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ZAKAZ DYSKRYMINACJI W SYSTEMACH PRAWNYCH:
POLSKIM I CZESKIM
- WASPEKCIE RELACJI PRACOWNICZYCH*

Wprowadzenie

Zakaz dyskryminacji jest zagadnieniem, ktére ma szerokie podstawy nor-
matywne tak w prawie krajowym, jak i miedzynarodowym. Rézne jego aspekty
uregulowane sa w najwazniejszych umowach miedzynarodowych odnoszacych
sie do praw czlowieka. Powszechna Deklaracja Praw Czlowiekal w treéci
art. 1 wskazuje na réwno$é¢ kazdego pod wzgledem godnoSci 1 praw, zas w jej
art. 2 mowa jest o zakazie wszelkiej dyskryminacji. Natomiast w art. 2 ust. 1
Miedzynarodowego Paktu Praw Obywatelskich i Politycznych? oraz w art. 2
ust. 2 Miedzynarodowego Paktu Praw Gospodarczych, Spotecznych 1 Kultu-
ralnych? czytamy, ze panstwa zobowiazane sa przestrzegaé i zagwarantowaé
wykonywanie praw przewidzianych w tych umowach, wykluczajac jakakolwiek
dyskryminacje. Dostrzegajac istotne znaczenie zakazu dyskryminacji oraz
koniecznos$ci zachowania zasady réwnos$ci w poszczegdlnych obszarach zycia
spotecznego, panstwo polskie dokonato ratyfikacji wymienionych umoéw, a takze
stalo sie strona Miedzynarodowej konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form
dyskryminacji rasowej* oraz Konwencji w sprawie likwidacji wszelkich form
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2Dz.U. 1977, nr 38, poz. 167.

3Dz.U. 1977, nr 38, poz. 169.

4 Miedzynarodowa konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji rasowej,
rezolucja Zgromadzenia Ogélnego ONZ 1904 (XVIII) przyjeta i proklamowana 20 listopada
1963 r. w Nowym Jorku; Polska podpisata konwencje 7 marca 1966 r., a nastepnie ratyfikowala
ja 5 grudnia 1968 r.
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dyskryminacji kobiet®. W Konwencji o ochronie praw czlowieka i podstawowych
wolnoéci®, ratyfikowanej przez Polske w 1992 r., w art. 14 podkreélono zakaz
dyskryminacji przy korzystaniu z praw 1 wolnosci wskazanych w tejze Konwencji.
Dyskryminacja nie moze dotyczy¢ takich obszardéw, jak pteé, rasa, kolor skory,
jezyk, religia, przekonania polityczne, pochodzenie narodowe lub spoleczne,
przynalezno$¢é do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie.

W ramach Unii Europejskiej zasada réwnosci oraz zakaz dyskryminacji
zostaly przyjete przede wszystkim w art. 2 TUE?, w ktérym wskazano, ze Unia
opiera sie m.in. na réwnosci. W art. 3 ust. 3 TUE sygnatariusze podkreslili
za$, ze Unia walczy z wykluczeniem spotecznym 1 dyskryminacja, wspierajac
sprawiedliwo§¢ 1 ochrone socjalna oraz réwnos$é kobiet 1 mezczyzn. W Karcie
Praw Podstawowych Unii Europejskiej® podkreslono, ze wszyscy sg réwni
wobec prawa, zakazuje sie jakiejkolwiek dyskryminacji, a UE zobowiazuje sie
do poszanowania réznorodnosci kulturowej, religijnej 1 jezykowej (Tytut 111
,ROwnos¢” — art. 20, 21 1 22).

Polski ustawodawca poprzez uchwalenie ustawy z 3 grudnia 2010 r. o wdro-
zeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego traktowania®
(tzw. ustawy réwnosciowej), rozwinat konstytucyjna zasade réwnosci oraz unijne
dyrektywy réwnosciowe. Odpowiednie regulacje prawne zostaly wprowadzone
do przepiséw ustawy z 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracyl?, a w szczegélnosci
Rozdzial I1a ,Réwne traktowanie w zatrudnieniu”.

5 Konwencja w sprawie likwidacji wszelkich form dyskryminacji kobiet, uchwalona rezolucja,
nr 34/180 Zgromadzenia Ogdélnego ONZ z 18 grudnia 1979 r. w Nowym Jorku, weszla w zycie
3 wrzeénia 1981 r. Polska ratyfikowata Konwencje 18 lipca 1980 r. (Dz.U. 1982, nr 10, poz. 71).
,Zastrzezono przy tym odmowe uznania sposobu rozstrzygania spor6w przewidzianego w art. 29.
Zastrzezenie wycofane zostalo w 1997” — O$wiadczenie Rzadowe z 23 stycznia 1998 r. w sprawie
wycofania przez Rzeczpospolita Polska zastrzezen dotyczacych wytaczenia obowiazkowej jurys-
dykeji Miedzynarodowego Trybunatu Sprawiedliwoéci oraz obowiazkowego arbitrazu, ktére Polska
ztozyta przy ratyfikacji lub przystapieniu do niektérych uméw miedzynarodowych (Dz.U. 1998,
nr 33, poz. 178).

6 Konwencja o ochronie praw czlowieka i podstawowych wolnoéci sporzadzona w Rzymie
4 listopada 1950 r., zmieniona nastepnie Protokotami nr 3, 51 8 oraz uzupelniona Protokotem
nr 2 — Dz.U. 1993, nr 61, poz. 284 ze zm.

7TTraktat o Unii Europejskiej, Dz.Urz. UE C 202 z 2016 r.

8Dz.Urz. UE C 83 z 30 marca 2010 r.

9 Ustawa z 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania, Dz.U. 2016, poz. 1219 (dalej: ustawa réwnoSciowa).

10 Ustawa z 26 czerwca 1974 r. — Kodeks pracy, Dz.U. z 2022 r., poz. 1510, t.j. (dalej: Kodeks
pracy lub k.p.).



ZAKAZ DYSKRYMINACJI W SYSTEMACH PRAWNYCH... 53

Podstawy prawne zakazu dyskryminacji
w zatrudnieniu pracowniczym w Polsce i Czechach

W prawodawstwie polskim o zakazie dyskryminacji mowa jest juz w art. 32
Konstytucji RP!1, natomiast w kontekscie zatrudniania zakaz ten zostal sfor-
mulowany w art. 11 k.p. Ustawodawca jednoznacznie okreélil, ze jakakolwiek
dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegdlnosci ze
wzgledu na pteé, wiek, niepelnosprawno$é, rase, religie, narodowosé, przekonania
polityczne, przynalezno$é zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orien-
tacje seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie
w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy — jest niedopuszczalna.

