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Srodki ochrony kobiet przed dyskryminacja
w zakladach pracy

Wstep

Po II wojnie swiatowej, wraz z nastaniem nowej Polski, pojawita sie wizja nowej
kobiety. Zgodnie z zalozeniami ideologicznymi kobieta stata sie obywatelem posiadaja-
cym pelnie praw i przy odpowiednich narzedziach ochotniczka wlaczajaca sie w budowe
systemu sprawiedliwosci spotecznej w Polsce. Narzedziem do urzeczywistnienia tej wizji
miata by¢ praca. Wedtug preambuly éwczesnie obowigzujacej ustawy z dnia 26 czerwca
1974 r. Kodeks pracy' ,praca w Polskiej Rzeczypospolite] Ludowe]j, w panstwie ludu pra-
cujacego jest podstawowym prawem, obowigzkiem i sprawa honoru kazdego obywatela”.
W PRL ,sprawa kazdego obywatela” oznaczala angazowanie sie kobiet w meska aktyw-
nosé, a takze zdobywanie zawodéw zarezerwowanych wezesniej dla mezczyzn. Mozna
pokusi¢ sie o stwierdzenie, ze w PRL kladziono nacisk na docenienie obecnosci kobiet
w spoteczenstwie. Nic bardziej mylnego. W rzeczywistosci motorem do zwiekszenia pozycji
kobiety w spoteczeristwie nie byla dobra wola partii rzadzacej, a nade wszystko gospo-
darka. Konieczno$¢ szybkiej odbudowy kraju, a nastepnie przeksztalcenie przemystu pol-
skiego na wzdr sowiecki skutkowalo tym, ze wtadza potrzebowata wielu ragk obywateli
chetnych do pracy. Dodatkowo w czasie zarowno I, jak i II wojny $wiatowej panstwa
Europy Zachodniej i USA propagowaly aktywnosé kobiet w czynnosciach zarezerwowanych
dotychczas dla plci meskiej, np. w fabrykach amunicji w zwiazku z absencja mezczyzn,
ktorzy walczyli na frontach. Nie bylo to wiec réwnouprawnienie dgzace do wyelimino-
wania nieréwnosci ze wzgledu na pteé. Zachecanie do podejmowania tych aktywnosci
byto podyktowane tym, ze brakowalo mezczyzn. Po zakonczeniu wojny oczekiwano, ze
przedstawicielki plci zeriskiej wréca do swoich obowigzkéw. Istotne zmiany w kwestii

!Uchylenie preambuly nastapilo wraz z czerwcowa nowelizacja ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r.
Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 z p6zn. zm.) z 1996 r.
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rownouprawnienia nastapity w 1989 r., kiedy wraz z przeksztalceniami politycznymi, ustro-
jowymi, gospodarczymi i spolecznymi oraz z obraniem przez Polske polityki odpowiadaja-
cej standardom krajéw Zachodu uaktywnily sie spotecznosci feministek? przyczyniajace sie
do wprowadzenia srodkéw ochrony prawnej celem zwiekszenie znaczenia pozycji kobiety
w spoleczenistwie, poprzez np. wprowadzenie zakazu dyskryminacji. Nalezy podkreslié, ze
réownos¢ w zatrudnieniu jest bardzo istotna z punktu widzenia zréwnowazonego rozwoju
gospodarczego, a ochrona kobiet przed wszelkimi przejawami dyskryminacji jest niezwykle
wazna w odniesieniu do sprawiedliwosci spotecznej, dlatego tak istotne jest zapewnienie
§rodk6éw ochrony kobiet przed dyskryminacja w zaktadach pracy.

Pojecie dyskryminacji w konstytucjach polskich

Termin ,dyskryminacja” wywodzi sie z lacinskiego stowa discriminatio® i oznacza
wybidrcza ocene i zréznicowane traktowanie. Najogélniej dyskryminacja oznacza brak
réwnosci osob, ktore ze wzgledu, pteé, rase, pochodzenie etniczne, narodowosé, religie,
wyznanie, §wiatopoglad, niepelnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng znajduja sie
w niekorzystnym potozeniu bez uzasadnionego powodu. Zakaz dyskryminacji w Polsce
wywodzi sie z Konstytucji marcowej?, Konstytucji kwietniowej’, Konstytucji Polskiej
Rzeczpospolitej Ludowej® oraz obecnie obowigzujacej Konstytucji RP. Juz Konstytucja
marcowa wprowadzila zasade rownosci wobec prawa’, natomiast na gruncie tzw.
Konstytucji kwietniowe]j, zasygnalizowano jedynie idee réwnosci®, zas Konstytucja
Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej, bazujgc na regule réwnouprawnienia, odwolywata
sie bezposrednio do réwnosci ze wzgledu na kryterium ptci®. W aktualnie obowigzujace;j
Konstytucji RP? zakaz dyskryminacji wyraza art. 32 ust. 2, ktéry stanowi: ,Nikt nie
moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiej-
kolwiek przyczyny”. Dodatkowo Konstytucja RP przyznaje kazdemu prawo do réwnego

2 Feminizm jest pojeciem wywodzacym sie od tacinskiego slowa femina, czyli kobieta. Oznacza
on ruchy, ideologie i doktryny skupiajace sie wokdt réwnosci prawnej, politycznej oraz spolecznej kobiet
i mezezyzn” - J. Helios, W. Jedlecka, Wplyw feminizmu na sytuacje spoleczno-prawng kobiet, http://www.
bibliotekacyfrowa.pl/publication/80044 (dostep: 10.11.2022).

3 Dyskryminacja, https://mfiles.pl/pl/index.php/Dyskryminacja (dostep: 10.11.2022).

4Ustawa z dnia 17 marca 1921 r. (Dz.U. z 1921 r., Nr 44, poz. 267), dalej: Konstytucja marcowa.

5Ustawa konstytucyjna z dnia 23 kwietnia 1935 r. (Dz.U. z 1935 r., Nr 30, poz. 227, dalej: Konstytucja
kwietniowa.

