odpowiednia organizacja spoteczna lub moze on poinformowac
najblizszg inspekcje pracy, ktéra obowigzana jest podjg¢ stosowne czynnosci.

2 Rozporzadzenie Rady Ministrow z dn. 09.09.2003 r. w sprawie wysoko$ci minimalnego wynagrodzenia za prace w 2004 roku,
Dz.U.03.167.1623
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Gdy sprawca dyskryminaciji jest inny pracownik

Zastanawia, czy sprawcg nharuszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu moze by¢ tylko pracodawca, czy
réwniez inny pracownik, szczegdlnie w sytuacji molestowania (nekania) i molestowania seksualnego. Wydaje sie
oczywiste, ze sprawcg takowego moze by¢ inny pracownik, za$ za jego dziatanie odpowiada pracodawca, bo jego
obowigzkiem jest zapewnienie pracownikom odpowiednich warunkéw do wykonywania pracy. W rozdziale Ila kodeksu
pracy nie znalazio sie uregulowanie, ktére wprost by wskazywato, ze roéwniez pracownik moze by¢ sprawcg
dyskryminacji i w tej sytuacji, w jakim zakresie pracodawca ponositby odpowiedzialnos¢ za takie zachowania
pracownikéw (pomimo ze pojawialy sie gtosy, iz takie uregulowanie jest niezbedne®).

Odpowiedzialnos¢ pracodawcy wynika jednak z innych przepiséw kodeksu pracy. Przede wszystkim jednym z
podstawowych obowigzkéw pracodawcy jest przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegdlnosci ze
wzgledu na m.in. orientacje seksualng (art. 94 § 2 b k.p.). Jednym z podstawowych obowigzkéw pracodawcy jest
réwniez ,wptywanie na ksztattowanie w zakladzie pracy zasad wspoizycia spotecznego” (art. 94 § 10 k.p.). Z
powyzszego wynika obowigzek pracodawcy o zadbanie, aby w jego zakfadzie pracy, zespole nie dochodzito do
zachowan dyskryminacyjnych.

Mozna sobie wyobrazi¢ sytuacje, w ktérej pracodawca wie i zdaje sobie sprawe, ze pracownik jest ofiarg
molestowania przez wspétpracownika ze wzgledu na swojg orientacje seksualng, ale mimo to nic w tej sytuacji nie
robi, nie reaguje. Jest on odpowiedzialny za praktyki dyskryminacyjne, mimo Ze sam osobiscie nie dopuscit sie
molestowania tego pracownika.
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