Z kolei Konstytucja Republiki Czeskiej!2 nie ma bezpoérednio sformulowanego
zakazu dyskryminacji, jednakze art. 3 ustawy zasadniczej stanowi, ze czescia
porzadku konstytucyjnego Republiki Czeskiej jest Karta Praw Podstawowych,
gdzie taki zakaz zostal wyrazony.

Prawo do réwnego traktowania w zatrudnieniu jest z cala pewnoscia upraw-
nieniem pracowniczym, co wynika wprost z tresci art. 1832 § 1 k.p., w ktérym
prawodawca wyjasnil, jak nalezy te réwnosé rozumieé¢. Podobnie art. 112 k.p.
przewiduje, ze pracownicy maja rowne prawa z tytutu jednakowego wypelniania
takich samych obowiazkéow. O zakazie dyskryminacji w zatrudnieniu mowa jest
w art. 113 k.p., choé brak tam odniesienia wprost, ze chodzi o dyskryminacje
pracownika. Definiujac jednak dyskryminacje bezposrednig oraz dyskrymina-
cje posrednia, ustawodawca wyjasnit, ze chodzi o mniej korzystne traktowanie
pracownika badz tez niekorzystne dysproporcje, albo szczegélnie niekorzystna
sytuacje dla okre§lonej grupy pracownikéw (zob. art. 1832 § 31 4 k.p.)!3.

Zgodnie ze wspomnianym juz art. 1832 § 1 k.p. pracownicy powinni byé
réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwiazania stosunku pracy, wa-
runkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych bez wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawno$é,
rase, religie, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$é zwiazkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie na czas
okres$lony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy. Warunki zatrudnienia to m.in.-wynagrodzenie zasadnicze — powin-
no by¢ takie samo na podobnych stanowiskach bez wzgledu na pleé, rase czy

11 Ustawa z 2 kwietnia 1997 r. — Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, Dz.U. 1997, nr 78,
poz. 483. 5

12 Ustava Ceské republiky 1/1993 Sb. ,Konstytucja Republiki Czeskiej zostata wydana
16 grudnia 1992 r. 1 weszla w zycie 1 stycznia 1993 r. — czyli w pierwszym dniu suwerennego bytu
panstwowego Republiki Czeskiej. Sposéb oznaczania aktéw prawnych (zwlaszcza normatywnych)
w Republice Czeskiej jest nastepujacy: numer jest odpowiednikiem »pozycji« w polskim sposobie
oznaczania aktéw normatywnych. Odpowiednikiem »numeréw« wedlug polskich oznaczen jest éastka
sbirky, czyli cze$é zbioru (odcinek zbioru). Skrét Sb. Oznacza Sbirka zdkonii (Zbidr ustaw), publikatora
stanowiacego odpowiednik polskich Dziennikéw Ustaw”, zob. J. Polanowski, Podstawowe informacje
o Zrédtach prawa Republiki Czeskiej, <https://www.eporady24.pl/podstawowe_informacje_o_
zrodlach_prawa_republiki_czeskiej,artykuly,21,156,997>, dostep: 23.09.2023.

13 M. Kuba, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu pracowniczym, Warszawa 2017, s. 65 in.
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narodowo$é¢ pracownika, jak 1 inne wymienione w tym artykule kryteria.
Sad Najwyzszy w postanowieniu z 26 kwietnia 2022 r.14 stwierdzil, ze czym
innym jest dyskryminacja (nier6wne traktowanie ze wzgledu na kwalifikowana,
przyczyne), a czym innym zwykte nieréwne traktowanie w zatrudnieniu z tytu-
hu jednakowego wypelniania takich samych obowigzkdéw. Nie kazde odmienne
uksztaltowanie uprawnien pracowniczych stanowi naruszenie rownego trakto-
wania 1 dyskryminacje. Dyferencjacja sytuacji prawnej pracownika moze by¢
bowiem usprawiedliwiona uzasadniong cecha relewantna. Dyskryminacja jest,
spowodowane zakazanym kryterium, nieréwne traktowanie pracownikéw znaj-
dujacych sie w takiej samej sytuacji faktycznej i prawnejl®. Zgodnie z art. 183P
§ 3 k.p. nie stanowia naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu
dziatania podejmowane przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania
szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw wyréznionych z jednej lub
kilku przyczyn (mogacych byé¢ kryteriami dyskryminacji, takich jak np. pteé,
pochodzenie etniczne itd.), przez zmniejszenie na korzy$é takich pracownikéw
faktycznych nieréwnoéci w zakresie okreslonym w tym przepisie. Mozliwo$é
podejmowania dzialan pozytywnych jest przewidziana w dyrektywach unijnych,
mozna wskazaé np. art. 7 ust. 1 dyrektywy Rady 2000/78/WE z 27 listopada
2000 r. ustanawiajacej ogblne warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie
zatrudnienia 1 pracy (Dz.Urz. WE L Nr 303 z 2 grudnia 2000 r., s. 16; Dz.Urz.
UE polskie wyd. specjalne, rozdz. 5, t. 4, s. 79), zgodnie z ktéorym w celu zapew-
nienia catkowitej réwnosci w zyciu zawodowym zasada réwnoéci traktowania
nie stanowi przeszkody dla utrzymywania lub przyjmowania przez panstwo
czlonkowskie szczegdlnych Srodkéw majacych zapobiegaé lub wyréwnywaé nie-
dogodnoéci, u podstaw ktorych lezy jedna z przyczyn mogacych byé podstawa,
dyskryminacjil®. Istotnym postanowieniem jest art. 183P § 1 k.p. in fine wpro-
wadzajacy przerzucenie ciezaru dowodu na pracodawce w razie postawienia
uprawdopodobnionego zarzutu naruszenia nakazu réwnego traktowania i zakazu
dyskryminacji. W takich przypadkach pracodawca musi udowodnié, ze nie do-
puscit sie w tej mierze naruszenia. Musi wiec przedstawid, iz dziatal w ramach
dopuszczalnego prawa 1 kierowal sie wzgledami obiektywnymi zaréwno przy
przyjeciu do pracy, jak 1 nastepnie w czasie trwania stosunku pracy przy jego
rozwigzaniu. Pracownik powinien wskazaé fakty uprawdopodobniajace zarzut
nieréwnego traktowania, a wowczas ciezar dowodu przechodzi na pracodawce!”.
Przez dziatania pozytywne rozumie sie takie rozwiazania i érodki prawne, jak
np. w przypadku dwéch kandydatéw o podobnych kwalifikacjach pierwszen-
stwo moze przystugiwac reprezentantowi plci niedostatecznie reprezentowane;.