5Konstytucji Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej uchwalonej przez Sejm Ustawodawczy w dniu 22 lipca
1952 r. (Dz.U. z 1952 r., Nr 33, poz. 232).

"Art. 96 Konstytucji marcowej stanowi: ,Wszyscy obywatele sa réowni wobec prawa. Urzedy publiczne
sa w rownej mierze dla wszystkich dostepne na warunkach, prawem przepisanych. Rzeczpospolita Polska
nie uznaje przywilejéw rodowych ani stanowych, jak réwniez zadnych herbéw, tytuléw rodowych i innych
z wyjatkiem naukowych, urzedowych i zawodowych. Obywatelowi Rzeczypospolitej nie wolno przyjmowaé
bez zezwolenia Prezydenta Rzeczypospolitej tytuléw ani orderéw cudzoziemskich”.

8Art. 7 ust. 1 i 2 Konstytucji kwietniowej stanowi: ,Wartoscia wysitku i zastlug obywatela na rzecz
dobra powszechnego mierzone beda jego uprawnienia do na sprawy publiczne. Ani pochodzenie, ani wyzna-
nie, ani pteé, ani narodowosé nie moga by¢ powodem ograniczenia tych uprawnien”.

9Zgodnie z art. 66 Konstytucji Polskiej Rzeczypospolitej Ludowej ,kobieta w Polskiej Rzeczypospolitej
Ludowej ma réwne z mezczyzng prawa we wszystkich dziedzinach zycia paristwowego, politycznego, gospo-
darczego, spolecznego i kulturalnego”.

Y Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz.U. Nr 78, poz. 483 z pézn. zm.).



Srodki ochrony kobiet przed dyskryminaciq w zakladach pracy 17

traktowania przez wladze publiczne', co jest istotne z punktu widzenia stosowania prawa.
Zgodnie z tg zasadg kazdorazowe zastosowanie prawa wzgledem obywatela, osoby prawne;j
czy tez cudzoziemca ma by¢ zastosowane z poszanowaniem zasady réwnosci'?. Nalezy pod-
kresli¢, ze dyskryminacja jest naruszeniem zasady réwnosci, wiec nalezatoby wyprowadzié
definicje réwnosci. Powolujac sie na definicje zawarta w Stowniku jezyka polskiego PWN,
réwnosé to ,brak podziatu spoleczenstwa ze wzgledu na pleé, rase czy pozycje spoleczng”,
natomiast w potocznym rozumieniu réwnos¢ oznacza réwnorzedne traktowanie wszystkich
obywateli. Niezaleznie od tego, jak definiuje sie réwnosé, widac jej Scisty zwiagzek z dys-
kryminacja, gdyz jesli nie bytoby réwnosci, to w opinii autorki nie mozna byloby méwié
o dyskryminacji. Jeden termin nie moze funkcjonowaé bez tego drugiego, ,jak pokazuje
praktyka, samo tylko przeciwdzialanie dyskryminacji ze wzgledu na plte¢ nie gwarantuje
réwnouprawnienia, réwnego traktowania ani réwnych szans kobietom i mezczyznom - te
bowiem wymagaja stalej refleksji, edukacji, instytucjonalnych wzmocnien, a takze - a byé
moze zwlaszcza - podnoszenia §wiadomosci 1 poszerzania pola wyobrazni, jak taka row-

nos$¢ powinna wygladac¢”,

Dyskryminacja posrednia, a bezposrednia w zatrudnieniu

Pierwsza proba zdefiniowania dyskryminacji posredniej podjal Trybunatl
Sprawiedliwosci Unii Europejskiej] w wyroku z 12 grudnia 1974 r.'5: ,Zasady dotyczace
réwnosci traktowania zakazuja nie tylko jawnej dyskryminacji ze wzgledu na przynalez-
nosé panstwowa, lecz takze wszystkich ukrytych form dyskryminacji, ktére, w wyniku
zastosowania innych kryteriéw rozrdéznienia, prowadza faktycznie do tego samego skutku”.
Nie ulega watpliwosci, iz mimo ze Trybunat uzyt innego sformutowania niz dyskrymina-
cja posrednia, to jednoczesnie wyprowadzil definicje tego pojecia. W polskim porzadku
prawnym termin dyskryminacji posredniej w pracy znajduje sie w art. 18% § 4 Kodeksu
pracy, wedtug ktérego ,dyskryminowanie posrednie istnieje wtedy, gdy na skutek pozornie
neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja
lub moglyby wystapié¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegdlnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania i rozwigzania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awanso-
wania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wobec
wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze wzgledu
na jedng lub kilka przyczyn okreslonych w § 1%, chyba ze postanowienie, kryterium lub

Art. 32 ust. 1 Konstytucji RP stanowi: ,Wszyscy sa wobec prawa réwni. Wszyscy maja prawo do
réwnego traktowania przez wladze publiczne”.

12 Art. 32 Konstytucji RP.

18 Stownik jezyka polskiego PWN, haslo: réownosé, https://sjp.pwn.pl/sjp/rownosc;2517813.html (dostep:
10.11.2022).

“A. Czarnecka, Kobiety w Polsce w XXI wieku, Raport Centrum Praw Kobiet, https://cpk.org.pl/
wp-content/uploads/2021/03/raport_calosé¢_cpk.pdf (dostep: 10.11.2022).

»Sprawa 152/73, Giovanni Maria Sotgiu v. Deutsche Bundespost, ECR z 1974 r., Nr 2, poz. 153.