14 Postanowienie SN z 26 kwietnia 2022 r., IIT PSK 151/21, LEX nr 3369274.

15 Wyrok Sadu Najwyzszego z 29 marca 2011 r., IT PK 276/10, OSNP 2012, nr 13—14, poz. 164.

16 A Bolesta, Komentarz do art. 183° Kodeksu pracy, w: Kodeks pracy. Komentarz, pod red.
K. Walczaka, Warszawa 2023, <www.legalis>, dostep: 10.12.2023.

1TW. Muszalski, B. Godlewska-Bujok, Komentarz do art. 185 Kodeksu pracy, w: Kodeks pracy.
Komentarz, pod red. W. Muszalskiego, K. Walczaka, Warszawa 2021, <www.legalis>, dostep:
10.12.2023; Wyrok SN z 9 czerwca 2006 r., IIT PK 30/06, OSNP 2007, nr 11-12, poz. 160; podobnie
Wyrok SN z 9 stycznia 2007 r., IT PK 180/06, OSNP 2008, nr 3—4, poz. 36.
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Zgodnie z wyrokiem TSUE w sprawie C-158/97 Badeck, taki $rodek jest zgodny

z prawem wspolnotowym, jezeli:

® nie daje on automatycznie 1 bezwarunkowo pierwszenstwa kobietom w sytuacji,
gdy kobiety 1 mezczyzni posiadajg rowne kwalifikacje,

* przedstawione kandydatury podlegaja obiektywnej ocenie, ktora bierze pod
uwage specyficzng sytuacje osobistg kazdego z kandydatéw!S.

Wséréd sprecyzowanych w Kodeksie pracy form dyskryminacji jest molesto-
wanie, w tym seksualne. Przez molestowanie rozumie sie zachowanie, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godno$ci, m.in. poprzez ponizenie lub upo-
korzenie pracownika. Molestowanie seksualne stanowi takze czyn zabroniony
1 sankcjonowany przepisami prawa pracy, jednak nalezy podkresli¢, ze prze-
stepstwa przeciwko wolno$ci seksualnej 1 obyczajno$ci sa zagrozone karami
przewidzianymi w Kodeksie karnym!9 — art. 197 § 1 ustawy z 6 czerwca 1997 r.
Kodeks karny?29.

W Kodeksie pracy wyrdéznione zostaly dwie postacie dyskryminacji pracow-
nikéw — poérednia i bezpo$rednia. Dyskryminowanie bezpoSrednie ma miejsce
wtedy, gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreélonych w art. 1832
§ 1 k.p. byl, jest lub méglby byé traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej
korzystnie niz inni pracownicy. Dzialania pracodawcy musza wynikaé wprost
z przestanek wskazanych w przytoczonym artykule Kodeksu pracy. Elementami
konstrukeyjnymi dyskryminacji bezposredniej jest poréwnywalno$é sytuacji
(faktycznej 1 prawnej), w ktérej znajduja sie pracownicy, oraz mniej korzystne
traktowanie pracownika dyskryminowanego?!l. Przyjeta w Kodeksie pracy
definicja wskazuje na mozliwo$¢ uznania, iz dyskryminacja ma zwiazek ze sta-
nem przeszlym, terazniejszym, a takze hipotetycznym?2. Nie budzi wiekszych
watpliwo$ci odwotanie sie do stanu przeszlego, natomiast wyjasnienia wymaga
przypadek dyskryminacji, gdy pracownik mégtby byé traktowany w sposob
nieréwny w poréwnaniu z innymi pracownikami23. Przepisy Kodeksu pracy
odnosza, zachowanie przewidziane w przysztosci lub zachowanie hipotetyczne do
samej osoby dyskryminowanej?4. Sad Najwyzszy w wyroku z 7 maja 2019 r.25
stwierdzil, ze réznicowanie wysoko$ci wynagrodzenia na podstawie kryterium
obywatelstwa stanowi dyskryminacje bezpoSrednia, a utrzymywanie w mocy
przez pracodawce tego kryterium poprzez zachowanie wyzszych wynagrodzen
dla pracownikéw zatrudnionych wczeéniej na takich warunkach stanowi

18 A. Bolesta, Komentarz do art. 183 Kodeksu pracy... .

19Dz.U. 2022, poz. 1138.

201,, Florek, L. Pisarczyk, Prawo pracy, Warszawa 2021, s. 20.

21}, Pisarczyk, M. Wujezyk, Rowne traktowanie i ochrona przed dyskryminacja, w: System
prawa pracy. Indywidualne prawo pracy. Czesé szczegétowa, pod red. K.W. Barana, Warszawa
2021, s. 63.

22 M. Tomaszewska, w: Kodeks pracy. Komentarz, pod red. K W. Barana, Warszawa 2020, s. 129.

23 M. Wujczyk, Zasada dyskryminacji w prawie pracy. Rozwazania poréwnawcze de lege
ferenda na gruncie polskich i brytyjskich przepiséw antydyskryminacyjnych, Warszawa 2016, s. 39.

241, Boruta, Zakaz dyskryminacji w zatrudnieniu — nowa regulacja prawna, ,,Praca i Zabez-
pieczenie Spoteczne” 2004, nr 2, s. 10.