16 Art. 18% § 1 Kodeksu pracy stanowi: ,Pracownicy powinni byé réwno traktowani w zakresie nawiazania
i rozwiazania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodo-

wos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy”.
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dzialanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢
osiagniety, a srodki stuzace osiggnieciu tego celu sa wtasciwe i konieczne”. Dyskryminacja
posrednia w prawie pracy odnosi sie zatem do sytuacji, w ktérych pozornie neutralna
polityka lub praktyka pracodawcy ma dyskryminujacy charakter, odnosi sie do wszyst-
kich lub znacznej liczby pracownikéw, a jej przejawem jest niekorzystne uksztaltowanie
warunkéw zatrudnienia. Innymi stowy, pracodawca moze przyja¢ pewne zasady, praktyki
lub kryteria, ktére wydaja sie mie¢ jednakowe zastosowanie do wszystkich pracowni-
kéw, ale w rzeczywistosci skutkuja nieréwnym traktowaniem réznych grup pracownikoéw.
Przyktadem dyskryminacji posredniej w prawie pracy moze by¢ wymaganie od pracowni-
kéw posiadania okreslonych cech fizycznych lub zwiazanych z plcia, ktore nie sa wyma-
gane do wykonywania pracy, ale wykluczaja okreslone grupy pracownikéw. Niezaleznie
od przypadku dyskryminacja posrednia jest niezgodna z zasada réwnego traktowania
i godzi w prawa pracownikéw.

Natomiast definicja legalna dyskryminacji bezposredniej znajduje sie w art. 18%
§ 3 Kodeksu pracy, ktéry wskazuje, ze ,,dyskryminowanie bezposrednie istnieje wtedy,
gdy pracownik z jednej lub z kilku przyczyn okreslonych w § 17 byl, jest lub mdglhy
byé¢ traktowany w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy”.
Dyskryminacja bezposrednia charakteryzuje sie wiec nieuzasadnionym pozbawieniem
lub ograniczeniem praw przystugujacych ogétowi pracownikéw np. ze wzgledu na ptec,
orientacje seksualna, przekonania religijne. Dyskryminacja bezposrednia ma miejsce
w sytuacji, gdy dana osoba w sposdb celowy jest traktowana gorzej ze wzgledu na swoje
cechy, poglady, trudnosci lub pteé. Nalezy takze podkresli¢, ze dyskryminacja bezposred-
nia moze odnosi¢ sie nie tylko do zatrudnionego juz pracownika, ale takze do potencjal-
nego pracownika - kandydata do pracy. Przyktadem dyskryminacji bezposredniej moze
by¢é np. odmowa zatrudnienia danej osoby ze wzgledu na ptec.

Wybrane aspekty dyskryminacji w Kodeksie pracy

Polski Kodeks pracy'® zwraca szczegolng uwage na to, aby zakaz dyskryminacji byt
respektowany przez wszystkich pracownikéw. Srodki ochrony prawnej przed dyskrymi-
nacjg mozna znalezé juz w art. 11(2)°1i art. 11(3)* k.p., gdzie pojawia sie stwierdzenie,
ze wszystkim pracownikom?, niezaleznie od przynaleznosci rasowej, religijnej, orientacji

Zgodnie z art. 18** § 1 Kodeksu pracy ,pracownicy powinni byé réwno traktowani w zakresie nawigzania
i rozwiazania stosunku pracy, warunkow zatrudnienia, awansowania oraz dostepu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na pleé, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodo-
wos¢, przekonania polityczne, przynaleznosé zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy”.

BUstawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1510 z pézn. zm.), dalej: k.p.

Y Art. 112 k.p.: ,Pracownicy maja réwne prawa z tytulu jednakowego wypekiania takich samych
obowiazkéw; dotyczy to w szczegdlnosci réwnego traktowania mezczyzn i kobiet w zatrudnieniu”.

2 Art. 11%k.p.: ,Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w szczegél-
nosci ze wzgledu na plec, wiek, niepelnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przy-
naleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, zatrudnienie na czas okreslony
lub nieokreslony, zatrudnienie w pelnym lub w niepelnym wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna”.

A 7godnie z art. 2 k.p. pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie umowy o prace, powotania,
wyboru, mianowania lub spéldzielczej umowy o prace.
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seksualnej czy tez plci, przystuguja jednakowe prawa. Zasady réwnych praw pracownikéow
(art. 112 k.p.) oraz zakazu dyskryminacji (art. 11® k.p.) znalazly swoje uszczegotowienie
w unormowaniach rozdziatu Ila dziatu pierwszego k.p. Rowne traktowanie w zatrudnie-
niu, okreslajacy sfery (obszary) zatrudnienia, w jakich pracodawca?? jest zobowigzany
do réwnego traktowania pracownikow (art. 18 § 1 k.p.)®. Przepisy te w duzej mierze
zostaly powolane do realizacji §rodkéw ochrony, o ktérych mowa w art. 33 ust. 1%
Konstytucji RP, méwiacym o tym, ze kobiecie i mezczyznie przystuguja te same upraw-
nienia (zasada réwnosci plci). Na gruncie prawa pracy ta zasada ma szczegdlny wydzwiek
w kwestii ochrony réwnosci w wynagrodzeniu kobiet i mezczyzn.

Mimo wprowadzenia przepiséw majacych na celu wyeliminowanie nieréwnosci pla-
cowych, w dalszym ciaggu wystepuje istotna dysproporcja w zarobkach kobiet i mezczyzn.
Na gruncie prawa pracy nalezy zwroci¢ uwage na dyskryminacje w kontekscie zatrud-
nienia oraz w wynagrodzeniu. Powinno sie rozréznié, na czym polega dyskryminacja
zatrudnieniowa, a na czym dyskryminacja w wynagrodzeniu. Dyskryminacja zatrudnie-
niowa to nieproporcjonalna reprezentacja kobiet lub mezczyzn wsréd oséb bezrobotnych,
mimo posiadania poréwnywalnych kwalifikacji i cech zawodowych. Mozna wiec wypro-
wadzi¢ dwie istotne cechy, ktére swiadcza o tym, ze mamy do czynienia z dyskryminacja
zatrudnieniows, mianowicie nieproporcjonalnie wiekszy odsetek bezrobotnych? kobiet
niz bezrobotnych mezczyzn oraz bezrobotne kobiety i bezrobotni mezczyzni powinni
dysponowac podobnymi kwalifikacje i kompetencjami. Natomiast dyskryminacja w wyna-
grodzeniu charakteryzuje sie nieuzasadnionymi dysproporcjami w zarobkach kobiet
1 mezczyzn wykonujacych te samg albo poréwnywalng prace. ,Zgodnie z art. 78 § 12
k.p. wynagrodzenie za prace powinno by¢ tak ustalone, aby odpowiadalo w szczegélnosci
rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze
uwzgledniato ilosé i jakosé Swiadczonej pracy. Przepis ten okresla podstawowe kryte-
ria ustalania wynagrodzenia w nawigzaniu do konstytucyjnego zakazu dyskryminacji