25 Postanowienie SN z 7 maja 2019 r., IT PK 31/18, LEX nr 2619313.



56 KRYSTYNA ZIOEKOWSKA

dyskryminacje ,czeéciowa” (por. art. 113 k.p.). Zakaz dyskryminacji dotyczy
takze macierzynstwa, cho¢ nie jest ono wymienione w art. 1832 § 1 k.p. Znajduje
to odzwierciedlenie w wyroku Sadu Najwyzszego z 9 maja 2019 r.26 W swoim
orzeczeniu Sad Najwyzszy zwraca uwage takze na inne postawy pracodawcy,
niewymienione w art. 1832 k.p., mogace stanowi¢ forme dyskryminacji. W wyroku
z 29 listopada 2017 r.27 Sad Najwyzszy uznal, ze dyskryminacja jest nieusprawie-
dliwione obiektywnymi powodami gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na
niezwiazane z wykonywanag praca cechy lub wtasciwoéci dotyczace go osobiécie
i istotne ze spolecznego punktu widzenia, przykladowo wymienione w art. 1832
§ 1 k.p., badz ze wzgledu na zatrudnienie na czas okre§lony lub nieokreslony,
albo w pelnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy. Takim niedozwolonym
kryterium réznicowania pracownikow jest np. wyglad, jezeli w okreSlonych
okoliczno§ciach moze byé¢ uznany za przyczyne réznicowania pracownikow sta-
nowiacego przejaw dyskryminacji w postaci molestowania badz prowadzacy do
ograniczen wynikajacych z funkeji fizycznych, umystowych lub psychicznych,
ktére w oddzialtywaniu z réznymi barierami moga utrudniaé¢ mu pelny i sku-
teczny udzial w zyciu zawodowym na réwni z innymi pracownikami, przy czym
ograniczenia te maja charakter dlugotrwaly (art. 1832 § 5 pkt 2 k.p.), ujawnienie
nosicielstwa wirusa HIV, rodzicielstwo, odbywanie aplikacji radcowskiej, oby-
watelstwo, miejsce zamieszkania. Natomiast, jak wskazatl Sad Najwyzszy w po-
stanowieniu z 9 stycznia 2014 .28, nieetyczne, niemoralne, sprzeczne z dobrymi
obyczajami lub zasadami wspétzycia spotecznego zachowanie pracodawcy wobec
pracownika nie stanowi samo w sobie przejawu dyskryminacji bezposérednie;.
7Z kolei dyskryminacja po§rednia ma miejsce wéwczas, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dzialania
wystepuja lub mogltyby wystapié¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie
niekorzystna sytuacja w zakresie nawigzania 1 rozwigzania stosunku pracy,
warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podno-
szenia kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich lub znacznej liczby pracowni-
kéw nalezacych do grupy wyrédznionej ze wzgledu na jedng lub kilka przyczyn
okreélonych w art. 1832 § 1 k.p., chyba ze postanowienie, kryterium lub dzialanie
jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma
by¢ osiagniety, a §rodki stuzace osiggnieciu tego celu sa wiasciwe 1 konieczne.
Dyskryminacja poérednia dotyczy pewnej okreélonej grupy — np. wszystkich
lub znacznej liczby kobiet albo mezczyzn badz niepetnosprawnych. Oficjalnym
kryterium réznicowania warunkéw zatrudnienia nie jest pteé czy niepelnospraw-
no$é. Przyktadem takiego kryterium moze byé¢ zawdéd powszechnie kojarzony
z kobietami — pielegniarka29. W ustawie z 15 lipca 2011 r.39 w art. 8 mowa jest
wprawdzie o tytule zawodowym ,pielegniarka”/, pielegniarz” oraz ,polozna”/
,potozny”, aby przeciwdziata¢ wlaénie dyskryminacji poéredniej, jednakze na-

26 Postanowienie SN z 9 maja 2019 r., IIT PK 50/18, LEX nr 2619206.

2T Wyrok SN z 29 listopada 2017 r., I PK 367/16, LEX nr 2433082.

28 Postanowienie SN z 9 stycznia 2014 r., I PK 186/13, LEX nr 1646047.

29T, Liszcz, Prawo pracy, Warszawa 2019, s. 104.

30 Ustawa z 15 lipca 2011 r. o zawodach pielegniarki i potoznej, Dz.U. 2022, poz. 2702.



ZAKAZ DYSKRYMINACJI W SYSTEMACH PRAWNYCH... 57

wet tytul ustawy méwi jedynie o pielegniarkach i potoznych, a wiec o kobietach
wykonujacych obydwa te medyczne zawody. Rowniez ilekro¢ mowa jest w ustawie
o0 osobach wykonujacych wspomniane zawody — zawsze uzywane sa feminatywy.
Prawo obowigzujace w Republice Czeskiej takze w zaden sposéb nie przeciwdzia-
ta posredniej dyskryminacji mezczyzn wykonujacych zawody pielegniarza lub
poloznego. Nazwy te nie maja meskich odpowiednikéw nawet w ustawie, mowa
jest tam o pielegniarce ogélnej — vseobecna sestra, za$ potozna w jezyku czeskim
to porodni asistentka. Ustawodawca czeski, inaczej niz w ustawie polskiej, nie
dopuszcza do stosowania form meskich31.

Wsrod kryteriow dotyczacych dyskryminacji poSredniej, ktére moga okazaé
sie neutralne jedynie pozornie, wskazuje sie kryterium sity fizycznej, mobilnoSci
rozumianej jako tatwo§¢ adaptacji do zmiennych godzin pracy i miejsca pracy
lub wyszkolenie zawodowe?2. Istote dyskryminacji posredniej odzwierciedla
zasada proporcjonalnoéci miedzy celem a érodkami prawnymi, z ktérych ko-
rzysta pracodawca do jego osiagniecia®3. W literaturze spotkaé¢ mozna poglad,
ze w praktyce do dyskryminacji dochodzi najcze$ciej w sposéb posredni. Dzieje
sie tak wtedy, gdy z powodu pozornie obiektywnej przyczyny lub dziatania
wystepuja, albo hipotetycznie mogltyby wystapié, niekorzystne dysproporcje
miedzy sytuacja prawng pracownikéw. Prawdziwym powodem ich zaistnienia
jest natomiast jedna z przyczyn dyskryminacji, sprawiajaca, ze pracownik
(grupa pracownikéw) bedzie gorzej traktowany. Pracodawca nierzadko osiaga
efekt dyskryminacyjny poprzez zastosowanie kryterium pozornie neutralnego,
niebedacego formalnie zakazanym prawem Unii Europejskiej (UE) kryterium
dyskryminacyjnym?®4. Dyskryminacja posrednia w zatrudnieniu ze wzgledu
na niepelnosprawno$é¢ wystepuje wtedy, gdy porozumienie miedzy pracodawca,
a zwiagzkami zawodowymi wylacza bez obiektywnego uzasadnienia z prawa do
$wiadczen przystugujacych pracownikom z tytutu transferu do nowego praco-
dawcy wszystkie osoby zatrudnione u przejmowanego pracodawcy, wobec ktorych
orzeczono co najmniej czeéciowa niezdolnosé do pracy (zob. art. 1832 § 1 k.p.).
Nie jest obiektywnie uzasadnione (zob. art. 1832 § 4 k.p.) kryterium réznicu-
jace w postaci posiadania innych zrdédel dochodu przy zasadach przyznawania
nagrody jubileuszowe] w zwiazku z restrukturyzacja pracodawcy polegajaca
na transferze pracownikéw do nowego pracodawcy w trybie art. 231 k.p. Nie be-
dzie natomiast dyskryminacja przyjecie takiego kryterium, ktére wprawdzie
réznicuje sytuacje podmiotéw nalezacych do grupy wyrdznionej ze wzgledu na