27godnie z art. 3 k.p. pracodawca jest jednostka organizacyjna, choéby nie posiadala osobowosci
prawnej, a takze osoba fizyczna, jezeli zatrudniaja one pracownikéw.

A, Kosut, Réwnosé i sprawiedliwosé w dostepie do zatrudnienia, ,Annales Universitatis Mariae
Curie-Sklodowska. Sectio G - Ius” 2015, nr 2, s. 93-114.

24 Art. 33 ust. 1 Konstytucji RP: ,Kobieta i mezczyzna w Rzeczypospolitej Polskiej maja réwne prawa
w zyciu rodzinnym, politycznym, spotecznym i gospodarczym”.

% Zgodnie z art. 2 ust. 2 ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 690 z p6zn. zm.) ,bezrobotny oznacza osobe, o ktérej mowa w art. 1
ust. 3 pkt 11 2 lit. a-g oraz i-m oraz osobe, o ktérej mowa w art. 1 ust. 3 pkt 2 lit. ha, ktéra bezposrednio
przed rejestracja jako bezrobotna byla zatrudniona nieprzerwanie na terytorium Rzeczypospolitej Polskiej
przez okres co najmniej 6 miesiecy, oraz osobe, o ktorej mowa w art. 1 ust. 3 pkt 3, 4 i 4a, niezatrudniona
i niewykonujaca innej pracy zarobkowej, zdolna i gotowa do podjecia zatrudnienia w pelnym wymiarze czasu
pracy obowiazujacym w danym zawodzie lub w danej stuzbie albo innej pracy zarobkowej albo jezeli jest osoba
niepelnosprawna, zdolna i gotowa do podjecia zatrudnienia co najmniej w polowie tego wymiaru czasu pracy,
nieuczaca sie w szkole, z wyjatkiem uczacej sie w szkolach dla dorostych lub przystepujacej do egzaminu eks-
ternistycznego z zakresu programu nauczania tej szkoly oraz uczacej sie w branzowej szkole II stopnia i szkole
policealnej, prowadzacej ksztalcenie w formie stacjonarnej lub zaocznej, lub w szkole wyzszej, gdzie studiuje
na studiach niestacjonarnych, zarejestrowana we wlasciwym dla miejsca zameldowania statego lub czasowego
powiatowym urzedzie pracy oraz poszukujaca zatrudnienia lub innej pracy zarobkowej”.

% Art. 78 § 1 k.p.: ,Wynagrodzenie za prace powinno byé tak ustalone, aby odpowiadato w szczegdlno-
§ci rodzajowi wykonywanej pracy i kwalifikacjom wymaganym przy jej wykonywaniu, a takze uwzgledniato
ilos¢ i jakosé swiadczonej pracy”.
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w zyciu gospodarczym (art. 32 ust. 2 Konstytucji RP) oraz konstytucyjnej zasady réw-
nego prawa kobiet i mezczyzn do zatrudnienia, awanséw, a w szczegélnosci do jednako-
wego wynagradzania za prace jednakowej wartosci (art. 33 ust. 2 Konstytucji RP)"?".
Zaréwno dyskryminacja na tle zatrudnieniowym, jak i na tle zarobkowym sg $cisle
zwiazane z art. 33 ust. 2 Konstytucji RP, ktory literalnie wskazuje, ze niezaleznie od
plci kazdemu cztowiekowi przystuguje réwne prawo do zatrudnienia, jak i otrzymywania
réwnego wynagrodzenia. Jednak zdaniem autorki dyskryminacja na tle zarobkowym
jest mocniej chroniona, co moze sugerowac, ze problem z réwnosciag wynagrodzen jest
bardziej powszechny. Dyskryminacje na tle zarobkowym latwiej jest dostrzec. Zgodnie
z raportem SDG z 2020 r. ,pracujace kobiety w Polsce otrzymuja przecietnie o 9% nizsza
place niz mezczyzni. Jest to mniejsza dysproporcja niz w calej UE (gdzie wynosi 16%),
jednak w przeciwienstwie do ogdlnej tendencji w regionie od 2010 r. zwiekszyla sie
dwukrotnie. Najwieksze zréznicowanie jest m.in. pomiedzy pracujacymi w dziatalnosci
finansowej i ubezpieczeniowej oraz w informacji i komunikacji, gdzie kobiety zarabiaja
0 30% mniej niz mezczyzni. Natomiast wiecej od mezezyzn (o 5-8%) otrzymujg za prace
kobiety zatrudnione w transporcie i gospodarce magazynowej oraz budownictwie”?
oraz ,wskaznik zatrudnienia w wieku produkcyjnym wsrod kobiet jest nizszy niz wsréd
mezczyzn (70% wobec 79%), a stopa bezrobocia kobiet w tej samej grupie wieku jest

wyzsza niz stopa bezrobocia mezczyzn (4% wobec 3%)”%.

2010 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018

(¥
o
It

@ kobiety meZzczyvini

) Wykres 1. Wskaznik zatrudnienia w wieku produkcyjnym w Polsce (w %)
Zrédlo: Raport 2020...