31 Zob. Zakon ¢. 96/2004 Sb. Zakon ze dne 4. tinora 2004 o podminkach ziskdvani a uznavéani
zpusobilosti k vykonu nelékatrskych zdravotnickych povolani a k vykonu ¢innosti souvisejicich
s poskytovanim zdravotni péce a o zméné nékterych souvisejicich zakonu (zdkon o nelékarskych
zdravotnickych povolanich).

32 M. Dorre-Nowak, Komentarz, w: Kodeks pracy. Komentarz, pod red. B. Wagner, Warszawa
2011, s. 109-110.

33 R. Nielsen, Directive 2006/54; Gender equality, w: EU labour law, A commentary, Kluwer,
2015, s. 35.

34 A. Lankamer, P. Potocka-Szmon, Dyskryminacja w miejscu pracy, Gdansk 2006, s. 14;
H. Szewczyk, Dyskryminacja ptacowa ze wzgledu na kryterium obywatelstwa. Glosa do wyroku
SN z dnia 7 maja 2019 r., II PK 31/18, ,,Orzecznictwo Sadéw Polskich” 2021, nr 1, poz. 4.
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przyczyny uznane za dyskryminacyjne (np. niepetnosprawnosc) wzgledem pozo-
statych pracownikow, lecz jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny
z prawem cel, ktory ma by¢ osiagniety, a Srodki stuzace osiagnieciu tego celu sa,
wlasciwe i konieczne3®. Sad Najwyzszy podkreslil takze, ze aby wykazaé, iz doszlo
do dyskryminacji poéredniej, nalezy, po pierwsze, wykazacé, ze istnieje okre§lona
grupa pracownikow — grupa, w ktorej wiekszo$é (lub wszystkich) cztonkéw da sie
opisaé przy pomocy danej cechy, a po drugie — ze pracodawca pokrzywdzil tych
pracownikéw stosujac pozornie neutralne kryterium. Wprawdzie, jak wynika
z art. 1832 § 1 k.p., katalog tych cech pozostaje otwarty, to jednak do strony,
ktora twierdzi, ze padla ofiarg dyskryminacji posredniej, nalezy wykazanie
(przynajmniej uprawdopodobnienie), jaka byla to cecha®6. W celu ustalenia, czy
wystapita dyskryminacja posrednia, nalezy w pierwszej kolejnos$ci zweryfikowac,
czy zostal naruszony okre§lony przepis prawny, kryterium oraz praktyka, ktore
pozornie maja charakter neutralny3’. W dalszej kolejnoéci postepowania nalezy
zweryfikowaé, czy dany przepis, kryterium lub praktyka sa uzasadnione prawnie
uznanym celem, oraz przeanalizowac, czy zastosowane $rodki sa odpowiednie
1 konieczne do osiggniecia tego celu, czy istniata mozliwo$é osiagniecia tego celu
przy pomocy mniej ucigzliwych érodkéw38. Ustalenie, czy dane postanowienie,
kryterium lub zastosowane dzialanie ma charakter dyskryminujacy, wymaga
dokonania poréwnania w obrebie okreslonej kategorii oséb, np. danej rasy, ptci,
religii®?. Dyskryminacja posrednia wylaczona jest, gdy postanowienie, kryterium
lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel,
ktory ma byé osiagniety, a $rodki stuzace osiagnieciu tego celu sg wlasciwe
i konieczne. Dyskryminacje posrednia jest bardzo trudno udowodnié4?. Ochrona
przed dyskryminacja tego rodzaju obejmuje przede wszystkim przeciwdziatanie
nieréwnemu traktowaniu pracownikéw w obszarze nawigzania 1 rozwiazania
stosunku pracy, awansowania, dostepu do szkolen w celu podnoszenia kwalifi-
kacji pracowniczych lub warunkéw zatrudnienia.

W czeskim prawie wyrdznia sie jeszcze jedna forme dyskryminacji — tzw. dys-
kryminacje pozytywna (pozitivni diskriminaci). Jest to forma ,dyskryminacji’,
na ktora zezwala prawo. Przyklady mozna przytoczy¢ z ustawy o urzednikach
jednostek samorzadu terytorialnego (IjSC)41. Jednym z takich przyktadéw jest
nastepujaca sytuacja: Jednostka samorzadowa (np. gmina, miasto, region) musi

35 Wyrok Sadu Najwyzszego z 28 lutego 2019 r., I PK 50/18.

36 Wyrok Sadu Najwyzszego z 23 maja 2012 r., I PK 206/11.

3TH. Szewczyk, Réwnosé ptci w zatrudnieniu, Warszawa 2017, s. 280.

38 J. Maliszewska-Nienartowicz, Dyskryminacja posrednia w prawie Unii Europejskiej: rozwdj
i istota koncepcji, ,,Gdanskie Studia Prawnicze” 2011, t. XXV, s. 274-279.

39 L. Florek, Réwnosé traktowania mezczyzn i kobiet, w: Réwnosé praw mezczyzn i kobiet,
Warszawa 2001, s. 155; H. Szewczyk, Ochrona przed nieréwnym traktowaniem i dyskryminacjq
ze wzgledu na religie oraz przekonanie (Swiatopoglqd) w prawie wspélnotowym oraz w prawie
polskim, w: Aktualne zagadnienia prawa pracy i polityki socjalnej (zbiér studidw), t. I, pod red.
M.B. Cwiertniaka, Sosnowiec 2012, s. 59—60.