Regulacje zawarte w k.p. wprowadzaja zasade réwnego wynagrodzenia za prace.
Mimo ze ta zasada nie jest, jak w przypadku zasady konstytucyjnej, wyrazona literalnie,
pozwala interpretowaé przepis art. 78 § 1 k.p. w ten sposéb, iz kazdorazowy przejaw

Y"Wyrok SO w Gdansku z 10 marca 2022 r., sygn. akt VII U 1225/21, Lex nr 3341915.

B Raport 2020. Polska na drodze zrownowazonego rozwoju, https://raportsdg.stat.gov.pl/2020/cel5.
html (dostep: 2.12.2022).

2 Tbidem.
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dyskryminacji na tle zarobkowym nie bedzie tolerowany. Zaréwno Konstytucja RP, jak
i k.p. wprowadzaja zasade jednakowego wynagradzania za prace o jednakowej wartosci
bez wzgledu na pteé. Dostrzegajac zatem problem dysproporcji ptacowych zachodzacych
w oparciu o kryterium plci, postuluje sie réwnosé wynagrodzen dla kobiet i mezczyzn.
Regulacje te maja na celu ochrone interesu pracownikéw oraz realizacje konstytu-
cyjnych zasad majgcych na celu przeciwdziatanie dyskryminacji. Zgodnie z art. 183
§ 1 k.p. pracodawca ma obowiazek zapewnienia réwnego traktowania pracownikom
w szczegolnosci w zakresie:

— nawiazania i rozwigzania stosunku pracy;

— warunkéw zatrudnienia;

— awansowania;

— dostepu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

Oznacza to, ze pracodawca nie moze dyskryminowaé pracownika z powodu: plci,
wieku, niepetnosprawnosci, rasy, religii, narodowosci, przekonan politycznych, przyna-
leznosci zwigzkowej, pochodzenia etnicznego, wyznania, orientacji seksualnej, a takze
ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub
w niepelnym wymiarze czasu pracy.

Rodzaje srodkow ochrony kobiet — pracownic w zatrudnieniu

Pracownica, ktora w zatrudnieniu doswiadczyta dyskryminacji, ma prawo wystoso-
waé skarge® do Panistwowe] Inspekceji Pracy (dalej jako PIP). Skarga powinna zawierac
nastepujace dane:

1) dane wnoszgcego (imie, nazwisko, badz nazwe);

2) adres wnoszgcego;

3) adres srodka komunikacji elektronicznej wnoszacego, jezeli informacje w tym
zakresie nie wynikaja jednoznacznie z wniesionej skargi, w przypadku skarg
ztozonych w postaci elektronicznej;

4) okreslac przedmiot skargi lub wniosku, w ktérym wskazane beda nazwa i adres
podmiotu, ktérego dotyczy skarga;

5) byé opatrzona podpisem wlasnorecznym, jezeli zostala wniesiona w postaci
papierowej;

6) by¢ opatrzona kwalifikowanym podpisem elektronicznym, podpisem zaufa-
nym albo podpisem osobistym, jezeli zostata wniesiona srodkami komunikacji
elektroniczne;j.

30Zob. § 5 rozporzadzenia Rady Ministrow z dnia 8 stycznia 2002 r. w sprawie organizacji przyj-
mowania i rozpatrywania skarg i wnioskéw (Dz.U. Nr 5, poz. 46), ktéry brzmi: ,Skargi i wnioski moga
byé wnoszone pisemnie, telegraficznie lub za pomoca dalekopisu, telefaksu, poczty elektronicznej, a takze
ustnie do protokotu”.
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Skarga do PIP daje wiele korzysci. Po pierwsze, stuzy ochronie praw pracowni-
kéw - zgloszenie dyskryminacji do PIP pomaga chronié prawa pracownikéw, ktérzy
doswiadczyli dyskryminacji. Inspektorzy moga poméc w wyjasnieniu praw pracowni-
czych i upewnic sie, ze jestes traktowany sprawiedliwie i zgodnie z prawem. Po drugie,
daje mozliwo$é dochodzenia roszczen - zgloszenie dyskryminacji do PIP moze otworzy¢
droge do dochodzenia roszczen z tytulu dyskryminacji przed sadem pracy. Po trzecie,
ma charakter prewencyjny - owo zgloszenie moze by¢ forma prewencji i odstraszania
przed przyszlymi przypadkami dyskryminacji w miejscu pracy, co z kolei prowadzi do
zwiekszenia szans na zakonczenie dyskryminacji. Inspektorzy powinni badaé zgloszone
przypadki dyskryminacji i wydawac¢ nakazy zaprzestania i zaniechania dziatan. Moga
réwniez poméc pracodawcom w opracowaniu planu przeciwdzialania dyskryminacji.
Dodatkowo, mimo ze skarga nie moze zosta¢ wniesiona anonimowo, gdyz zgodnie z §
8 ust. 1 rozporzadzenia Rady Ministréw w sprawie organizacji przyjmowania i roz-
patrywania skarg i wnioskow® skargi i wnioski niezawierajgce imienia i nazwiska
(nazwy) oraz adresu wnoszgcego pozostawia sie bez rozpoznania, to zgodnie z art. 44
ust. 3 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekeji Pracy® pracownicy,
o ktéorych mowa w ust. 1%, sg obowigzani do nieujawniania informacji, ze kontrola
przeprowadzana jest w nastepstwie skargi, chyba ze zglaszajacy skarge wyrazi na to
pisemng zgode. W praktyce oznacza to, ze pracodawca nie ma mozliwosci dowiedzenia
sie bez wiedzy i zgody skarzacego, kto wniést skarge.