40 H. Szewczyk, Rownosé plei w zatrudnieniu, s. 281.

41 Z4kon ¢. 312/2002 Sh. Zakon ze dne 12. ¢ervence 2002 o Gfednicich uzemnich samospravnych
celkli a 0 zméné nékterych zakont, Castka 114/2002.
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dopilnowaé, aby podczas zatrudniania urzednikéw lub mianowania urzedni-
kéw wyzszego szczebla stosowane byty érodki w interesie réwnej reprezentacji
plci wérdod urzednikéw lub na pewnym szczeblu kierownictwa. Srodki majq
zastosowanie do rekrutacji nowych urzednikéw lub mianowania urzednikéw
wyzszego szczebla 1 nie maja wplywu na status istniejacych urzednikéw ani
urzednikéow wyzszego szczebla. O stanowisko urzednika w procesie selekcji
moga sie ubiegaé zaréwno mezczyzna, jak 1 kobieta. Oboje moga spetniaé takie
same wymagania do wykonywania pracy, w tym kwalifikacje 1 do§wiadczenie.
Po dokonaniu oceny procesu rekrutacyjnego przez komisje selekcyjna kierownik
urzedu przyzna pierwszenstwo kobiecie (mezczyznie) ze wzgledu na wieksza
liczbe mezczyzn (kobiet) zatrudnionych w USC. Nie jest to nieréwnosé, ale
tzw. pozytywna dyskryminacja, na ktora zezwala wspomniana ustawa oraz
ustawa antydyskryminacyjna?2.

Jest to dopuszczalna forma odmiennego traktowania, tzw. pozytywna dys-
kryminacja. NajczeScie) sa to dziatania podejmowane przez pracodawce w celu
wyréwnywania kwalifikacji pracownikéw lub wyréwnywania zatrudnienia
kobiet 1 mezczyzn.

Zakaz dyskryminacji w czeskim prawie pracy

Podstawowym aktem prawnym zawierajacym regulacje z zakresu zatrud-
nienia w Republice Czeskiej jest ustawa Zakonik prace*3. Czeski Kodeks pracy
reguluje stosunki prawne miedzy pracodawcami a pracownikami w wykonywaniu
pracy zaleznej lub w zwigzku z nia. Okresla przede wszystkim zbiér podstawo-
wych praw 1 obowiazkéw stron podstawowych stosunkéw pracy oraz stosunkéw
prawnych opartych na umowach o prace wykonywana poza stosunkiem pracy.

W Tytule 1V, zatytutowanym ,,Réwne traktowanie i niedyskryminacja”,
w § 16 wymienionego aktu normatywnego prawodawca czeski zawarl podstawowe
przepisy odnoszace sie do zakazu dyskryminacji w stosunkach pracy oraz do
nakazu rownego traktowania pracownikéw:

»(1)Pracodawcy sa zobowigzani do zapewnienia rownego traktowania wszyst-
kich pracownikéw w zakresie warunkéw pracy, wynagrodzenia i innych
$wiadczen pienieznych, szkolen oraz mozliwos$ci osiagniecia awansu funk-
cjonalnego lub innego w zatrudnieniu.

(2) Zakazana jest wszelka dyskryminacja w stosunkach pracy, w szczegdlno-
$ci1 dyskryminacja ze wzgledu na pleé, orientacje seksualna, pochodzenie
rasowe lub etniczne, narodowo$¢, obywatelstwo, pochodzenie spoleczne,
urodzenie, jezyk, stan zdrowia, wiek, religie lub przekonania, majatek,

42 1. Jouza, Dodrzovdni rovnosti a zdkaz diskriminace v pracovnéprdvnich vztazich, 2017,
<https://www.epravo.cz/top/clanky/dodrzovani-rovnosti-a-zakaz-diskriminace-v-pracovnepravnich-
vztazich-105394.html>, dostep 23.09.2023.

43 Zakon ze dne 21. dubna 2006 Zakonik prace Sbirka zakonti ¢. 262/2006, <https://aplikace.
mver.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=262/2006%20&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona_
smlouvy>, dostep: 23.09.2023.
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stan cywilny i rodzinny oraz stosunki lub obowiazki rodzinne, poglady

polityczne lub inne, czlonkostwo 1 dziatalnoéé w partiach politycznych Iub

ruchach politycznych, zwigzkach zawodowych lub organizacjach praco-
dawcéw. Dyskryminacje ze wzgledu na ciaze, macierzynstwo, ojcostwo lub
identyfikacje plciowa uznaje sie za dyskryminacje ze wzgledu na ptec.

(3) Terminy dyskryminacja bezposrednia, dyskryminacja po$rednia, mole-
stowanie, molestowanie seksualne, uporczywe nekanie, naktanianie i na-
mawianie, albo zachecanie do dyskryminacji oraz przypadki, w ktérych
dopuszczalne jest odmienne traktowanie, sa regulowane przez ustawe an-
tydyskryminacyjna®4.

(4) Odmienne traktowanie nie jest uwazane za dyskryminacje, jezeli ze wzgle-
du na charakter dziatalno$ci zawodowej takie odmienne traktowanie jest
zasadniczym wymogiem koniecznym do wykonywania pracy. Cel takiego
wyjatku musi by¢ zgodny z prawem, a wymog proporcjonalny. Za dyskry-
minacje nie uznaje sie réwniez Srodkow, ktorych celem jest zapobieganie
lub kompensowanie niedogodno$ci wynikajacych z przynalezno$ci osoby
fizycznej do grupy okresélonej przez jedna z przyczyn wymienionych w usta-
wie antydyskryminacyjne;j”.