Dyskryminowanej kobiecie przystuguje rowniez prawo do wystapienia z powodz-
twem do sadu pracy. W przypadku dyskryminacji w pracy w pozwie mozna wnosié
o odszkodowanie za doznana szkode. Przepis art. 18! k.p. wskazuje, ze osobie, wobec
ktorej pracodawca naruszyl zasade réwnego traktowania, przystuguje prawo do odszko-
dowania w wysokosci nie nizszej niz minimalne wynagrodzenie za prace. Co do zasady
o szkodzie w przypadku dyskryminacji mozna méwié, gdy osoba doswiadczy szkody
rzeczywistej (damnum emergens) lub utraci korzysci (lucrum cessans), ktére w sytuacji,
gdzie nie doswiadczytaby dyskryminacji, mogtaby uzyskaé. Zgodnie z ugruntowana
linig orzecznicza za szkode rzeczywistg uznaje sie strate (damnum emergens) polegjaca
na pomniejszeniu majatku poszkodowanego, na uszczupleniu aktywow®, natomiast
,w razie dochodzenia naprawienia szkody w postaci utraconych korzysci, utrata korzy-
$ci musi by¢ przez zadajacego odszkodowania wykazana z tak duzym prawdopodobien-
stwem, ze praktycznie w $wietle doswiadczenia zyciowego mozna przyjaé, ze utrata

korzysci rzeczywiscie miata miejsce”®

. Ponadto w sprawach dotyczacych dyskryminacji
31Zob. ibidem.

32Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Panstwowej Inspekcji Pracy (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1614
z p6zn. zm.).

33 Art. 44 ust. 1 ustawy z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Paristwowej Inspekcji Pracy stanowi: ,Pracownicy
wykonujacy czynnosci kontrolne sa odpowiedzialni za sumienne wykonywanie swoich obowiazkéw, w szcze-
golnosci za rzetelne i obiektywne ujmowanie i dokumentowanie wynikéw kontroli oraz za przestrzeganie
przepisow o ochronie informacji niejawnych”.

34 Wyrok SN z 15 czerwca 2005 r., sygn. akt IV CK 731/04, Lex nr 177217.

B Wyrok SN z 21 czerwca 2001 r., sygn. akt IV CKN 382/00, Lex nr 52543.
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w zatrudnieniu mozliwe jest dochodzenie réwniez zado$éuczynienia - ,odszkodowanie
z art. 18 k.p. obejmuje wyréwnanie uszczerbku w dobrach majatkowych i niemajat-
kowych pracownika. O istnieniu tego drugiego elementu mozna wnosi¢ z kilku oko-
licznosci. Po pierwsze, przepis ten przyznaje prawo do odszkodowania w wysokosci
minimalnego wynagrodzenia niezaleznie od powstania jakiejkolwiek szkody. Po drugie,
z tego przepisu nie wynika, aby w razie szkody majatkowej przystugiwalo pracowni-
kowi odrebne §wiadczenie odszkodowawcze (zado§éuczynienie) za doznana krzywde”.
Zadoscéuczynienie jest to kwota pieniezna majaca zrekompensowaé doznang krzywde
(szkode niemajatkowa). Nie ulega watpliwosci, ze pracownica, ktéra byta dyskrymino-
wana, doswiadczyla takze wielu negatywnych przezyé zwiazanych z tym zdarzeniem,
co w konsekwencji moze rzutowaé np. na jej samopoczucie. Zasadne w takiej sytuacji
jest wystapienie z roszczeniem o zadoséuczynienie (obok roszczenia odszkodowawczego),
zgodnie z art. 18 § 1 k.p.

Dodatkowo dyskryminowanej kobiecie przystuguje zadanie o przywrdcenie do
pracy, jesli zostala ona nielegalnie zwolniona lub usuniety z pracy. W pozwie do sadu
pracy nalezy wskazaé konkretne formy dyskryminacji, ktére mialy miejsce, takie jak
dyskryminacja ze wzgledu na plec, orientacje seksualna, rase, wiek, niepetnosprawnosé
lub przekonania religijne, oraz przedstawi¢ dowody na dyskryminacje, np. zeznania
$wiadkéw, dokumenty firmowe, nagrania wideo lub audio, lub innego rodzaju dowody
potwierdzajace dyskryminacje.

Naruszenie zakazu dyskryminacji niewatpliwie godzi w dobra osobiste®” osoby,
ktora doswiadczyta dyskryminacji. ,Dyskryminacja jest nieuchronnie zwiazana z naru-
szeniem godnosci czlowieka, ktorej poszanowanie jest nakazem nie tylko prawnym (art.
30 Konstytucji RP; art. 113 k.p.), lecz réwniez moralnym”3. Naruszenie débr osobistych
kazdej osoby, bez wzgledu na przyczyne, prowadzi do powstania roszczenia na gruncie
prawa cywilnego. Pracownica, ktéra doswiadczyta dyskryminacji w zatrudnieniu, moze
na drodze sadowej dochodzié¢ zaniechania praktyk skutkujacych naruszeniem lub zagro-
zeniem dobra osobistego®. Ponadto pokrzywdzona pracownica w wyniku naruszenia
débr osobistych moze zagdaé od osoby, ktéra sie go dopuscita, aby ta dopelnita czynnosci,
ktore pozwola usunaé skutki tego naruszenia. Dodatkowo pokrzywdzona moze domagac
sie rowniez zadoscéuczynienia pienieznego lub zaptaty odpowiedniej sumy pienieznej na

3B Wyrok SA w Szczecinie z 13 lutego 2018 r., IIT APa 16/17, Lex nr 2575774.

3TArt. 23 ustawy z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny (t.j. Dz.U. z 2022 r., poz. 1360 z pézn.
zm.) stanowi: ,Dobra osobiste czlowieka, jak w szczegdlnosci zdrowie, wolnosé, czes¢, swoboda sumie-
nia, nazwisko lub pseudonim, wizerunek, tajemnica korespondencji, nietykalno$é mieszkania, tworczosé
naukowa, artystyczna, wynalazcza i racjonalizatorska, pozostaja pod ochrona prawa cywilnego niezaleznie
od ochrony przewidzianej w innych przepisach”.

BWyrok SN z 11 kwietnia 2006 r., sygn. akt I PK 169/05, OSNP 2007, Nr 7-8, poz. 93.

¥Zgodnie z art. 24 § 1 Kodeksu cywilnego ,ten, czyje dobro osobiste zostaje zagrozone cudzym
dzialaniem, moze zadaé¢ zaniechania tego dzialania, chyba ze nie jest ono bezprawne. W razie dokona-
nego naruszenia moze on takze zadaé, azeby osoba, ktéra dopuscila sie naruszenia, dopetnita czynnosci
potrzebnych do usuniecia jego skutkéw, w szczegdlnosci, azeby zlozyta o§wiadczenie odpowiedniej tresci
i w odpowiedniej formie. Na zasadach przewidzianych w kodeksie moze on réwniez zadaé zadoséuczynienia
pienieznego lub zaptaty odpowiedniej sumy pienieznej na wskazany cel spoteczny”.
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wskazany cel spoteczny. Korzyscia dla pokrzywdzonej pracownicy dochodzenia swoich
praw na gruncie prawa cywilnego jest to, ze ze srodkéw ochrony przewidzianych w art.
23 § 1 Kodeksu cywilnego moze korzysta¢ kazda osoba, ktorej dobra osobiste zostaly
naruszone, co oznacza, ze ten srodek ochrony przystuguje kazdemu, kto doswiadczyt
dyskryminacji, niezaleznie od rodzaju dyskryminacji, a takze obszaru.

Przyklady dyskryminacji w swietle polskiego orzecznictwa
sadowego

Przepisy k.p. zawieraja otwarty katalog przyktadéw dyskryminacji. ,Wyliczenie
kryteriéw dyskryminacyjnych w k.p. ma charakter przyktadowy (podobnie jak katalog
débr osobistych) i to niezaleznie od tego, czy kryteria te odnosza sie do cech osobowych
pracownika lub jego wyboréw zyciowych niemajgcych zwiazku z wykonywana praca,
czy tez dotycza wykonywanej przez niego pracy, statusu prawnego samego pracodawcy
itd.™°, co powoduje, ze orzecznictwo w tej materii jest do$é ogdlnikowe, niemniej
jednak mozna z niego wyprowadzié¢ pewne stale przyktady dyskryminacji i ich charak-
terystyke. Sad Najwyzszy postanowieniem z 29 czerwca 2021 r. wskazuje, ze ,zgodnie
z art. 11% k.p. pracownicy maja réwne prawa z tytulu jednakowego wypelniania takich
samych obowiazkow. Nakaz réwnego traktowania pracownikéw okreslony w art. 112 k.p.
odnosi sie wiec do pracownikéw pozostajacych w takiej samej sytuacji. Pracodawca
narusza ten nakaz, jezeli traktuje pracownika inaczej (gorzej) niz potraktowalby inna
osobe znajdujacg sie w takiej sytuacji™!. Wynika z tego, ze jesli obiektywnie poréw-
nujac kobiete i mezczyzne wykonujacych ten sam rodzaj pracy i przyktadajac do pracy
nalezyta starannos¢, maja prawo domagac sie rownego wynagrodzenia. W sytuacji gdy
kobieta, mimo jednakowego zakresu obowiazkéw w pracy, otrzymuje nizsze wynagro-
dzenie, to mamy do czynienia z dyskryminacja. Sad Najwyzszy zatem zwraca uwage
na obiektywne poréwnanie rodzaju wykonywanej pracy z wynagrodzeniem. Jesli zatem
kobieta otrzymuje nizsze wynagrodzenie, to jest sytuacja, w ktorej pada ona ofiara
dyskryminacji. Z kolei w postanowieniu z 24 marca 2022 r. Sad Najwyzszy wprowa-
dzil pojecie ,zwyklego” nieréwnego traktowania. ,Dyskryminacja w rozumieniu art.
113 k.p. nie jest nieréwne traktowanie pracownikéw z jakiejkolwiek przyczyny, ale ich
zréznicowanie ze wzgledu na odrebnosci, o ktorych przepis ten stanowi. Dyskryminacja
w odrdznieniu od »zwyklego« nieréwnego traktowania oznacza gorsze traktowanie
pracownika ze wzgledu na jego ceche lub wlasciwosé, okreslona w k.p. jako przyczyna
dyskryminacji™?. Nalezy wiec przyjaé, ze dyskryminacja i nieréwne nie sa pojeciami
tozsamymi. Sad Najwyzszy wskazal, ze dyskryminacja, w odréznieniu od ,zwykltego”
nieréwnego traktowania, oznacza gorsze traktowanie pracownika ze wzgledu na jego

40H. Szewczyk, Prawo pracy - dyskryminacja, pojecie, kryteria oceny. Glosa do wyroku SN z dnia
2 paZdziernika 2012 r., II PK 82/12, ,Orzecznictwo Sadéw Polskich” 2014, nr 11, s. 107.

“1Postanowienie SN z 29 czerwca 2021 r., sygn. akt II PSK 90/21, Lex nr 3371166.

“2Postanowienie SN z 24 marca 2022 r., sygn. akt IT PSK 337/21, Lex nr 3415941.
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ceche lub kryterium okreslonego w k.p. jako przyczyne dyskryminacji. Przy takiej
wyktadni nalezy wiec przyjaé, ze w sytuacji gdy pracownik zarzuca pracodawcy narusze-
nie przepiséw o zakazie dyskryminacji w zatrudnieniu, to powinien wskazaé¢ przyczyne,
ze wzgledu na ktéra dopuszczono sie wobec niego aktu dyskryminacji.