Naruszenie zasady réwnego traktowania jest naruszeniem obowiazku pra-
codawcy, a pracodawca jest zobowiazany do naprawienia pracownikowi szkody
wyrzadzonej takim postepowaniem. Zobowigzanie to ocenia sie zgodnie z prze-
pisami § 265 czeskiego Kodeksu pracy. Zgodnie z nimi pracodawca jest zobowia-
zany do naprawienia pracownikowi szkody poniesionej podczas wykonywania
zadan stuzbowych lub w bezposrednim zwiagzku z tym, naruszenia obowigzkéw
prawnych lub umy$lnego dziatania przeciwko dobrym obyczajom (zob. ust. 1),
pracodawca jest rowniez zobowiazany do naprawienia pracownikowi szkody
wyrzadzone] mu przez naruszenie obowigzkow prawnych przy wykonywaniu
zadan stuzbowych pracodawcy przez pracownikéw dziatajacych w jego imieniu
(zob. ust. 2)#5. Podobne stanowisko zajal Sad Najwyzszy Republiki Czeskiej w wy-
roku 21 Cdo 2863/201546: érodki ochrony przed dyskryminacja sa bezpoérednio
regulowane przez ustawe antydyskryminacyjna. Pracownik, ktérego dotkneto
naruszenie praw 1 obowiazkéw wynikajacych z prawa do réwnego traktowania
lub z zakazu dyskryminacji wynikajacego z ustawy antydyskryminacyjnej, moze
zwrécié sie do sadu o:

a) zaprzestanie dyskryminacji,

b) nakaz usuniecia skutkow dyskryminacji,

c¢) uzyskanie satysfakcjonujacej rekompensaty.

44Tlekro¢ w odniesieniu do prawa czeskiego mowa jest o ustawie antydyskryminacyjnej, chodzi
0 ustawe o réwnym traktowaniu i érodkach ochrony prawnej przed dyskryminacja oraz o zmianie
niektérych ustaw — Zakon ze dne 23. dubna 2006 Zakon o rovném zachézeni a o pravnich prostredcich
ochrany pred diskriminaci a o zméné nékterych zdkonu (antidiskriminacni zakon) (Sbhirka
zakonu ¢. 198/2009; <https://aplikace.mvcr.cz/sbirka-zakonu/SearchResult.aspx?q=198/2009%20
&typeLaw=zakon&what=Cislo_zakona_smlouvy>, dostep: 23.09.2023.

45 P, Hlouskov4, D. Rouc¢kova, Z. Schmied, P. Schweiner, L. Tomadlové, J. Vacha, w: Zdkonik
prace. Provddéci narizeni viay a dalsi souvisejici predpisy s komentdrem, Olomouc 2022, s. 443.

46 Wyrok Sadu Najwyzszego Republiki Czeskiej 21 Cdo 2863/2015.
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Jezeli taki §rodek zaradczy nie jest wystarczajacy, a reputacja lub godno$é
pracownika lub jego reputacja w firmie zostala znacznie ograniczona, pracownik
ma prawo do odszkodowania za szkode niemajatkowa w pieniadzu. Wysokoéé
odszkodowania ustala sad?’.

Sad Najwyzszy Republiki Czeskiej w wyroku 21 Cdo 230/2015 wskazat*8
na tresc¢ przepisu art. § 133a ust. 1 lit. a) o.s.T, tj. ,,jezeli powdd przedstawi sadowi
fakty, z ktéorych mozna wywnioskowac, ze ze strony pozwanego miata miejsce
bezposrednia lub posrednia dyskryminacja ze wzgledu na pteé, pochodzenie
rasowe lub etniczne, religie, wiare, §wiatopoglad, niepetnosprawnoéé, wiek lub
orientacje seksualng w zakresie pracy lub innej dzialalno$ci zaleznej, w tym
dostepu do niej, zawodu, prowadzenia dziatalnos$ci gospodarczej lub samozatrud-
nienia, w tym dostep do nich, cztonkostwo w organizacjach pracownikéw lub
pracodawcéw oraz czlonkostwo i dziatalnoéé w izbach zawodowych?, pozwany
ma obowiazek wykazaé, ze nie doszto do naruszenia zasady réwnego trakto-
wania”, nie nalezy interpretowaé¢ w taki sposéb, ze ciezar dowodu w sprawie
o dyskryminacje spoczywa na pracodawcy. Inaczej méwiac, pracownik (kandydat
do pracy) musi nie tylko twierdzié, ale takze udowodnié w postepowaniu cywil-
nym, ze faktycznie zostal potraktowany w sposéb niewtaéciwy (niekorzystny);
jezeli nie udowodni tego twierdzenia, wniosek nie moze zostacé przyjety. Ciezar
dowodu w tych sporach spoczywa zatem na pracodawcy, ale dopiero po tym,
jak pracownik zglosi roszczenie 1 udowodni, ze faktycznie zostat potraktowany
w niewlasciwy sposéb.

Podsumowanie

Unia Europejska przez dziesieciolecia skupiata sie na zwalczaniu dyskry-
minacji ze wzgledu na narodowo$¢ lub ple¢ w celu zbudowania silnego rynku
wewnetrznego®. Unijne prawo antydyskryminacyjne, ktére przybrato zwlaszcza
forme dyrektyw antydyskryminacyjnych, zostato wprowadzone do porzadkéw
prawnych panstw cztonkowskich, w tym oczywiscie takze w Rzeczypospolitej
Polskiej 1 Republice Czeskiej, obecnie zapewnia efektywna ochrone oséb fizycz-
nych i okreélonych grup, ktére sa narazone na dyskryminacje®l. Dyskryminacja
pracownikéw w miejscu pracy jest niewatpliwie problemem zaslugujacym na
szczegblna uwage. Jej negatywne skutki ponosi zaréwno pracownik, jak 1 praco-
dawca. W przypadku tego drugiego moze w szczegdlnosci chodzié o naruszenie
dobrego wizerunku zaktadu pracy, co moze prowadzié¢ do ostabienia jego ekono-

47D. Rouckova, Z. Schmied, Zdkonik prace, Olomouc 2022, s. 19—20.

48 Wyrok Sadu Najwyzszego Republiki Czeskiej 21 Cdo 230/2015. y

49 Z4kon ¢. 99/1963 Sbh. Zakon ze dne 17. prosince 1963, Ob¢ansky soudni ¥ad, Céastka 56/1963.

50 E. Matlochova, Dostosowanie prawa wewnetrznego w Republice Czeskiej do unijnych wy-
mogoéw antydyskryminacyjnych na przyktadzie prawa pracy, ,Acta Universitatis Wratislaviensis”
2016, no 3705, s. 71.