Podsumowanie

W ocenie autorki problematyka dyskryminacji kobiet w zaktadach pracy, mimo
zapewnienia wielu §rodkéw ochrony przed tym zjawiskiem, jest wciaz zywa. Zasada
réwnosci kobiet i mezczyzn jest gwarantowana we wszystkich podstawowych miedzy-
narodowych dokumentach dotyczacych praw czlowieka podpisanych i ratyfikowanych
przez Polske. Zasada réwnouprawnienia i przeciwdzialania dyskryminacji ze wzgledu
na ple¢ (a takze inne kryteria) zostala zapisana m.in. w Konwencji o ochronie praw
czlowieka i podstawowych wolnosci*® oraz w Miedzynarodowym pakcie praw obywatel-
skich 1 politycznych** celem zapewnienie srodkéw ochrony kobietom przed wszelkimi
przejawami dyskryminacji. Cztonkostwo Polski w Unii Europejskiej stanowi gwarancja
dla kobiet, ze Polska zawsze zapewni im srodki ochrony przed dyskryminacja. Niemniej
jednak wiele kobiet wciaz styka sie z ré6znymi przejawami dyskryminacji w zatrudnie-
niu. Kobiety wciaz nie maja zapewnionych réwnych szans w otrzymaniu awansu albo
w rekrutacji, sa takze gorzej wynagradzane w poréwnaniu do mezczyzn. Wiele z nich
ma réwniez trudnosci w pogodzeniu zycia prywatnego i zawodowego, co niekorzyst-
nie rzutuje na ich rozwdj zawodowy. Réwniez w sferze pracy wcigz istnieja stereotypy
dotyczace plci, ktore powoduja dyskryminacje kobiet i utrudniaja im rozwijanie kariery
zawodowej. W zwigzku z tym nadal istnieje potrzeba walki z dyskryminacja w miejscu
pracy i promowania réwnych szans dla wszystkich pracownikéw.

Majac na uwadze powyzsze, w ramach wnioskéw de lege ferenda, nalezy stale
promowaé réwnos¢ ptei. Tylko konsekwentne zwiekszanie swiadomosci spoteczenstwa
i edukacja pozwola na wyeliminowanie stosowania pojecia dyskryminacji w praktyce
i ograniczg jego istnienie do definicji stownikowej. Kolejnym krokiem w walce o réw-
nos¢ plei w zatrudnieniu jest wdrazanie polityk antydyskryminacyjnych oraz monito-
rowanie i raportowanie, danych dotyczacych plci w miejscu pracy, aby zidentyfikowac
obszary, w ktérych pojawia sie dyskryminacja. Pracodawcy powinni réwniez regularnie

3 Art. 14 Konwencji o ochronie praw czltowieka i podstawowych wolnosci (Dz.U. z 1993 r. Nr 61,
poz. 284 z pdin. zm.) stanowi: ,Korzystanie z praw i wolnosci wymienionych w niniejszej konwencji powinno
byé zapewnione bez dyskryminacji wynikajacej z takich powodéw, jak pteé, rasa, kolor skéry, jezyk, religia,
przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spoleczne, przynaleznosé do mniejszosci naro-
dowej, majatek, urodzenie badz z jakichkolwiek innych przyczyn”.

44 Art. 26 Miedzynarodowego paktu praw obywatelskich i politycznych (Dz.U. z 1977 r., Nr 38, poz. 167)
stanowi: ,Wszyscy sa réwni wobec prawa i sa uprawnieni bez zadnej dyskryminacji do jednakowej ochrony
prawnej. Jakakolwiek dyskryminacja w tym zakresie powinna byé ustawowo zakazana oraz powinna by¢
zagwarantowana przez ustawe réwna dla wszystkich i skuteczna ochrona przed dyskryminacja z takich
wzgledow, jak: rasa, kolor skdry, plec, jezyk, religia, poglady polityczne lub inne, pochodzenie narodowe
lub spoteczne, sytuacja majatkowa, urodzenie lub jakiekolwiek inne okolicznosci”.
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analizowac dane dotyczace wynagrodzen i awansow, aby upewnié sie, ze sa one oparte
na zasadach réwnosci plci. Ponadto pracodawcy powinni postawié na swiadome procesy
rekrutacji oraz awanse, mianowicie przy procesie rekrutacyjnym przykitada¢ uwage
do tego, czy kobiety maja réwne szanse wzgledem mezczyzn na zdobycie stanowiska
zaréwno na szczeblu srednim, jak i wyzszym. Pracodawcy juz na etapie zamieszcza-
nia ogloszenia o prace powinni réwniez zwraca¢ uwage, czy ogloszenia sa neutralne
plciowo.
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Measures to protect women against discrimination in workplaces
Summary

The times of the socialist system in Poland were accompanied by the recurring
view that in the new model of the state, women achieved full equality. Representatives
of the communist authorities tried to present women as emancipated. The new profile
of the woman presented her as one who, while performing work previously reserved
for men, at the same time fulfills her duties as a mother, wife and housewife in an
exemplary manner. However, despite promoting equality, women often earned less
than men despite doing the same type of work. Despite constantly emphasizing equal-
ity, the communist authorities did not care about real equality. In fact, the driving
force for increasing women’s position in society was not the good will of the ruling
party and, above all, the economy. The need to quickly rebuild the country and then
transform Polish industry to the Soviet model resulted in the government needing
an unlimited number of hands of citizens willing to work. However, the changes in
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society that took place during this period were undoubtedly the driving force behind
the changes that took place in the context of women’s position in a society that until
recently treated women as second-class citizens. Nowadays, we have a number of reg-
ulations both at the national level (e.g. the Constitution of the Republic of Poland, the
Labor Code) and at the international level (e.g. the Convention for the Protection of
Human Rights and Fundamental Freedoms, the International Covenant on Civil and
Political Rights), which aim to provide means of protection women against all mani-
festations of discrimination. However, despite the introduction of these regulations,
women still face broadly understood manifestations of gender discrimination. Gender
discrimination means unequal treatment of women or men, which is caused solely by
the gender factor. However, discrimination in relationships resulting from professional
relationships is understood as a less favorable situation of a given employee compared
to other employees, which consists in unjustified limitation or deprivation of rights
due to the employment relationship. In this work, I would like to present the issue
of discrimination against women in employment and the protection measures that
a woman is entitled to in the event of unjustified unequal treatment.

Keywords: labor law, protection measures, discrimination, employee, workplace