51 L. Farkas, European Commision, Directorate-General for Justice, How to Present a Dis-
crimination Claim: Handbook on seeking remedies under the EU Non-discrimination Directives,
UE 2011, s. 5.
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micznej oraz finansowej pozycji na rynku oraz utraty kontrahentéw. Pracodawca
powinien réwniez mie¢ na uwadze, ze oprocz naruszen przepiséw prawa pracy,
jego negatywne dzialania wobec pracownikéw moga demotywowac innych wspél-
pracownikéw, a takze zniechecaé na przysztoéé o ubieganie sie o prace w tym
konkretnym zaktadzie pracy. W kazdym ze wspomnianych systeméw prawa —
miedzynarodowym, europejskim, polskim oraz czeskim — przewidziana zostata
prawna ochrona pracownika, w tym réwniez sadowa. Republika Czeska, bedac
w strukturze Unii Europejskiej, korzysta z tych samych przywilejéw ochrony
prawnej, jak 1 Rzeczpospolita Polska. Jednoczeénie widoczna jest koniecznoéé
popularyzacji tematyki zwiazanej z dyskryminacja w miejscu pracy zaréwno
wsrod pracownikow, jak i1 pracodawceéw. Dobra praktyka bytoby organizowa-
nie szkolen, prelekcji u§wiadamiajacych oraz informujacych o mozliwo$ciach
1 metodach przeciwdzialania niepozadanym zjawiskom w miejscu pracy. Zakaz
dyskryminacji to fundament prawa miedzynarodowego, a takze prawa unijnego
1 krajowego.

Czy rozwigzania prawne obowiazujace w Republice Czeskiej mozna przeniesé
na grunt polskiego prawa pracy? Na pewno wspomniana interpretacja czeskiego
Kodeksu cywilnego wskazujaca, ze pracownik oskarzajacy pracodawce o pewne
formy dyskryminacji musi faktycznie udowodnié, ze fakt taki mial miejsce,
przedstawiajac na to obiektywne dowody, zgodnie z zasadq_,.kto oskarza, musi
mie¢ dowdd”, zmniejszytaby praktyki fatszywych oskarzen o dyskryminacje
np. w procesach rekrutacji. Jest to o tyle istotne, ze pracodawca obecnie za-
zwyczaj nie prowadzi procedury wyszukiwania nowych pracownikéw osobiscie,
a korzysta z wyspecjalizowanych firm rekrutacyjnych. W orzecznictwie Sadu
Najwyzszego mozna znalez¢ podobna teze, jednakze ogranicza sie ona jedynie do
molestowania seksualnego. W wyroku z 7 listopada 2018 r., stwierdzono bowiem,
ze ,w sprawie o naruszenie zasady réwnego traktowania przez molestowanie
seksualne pracownik ma uprawdopodobnié¢ wystapienie zachowania o charak-
terze seksualnym oraz swéj sprzeciw na takie zachowanie (np. przez unikanie
kontaktéw ze sprawca lub nieodwzajemnianie zachowan sprawcy, art. 1832
§ 6 k.p.). Wéwczas na pracodawcy spoczywa ciezar dowodu, ze nie doszto do na-
ruszenia zasady réwnego traktowania, z wylgczeniem mozliwo$ci uzasadnienia
molestowania seksualnego jakimikolwiek obiektywnymi powodami (art. 183P § 1
in fine k.p. w zwiazku z art. 14 ust. 3 ustawy réwnosciowej?2. Artykut 183P § 1
in fine k.p., w przypadku molestowania seksualnego (art. 1832 § 6 k.p.), ktérego
ze wzgledu na jego oczywista bezprawno§¢ w zadnym razie nie moga uzasadniaé
jakiekolwiek obiektywne powody, musi zostaé uzupelniony regulacjq art. 14
ust. 3 ustawy réwnos$ciowej, w my$l ktérej w przypadku uprawdopodobnienia
naruszenia zasady réownego traktowania to podmiot, ktéremu zarzucono naru-
szenie tej zasady, jest obowiazany wykazaé, ze nie dopuécil sie jej naruszenia®3.
W przypadku innych form dyskryminacji, lub raczej oskarzen o nie ze strony
pracownikéw lub kandydatéw do pracy, warto jednak zastosowaé wariant czeski.

52 Wyrok SN z 7 listopada 2018 r., IT PK 229/17, OSNP 2019, nr 4, poz. 46.
53 Teza 2 cytowanego wyroku.
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Biorac pod uwage fakt, ze przepisy antydyskryminacyjne obowigzujace
w prawie pracy Rzeczypospolitej Polskiej 1 Republiki Czeskiej sa uwarunko-
wane dyrektywa 2000/78, w my$l ktére) powdd zarzucajacy naruszenie zasady
réwnego traktowania ma uprawdopodobnié¢ fakt jej naruszenia (co nastepuje
poprzez wskazanie dowodéw na faktyczne zachowanie pozwanego), nalezy
przyktadaé¢ wieksza wage do stosowania tych wytycznych nie tylko w sytuacji
oskarzen o molestowanie seksualne. Pracodawca jest bowiem w tej sytuacji
strona ,,stabszg”, gtéwnie na skutek negatywnego odbioru sytuacji zwiazanych
z dyskryminacja przez ,,opinie spoteczna”, co godzi nie tylko w jego dobre imie,
ale takze w uzasadnione interesy.
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PROHIBITION OF DISCRIMINATION IN THE LEGAL SYSTEMS:
POLISH AND CZECH - IN THE ASPECT OF EMPLOYEE RELATIONS

SUMMARY

The subject of this study is a comparative legal analysis of the issue of the prohibition
of discrimination in the Polish and Czech legal systems. The topic is still valid due to the
phenomenon of discrimination among employees in the workplace. The phenomenon of discrimination
is multidimensional, and its complexity causes many problems for entities interpreting the
provisions in this field. Aspects related to discrimination are not and will not be an easy topic,
especially since they concern delicate and sensitive aspects also related to human dignity, including
the right to privacy. In employee employment, first of all, employees should be treated equally
in terms of the manner of establishing and terminating an employment relationship, employment
conditions, professional qualifications, and in particular aspects related to political beliefs, trade
union membership or religion. In the first part, issues of a general nature will be presented, primarily
those relating to international and European regulations regarding the principle of equality and
the prohibition of discrimination. In the further part of the article, the topic of anti-discrimination
provisions under Polish and Czech law will be raised and legal solutions in this matter will be
presented.

KEYWORDS: indirect discrimination, direct discrimination, employee, Labor Code, Czech labor
law



